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Несмотря на то, что в ТК РФ нормированию труда отводится 
всего пять статей (глава 22. Статьи 159-163), его роль и значение в 
трудовой сфере, экономике предприятий и организаций, страны 
в целом, трудно переоценить. Целесообразность использования 
норм выработки, норм времени и норм обслуживания, а значит 
и нормирования труда как единого процесса, попадала под со-
мнение лишь в короткий период перехода от плановой к рыноч-
ной экономике. В те времена под сомнение ошибочно ставили 
не только применение в практике хозяйствования института 
нормирования труда, но и всего прогнозно-планового начала в 
управлении экономикой разного уровня. К счастью, эту ошибку 
быстро нашли и поправили. А нормирование труда в современ-
ных условиях не только выполняет свои традиционные миссии и 
функции, являясь одним из ключевых элементов трудовой сфе-
ры, активно воздействуя и влияя на другие важнейшие ее состав-

ные части – оплату, организацию, охрану, производительность труда и т. д., но и 
наполняется новым предназначением и содержанием. Оно, например, в сегодняш-
них координатах времени получает обоснованный статус эталонного нормирова-
ния. Современное нормирование труда становится не только чисто техническим 
и экономическим явлением, имманентным по своей природе, направленности и 
результативности, но и все в большей мере социальным. То есть, «заточенным» 
на создание лучших, более комфортных условий работы и отдыха человека труда, 
рост его уровня и качества жизни.

В ноябре 2020 года в Москве состоялась 3-я Международная (онлайн) конферен-
ция по вопросам нормирования труда в государствах-участниках СНГ на тему: «Ор-
ганизация и нормирование труда 2020: рекомендации, практический опыт». Орга-
низаторы конференции – Минтруд России и ВНИИ труда. Конференция проводилась 
в соответствии с Планом основных мероприятий по реализации Концептуальных 
основ сотрудничества государств-участников СНГ в области нормирования труда на 
2016-2020 годы. Заинтересованно и конструктивно обсуждались вопросы организа-
ции нормирования труда в странах Содружества, состоялся полезный обмен опытом 
совершенствования нормативной базы по труду, а также подготовки специалистов в 
этой сфере, развития национальной системы квалификации в СНГ. Международная 
конференция может стать следующим этапом, предложить конкретный алгоритм 
развития системы нормирования труда по-новому, по-современному.

В данном номере журнала в рубрике «Нормирование труда» обсуждаемым вопро-
сам также посвящены соответствующие актуальные материалы.

В завершении с большим удовольствием хочу поздравить актив и читателей жур-
нала с наступающим 2021 годом. Счастья Вам, творчества, новых знаний и удачи!

НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА В СОВРЕМЕННОМ МИРЕ: 
КЛАССИЧЕСКАЯ МИССИЯ И НОВОЕ ФУНКЦИОНАЛЬНОЕ 
НАПОЛНЕНИЕ

С искренним уважением,  
Н.А. Волгин, главный редактор  

журнала «Социально-трудовые исследования»
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АННОТАЦИЯ
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ВВЕДЕНИЕ
Нормирование труда в советский период 

являлось базой для построения трудовых от-
ношений в каждой организации, системой для 
формирования заработной платы и рычагом по 
регулированию и контролю со стороны госу-
дарства рабочего времени занятого трудоспо-
собного населения. Для каждого рабочего была 
определена норма выработки или установлено 
нормированное задание, в то время как для 
служащих нормой являлись должностные обя-
занности, отраженные в должностной инструк-
ции работника или в его трудовом договоре. 
Нормы труда, в первую очередь, определялись, 
исходя из содержания работ. Это было основой 
основ при разработке системы нормирования. 

Как определялось содержание работ? На про-
тяжении длительного периода времени (около 
14-16 лет), более 50 научно-исследовательских 
институтов в Советском союзе занимались раз-
работкой и формированием базовых источни-
ков знаний о труде, о каждой работе на каждом 
рабочем месте во всех отраслях экономики. Так 
рождались Единые тарифно-квалификацион-
ные справочники по рабочим специальностям 
(всего 72 выпуска) и Единый квалификацион-
ный справочник по должностям служащих. Это 
огромная и трудоемкая работа была осущест-
влена в советское время.  

Одновременно с формированием справоч-
ников разрабатывались сборники типовых 
норм (их было разработано более 750), которые 
полностью соответствовали содержанию работ, 
описанных в квалификационных справочни-
ках. Нормы труда определялись по методоло-
гии, разработанной в НИИ труда при Госком-
труде СССР, которая учитывала в полной мере 
весь регламент трудового дня с учетом времени 
на подготовительно-заключительную работу, 
основную работу (оно называлось оперативное 
время), вспомогательную работу и время на от-
дых и личные надобности. 

В мае 1986 г. был разработан Общерос-
сийский классификатор профессий рабочих, 
должностей служащих и тарифных разрядов 
(ОКПДТР) – составная часть Единой системы 
классификации и кодирования информации, 
используемой в автоматизированных системах 
управления в народном хозяйстве СССР.

Все эти документы были тесно увязаны меж-
ду собой и составили фундаментальную госу-
дарственную систему квалификаций и норм, 
которая до сегодняшнего дня применяется на 

всей территории бывшего СССР и является ос-
новополагающим принципом при разработке 
локальных нормативных актов в организаци-
ях различных отраслей экономики Российской 
Федерации.

МЕЖДУНАРОДНАЯ ПРАКТИКА  
НОРМИРОВАНИЯ ТРУДА

В свою очередь международный опыт пока-
зывает, что в развитых зарубежных странах рас-
чет норм осуществляется преимущественно на 
основе микроэлементных нормативов. Напри-
мер, вышеуказанный метод PMTS, предназна-
ченный для улучшения рабочих процессов, был 
разработан американскими экспертами Фрэн-
ком и Лилианом Гилбертом. Превосходством 
этого метода является высокий уровень детали-
зации рабочих процессов. При его применении 
определяются и анализируются все движения, 
необходимые для выполнения рассматривае-
мой работы. Еще одним преимуществом PMTS 
является возможность использовать ее для пла-
нирования работ с любой точностью до начала 
основного набора нормирования работ.

Система PMTS первоначально использова-
лась в основном для изучения и повышения 
производительности труда. Но почти сразу же 
был разработан более современный вариант, 
который назывался измерением методов вре-
мени (methods-time measurement, МТМ) [1]. Эта 
система получила название «Микроэлемент-
ное нормирование», предусматривающая дро-
бление любых трудовых действий на простые, 
движения, из которых моделируются ручные 
движения и рассчитывается время, которое 
расходуется на их выполнение.

Микроэлементное нормирование получило 
широкое распространение в конце 40-х гг. ХХ 
века и начале 50-х гг. в США [2]. В дальнейшем 
эта система завоевала популярность в Герма-
нии, Франции, Японии и других странах. На 
сегодняшний день в мире существует много 
вариантов систем микроэлементов, которые 
также используются в процессе нормализации 
деятельности, связанной с интеллектуальным 
трудом человека. Одной из первых форм этой 
системы является факторный метод, в котором 
проанализировано движение, предполагающее 
значительно меньший уровень сложности и 
точности, т. е. исходное элементное движение 
системы PMTS вошло в более крупный модуль. 
Например, модуль «снятие» состоит из двух 
простых движений, из которых формируют-
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ся действия работника, который вытягивает и 
получает предмет труда, а модуль «установка» 
состоит из элементов «замена» и «установка 
заданной ситуации». Такой простой подход к 
реализации системы МТМ получил название 
«уплотнение» или «конденсация» в промыш-
ленной инженерии. 

Наибольшее применение в США и в странах 
Западной Европы получила система, создан-
ная в 40-х гг. Мейнардом и Швабом названная 
«Системой изучения методов и времени дви-
жений» (сокращенное английское название 
МТМ). Ее разработку субсидировала компания 
«Вестингауз электрик корпорейшн». В США ос-
нована фирма, занимающаяся разработкой и 
применением этой системы на предприятиях, а 
также общество МТМ, объединяющее теорети-
ков и практиков.

Для установления необходимых затрат вре-
мени при помощи системы МТМ нормируемую 
работу необходимо расчленить на простей-
шие трудовые движения и тщательно изучить 
каждое из них. При этом всегда ставится за-
дача – сократить число движений и их продол-
жительность, а также при помощи различных 
приспособлений уменьшить степень точности 
и аккуратности движения, которая требуется 
от рабочего. От этих факторов зависит скорость 
работы (чем большая требуется точность, тем 
медленнее выполняется движение). Уменьшая 
число движений, необходимых для выполнения 
операций, и ускоряя их, нормировщик добива-
ется повышения дневной выработки при том 
же количестве трудовых движений. 

Таким образом, при уменьшении количе-
ства затрачиваемых на выполнение одной опе-
рации трудовых движений на 25 % выработка 
увеличивается на 25 %, а количество движений 
в течение всего рабочего дня остается неизмен-
ным. 

Предприниматель, владелец производства 
выиграл, использовав систему МТМ, а рабочий 
вроде бы ничего не потерял: он делает ровно 
столько же движений, как и раньше. Поскольку 
предприниматель имеет такое же право раци-
онализировать трудовые приемы, как и техно-
логический процесс, то у рабочего как бы нет 
аргументов для протеста. Все как будто обстоит 
вполне благополучно.

Однако в системе МТМ заложены большие 
возможности скрытой интенсификации труда 
под видом устранения излишних движений и 
облегчения необходимых. Это, прежде всего, 

высокий темп, скрытый в нормативах времени 
движений, а также составление нормы времени 
из минимальных отрезков времени, предусмо-
тренных для каждого движения, изученного от-
дельно от смежных движений в благоприятных 
условиях выполнения.

Предприниматель может без всякого произ-
вола, только на «научном» основании требовать 
от рабочих после сокращения количества дви-
жений, затрачиваемых на выполнение каждой 
операции, повышения темпа работы, посколь-
ку оставшиеся, необходимые движения «облег-
чаются».

Эта интенсификация труда особенно выгод-
на для владельцев производства тем, что она 
может быть достигнута без повышения зара-
ботной платы: рабочему «научно» объясняют, 
что он вкладывает в работу столько же физи-
ческой и умственной энергии, как и раньше. 
Предприниматель, затратив свои деньги на 
применение системы МТМ, лишь позаботился 
о том, чтобы эта энергия была более целесоо-
бразно направлена.

Система МТМ применяется для разработки 
нормативов в различных отраслях промышлен-
ности и строительстве. При разработке нормати-
вов приемов с использованием микроэлемент-
ных нормативов, так же как и при их разработке 
способом хронометража, большое внимание уде-
ляется предварительному изучению работ, кото-
рые намечено охватить нормативами, характера 
производственных операций, особенностей обо-
рудования, инструментов и материалов, плани-
ровки рабочего места, квалификации рабочих и 
их выработки и т. д. В результате этого изучения 
определяются элементы, на которые должны 
быть разработаны нормативы.

Затем составляется подробное описание 
каждого элемента с указанием всех условий, 
влияющих на время его выполнения. При сборе 
этой информации нормировщикам предлагают 
следовать правилу: «лучше собрать излишнюю 
информацию, чем не иметь нужной».

Имея необходимую информацию, норми-
ровщик приступает к расчленению приемов на 
микроэлементы с целью выявления необходи-
мых движений и подбора соответствующих ми-
кроэлементных нормативов по таблицам МТМ. 
Правильность этого анализа нормировщик 
тщательно проверяет на рабочем месте, чтобы 
оставить только необходимые движения и те их 
разновидности, которые требуют наименьших 
затрат времени.
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Составив эти нормативы, нормировщик про-
веряет их с помощью хронометража. Для этого 
фактически выполняемые работы расчленяют 
на приемы и по нормативам составляют проб-
ную норму времени. Затем проводят обычные 
хронометражные наблюдения с оценкой тем-
па работы, чтобы сравнить фактическое время 
с нормой, составленной по нормативам. При 
значительных различиях (свыше 5 %) между 
продолжительностью приемов, установленной 
хронометражем, и нормативами приемов по 
данным МТМ выясняют причины этого расхож-
дения. Если фактическая продолжительность 
больше нормативной, это считают признаком 
того, что рабочие применяют менее рацио-
нальные приемы, чем те, которые предусмо-
трены нормативами, или работают в слишком 
медленном темпе. Результаты этой проверки 
используются для улучшения организации ра-
бочего места, обучения рабочих стандартному 
методу труда или замены их более умелыми и 
выносливыми рабочими.

Если нормативы выше фактического време-
ни, выявляют возможности экономии движе-
ний для усиления жесткости нормативов.

Нормативное время приемов, которые по-
вторяются нерегулярно и содержание которых 
меняется в зависимости от многих не всегда 
поддающихся точному учету факторов, уста-
навливается с помощью фотографии рабочего 
дня или метода моментных наблюдений.

Полученные нормативы изучают с целью 
выяснения возможности их укрупнения. В ре-
зультате было разработано несколько различ-
ных вариантов системы MTM. Более укруп-
ненная система МТМ-2 в отличие от первого 
варианта системы, использовала всего пятнад-
цать переменных для каждого простого движе-
ния. В соответствии с этим более уплотненная 
система МТМ-3 объединила элементы системы 
МТМ-2 в более крупный модуль. Например, 
модули «получение» и «размещение». Иденти-
фицированные процессы производства тща-
тельно описаны, а характеристики включены 
в память персональных компьютеров. Проек-
тирование нового продукта осуществляется на 
персональных компьютерах, схемы вводятся в 
операционную память. Компьютер технологи-
чески проектирует процесс изготовления всех 
деталей, определяет наиболее рациональные 
методы обработки, а также определяет тре-
бования качества производимой продукции. 
Технологический проект утверждается техни-

ческим советом, затем производится автома-
тическая разборка технологического процесса 
с одновременным расчетом трудоемкости по 
имеющимся нормативам [3].

Система Modapts Plus (Modular Arrangement 
of Predetermined Time Standards) относится к 
третьему поколению микроэлементных нор-
мативов. Ее особенность – это использование 
укрупненных элементов, вследствие чего ее 
применение значительно упрощается. Эта си-
стема используется сегодня в автомобильной, 
швейной и медицинской промышленности.

Широко применяется также система Work 
Factor, т. е. система, учитывающая факторы ра-
боты. Она отличается от названных тем, что в 
ней нормативы на микроэлементы установле-
ны отдельно на основные и дополнительные 
движения в зависимости от количества учиты-
ваемых факторов работы.

Но несмотря на широкое использование ми-
кроэлементного нормирования, иностранные 
фирмы не отказываются от проведения хро-
нометражного наблюдения за нормированием 
отдельных видов особых работ. В зарубежной 
практике нормируются и широко распростра-
нены формы линейного программирования, 
многофакторного регрессивного анализа, ста-
тистических методов исследования временных 
затрат. Такая методологическая и материаль-
но-техническая база позволяет предприятиям 
создавать нормы практически для всех катего-
рий работников.

СОВЕТСКИЙ И РОССИЙСКИЙ ОПЫТ 
НОРМИРОВАНИЯ ТРУДА

В советский период в 30-х гг. также была соз-
дана базовая система микроэлементов (БСМ) и 
ее модернизированная версия БСМ-1, которые 
получили распространение на многих пред-
приятиях советского и постсоветского пери-
одов и обеспечили потребность в разработке 
нормативов и норм высокого уровня точности. 
Базовая система микроэлементных нормати-
вов времени (БСМ-1) была утверждена поста-
новлением Госкомтруда СССР и Секретариата 
ВЦСПС от 19 января 1988 г. и установлен срок 
ее действия с 1988 по 1993 г. С введением в дей-
ствие БСМ-1 БСМ не применялась.

Данная система реализуется на уровне 
укрупненных микроэлементов содержания 
трудового процесса и является унифицирован-
ной с точки зрения ее состава и содержания для 
разных отраслей промышленности. Основой 
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для разработки БСМ-1 послужили исследова-
ния, проведенные на 23 предприятиях различ-
ных отраслей промышленности. Использова-
лись разные методы изучения затрат рабочего 
времени, в том числе видеосъемка и хрономе-
тражные наблюдения. Наряду с этим проводи-
лись психофизиологические исследования для 
всесторонней оценки функционального состоя-
ния организма работающих [4]. Данные работы 
проводились на базе использования «Методики 
психофизиологического обоснования норма-
тивов численности рабочих, занятых в аппа-
ратурных процессах», утвержденной Управле-
нием организации труда, заработной платы и 
рабочих кадров Миннефтехимпрома СССР (исх. 
№ 24-4-1021 от 02.12.80 г.).

В результате создана система, состоящая из 
41 микроэлемента, которые объединены в 20 
групп, в том числе 10 микроэлементов, выпол-
няемых руками, 5 микроэлементов движения 
корпуса, 3 микроэлемента движения ног и 2 
микроэлемента движения глаз. В основу систе-
мы положен оптимальный темп работы, иден-
тичный скорости выполнения базового микро-
элемента «Протянуть руку с малой степенью 
контроля на расстояние 40 см», равной 93 см/с. 
Такой темп обеспечивает высокую  произво-
дительность  и не приводит к изнурительному 
труду.

Каждому микроэлементу определена вре-
менная характеристика, отражающая зави-
симость продолжительности его выполнения 
от сочетания влияющих факторов. Значения 
факторов рассчитаны таким образом, чтобы 
значения времени, соответствующие смежным 
значениям факторов, отличались не более чем 
на 10 %. Для каждого интервала значений фак-
торов рассчитано среднее значение времени. 
Таким образом, ошибка программирования та-
блиц не превышает 5 %.

Учитывая, что важной миссией системы яв-
ляется микроэлементный анализ и проектиро-
вание оптимальных трудовых процессов, в си-
стеме приняты обозначения, обеспечивающие 
быструю и понятную запись трудового про-
цесса и факторов, влияющих на продолжитель-
ность отдельных элементов процесса.

БСМ-1 разработана в двух вариантах.
1. Нормативные карты, построенные в фор-

ме компактных однострочных индексных та-
блиц, предназначенных для микроэлементного 
анализа и нормирования трудовых процессов, 
выполняемых вручную.

2. Электронные нормативные модели, пред-
назначенные для обеспечения систем автома-
тизированного проектирования рациональных 
трудовых процессов и их нормирования, а также 
ориентированных на системы автоматизирован-
ного расчета межотраслевых и отраслевых нор-
мативов времени разной степени укрупнения.

Используя микроэлементные нормативы, 
можно осуществить расчет норм на механиче-
ские (ручные) трудовые процессы. В случаях, ког-
да работа выполняется на оборудовании, наряду 
с микроэлементными нормативами использу-
ются нормативы режимов работы оборудования.

В целом для системного подхода к норми-
рованию труда целесообразно основываться на 
следующих принципах:
• эффективности – необходимость уста-

новления норм труда, при которых про-
изводственные результаты достигаются с 
минимальными суммарными затратами 
трудовых, материальных, энергетических и 
информационных ресурсов;

• объективности – необходимость создания 
для всех работников предприятия равных 
возможностей для выполнения норм;

• конкретности – нормы труда должны со-
ответствовать параметрам предметов и 
средств труда, а также изготавливаемой про-
дукции, условиям труда, типу производства 
и различным объективным характеристи-
кам, влияющим на величину необходимых 
затрат труда и ресурсов;

• динамичности – объективная необходимость 
изменения норм труда при существенном 
изменении производственных условий;

• легитимности – необходимость строгого со-
блюдения законов и различных правовых 
актов при нормировании труда;

• лояльности (положительного отношения ра-
ботников к предприятию) – необходимость 
создания такой системы нормирования тру-
да, при которой обеспечивается общее по-
ложительное отношение работающих к вы-
полняемым функциям, социальной среде и 
предприятию в целом. 
Идеей системного подхода является комплекс 

мер, вводимых на предприятии, с целью опти-
мизировать организационную структуру пред-
приятия и отразить производственные задачи в 
соответствующих матрицах ответственности для 
дальнейшего повышения эффективности управ-
ляемости бизнес-процессами на всех уровнях 
управления. 
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Понимание нормирования труда как важно-
го фактора эффективности выдвигает актуаль-
ные задачи:
• создания кадрового обеспечения системы 

нормирования труда на основе подготовки, 
переподготовки и повышения квалифика-
ции специалистов в области нормирования 
труда, организации и оплаты труда;

• разработки и реализации предприятия-
ми (организациями) программ управления 
производительностью труда, учитывающих 
конкретные организационно-технические, 
экономические, и социально-психологиче-
ские особенности трудовой деятельности;

• анализа состояния нормирования труда ра-
ботников организации и расширения сферы 
охвата нормированием труда всех категорий 
работников, и в первую очередь рабочих ос-
новных подразделений, путем разработки 
технически обоснованных норм и нормати-
вов; повышения качества (уровня прогрес-
сивности) действующих норм и нормативов;

• формирования и/или развития системы сти-
мулирования снижения трудоемкости про-
дукции/работ/услуг;

• разработки методов качественной и количе-
ственной оценки уровня зрелости системы 
организации (нормирования, регламента-
ции, оплаты) труда и уровня организации 
труда как конечного результата, цели управ-
ления.
Качественная оценка состояния системы 

нормирования труда, основанная на субъектив-
ных экспертных характеристиках ее элементов 
и процессов, является первой стадией анализа, 
позволяющей определить направления совер-
шенствования нормирования труда путем вы-
явления тех ее элементов (процессов), которые 
снижают общий уровень организации, выявить 
резервы роста эффективности деятельности за 
счет организационных факторов.

В настоящее время с учетом экономических 
реалий последних лет руководители предпри-
ятий (организаций) стали проявлять возраста-
ющий интерес к вопросам совершенствования 
организации, нормирования и оплаты труда.

В России во многих организациях разных 
секторов экономики уже сложились успешные 
практики реализации программ по организа-
ции и нормированию труда (например, «РЖД», 
«Энергопром», «Оборонпром», «Лукойл», «Газ-
пром», «Сбербанк России», «Росатом», «НЛМК», 
«Уралвагонзавод», «Татнефть», «ТГК-1», «Груп-

па ГАЗ», «КАМАЗ», «Электросила», «Грайн», 
«Корпорация «Иркут», «ЕвразХолдинг»,  АО 
«Первоуральский новотрубный завод», «Сер-
гиево – Посадский трикотаж», «ОСК», «ОАК», 
«Русские краски», «Холдинг МРСК», «Технони-
коль», «Энергомера», «Балтика»  и др.)

В группе «Энергопром», например, в 2015 г. 
стартовал проект «Планирование численности 
и нормирование труда». Там на основе принци-
пов производственной системы создается авто-
матизированная модель, которая в итоге позво-
ляет автоматически рассчитывать необходимую 
численность посменно, видеть возможности для 
перемещения людей, принимать обоснованные 
решения по составу смен. Стоит только занести 
в таблицу данные о планируемом объеме про-
изводимой продукции и линейке продуктов, и 
программа выдаст оптимальную внутрицеховую 
расстановку и количество необходимых бригад. 
Это позволяет, с одной стороны, минимизировать 
издержки, ненужные расходы по фонду оплаты 
труда, а с другой стороны, не попадать в ситуации 
недостатка людей при максимальных загрузках.  

Проект «Оптимизация рабочего времени» в 
ОАО «КАМАЗ» уже показал резерв повышения 
ПТ на 20 %. Стратегическая цель компании по 
показателю ПТ – не менее 2,5 автомобилей на 
одного сотрудника в 2020 г. Для ее достижения 
была принята концепция повышения эффек-
тивности персонала, важнейшим направлени-
ем которой является совершенствование систе-
мы организации труда. Для ее реализации на 
предприятии был использован метод микро-
элементного нормирования труда. 

Апробирование данного метода в условиях 
ОАО «КАМАЗ» проходило в виде реализации 
пилотных проектов в определенных цехах с 
разбивкой по видам производств. Поскольку 
все производственные и трудовые процессы 
достаточно трудоемки с точки зрения анализа 
и проектирования, было проведено масштаб-
ное обучение инженеров-организаторов и ин-
женеров-нормировщиков. 

Реализация и внедрение метода микроэле-
ментного нормирования труда на предприятии 
с целью совершенствования системы органи-
зации труда позволило достичь существенных 
результатов по: 
• снижению нормативных и фактических за-

трат рабочего времени производственных 
рабочих;

• оптимальной расстановке персонала;
• устранению потерь рабочего времени;
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• повышению ПТ производственных рабочих;
• повышению уровня организации труда как 

на рабочих местах, так и на предприятии в 
целом;

• получению существенной экономии затрат 
времени и, соответственно, финансовых ре-
сурсов предприятия. 
По результатам работы была выявлена так-

же необходимость актуализировать устаревшие 
технологические процессы и технико-норми-
ровочные карты, обновить стандартные опера-
ционные карты.

ВЫВОДЫ
В последние годы наметились положитель-

ные тенденции в управлении развитием нор-
мирования труда в крупных компаниях, рабо-
тающих на международных рынках (таких как 
ОАО «Газпром», ОАО «Лукойл» и др.).

Например, охват рабочих ОАО «Газпром» 
нормированием труда уже составил более 95 %, 
а служащих – 80 %. В ОАО «Лукойл» органи-
зацией работы по нормированию труда за-
нимаются главное Управление по персоналу, 
Управление оплаты и мотивации труда, группа 
по нормированию труда, отделы организации 
труда и заработной платы дочерних обществ. 
Они определяют и реализуют единую полити-
ку совершенствования нормирования труда и 
оптимизации численности; контролируют пра-
вильность применения действующего россий-
ского законодательства и нормативных актов 
по нормирования труда, а также выполнение 
обязательств работодателя по вопросам нор-
мирования труда, предусмотренных в коллек-
тивных договорах и др. 

Успешно решает вопросы повышения про-
изводительности труда на основе современ-
ных подходов к нормированию труда компания 
«Грайн», ставшая по итогам Всероссийской пре-
мии по производительности в 2017 г. лидером в 
подотрасли «Оконное производство» с показате-
лем производительности труда в 7,17 млн руб. на 
человека в год.

Работа строится на системном подходе, ко-
торый включает в себя вопросы эффективной 
организации материальных и нематериальных 
ресурсов компании, которые можно представить 
в виде семи шагов повышения эффективности:

1) для обеспечения высокой производи-
тельности труда необходим высокий уровень 
автоматизации производственных процессов;

2) высокий уровень автоматизации пред-
полагает высокую квалификацию обслуживаю-
щего персонала;

3) автоматизированное производство тре-
бует качественного обслуживания и быстрого 
ремонта;

4) эффективность работы зависит от чет-
кого распределения обязанностей и ответ-
ственности участников;

5) динамичная система требует регуляр-
ного мониторинга протекающих процессов;

6) необходимо производить только вос-
требованную на рынке продукцию для повы-
шения эффективности производства;

7) использование систем контроля, а так-
же мероприятий по снижению брака, персо-
нальной ответственности производственного 
персонала, программ стимулирования рацио-
нализаторских предложений и мероприятий по 
формированию корпоративной культуры.
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АННОТАЦИЯ 
Актуальность темы исследования обусловлена возрастающей ролью нормирования труда для обеспече-
ния жизнеспособности и повышения конкурентоспособности угледобывающих предприятий в условиях 
внутренних и внешних факторов, влияющих на развитие отрасли. Объект исследования – возможности 
и направления развития нормирования труда предприятий угольной промышленности. Цель исследо-
вания – обоснование целесообразности использования социально-экономической концепции развития 
нормирования труда в организации труда и практике работы угледобывающих предприятий. В работе 
использованы методы исторического и семантического анализа предметной области норм и нормиро-
вания труда, анализ тенденций в трудовых отношениях, синтез социально-экономического подхода в 
нормировании труда, апробация обоснованных подходов и выводов, промышленный эксперимент.
Основным результатом исследования следует считать обобщение и систематизацию понимания сущ-
ности, места и роли нормы труда как функционального феномена в трудовой деятельности работников 
предприятия, представляющего единый комплекс функций (регулятивную, унифицирующую, оценоч-
ную, стабилизирующую, селективную), предназначенный для обеспечения стабильного функциониро-
вания предприятия как социально-экономической системы. В рамках статьи также предпринята попыт-
ка оценить и обобщить результаты применения социально-экономической концепции нормирования 
труда работников угле- и горнодобывающих предприятий с учетом отраслевых факторов организации 
трудовых процессов. 

Ключевые слова: мера; норма; норма труда; нормирование труда; социально-экономическое 
нормирование; субъектность работника; угледобывающее предприятие.
Для цитирования: Лапаева О.А., Макаров А.М. Развитие нормирования труда на предприятиях угольной промышленности. Социально-трудовые 
исследования. 2020; 41(4):16-26. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-16-26.
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ABSTRACT
The relevance of the research topic is due to the ever-increasing role of labor rationing to ensure the viability 
and competitiveness of coal mining enterprises in the context of internal and external factors affecting the 
development of the industry. The object of the research is the possibilities and directions of development of 
labor rate setting for coal industry enterprises.
The aim of the study is to substantiate using the socio-economic concept of the development of labor rationing 
in the organization of labor and the practice of coal mining enterprises. The work uses the methods of 
historical and semantic analysis of the subject area of labor norms and rationing, analysis of trends in labor 
relations, the synthesis of a socio-economic approach in labor rationing, approbation of sound approaches and 
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ВВЕДЕНИЕ
Сохраняющиеся в трудовых отношениях на 

угледобывающих предприятиях принципы нор-
мирования труда [1,2], присущие централизо-
ванному планированию производственной де-
ятельности, не позволяют в необходимой мере 
раскрывать и повышать использование трудового 
потенциала работников в силу недостаточного 
учета их социальных и экономических интересов, 
предоставления возможностей для удовлетворе-
ния этих интересов. 

Перечисленные обстоятельства обусловлива-
ют низкий уровень субъектности работников как 
участников рынка труда, что негативно отражается 
на результативности их деятельности и конкурен-
тоспособности предприятия. Учет социально-эко-
номических интересов работников, обеспечение 
возможности их удовлетворения посредством вза-
имоувязки получаемых благ с результатами труда 
работников позволяют на основе современных 
норм развивать субъектность работников пред-
приятия, повышать их личную и корпоративную 
эффективность, конкурентоспособность предпри-
ятия в целом.

ОСОБЕННОСТИ ФУНКЦИОНИРОВАНИЯ 
УГЛЕДОБЫВАЮЩИХ ПРЕДПРИЯТИЙ

 Угледобывающие предприятия по роду и усло-
виям своей деятельности характеризуются рядом 
природных, технических, экономических, органи-
зационных и других особенностей, определяющих 
специфику трудовых процессов и социально-тру-
довых отношений, управления ими. Ключевой 
особенностью угледобывающего предприятия яв-
ляется зависимость от месторождения, на базе ко-
торого оно создается. Мощность, эффективность, 
масштаб предприятия связаны с объемами и каче-
ством запасов угля, товарной ценностью, необхо-
димостью глубокой переработки и пр. 

Существенное влияние на эффективность и 
устойчивость развития угледобывающего пред-

conclusions, an industrial experiment. The main result of the study is the generalization and systematization 
of understanding the essence, place and role of the labor norm as a functional phenomenon in the labor 
activity of employees of an enterprise, representing a single set of functions (regulatory, unifying, evaluative, 
stabilizing, selective), designed to ensure the stable functioning of the enterprise as a social economic system. 
The author also tried to assess and generalize the results of applying the socio-economic concept of labor 
rationing for employees of coal and mining enterprises, considering the sectoral factors of the organization of 
labor processes.

Keywords: measure; norm; worktime standard; labor rationing; socio-economic rationing; subjectivity of 
the employee; coal mining enterprise.
For citation: Lapaeva O.A., Makarov A.M. Development of labor rationing at the enterprises of the coal industry. Social and labor research. 2020; 
41(4):16-26. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-16-26.

приятия оказывает с одной стороны его значи-
тельная инерционность, с другой – функциониро-
вание в постоянно меняющихся условиях внешней 
и внутренней среды. Инерционность объясняется 
спецификой его создания и значительной капита-
лоемкостью [3], а изменчивость внутренней сре-
ды – спецификой функционирования. Производ-
ственный процесс и условия его осуществления на 
горных предприятиях существенно зависят от гор-
но-геологических и метеорологических условий, 
которые не могут быть стабильными, от уровня 
организации труда и производства, а также от со-
циальной обстановки на территории присутствия. 
Угледобывающие предприятия в своей структуре 
имеют опасные производственные объекты, что 
предопределяет необходимость обеспечения без-
опасности труда работников [4].

Период функционирования большинства 
угольных шахт составляет более 30 лет, что предо-
пределяет неизбежную смену условий рыночной 
конъюнктуры, законодательства, предпочтений 
собственника, а также целей развития производ-
ства.

В отличие от предприятий заводского типа, 
многие из угледобывающих шахт расположены в 
малонаселенных районах со сложными климати-
ческими условиями, в удалении от поставщиков 
ресурсов и потребителей их продукции. Кроме 
того, удаленность от крупных городов обуславли-
вает дефицит квалифицированных кадров, необ-
ходимых для развития предприятия. 

К специфике горного производства относит-
ся и непрерывное перемещение рабочих мест 
(вскрышных, добычных, проходческих забоев, 
погрузочных пунктов и транспортных коммуни-
каций) и, как следствие этого, изменение условий 
работы отдельных технологических звеньев, что 
затрудняет общую координацию и организацию 
работ. 

Одной из главных особенностей большинства 
угледобывающих предприятий является их гра-
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дообразующая либо ключевая роль в экономике 
региона, поскольку влияние результатов их дея-
тельности на социально-экономическое развитие 
прилегающих территорий очень велико. 

Особенности социально-экономического раз-
вития угледобывающих предприятий, обусловлен-
ные производственной спецификой, представле-
ны в таблице.

СОСТОЯНИЕ И ВОЗМОЖНОСТИ РАЗВИТИЯ 
НОРМИРОВАНИЯ ТРУДА НА ПРЕДПРИЯТИЯХ 
В последние 30 лет в трудовой сфере России 

произошли и происходят серьезные и глубокие 
трансформации [6-17]. Авторы разделяют пози-
цию ряда ученых и экономистов-практиков в том, 
что глобальная экономика и трансформационные 
процессы в сфере труда «порождают новые про-
блемы и необходимость их решения в ближайшей 
перспективе [6, 9, 18]. Состояние и процессы, про-
исходящие на современном этапе развития сферы 
труда не всегда возможно описать и объяснить в 
рамках устоявшихся представлений и знаний [6, 
19-22]. В связи с этим, требуются новые подходы 
к развитию теории и методологии нормирования 
труда, что способствовало бы повышению рыноч-
ной субъектности работника, позволило бы ему 
удовлетворять свои социальные и экономические 
потребности посредством трудовой деятельности, 
а предприятию – достигать целей своего развития.

Имеющиеся в настоящее время отечественные 
методологические и методические разработки по 
нормированию труда, созданные и адаптирован-
ные за последние годы к изменениям в трудовой 
сфере деятельности промышленного предпри-

ятия, позволяют решать задачи нормирования 
деятельности практических всех категорий работ-
ников [23-26]. Однако сложившаяся на угледобы-
вающих предприятиях практика их применения, 
к сожалению, не обеспечивает необходимый уро-
вень безопасности и эффективности труда. Дело в 
том, что принципы и методы нормирования не в 
полной мере соответствуют современным требо-
ваниям к организации и управлению производ-
ством, поскольку были заложены еще в период 
административно-командной экономики [23-25].

Основные характеристики этой организаци-
онной парадигмы и ее негативное влияние на ор-
ганизацию труда в современных условиях хозяй-
ствования, следующие:

1. Доминирующие технократические подхо-
ды к созданию организационных условий произ-
водственной деятельности. Следствие – низкий 
уровень использования оборудования и труда; 
обеднение содержания труда, возрастание его мо-
нотонности, чрезмерная интенсификация труда 
и ухудшение его условий (психофизиологические 
последствия), формирование негативного отно-
шения к труду и, как следствие, деструктивного 
трудового поведения.

2. Преобладание в деятельности руководителей 
и специалистов задач воспроизводства над за-
дачами развития, что сдерживает рост уровня ис-
пользования трудового потенциала как руководи-
телей и специалистов, так и рабочих. 

3. Административно-командный тип управле-
ния организацией труда, подрывающий стимули-
рующую роль организации труда в активизации 
человеческого фактора производства [23].

Таблица / Table 
Особенности социально-экономического развития угледобывающих предприятий / Features of socio-economic 

development of coal mining enterprises

Особенность / 
Аспект развития предприятия

Социальный Экономический

Исчерпаемость запасов конкретного 
месторождения

Прекращение работы предприятия Инвестиционный цикл, связанный с освоени-
ем новых месторождений

Информационная недостаточность 
сведений о качестве, структуре, 
свойствах минерального сырья и 
вмещающих пород

Работа в области высокой неопределенности, 
что предопределяет повышенные требования 
к компетентности персонала

Затраты на доразведку месторождения.
Возникновение риска коммерческой неэф-
фективности проекта (инвестиционный риск)

Удаленность от источников воды, 
энергии, тепла

Повышение ценности трудовых ресурсов и 
требования к решению социально-бытовых 
проблем

Затраты на строительство и содержание ком-
плексов природных ресурсов

Опасность производственных про-
цессов

Высокие риски травмирования, предопреде-
ляющий повышенные требования к компе-
тентности персонала

Затраты на обеспечение безопасности произ-
водства.

Значительные экологические послед-
ствия отработки месторождения

Повышенные требования к обеспечению 
комфортных условий жизни населения

Затраты на мероприятия по защите окру-
жающей среды и устранение последствий 
техногенного воздействия

Источник / Source: составлено авторами на основе данных [5] / compiled by the authors based on [5].
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Мы полагаем, что в связи с изменением форм 
и содержания производственных и трудовых про-
цессов, назрела необходимость в коренной модер-
низации нормирования труда [27-30]. Зарубежный 
методический инструментарий по нормированию 
труда не может быть успешно применен в силу 
значительных культурологических и ментальных 
различий участников производства [31].

Изучение теоретических положений форми-
рования и изменения норм в различных областях 
их применения (социальные и экономические 
нормы, нормы труда, нормы права, нормы языка, 
нормы здоровья и т.д.), эволюции нормирования 
труда работников предприятий и организаций по-
зволили сделать ряд выводов:

1. Нормы и правила присущи любой социально-
экономической системе (СЭС), являются базовым 
условием ее устойчивого функционирования.

2. Историческая и хозяйственная практика 
функционирования социально-экономических 
систем различного масштаба свидетельствует о 
том, что существуют различные способы, порядок 
и методы формирования норм.

3. Нормы проходят свою эволюцию в виде их 
адаптации или обновления к изменяющимся ус-
ловиям среды функционирования СЭС.

4. На всем протяжении эволюции СЭС нормы 
различаются содержанием, которое проявляется в 
постоянном возрастании многообразия их форм.

5. Нормы в силу своей социально-экономиче-
ской обусловленности выполняют роль регулятора 
взаимоотношений и взаимодействия субъектов 
СЭС как по вертикальным, так и по горизонталь-
ным их взаимосвязям.

Исторический и семантический анализ пред-
метной области норм позволили определить сле-
дующие ключевые положения:

1. Авторами предлагается рассматривать норму 
труда как функциональный феномен трудовой де-
ятельности работника, предназначенный для ста-
билизации функционирования предприятия как 
СЭС.

2. Следует выделять две группы смыслового со-
держания термина: первая – норма – это импера-
тив, вторая – норма – это стереотипичное, среднее. 

3. Норма – это мера, отражающая сколько и чего 
нужно для того, чтобы субъект или объект стабиль-
но, эффективно и безопасно функционировал в 
изменяющихся условиях внутренней и внешней 
среде.

По аналогии с семантической концепцией 
нормы, разработанной Федяевой Н.Д. [32], нами 
были определены функции нормы труда и ее фе-
номен в социально-экономическом аспекте [33]. 
Норма как функциональный феномен трудовой 
деятельности характеризуется универсальностью 
для всех сфер трудовой деятельности человека. 
Она является единым комплексом функций [32], 
включающим регулятивную, унифицирующую, 
оценочную, стабилизирующую, селективную, при 
явном доминировании регулятивной функции, 
которые могут быть представлены в следующих 
формах: величина, условие, функционал, правило 
и потребность (рис. 1). 

Представленные формы могут быть встроены в 
трудовую деятельность работников и ими освоены, 
но не закреплены в регламентирующих докумен-
тах. С другой стороны, они могут быть закреплены 

Рис. 1 / Fig. 1. Норма труда как функциональный феномен трудовой деятельности работников предприятия / Labor norm 
as a functional phenomenon of labor activity of employees of the enterprise
Источник / Source: составлено авторами на основе [2] / compiled by the authors based on [2].

Предназначение НОРМЫ ТРУДА (в аспекте повышения субъектности работников) – поддержание сопряженности потребно-
стей и ответственности, взаимоотношений и взаимодействия субъектов социально-трудовых отношений предприятия,  

обеспечивающей его жизнеспособность в текущем и долгосрочном периодах деятельности

Норма – ВЕЛИЧИНА (мера)  
затрат конкретных ресурсов и 
результатов, обеспечивающих 

стабилизацию процессов
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безопасного и эффективного 

размещения субъекта  
во внутренней и внешней среде 

предприятия

Норма – УСЛОВИЕ  
организации безопасной  
и эффективной трудовой  
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Норма – ФУНКЦИОНАЛ  
реализация которого обеспечивает 

достижение целевого состояния 
объекта/субъекта управления

НОРМА ТРУДА КАК ФУНКЦИОНАЛЬНЫЙ ФЕНОМЕН ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ



НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА / LABOR RATIONING

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2020  20

во внутренних правилах, стандартах, регламентах 
и других распорядительных документах, но не ос-
воены этими работниками на необходимом уров-
не, либо ими отторгнуты. 

Отторжение и непринятие норм работники 
приводит к формированию и сохранению латент-
ного трудового конфликта, сопротивлению работ-
ника повышению эффективности труда и таким 
явлениям как абсентеизм, рестрикционизм и оп-
портунизм [34]. Это подтверждается данными ан-
кетирования работников ряда угледобывающих 
предприятий (рис. 2).

О необходимости сохранения адресности норм 
как специфически-функциональных законов ука-
зывал В.Д. Плахов [35]: нормы имеют свой адрес 
– определенный социальный субъект и объект 
– определенные стороны субъективной жизнеде-
ятельности, в этом проявляется функциональная 
природа норм. При сохранении системы социально-
трудовых отношений административно-команд-
ной экономики и предписывающей ею места и роль 
норм труда нормы, они адресованы не отдельным 
лицам, а совокупному субъекту. Индивидуальности 
в нормах «погашены», «блокированы» [35]. Тем са-
мым нормы «игнорируют» индивидуальные жиз-
ненные потребности работников. Таким образом 
одной из главных причин отторжения норм труда 
является то, что они недостаточно субъектны.

Многообразие определений субъектности по-
зволяет рассматривать разрозненные аспекты по-
нимания субъектности как различные (рис. 3), но 
имеющие общий компонент. Этим инвариантным 
компонентом является свойство работника быть 
активным действующим лицом.

Субъектность работника понимается авторами 
как его свойство быть активным действующим 
лицом в системе трудовых отношений; характери-
зуется способностью работника самостоятельно и 
согласовано с другими субъектами развиваться в 
соответствии с требованиями рынка труда и пред-
приятия, определяется следующими составляю-
щими: целеустремленностью, ответственностью, 
критическим мышлением и самоактуализацией 
работника к развитию [36].

Такое понимание субъектности работника в 
увязке с местом и ролью нормы труда позволило 
авторам обосновать целесообразность дополне-
ния концепции нормирования труда, основанной 
преимущественно на технико-технологическом 
подходе, концепцией социально-экономического 
нормирования трудовой деятельности работни-
ков, в основе которой определение, установление 
и поддержание меры соответствия получаемых 
работниками социальных и экономических благ 
результатам их трудовой деятельности и условиям 
получения этих результатов, что позволяет раз-
вивать субъектность работников для удовлетворе-
ния их возрастающих потребностей и повышения 
уровня социально-экономического развития угле-
добывающего предприятия. 

Социально-экономическое нормирование тру-
да – управленческая деятельность, включающая 
определение, установление и поддержание меры 
соответствия получаемых работниками социаль-
ных и экономических благ результатам их трудо-
вой деятельности и условиям получения этих ре-
зультатов. Сущность социально-экономического 
нормирования трудовой деятельности работников 
заключается в обеспечении сопряженности полу-
чаемых работниками социальных и экономиче-
ских благ результатам их трудовой деятельности и 
условиям получения этих результатов [38]. Эта со-
пряженность позволяет реализовывать норму как 
императив. Если сопряженность не обеспечена, то 
норма не императив, а декларация. 

Социально-экономическое нормирование 
трудовой деятельности работников, являясь 
средством регулирования трудовых отношений, 
позволяет обеспечить баланс интересов и ответ-
ственности работников и работодателя, и на этой 
основе предотвратить деструктивные формы тру-

Зарплата и возможность ее роста

Перспектива стабильной работы

Личная репутация

Квалификация и возможность ее роста

Репутация предприятия

Карьерный рост

Соцпакет

Взаимотношения в коллективе

Использование возможностей предприятия

33%

7%

7%
6%

6%

15%

13%

5%
8%

Рис. 2 / Fig. 2. Структура конфликтных взаимоотношений 
работодателей и работников (по результатам анкетиро-
вания 1500 чел.) / Structure of conflict relations between 
employers and employees (based on the results of a survey 
of 1,500 people).
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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Рис. 3 / Fig. 3. Соотнесение различных аспектов содержания понятия «субъектность» / Correlation of various aspects of 
the content of the concept of “subjectivity”.
Источник / Source: дополнено и переработано авторами по [36,37] / updated and revised by the authors by [36,37].

Субъектность
– КАЧЕСТВО, приобретаемое субъектом, занимающим 
активную позицию в процессе деятельности. Проявляется в 
виде субъектных качеств при взаимодейтсвии с различны-
ми вещами

Субъектность
– ЦЕЛОСТНОЕ СТРУКТУРНО-ФУНКЦИОНАЛЬНОЕ ОБРАЗО-
ВАНИЕ с особым качеством активности и, соответственно, 
специфической субъектной саморегуляцией, мотивацией, 
сознанием и самосознанием

Субъектность
– внутренне детерминированная преобразующая 
АКТИВНОСТЬ ЛИЧНОСТИ в системе экономических 
отношений

Субъектность
– КАТЕГОРИЯ, определяющая качество активности чело-
века и его способность к целенаправленной деятельности, 
выявляет его место и роль в мире

Субъектность
– свойство работника быть активно  действующим лицом в системе трудовых отношений и характеризуется способностью 
работника самостоятельно и согласовано с другими субъектами развиваться в соответствии с требованиями рынка труда и 
предприятия, определяется следующими составляющими: целеустремленностью, ответственностью, критическим мышлени-
ем и самоактуализацией работника к развитию

Субъектность
– СВОЙСТВО ЛИЧНОСТИ, возникает на определенном этапе 
ее развития как проявление способности быть субъектом 

Субъектность
– СПОСОБНОСТЬ быть субъектом произвольной активно-
сти, проявляющим самостоятельность в различные рода 
деятельности, наделенным умением создавать новое и 
утверждать это новое как положительную ценность 

Субъектность
– ХАРАКТЕРИСТИКА ЛИЧНОСТИ, проявляющаяся в его 
деятельности 

Субъектность
– КАТЕГОРИЯ «ОТНОШЕНИЯ» человека к себе, как деятелю 
и такое же отношений к другим людям

Содержание понятия «субъектность»

 

УРОВЕНЬ И ДИНАМИКА 
ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ ТРУДА 

 

РЫНОК ТРУДА 
(внутри предприятия) 
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СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКОГО РАЗВИТИЯ ПРЕДПРИЯТИЯ 

 

УРОВЕНЬ СУБЪЕКТНОСТИ РАБОТНИКОВ 
 

Цели тру-
довой дея-
тельности 

 

Цели дея-
тельности 
предприя-

тия 
 

Трудовые 
функции 

 
 

Интересы 
 

Интересы 
 

 

РАБОТОДАТЕЛЬ 
 

РАБОТНИКИ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКОЕ 
НОРМИРОВАНИЕ: 

- параметры продукта труда (товара/услуги) 
и его стоимость; 

- нормы организации и результаты труда; 
- нормы взаимоотношений и взаимодействия работников; 

- трудовые функции работников; нормы затрат труда; 
НОРМА КАК СРЕДСТВО ПОЛУЧЕНИЯ БЛАГ 

И РЕАЛИЗАЦИИ ВОЗМОЖНОСТЕЙ 

Трудовые 
функции 

 

ДИНАМИКА  
УДОВЛЕТВОРЕНИЯ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИХ ИНТЕРЕСОВ СУБЪЕКТОВ ПРЕДПРИЯТИЯ 

 

Рис. 4 / Fig. 4. Влияние социально-экономического нормирования трудовой деятельности работников на социально-эко-
номическое развитие предприятия / Influence of socio-economic regulation of labor activity of employees on the socio-
economic development of the enterprise
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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дового поведения работников (оппортунизм, аб-
сентеизм, саботаж и т.д.), что создает возможность 
для повышения результативности труда и удов-
летворения возрастающих потребностей работни-
ков (рис. 4).

В соответствии с обоснованной авторами со-
циально-экономической концепцией развития 
нормирования труда предложен механизм опре-
деления нормы и вознаграждения, обеспечиваю-
щий сопряженность получаемых работниками со-
циальных и экономических благ с результатами их 

трудовой деятельности и условиям получения этих 
результатов (рис. 5).

Применение разработанной социально-эко-
номической концепции развития нормирования 
труда в практике управления социально-трудо-
выми отношениями на угледобывающих пред-
приятиях позволяет выявлять и целенаправлен-
но использовать мотивационные резервы роста 
эффективности труда, которые составляют: на 
уровне операционного персонала – 1,4-1,5 раз, на 
уровне специалистов – 2-5 раз, на уровне средне-
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Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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го и высшего звена управления – 20-40 раз и бо-
лее (рис. 6).

Рациональное включение этих резервов в тру-
довой процесс приводит к целевому повышению 
конкурентоспособности и жизнеспособности как 
угледобывающего предприятия, так и его работ-
ников.

ВЫВОДЫ
Важность и актуальность развития системы 

нормирования труда отмечена в Долгосрочной 
программе развития угольной отрасли до 2030 г.1, 
согласно которой «предусматривается разработка 
методических документов по организации систе-
мы нормирования труда в угольной промышлен-
ности». В проекте Программы развития угольной 
промышленности до 2035 г.2 указано, что в рам-
ках совершенствования трудовых отношений и 
1 Долгосрочная программа развития угольной отрасли до 2030 г. 
Утверждена распоряжение Правительства РФ от 21.06.14 №1099-
р. Раздел 7. Подпрограмма «Развитие трудовых отношений, кор-
поративной социальной ответственности угольных компаний и 
совершенствование системы подготовки кадров для угольной 
промышленности».
2 Проект Программы развития угольной промышленности до 
2035 г. Раздел 7. Подпрограмма «Обеспечение социальной ста-
бильности в угольной промышленности».

оплаты труда в организациях по добыче и пере-
работке угля предусматривается разработка «ме-
тодических документов по организации системы 
нормирования труда в угольной промышленно-
сти, в том числе типовые отраслевые нормы труда 
и на их основе методических рекомендации по 
формированию местных (корпоративных) норм 
труда».

Целенаправленное и методологически обо-
снованное развитие нормирования труда, обеспе-
чивается дополнением концепции, основанной 
преимущественно на технико-технологическом 
подходе, концепцией социально-экономического 
нормирования трудовой деятельности работни-
ков.  В основе предлагаемой концепции опреде-
ление, установление и поддержание нормы труда 
как императива, обеспечиваемого сопряженно-
стью получаемых работниками социальных и 
экономических благ с результатами их трудовой 
деятельности и условиям получения этих резуль-
татов, что позволяет развивать субъектность ра-
ботников для удовлетворения их возрастающих 
потребностей, а также повышать конкурентоспо-
собность и жизнеспособность угледобывающих 
предприятий.
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Уровни субъектности работников предприятия в аспекте проявления активного участия в совершенствовании 
трудовых процессов:
Прин – принужденный; Прив – привлеченный; Вовл – вовлеченный; Увл – увлеченный
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АННОТАЦИЯ
Цель исследования – обосновать и продемонстрировать возможности, показать перспективы форми- 
рования системы мониторинга, анализа и экспертизы сферы трудовых отношений в масштабах Рос- 
сийской Федерации в целом с декомпозицией до уровня 85 регионов страны и далее – муниципальных 
образований. Положения и выводы статьи основываются на системном анализе ключевых предпосылок 
создания предлагаемой системы, изучении опыта формирования подобных систем в нашей стране, 
начиная с 1995 г., а также исследовании трендов развития современного общества, определяемых 
цифровизацией и глобализацией общественных отношений. В исследовании определены цели, зада- 
чи, технологические особенности рассматриваемой системы и систематизированы информационные 
потоки, которые могут обеспечить ее бесперебойное функционирование и генерацию необходимых 
аналитических данных. Схематично приведена архитектура государственной информационной систе- 
мы. Особое внимание уделено индексу социальной напряженности, который представляет сложный 
комплекс индикаторов, которые должны фиксироваться на панели показателей индекса социальной 
напряженности в соответствующем муниципальном образовании, регионе или федерации в целом. 
Описаны цели, задачи и алгоритм создания информационно-аналитического (ситуационного) центра 
социально-трудовых отношений.
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ABSTRACT
The aim of the study is to justify and demonstrate the capabilities, to show the prospects of formation of the 
system of monitoring, analysis and examination of labour relations in the Russian Federation as a whole, a 
decomposition to the level of 85 regions and further on municipalities. The provisions and conclusions of the 
article rely on the system analysis of the key prerequisites for creating the proposed system, the experience 
of creating such systems in our country since 1995, as well as the development trends of modern society, 
determined by digitalization and globalization of public relations. The study defines the goals, objectives, tech-
nological features of the system under consideration and systematizes information flows that can ensure its 
smooth operation and the generation of the necessary analytical data. The authors schematically present the 
architecture of the state information system. They pay particular attention to the social tension index in the 
respective municipality, region or federation as a whole. The article describes the goals, tasks, and algorithm 
for creating an information and analytical (situational) center for social and labour relations.

Keywords: labour relations; monitoring; state regulation; social policy; regional economy; social tension; 
labour; employment.
For citation: Platygin D. N., Popkov S. Yu., Smirnov V. M., Volgin N. A., Vashalomidze E. V., Dzhuma V. I., Ulanova E. S. System of monitoring, analysis and 
expertise of labour relations. Social and labor research. 2020; 41(4):27-39. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-27-39.

ВВЕДЕНИЕ
Стремительное развитие цифровых технологий 

за последние годы, совпавшее с распространением 
новой коронавирусной инфекции в мире, суще-
ственным образом повлияло на структуру эконо-
мики и сферу занятости.

В этих условиях, существующие механизмы 
регулирования сферы социально-трудовых отно-
шений, основанные в основном на «ручном» ре-
шении локальных социальных проблем и реагиро-
вании на уже имеющиеся «очаги напряженности» 
с использованием устаревшего инструментария 
мониторинга, перестают работать.

На первый план выходит системный и ком-
плексный подход, основанный на применении со-
временных цифровых технологий и оперативном 
реагировании на изменение различных показате-
лей в режиме онлайн и предикативном анализе, 
позволяющий охватить всю сферу социально-тру-
довых отношений и увязать множество социаль-
но-экономических показателей между собой. 

Только такой подход даст возможность, прежде 
всего, использовать оперативную и качественную 
информацию для предупреждения негативных 
тенденций, ведущих к формированию и развитию 
очагов напряженности, своевременно выявлять 
изменения, происходящие в социально-трудовой 
сфере, и факторы, вызвавшие их, осуществлять 
долгосрочное, среднесрочное и краткосрочное 
прогнозирование развития важнейших процессов, 
а также оценивать эффективность и полноту реа-
лизации нормативных правовых актов, государ-
ственных программ и национальных проектов.

В соответствии со Стратегией развития инфор-
мационного общества в Российской Федерации на 

2017-2030 гг.1 одной из основных задач примене-
ния информационных и коммуникационных тех-
нологий для развития социальной сферы, системы 
государственного управления, взаимодействия 
граждан и государства является применение в ор-
ганах государственной власти Российской Федера-
ции новых технологий, обеспечивающих повыше-
ние качества государственного управления.

Социально-трудовая сфера как объект инфор-
матизации имеет сложную структуру и в насто-
ящее время ее регуляторы и субъекты управлен-
ческих отношений не в полной мере используют 
современные информационные технологии. Су-
ществующие информационные ресурсы в соци-
ально-трудовой сфере представлены в различных 
федеральных органах исполнительной власти, 
субъектах Российской Федерации в разрозненном 
виде и не образуют собой единую государствен-
ную информационную систему, ориентированную 
на повышение эффективности социально-трудо-
вой сферы.

В последнее время количество источников ин-
формации в социально-трудовой сфере постоянно 
расширяется, увеличивается их объем, что делает 
возможным и необходимым их систематизацию, 
обработку и анализ с использованием информа-
ционных технологий в режиме реального времени 
с высокой степенью достоверности.

В этой связи возникает объективная необходи-
мость в создании централизованной Системы, еди-
ного центра по обработке всей социально-трудовой 
информации, по информационно-аналитическому 

1 Указ Президента Российской Федерации от 09.05.2017 г. № 203 
«О Стратегии развития информационного общества в Россий-
ской Федерации на 2017 – 2030 годы.
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обеспечению органов государственной власти при 
формировании основных направлений государ-
ственной политики в сфере социально-трудовых 
отношений, оперативному информированию в 
режиме онлайн высшего руководства страны, Пра-
вительства Российской Федерации о ситуации в со-
циально-трудовой сфере, в том числе социальной 
напряженности в регионах, а так же своевременно-
му и достоверному прогнозированию развития от-
ношений в этой сфере и выработке стратегии. 

Система должна стать эффективным и надеж-
ным инструментом в рамках управления социаль-
но-трудовыми отношениями в Российской Феде-
рации и в ее субъектах, способной обеспечить ее 
интеграцию в пространство цифровой экономики 
государств – членов Евразийского экономического 
союза (ЕАЭС).

ОТ ВЫБОРОЧНОГО МОНИТОРИНГА  
К НЕПРЕРЫВНОМУ КОНТРОЛЮ

Ключевые предпосылки к переходу от выбороч-
ного мониторинга на основе статистических иссле-
дований к сплошному наблюдению и мониторингу 
за социально-трудовыми отношениями в стране 
и регионах в режиме реального времени предо-
пределены логикой развития общественно-эконо-
мических и социально-технологических процессов 
в первые десятилетия XXI в. Современные техно-
логии, с одной стороны, позволяют осуществлять 
практически непрерывный контроль за изучаемы-
ми показателями, с другой стороны, создают огром-
ный, бессистемный поток информации, преобра-
зуемый аналитиками в совокупность различных 
индексов и индикаторов, зачастую, поверхностно 
отражающих и оценивающих общественно-эконо-
мические процессы. Неструктурированная инфор-
мация часто не поддается обычному системному 
анализу, требует особого подхода и использования 
таких современных цифровых технологий, как «Big 
data» и «искусственный интеллект». Исследовате-
ли, сталкивающиеся с избытком информации и 
данных, неизбежно приходят к так называемому 
«проклятию размерности».

Переход от количественных показателей к ка-
чественным индексам и оценкам на основе мно-
гофакторного анализа, требует, с одной стороны, 
глубокого знания предметных областей и изучения 
новых трендов и тенденций в обществе, появление 
которых не представляется возможным без актив-
ного наблюдения за постоянно меняющимися по-
казателями, накопления и систематизации данных 
из всех источников, в том числе из социальных се-
тей, виртуальных сообществ, других современных 

средств коммуникации, которые не в полной мере 
исследованы и учтены в государственной стати-
стике, хотя именно они часто становятся информа-
ционными каналами, связывающими общество и 
государство.

Историю формирования подходов к ведению 
мониторинга социально-трудовой сферы можно 
начать с 1995 г., с момента выхода соответствую-
щего постановления Правительства РФ, в соответ-
ствии с которым было утверждено положение о 
Всероссийском мониторинге социально-трудовой 
сферы2, в котором, в частности, было рекомендо-
вано региональным органам власти организовать 
ведение мониторинга социально-трудовой сферы 
на подведомственных территориях. В соответствии 
с указанным документом «всероссийский мони-
торинг социально-трудовой сферы представляет 
собой государственную систему непрерывного 
наблюдения за фактическим положением дел в со-
циально-трудовой сфере для своевременного вы-
явления и системного анализа происходящих в ней 
изменений, предупреждения негативных тенден-
ций, ведущих к формированию и развитию очагов 
социальной напряженности, а также для кратко-
срочного прогнозирования развития важнейших 
процессов в этой сфере». Также в п. 9 положения 
постулируется важный принцип привлечения ве-
домственных научных организаций, институтов 
РАН и научных центров к обобщению полученных 
данных. 

В соответствии с Постановлением Правитель-
ства РФ № 610 от 19 июня 2012 г.3 Министерство 
труда и социальной защиты не отвечает за установ-
ление уровня социальной напряженности на рынке 
труда Российской Федерации и ее субъектов, однако 
в соответствии с пунктом 5.2.59 указанного поло-
жения Минтруд России самостоятельно утверждает 
перечень территорий с напряженной ситуацией на 
рынке труда. В настоящее время в соответствии с 
действующим подходом к ним относятся 20 субъ-
ектов РФ, в том числе 13 национальных республик4. 
При этом сам порядок определения указанного 
перечня территорий установлен Правительством. 
Фактически термин «территории с напряженной 
ситуацией на рынке труда» был расширен до «тер-

2 Постановление Правительства РФ от 22 марта 1995 г. № 291 
«Об утверждении Положения о Всероссийском мониторинге 
социально-трудовой сферы».
3 Постановление Правительства РФ № 610 от 19 июня 2012 
года «Об утверждении Положения о Министерстве труда и со-
циальной защиты Российской Федерации».
4 Приказ Министерства труда и социальной защиты РФ от 22 
мая 2018 г. № 316н «Об утверждении перечня территорий, от-
несенных к территориям с напряженной ситуацией на рынке 
труда по итогам 2016 - 2017 годов». 
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ритории определенных субъектов Федерации», что 
не является синонимичным, но формально соот-
ветствует требованиям положения. Причины дан-
ного расширения нам видятся, в первую очередь, 
в сложности комплексной оценки напряженности 
рынка труда именно на «территориях», без отнесе-
ния их к определенному уровню административно-
территориального образования. В постановлении 
Правительства об утверждении правил фактически 
указывается, что к «территориям с напряженной 
ситуацией на рынке труда относятся субъекты Рос-
сийской Федерации, у которых общий показатель, 
характеризующий уровень напряженности на рын-
ке труда, более чем в 1,5 раза превышает показатель 
в целом по Российской Федерации»5.

В Правилах первоначально устанавливалось 6 
показателей и временной горизонт сопоставле-
ния в 2 года: уровень занятости населения, уро-
вень общей безработицы, уровень регистриру-
емой безработицы, доля безработных, ищущих 
работу 12 и более месяцев, доля работающих 
неполное рабочее время и находящихся в адми-
нистративных отпусках по инициативе админи-
страции (по крупным и средним организациям) 
в общей численности работающих в этих органи-
зациях (все вышеуказанные показатели – в про-
центах), а также коэффициент напряженности на 
рынке труда, выражаемый как отношение общего 
количества безработных к количеству вакансий в 
крупных и средних организациях. При этом в со-
ответствии с постановлением Правительства Рос-
сийской Федерации от 8 декабря 2010 г. № 988 6 
последний пункт, позволяющий углубиться в ка-
чественные характеристики рынка труда терри-
торий, утратил силу. Недостаточная качественная 
проработка показателей, позволяющих оценить 
уровень напряженности на рынке труда терри-
торий (субъектов Российской Федерации) опре-
делялась, на наш взгляд, доступным в тот период 
уровнем информатизации и возможностями по 
сбору оперативных данных.  

ЦЕЛИ, ЗАДАЧИ СИСТЕМЫ И СРЕДА  
ЕЕ ФОРМИРОВАНИЯ

Система мониторинга формируется в на-
сыщенной цифровой информационной среде с 
множеством постоянно (или с различной перио-

5 Постановление Правительства РФ от 21 ноября 2000 г. № 875 
«О правилах отнесения территорий к территориям с напря-
женной ситуацией на рынке труда».
6 Постановление Правительства Российской Федерации от 8 
декабря 2010 г. № 988 «О внесении изменений в постанов-
ление Правительства Российской Федерации от 21 ноября 
2000 г. № 875».

дичностью) ведущихся мониторингов и обзоров 
различных аспектов социально-экономических 
и социально-трудовых отношений. К ним мож-
но отнести: обзоры «Уровень жизни населения», 
«Занятость и безработица», «Основные экономи-
ческие и социальные показатели» Федеральной 
службы государственной статистики (Росстат), 
анализ Министерства труда и социальной защиты 
населения (Минтруда), а так же различные систе-
мы мониторинга отдельных объединений работо-
дателей и профсоюзов по отраслям. 

В связи с тем, что все перечисленные раз-
розненные системы и авторские методики мо-
ниторинга и анализа показателей не позволяют 
получить полноценную, объективную картину, 
на смену им может придти государственная ин-
формационная система «МАЭСТРО», являющая-
ся в своей концептуальной основе комплексной 
системой мониторинга фактической ситуации в 
социально-трудовой сфере в муниципальных об-
разованиях, регионах и стране в целом, осущест-
вляемого в режиме реального времени. 

Поскольку вопросы качественной и оптималь-
ной декомпозиции уровней и объема обследуемой 
информации выходят на первый план, в перечень 
основных задач ГИС «МАЭСТРО» входят: 
• своевременное выявление изменений, проис-

ходящих в социально-трудовой сфере, и факто-
ров, вызвавших их;

• предупреждение негативных тенденций, веду-
щих к формированию и развитию очагов на-
пряженности;

• объединение информационных потоков, фор-
мируемых органами исполнительной власти, 
участвующими в мониторинге;

• оценка эффективности и полноты реализации 
нормативных правовых актов, государствен-
ных программ и проектов;

• оперативный мониторинг состояния социаль-
но-трудовой сферы;

• создание аналитического массива «Больших 
данных» показателей, связанных с социально-
трудовой сферой;

• подготовка информационно-аналитических 
материалов для Минтруда России, иных ФОИВ 
и органов власти субъектов РФ, заинтересован-
ных лиц.
Ядро информационного взаимодействия, реа-

лизуемого в рамках ГИС «МАЭСТРО», представле-
но на рис. 1. 

Система ГИС «Маэстро» предназначена для сбо-
ра, обобщения и систематизации информации, 
прогнозирования и анализа показателей в сфере 
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трудовых отношений, обеспечения актуальной и до-
стоверной информацией для выработки предложе-
ний в области социально-трудовых отношений. 

Система должна обеспечивать автоматизацию 
следующих технологических операций:
• сбор данных из различных источников инфор-

мации;
• анализ информации из открытых источников;
• формирование показателей в сфере трудовых от-

ношений и методик их анализа;
• представление показателей в графическом, та-

бличном и текстовом виде, в том числе с возмож-
ностью вывода на печать;

• мониторинг статистических и динамических по-
казателей в режиме реального времени;

• прогнозирование возможных векторов разви-
тия по имеющимся показателям, на основании 
исторических данных и изменения связанных 
параметров.

ВОЗМОЖНОСТИ СИСТЕМЫ ГИС «МАЭСТРО»
Система ГИС «Маэстро» предназначена для 

сбора, обобщения и систематизации информа-
ции, прогнозирования и анализа показателей в 
сфере трудовых отношений, обеспечения акту-
альной и достоверной информацией для выра-

ботки предложений в области социально-трудо-
вых отношений. 

Система построена по модульному принципу, но 
вместе с тем основывается на единых информаци-
онных слоях, которые поступают из различных ис-
точников и обрабатываются с целью унификации 
понятий и справочников. Технологические возмож-
ности системы определяются ее архитектурой, по-
строенной по облачному принципу, с использова-
нием многомерных массивов информации.

Источники входных данных для системы можно 
разделить на три вида: данные в структурирован-
ном виде из государственных информационных 
систем; данные в виде таблиц и массивов инфор-
мации; неструктурированные данные из открытых 
источников, формируемые по запросам экспертов-
аналитиков МАЭСТРО. Все источники информации 
должны пройти обработку в разрезе метаданных 
МАЭСТРО для перевода на один «язык восприятия». 
Такая процедура позволяет не только анализиро-
вать массив данных в единой терминологии, но 
совершенствовать понятийный аппарат системы, 
построенной на основе множества разнородных 
показателей.

Примерная схема обработки информации и ар-
хитектура МАЭСТРО представлена ни рис. 2. 

Рис. 1 / Fig. 1. Схема организации информационных потоков в ГИС «МАЭСТРО» / Organization of information flows in GIS 
"MAESTRO"
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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На основе собранной информации система по-
зволяет построить:
• РЕГУЛЯРНЫЕ аналитические отчеты по рынку 

труда.
• ИНТЕРАКТИВНЫЕ карты структуры рынка труда 

(рынок труда, демография, экономика и социаль-
ные вопросы, образование, миграционные про-
цессы, виды экономической деятельности).

• «РАДАР» профессий (спрос на профессии по 
уровню квалификаций в разрезе регионов и ви-
дов деятельности, заработные платы).

• СТРУКТУРУ рынка подготовки профессиональ-
ных кадров.

• ИНТЕРАКТИВНУЮ карту индексов и показате-
лей в социально-трудовой сфере.

• МОНИТОРИНГ выполнения Указов Президента 
Российской Федерации, поручений Правитель-
ства Российской Федерации, государственных 
программ, целевых показателей в социально-
трудовой сфере.

• ИНДЕКС социальной напряженности.
• УРОВЕНЬ бедности в региональном разрезе.
• УРОВЕНЬ производительность труда.
• МОНИТОРИНГ специалистов, впервые вышед-

ших на рынок труда.

Основной целью создания системы является по-
лучение актуальной и достоверной информации в 
сфере трудовых отношений для предупреждения 
социальной напряженности, а также выработка ме-
тодик и предложений развития государственной по-
литики в области социально-трудовых отношений.

Для достижения поставленной цели ГИС будет 
решать следующие задачи: 
• осуществление экспертной оценки текущего со-

стояния социально-трудовой сферы Российской 
Федерации;

• получение и агрегация разнородных данных 
для анализа изменений в социально-трудовой 
сфере;

• анализ открытых источников информации и 
формирование на их основе альтернативных пу-
тей развития социально-трудовых отношений;

• многомерный анализ информации и получен-
ных данных с целью прогнозирования развития 
сферы социально-трудовых отношений;

• представление показателей и данных в различ-
ных срезах и видах, в том числе с использовани-
ем геопространственных данных;

• представление показателей в разрезе субъектов 
Российской Федерации;

Рис. 2 / Fig. 2. Схема обработки информации в системе "МАЭСТРО" / Information processing in the “MAESTRO” system
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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• прогнозирование изменений показателей, на ос-
новании имеющихся данных;

• построение произвольных отчетов по запросам 
пользователей с использованием встроенного 
генератора отчетов и вывод полученных данных 
в табличный редактор;

• мониторинг критичных показателей социально-
трудовой сферы в режиме онлайн;

• учет в мониторинге категорий граждан, в том 
числе для анализа данных по слабозащищенным 
категориям граждан;

• анализ и оценка миграции в разрезе полученных 
разрешений на работу и нелегальной рабочей 
миграции;

• взаимодействие экспертов с целью выработки 
методик, предложений и политик развития в 
сфере социально-трудовых отношений.

ПОКАЗАТЕЛИ СОЦИАЛЬНОЙ НАПРЯЖЕННОСТИ
Индекс социальной напряженности в на-

шем понимании представляет из себя сложный 
комплекс показателей, которые должны фикси-
роваться на панели показателей индекса соци-
альной напряженности в соответствующем муни-
ципальном образовании, региона или федерации 
в целом.

В настоящее время существуют довольно под-
робные обзоры методик исследования и построе-
ния показателей социальной напряженности или 
социальной напряженности просто. В работах 
Ю.В. Каира [1–5] подробно раскрываются теорети-
ко-методологические подходы, которые исполь-
зуются при анализе социальной напряженности. 
В частности, автор указывает, что значительное 
качественное разнообразие методик изучения 
социальной напряженности «обуславливается 
различными подходами к интерпретации данно-
го понятия «социальная напряженность», факто-
ров, ее определяющих и детерминирующих» [1]. 
В то же время основной упор в указанных рабо-
тах делается на исследовании социологических 
методов определения уровня социальной напря-
женности, что, на наш взгляд, обеспечивает не-
достаточно объективную картину, поскольку уро-
вень самоощущения граждан зависит не только 
от уровня реально наблюдаемого благосостояния, 
но от множества других факторов. В тоже время 
нами были использованы описанные в вышепри-
веденных работах методологические подходы и 
опросные методики. Сам автор перечисляет ряд 
недостатков, связанных с использованием опрос-
ных методов, в частности, ретроспективный ха-

Рис. 3 / Fig. 3. Концептуальная схема функционирования Единого информационно-аналитического (ситуационного) 
центра социально-трудовой сферы Минтруда России / Conceptual scheme of the functioning of the Unified Information and 
Analytical (Situational) Center of the Social and Labour Sphere of the Ministry of Labour of Russia
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.

Ситуационный центр 
Минтруда России
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рактер исследования и субъективность высказы-
ваемых оценок.

Одним из определений социальной напряжен-
ности, который мы используем в качестве отправ-
ной точки исследования является определение со-
циальной напряженности через «характеристику 
состояния социальной системы, выражающуюся 
в повышении ее уровня нестабильности, вызван-
ной нарушением прав индивидов на удовлетво-
рение их потребностей» [6]. Авторы, опираясь 
на вышеприведенное определение предлагают 
панель индикаторов, включающую четыре блока 
(демографические, социальной дифференциа-
ции, уровня и качества жизни, социального не-
благополучия), на основе которой дается «оценка 
вероятности возникновения гражданских волне-
ний и войн» [6]. Следует отметить, что ключевым 
при оценке социальной напряженности в це-
лях нашего исследования является даже не про-
явление крайних случаев реализации высокого 
уровня социальной напряженности в обществе, 
а влияние уровня социальной напряженности на 
социально-экономические процессы, определя-
ющие динамику производительности труда, эф-
фективности общественных институтов и уровня 
доверия в обществе. В рамках исследований по 
живой экономике в качестве демотиваторов со-
циально-экономической активности были пред-
ставлены: негативная информация, лишняя ин-
формация, обратно пропорциональный эффект, 
когнитивный диссонанс, подавление воли, страх, 
недосказанность или полуправда, искаженная 
или чрезмерная открытость, социальные сети [7]. 

В указанной работе приводится также перечень 
мотиваторов социально-экономической актив-
ности населения.

Для более комплексной и качественной оценки 
социально-экономической напряженности на си-
стемообразующих предприятиях, а также в целях 
прогнозирования на краткосрочную перспекти-
ву (от 6 месяцев до 1 года) негативных тенденций, 
необходимо на первоначальных этапах формиро-
вания ГИС «МАЭСТРО» установить для системоо-
бразующих предприятий индекс социальной-эко-
номической напряженности, включающий в себя 
ряд показателей, каждый из которых будет иметь 
свой удельный вес и оцениваться по 10 балльной 
системе. Данный показатель позволить разделить 
предприятия на 3 группы (зеленая, желтая, красная 
зона) и принять превентивные меры (в случае на-
хождения предприятия в желтой или красной зоне) 
для снижения социально-экономической напря-
женности. 

Этот индекс может включать в себя 10 основных 
показателей:
• снижение/повышение отчислений во внебюд-

жетные фонды;
• снижение/повышение перечислений по НДФЛ;
• снижение/повышение численности работников;
• рост/снижение заработной платы;
• уровень напряженности труда;
• количество работников, которые планируются к 

увольнению в связи с ликвидацией организации 
либо сокращением численности или штата ра-
ботников организаций города Москвы;

• задержки в выплатах заработной платы;

Рис. 4 / Fig. 4. Динамика количества новых вакансий и предлагаемой средней заработной платы в январе – октябре 
2020 г. / Dynamics of the number of new vacancies and the proposed average salary in January-October 2020
Источник / Sourse: составлено на основе данных агрегаторов headhunter.ru; Superjob.ru и «Работа в России» / based on the data from 
www.headhunter.ru; Superjob.ru and “Work in Russia”
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• увеличение/снижение выручки;
• увеличение/снижение объемов производства;
• увеличение/снижение прибыли, в том числе уве-

личение/снижение уплаты налога на прибыль 
организаций по данным ФНС.

ЕДИНЫЙ ИНФОРМАЦИОННО-АНАЛИТИЧЕСКИЙ 
(СИТУАЦИОННЫЙ) ЦЕНТР 

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВОЙ СФЕРЫ
Государственная информационная система мо-

ниторинга, анализа и экспертизы сферы трудовых 
отношений может стать эффективным и мощным 
инструментом мониторинга и серьезной аналити-
ческой базой данных и платформой для принятия 
управленческих решений.

Однако с любой информацией и аналитикой 
нужно уметь работать и правильно ее исполь-
зовать, а для этого необходимо создать соответ-
ствующую инфраструктуру и подготовить высо-
коквалифицированных специалистов, способных 
грамотно и эффективно пользоваться всеми пре-
имуществами данной системы в режиме реально-
го времени.

Для решения этой задачи предлагается соз-
дать единый информационно-аналитический 
(ситуационный) центр социально-трудовой сфе-
ры (далее – ЕИАЦ СТС), который будет представ-
лять из себя оперативный пункт, оснащенный 
интерактивными средствами предоставления 
информационных данных (конференц-связью, 
видео-конференц-связью, документ-камера-
ми, интерактивными картами) для того чтобы 
осуществлять мониторинг различных социаль-

но-трудовых показателей, контроль текущей си-
туации, оперативно реагировать и принимать 
оптимальные решения в режиме реального вре-
мени, а также для подготовки ежедневных анали-
тических данных.

Работу ЕИАЦ СТС можно представить на приме-
ре индекса социальной напряженности (рис. 3).

ЕИАЦ СТС осуществляет обработку соответ-
ствующих показателей, необходимых для расчета 
и оценки индекса социальной напряженности, из 
различных баз данных органов исполнительной 
власти, а также из иных источников, в том числе 
визуальных, в режиме реального времени. Далее 
эти данные преобразуются и показываются визу-
ально на карте с разбивкой по субъектам РФ и му-
ниципальным образованиям, где каждая террито-
рия попадает в зеленую, желтую или красную зону, 
что позволяет предпринимать оперативные и пре-
вентивные меры реагирования.

Кроме того, данная система позволит про-
водить мониторинг вакансий и профессий. В 
качестве примера можно привести часть уже 
действующей и успешно функционирующей 
перспективной ГИС «МАЭСТРО». Специали-
стами ВНИИ труда был разработан и внедрен в 
промышленную эксплуатацию прототип функ-
ционального модуля ГИС «МАЭСТРО», осущест-
вляющего сбор, очистку, нормализацию вакан-
сий рынка труда в России на основе данных трех 
сайтов – агрегаторов вакансий (информационно-
аналитическая система ВНИИ труда). Модуль по-
зволяет получать информацию в региональном и 
отраслевом разрезах. На рис. 4–7 представлены 

 Рис. 5 / Fig. 5. ТОП – 10 субъектов Российской Федерации по количеству вакансий по состоянию на 31 июля 2020 г. / 
TOP 10 regions of the Russian Federation by the number of vacancies as of July 31, 2020
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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регулярные отчеты информационно-аналитиче-
ской системы ВНИИ труда.

На основе проведенного мониторинга и анали-
за востребованности профессий с использованием 
технологий больших данных, мы смогли получить 
актуальные сведения о вакансиях и резюме, кото-
рые были автоматически собраны с трех общерос-
сийских сайтов вакансий: headhunter.ru; Superjob.ru 
и «Работа в России».

На рис. 4 представлено количество опублико-
ванных новых вакансий в целом по России за пе-
риод январь – октябрь 2020 г. и средней заработной 
платы, которая предлагается работодателями. Как 
видно из графика, количество опубликованных ва-
кансий было резко снижено в апреле – мае. Однако 
начиная с июня количество данных вакансий снова 
начало расти, что говорит о постепенном восстанов-
лении рынка труда.

На рис. 5 приведены данные ТОП – 10 субъек-
тов Российской Федерации по количеству вакан-
сий по состоянию на 31 июля 2020 г. Первое ме-
сто у Москвы с 707 тыс. вакансий, что составляет 
30,75 % от общего количества опубликованных 
вакансий, на втором находится Московская об-
ласть с 309 тыс. вакансий и третье место у Санкт-
Петербурга – 297 тыс. вакансий.

На рис. 6 показаны ТОП – 20 вакансий по про-
фессиональным группам в городе Москве по состо-
янию на 31 июля 2020 г. В июле на верхние строчки 
рейтинга поднялись менеджеры по работе с клиен-
тами, продавцы, водители транспортных средств. Во 
многом это объясняется тем, что в таком мегаполисе 

как Москва сосредоточен большой объем оптовой и 
розничной торговли, а также зафиксирован стреми-
тельный рост интернет-торговли.

Что касается востребованности, то наличие ва-
кансий – это только один из показателей, что про-
фессия востребована. Востребованные профессии 
не всегда массовые, но они могут быть ключевы-
ми для определенных сфер деятельности или даже 
для отдельных предприятий, в том числе, редкие, 
дефицитные профессии, требующие специально-
го, возможно, дорогостоящего обучения. Вакан-
сий по таким профессиям, как правило, мало, а в 
какой-то момент они могут отсутствовать совсем. 
Например, наладчик оборудования аддитивного 
производства.

Рынок труда требует все более детализированно-
го анализа не только в разрезе профессий, но и уче-
та компетенций, востребованных работодателями. 
Разработанный нами модуль позволяет выделить и 
проанализировать динамику требований к компе-
тенциям работников, которые заложены работода-
телями в публикуемых вакансиях. 

Таким образом, уже частично реализованные 
возможности системы позволяют успешно осущест-
влять мониторинг и контроль такой важной состав-
ляющей социально-трудовых отношений, как ва-
кансии и профессии.

ВЫВОДЫ
Выработанные рекомендации и предложения 

позволяют гибко моделировать систему аналити-
ческого обеспечения деятельности федеральных 

Рис. 6 / Fig. 6. ТОП – 20 вакансий по профессиональным группам в городе Москве по состоянию на 31 июля 2020 г. / 
TOP 20 vacancies by professional groups in Moscow as of July 31, 2020
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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органов государственной власти, осуществляющих 
регулирование в сфере социально-трудовых от-
ношений в Российской Федерации и ее регионах. 
Исходя из задач, поставленных Президентом Рос-
сийской Федерации в части совершенствования 
регулирования социально-трудовых отношений, 
необходимо, в первую очередь, развивать систему 
аналитического обеспечения государственного ре-
гулирования на основе новых цифровых решений, 
технологий и автоматизации процессов. В данной 
работе авторским коллективом предложены ос-
новные контуры предлагаемых решений с учетом 
бурно развивающихся процессов цифровизации 
общественных отношений и социально-эконо-
мической сферы. Комплекс рекомендаций может 
реализовываться последовательно в несколько 
этапов, путем постепенного соединения функци-
оналов различных действующих информационно-
аналитических систем и порталов.

Таким образом, создание государственной ин-
формационной системы мониторинга, анализа и 
экспертизы сферы трудовых отношений (ГИС «МА-
ЭСТРО») позволит создать комплексную систему 
мониторинга фактической ситуации в социаль-
но-трудовой сфере в режиме реального времени, 
целью которой станет формирование единой ин-
формационно-аналитической системы, позволя-

ющей оперативно собирать, обрабатывать, анали-
зировать большой массив информации («большие 
данные») различных показателей в социально-тру-
довой сфере для своевременного выявления и си-
стемного анализа происходящих в ней изменений, 
предупреждения негативных тенденций, ведущих к 
формированию и развитию очагов социальной на-
пряженности, оценки ситуации в сфере доходов и 
уровня жизни населения, рынка рабочей силы, заня-
тости, безработицы, осуществлять прогнозирование 
в социально-трудовой сфере и подготовку инфор-
мационно-аналитических материалов для Прави-
тельства Российской Федерации, федеральных орга-
нов исполнительной власти, субъектов Российской 
Федерации.

Создание указанной системы является неиз-
бежным и необходимым процессом совершен-
ствования системы государственного управле-
ния и средством эффективного мониторинга и 
контроля социально-трудовой сферы в условиях 
стремительно меняющегося мира. В дополнение 
к этому утверждению необходимо сказать, что в 
июне 2020  г. был принят федеральный закон от 
8 июня  2020 г. № 168-ФЗ «О едином федераль-
ном информационном регистре, содержащем 
сведения о населении Российской Федерации», 
который установил организационно-правовые 

Рис. 7 / Fig. 7. Универсальные компетенции (софт скилы) для типовых профессий. Составлено на основе частоты упо-
минаний в описаниях вакансий / Universal competencies (soft skills) for typical professions. Based on the frequency of 
mentions in job descriptions.
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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основы формирования и ведения единого фе-
дерального информационного регистра, содер-
жащего сведения о населении Российской Феде-
рации, в том числе сбора, обработки, хранения, 
получения, использования и защиты указанных 
сведений, а также обеспечения актуальности и 
достоверности иных содержащих сведения о на-
селении Российской Федерации государственных 
информационных ресурсов и муниципальных ин-
формационных ресурсов. Данный закон с одной 
стороны создает, безусловно, серьезные риски с 
точки зрения обеспечения гражданских прав и 
свобод граждан, а, с другой стороны, является от-

ветом на расширяющуюся цифровизацию обще-
ства и попыткой поставить цифровые технологии 
на службу повышения благосостояния общества. 
Формирование информационной системы мони-
торинга, анализа и экспертизы сферы трудовых 
отношений нацелено на реализацию этой же важ-
ной миссии. Ход и логику общественного разви-
тия невозможно повернуть вспять, но возможно 
использовать достижения научно-технического 
прогресса во благо общественного развития, и от 
понимания и принятия данного тезиса зависит 
конкурентоспособность национальной экономи-
ки в целом.
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АННОТАЦИЯ
Цель исследования – выявление и определение на основе данных портала HeadHunter особенностей, 
тенденций, проблем, сложившихся на современном российском рынке труда в сфере спроса и предло-
жения рабочей силы.
Для решения поставленных задач авторы использовали методы контент-анализа и сравнительного ана-
лиза, логического обоснования, экспертных оценок.
В рамках исследования проведен анализ научных работ зарубежных и отечественных авторов, по-
священных проблемам развития рынка труда и востребованности работников в условиях развития со-
временной экономики. Проанализированы и систематизированы данные портала интернет-рекрутмента 
HeadHunter (на основе парсинга резюме и вакансий) в разрезе регионов, сфер и типов занятости, 
размера заработной платы, графика работы, наличия опыта работы и пр. и сделаны соответствующие 
выводы. На основе сравнительного анализа данных парсинга резюме и вакансий были выявлены тен-
денции и особенности спроса и предложения рабочей силы на рынке труда. Результаты исследования 
могут быть полезны для государственных органов при разработке и реализации политики в области 
регулирования рынка труда и занятости населения.

Ключевые слова: парсинг резюме и вакансий; рынок труда; спрос и предложение рабочей силы; 
дисбаланс на рынке труда; работодатели; соискатели; востребованность специалистов.
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ВВЕДЕНИЕ
Внимание отечественных и зарубежных ис-

следователей к перспективным проблемам раз-
вития рынка труда в настоящее время вызвано 
объективными изменениями, происходящими в 
содержании труда, формах занятости и способах 
поиска работы, структуре спроса и предложения 
на рынке труда и ее модификации под влиянием 
технологических факторов и пр.

Проблема несоответствия спроса и предложе-
ния навыков на рынке труда отражена в трудах 
многих отечественных и зарубежных ученых. Во-
просы диспропорций на рынке труда нашли от-
ражение в работах Ле Хыу Нгиа Трана [1], Ливиу 
Молдавского [2], Дэвида Зарифа, Брэда Сьюарда, 
Роджера Писарро Милиана [3], Стива Томпсона [4]. 

Данной проблематике также посвящены тру-
ды В.А. Мальцевой [5], Е.А. Черных [6]. Критиче-
ский характер диспропорции рынка труда и ква-
лификационной ямы отмечен А.В. Островским и 
М.В. Кудиной [7], И.Н. Ворониным [8]. 

Проблему востребованности и конкуренто-
способности специалистов в условиях современ-
ной экономики поднимают Е.В. Молчанова и 
И.И. Сердюк [9], И.А. Левицкая [10], О.М. Гущина 
[11], И.В. Рязанцева [12]. 

Однако большинство работ этих и других уче-
ных носит теоретический характер. Те же работы, 
которые основаны на собственных исследовани-
ях, выполняются на базе результатов социоло-
гических опросов или парсинга1 сайтов интер-
нет-рекрутмента. Их минус – в ограниченности 
1 Парсинг сайта – это извлечение, сбор открытой информации 
с веб-сайта, который позволяет получить и сохранить структу-
рированные данные веб-ресурса.

выборки: изучаются либо спрос, либо предложе-
ние на рынке труда. 

На международном уровне одним из ведущих 
исследовательских объединений, одной из ос-
новных коллабораций, изучающих соотношение 
спроса и предложения на рынке труда, являются 
социальная сеть для бизнеса LinkedIn и, напри-
мер, WEF (Всемирный экономический форум)2.

На Давосском форуме, проходившем в 2020 г., 
для решения данной проблемы, носящий между-
народный характер, были приняты две  Флагман-
ские инициативы: Революция переподготовки 
(Reskilling Revolution) и Модель катализатора со-
кращения разрыва в навыках (Skills Gap Accelerator 
Model)3.

Reskilling Revolution направлена на обеспече-
ние лучших рабочих мест, образования и навыков 
для 1 млрд человек в ближайшие 10 лет, с целью 
внесения вклада в будущее стран, компаний и ра-
ботников. Он предоставит пространство для со-
трудничества между бизнесом, правительством 
и гражданским обществом в целях построения 
более справедливого, более инклюзивного мира, 
который принесет пользу экономике и обществу 
для будущих поколений.

Skills Gap Accelerator Model нацелена на соз-
дание глобальных и национальных платформ со-
2 Jobs of Tomorrow. Mapping Opportunity in the New Economy 
[Электронный ресурс] / World Economic Forum. – Электрон. 
текстовые дан. – Женева: [б.и.], 2020. – Режим доступа: http://
www3.weforum.org/docs/WEF_Jobs_of_Tomorrow_2020.pdf, сво-
бодный (Дата обращения: 16.06.2020 г.)
3 Closing the Skills Gap Accelerators [Электронный ресурс] / 
World Economic Forum. – Электрон. текстовые дан. – Жене-
ва: [б.и.], 2020. – Режим доступа: https://www.weforum.org/
projects/closing-the-skills-gap-accelerators, свободный (Дата 
обращения: 29.06.2020 г.) 

ABSTRACT
The aim of the study is to identify and determine the features, trends, problems that have developed in the 
modern Russian labor market in the sphere of labor supply and demand based on data from HeadHunter.ru.
To solve these tasks, the authors used the methods of content analysis and comparative analysis, logical jus-
tification and expert assessments.
As part of the study, the authors analyzed scientific works by foreign and domestic authors devoted to the 
problems of the labor market development and the demand for workers in the conditions of the development 
of the modern economy. They analyzed and systematized the data from Internet recruitment portal Head-
Hunter (based on parsing resumes and vacancies) in the context of regions, spheres and types of employment, 
salary, work schedule, work experience, etc., and made the appropriate conclusions. Based on a comparative 
analysis of the data parsing resumes and vacancies, the authors identified trends and features of the demand 
and supply of labor in the labor market. The results of the study can be useful for government bodies in the 
development and implementation of policies in the field of labor market regulation and employment of the 
population.

Keywords: parsing resumes and vacancies; labor market; labor supply and demand; imbalance in the labor 
market; employers; job seekers; demand for specialists.
For citation: Mal’tseva A.V., Maiorova A.V., Safonova E. A. Features and trends of the Russian labor market development in the sphere of demand 
and labor supply. Social and labor research. 2020; 41(4):40-49. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-40-49.
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трудничества между государственным и частным 
секторами для устранения разрыва в навыках и 
изменения структуры образования и профессио-
нальной подготовки в будущем и включает в себя:

1. Непрерывное обучение и повышение квали-
фикации;

2. Проактивное перераспределение и повтор-
ное трудоустройство;

3. Инновационные модели финансирования 
навыков;

4. Прогнозирование потребности в навыках, 
понимание рынка труда.

В настоящее время катализаторы сокращения 
разрыва в навыках созданы в восьми странах с 
целью расширения модели и создания глобаль-
ной сети из 17 стран, ускоряющей сокращение 
разрыва в навыках к концу 2021 г.

В последние годы порталы интернет-рекрут-
мента, размещающие вакансии работодателей 
и резюме соискателей, пользуются огромной 
популярностью в качестве одного из основных 
способов поиска работы или новых работников. 
Благодаря данным таких сайтов появилась воз-
можность исследовать структуру и дисбаланс 
спроса и предложения на рынке труда не только 
в масштабах всей страны, но и в отдельных реги-
онах.

В Российской Федерации комплексное иссле-
дование спроса и предложения на рынке труда 
проведено ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда Рос-
сии и Санкт-Петербургским государственным 
университетом в 2018 г. на базе Ресурсного цен-
тра социологических и Интернет-исследований 
СПбГУ. 

В рамках совместного исследовательского 
проекта были изучены и проанализированы раз-
мещенные на портале hh.ru данные о ваканси-
ях и резюме в разрезе территорий; размере за-
работной платы; сферах занятости и наиболее 
распространенных профессиях/должностях для 
заданной сферы занятости; типе занятости (вре-
менная, полная занятость, сезонная, удаленная, 
частичная); графике работы (вахтовый метод, 
гибкий график, ненормированный рабочий день, 
неполный рабочий день, полный рабочий день, 
сменный график); наличии стажа работы; уровне 
образования.

Практическая и социальная ценность работы 
обусловлена необходимостью информирования 
исполнительной власти о мнениях и намерениях 
населения страны в отношении своей професси-
онально-трудовой деятельности, высказанных на 
профильных сайтах.

ИССЛЕДОВАНИЕ СПРОСА И ПРЕДЛОЖЕНИЯ  
НА РОССИЙСКОМ РЫНКЕ ТРУДА НА ОСНОВЕ 

ДАННЫХ ПОРТАЛА «HH.RU»
HeadHunter (hh.ru) – крупнейшая онлайн-ре-

крутинговая платформа в России, клиентами ко-
торой являются свыше 250 000 компаний. В 2018 г. 
произошло слияние компаний, и базы данных 
hh.ru и Job.ru были объединены, поэтому анали-
тические данные представлены в данном отчете 
по двум базам данных вместе.

Выгрузка данных c портала hh.ru о вакансиях 
и резюме проводилась по состоянию на 14 июля 
2018 г.

Для того чтобы понять, насколько велика диф-
ференциация спроса и предложения рабочей 
силы между регионами проведен сравнительный 
анализ количества вакансий и резюме в регионах 
РФ по данным базы hh.ru (табл. 1).

Общее число соискателей по стране на мо-
мент исследования – 654332, количество вакан-
сий – 597667, то есть превышение составляет 
56665 (табл. 1). Наибольшее количество (в долях) 
вакансий (помимо Москвы и Санкт-Петербурга с 
18,4 % и 7,5 %, соответственно) зафиксированы в 
Московской области (8,4 %), Краснодарском крае 
(6,6 %) и Нижегородской области (3,7 %). В Москве 
наблюдается избыток резюме в абсолютных зна-
чениях – 103911, что можно представить, как 1,95 
резюме на 1 вакансию.

В почти половине регионов России отмечен 
кадровый дефицит. Наибольший (в абсолютных 
цифрах) недостаток – 7183 резюме – выявлен в 
Нижегородской области. В относительных значе-
ниях наибольший дефицит кадров испытывали 
Рязанская и Кировская области, соответственно, 
0,30 и 0,35 резюме на 1 вакансию.

Что касается регионов с избытком кадров, то 
в данном случае лидером является нефтегазовый 
Ненецкий автономный округ: 5,92 резюме на 1 
вакансию. 

В табл. 2 представлены данные по количеству 
резюме и вакансий в разрезе сфер деятельности 
по данным базы hh.ru.

По данным базы сайта интернет-рекрутмен-
та HeadHunter лидером как по количеству резю-
ме, так и по количеству вакансий, является сфера 
продаж с дефицитом соискателей в 104371 кадров 
(табл. 2). Отмечен (как наибольший, в относитель-
ных показателях) дефицит рабочего персонала 
(0,20 резюме на 1 вакансию), страховщиков (0,23 
резюме на 1 вакансию) и консультантов (0,16 ре-
зюме на 1 вакансию), что говорит о невысокой 
популярности данных сегментов занятости сре-
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ди работающего населения. При этом в крупных 
городах консультирование – достаточно распро-
страненная сфера занятости.

Избыток соискателей в наибольшей степени 
представлен среди начинающих свою карьеру и 
студентов (профобласть «начало карьеры, студен-
ты») – 27887 избыточных вакансий. Это связано 
прежде всего с отсутствием какого-либо опыта 
работы (в т. ч. стажировок, волонтерской работы 
и др.) у данной части соискателей, что не всег-
да устраивает работодателей. В относительных 
же значениях наибольший избыток соискателей 
испытывают такие сферы занятости, как топ-
менеджмент – 2,80 резюме на 1 вакансию и искус-
ство, медиа – 2,08 резюме на 1 вакансию. В случае 
с топ-менеджментом это может быть обусловлено 
высокими зарплатным предложениями по дан-

ным вакансиям и завышенной самооценкой пре-
тендентов, что порождает повышенный уровень 
предложения рабочей силы.

Сравнительный анализ числа вакансий и ре-
зюме в зависимости от типа предполагаемой за-
нятости представлен в табл. 3.

Как и следовало ожидать, абсолютное боль-
шинство вакансий и резюме представлено для 
полной занятости (95 % вакансий и 71 % резюме) 
(табл. 3).

Наибольшая разница между числом резюме и 
вакансий наблюдается в частичной занятости (с 
неполным рабочим днем, неделей), где спрос на 
данный тип занятости значительно превышает 
предложение.

При этом, в относительном значении наиболь-
шее количество избыточных резюме представле-

Таблица 1 / Table 1
Сравнительный анализ количества вакансий и резюме в регионах РФ по данным портала hh.ru / Comparative analysis 

of the number of vacancies and resumes in the regions of the Russian Federation according to the portal hh.ru
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Нижегород-
ская область 22145 14962 Дефицит соис-

кателей 7183 0,68 1,48 Краснодар-
ский край 23485 42883 Дефицит 

вакансий 19398 1,83 0,55

Рязанская 
область 9573 2902 Дефицит соис-

кателей 6671 0,3 3,3 Самарская 
область 13461 18441 Дефицит 

вакансий 4980 1,37 0,73

Кировская 
область 8621 3023 Дефицит соис-

кателей 5598 0,35 2,85 Ростовская 
область 12682 17572 Дефицит 

вакансий 4890 1,39 0,72

Московская 
область 50066 46313 Дефицит соис-

кателей 3753 0,93 1,08 Тюменская 
область 6824 11071 Дефицит 

вакансий 4247 1,62 0,62

Ленинград-
ская область 7497 5178 Дефицит соис-

кателей 2319 0,69 1,45 Республика 
Татарстан 18549 20621 Дефицит 

вакансий 2072 1,11 0,9

Удмуртская 
Республика 6043 4008 Дефицит соис-

кателей 2035 0,66 1,51 Калининград-
ская область 3101 5100 Дефицит 

вакансий 1999 1,64 0,61

Владимир-
ская область 5689 3861 Дефицит соис-

кателей 1828 0,68 1,47 Новосибир-
ская область 13315 15223 Дефицит 

вакансий 1908 1,14 0,87

Тверская 
область 5435 3736 Дефицит соис-

кателей 1699 0,69 1,45 Республика 
Башкортостан 13040 14430 Дефицит 

вакансий 1390 1,11 0,9

Свердлов-
ская область 16890 15681 Дефицит соис-

кателей 1209 0,93 1,08 Ямало-Ненец-
кий АО 1835 3072 Дефицит 

вакансий 1237 1,67 0,6

Архангель-
ская область 3197 2158 Дефицит соис-

кателей 1039 0,68 1,48 Астраханская 
область 1892 3067 Дефицит 

вакансий 1175 1,62 0,62

Курганская 
область 1774 1024 Дефицит соис-

кателей 750 0,58 1,73 Сахалинская 
область 783 1271 Дефицит 

вакансий 488 1,62 0,62

Республика 
Марий Эл 1945 1289 Дефицит соис-

кателей 656 0,66 1,51
Республика 
Северная Осе-
тия-Алания

435 795 Дефицит 
вакансий 360 1,83 0,55

Республика 
Адыгея 936 644 Дефицит соис-

кателей 292 0,69 1,45 Ненецкий АО 63 373 Дефицит 
вакансий 310 5,92 0,17

Москва 109864 213775 Дефицит 
вакансий 103911 1,95 0,51 Чеченская 

республика 210 466 Дефицит 
вакансий 256 2,22 0,45

Санкт-
Петербург 44678 83082 Дефицит 

вакансий 38404 1,86 0,54 Чукотский АО 96 234 Дефицит 
вакансий 138 2,44 0,41

Источник / Source: Составлено авторами на основе данных совместного социологического исследования ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России и СПбГУ 
«Социологический анализ социальных установок и диспозиций населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: объективная ситуа-
ция» / Compiled by the authors based on data from a joint sociological study of the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor of Russia and 
St. Petersburg State University “Sociological analysis of social attitudes and dispositions of the population of the Russian Federation in relation to new forms of 
employment: objective situation”
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но для волонтерства (51 резюме на 1 вакансию) и 
стажировок (22,24 резюме на 1 вакансию).

Табл. 4 отражает структуру числа вакансий и 
резюме в зависимости от размера предполагае-
мой заработной платы.

Дефицит соискателей в абсолютных значени-
ях приходится на вакансии с условно «низкой» 
оплатой труда (до 30000 руб.) и с условно «высо-
кой» оплатой труда (от 55000 руб. и выше).4 Наи-
больший относительный дефицит соискателей 
был выявлен при заработной плате от 130000 руб. 
– 0,76 резюме на одну вакансию, что говорит о су-
щественном дефиците соискателей с компетент-
ностным профилем, соответствующим требова-
ниям работодателей. 

Лишь в интервале условно «средней» оплаты 
труда (от 30000 руб. до 55000 руб.) наблюдается 
избыток соискателей, где также можно наблюдать 
наибольшее число резюме и вакансий по сравне-
нию с остальными зарплатными интервалами.

4 Абсолютный дефицит вакансий/соискателей считается по 
разнице между количеством резюме и вакансий в каждой 
группе/промежутке.

Данные по дифференциации количества ре-
зюме и вакансий в зависимости от графика рабо-
ты представлены в табл. 5.

Наибольшее количество резюме и вакансий при-
ходится на график работы в условиях полного рабо-
чего дня (66 % и 53 %, соответственно). Отмечены:
• наименьшее количество вакансий, предлага-

ющих гибкий график работы, при этом спрос 
соискателей на данный тип вакансий наиболее 
высок (5,59 резюме на 1 вакансию);

• наименьшее количество резюме на работу вах-
товым методом, которое, однако, превышает в 
1,2 раза количество вакансий;

• значительный спрос соискателей на удален-
ную работу (в 3,26 раза превышающий количе-
ство вакансий).
Вопреки распространенному мнению о де-

фиците рабочих мест для соискателей без опыта 
работы, количество соответствующих вакансий 
приближается к 38%, в то время как спрос на эти 
вакансии весьма низок (0,28 резюме на одну ва-
кансию), что скорее всего вызвано их непривле-
кательностью для соискателей (табл. 6).

Таблица 2 / Table 2
Сравнительный анализ количества вакансий и резюме по данным портала hh.ru в разрезе сфер занятости / 

Comparative analysis of the number of vacancies and resumes according to hh.ru by employment spheres

Cфера деятельности / 
Field of activity 

Количество 
вакансий / 
Number of 
vacancies

Количество  
резюме / 
Number of 
resumes

Категория / Category Размах / Scope

Количество резюме 
на 1 вакансию / 

Number of resumes 
per 1 vacancy

Количество вакансий 
на 1 резюме / Number 

of vacancies per 1 
resume

Продажи 189257 84886 Дефицит соискателей 104371 0,45 2,23

Рабочий персонал 80064 16301 Дефицит соискателей 63763 0,2 4,91

IT, телеком 79340 37754 Дефицит соискателей 41586 0,48 2,1

Банки 46556 18443 Дефицит соискателей 28113 0,4 2,52

Медицина 37606 10507 Дефицит соискателей 27099 0,28 3,58

Туризм, рестораны 29104 16365 Дефицит соискателей 12739 0,56 1,78

Маркетинг 31875 20429 Дефицит соискателей 11446 0,64 1,56

Консультирование 12529 1951 Дефицит соискателей 10578 0,16 6,42

Строительство 50211 42090 Дефицит соискателей 8121 0,84 1,19

Авто 16395 9317 Дефицит соискателей 7078 0,57 1,76

Страхование 5822 1338 Дефицит соискателей 4484 0,23 4,35

Инсталляция 6058 1642 Дефицит соискателей 4416 0,27 3,69

Производство 60094 56915 Дефицит соискателей 3179 0,95 1,06

Админ. персонал 46383 46158 Дефицит соискателей 225 1 1

Начало карьеры 53065 80952 Дефицит вакансий 27887 1,53 0,66

Топ-менеджмент 8857 24796 Дефицит вакансий 15939 2,8 0,36

Бухгалтерия 29627 39136 Дефицит вакансий 9509 1,32 0,76

Искусство, медиа 7348 15260 Дефицит вакансий 7912 2,08 0,48

Юриспруденция 8004 15198 Дефицит вакансий 7194 1,9 0,53

Добыча сырья 5971 10056 Дефицит вакансий 4085 1,68 0,59

Транспорт 43692 46631 Дефицит вакансий 2939 1,07 0,94

Госслужба 2410 4140 Дефицит вакансий 1730 1,72 0,58

Наука, образование 9270 9274 Дефицит вакансий 4 1 1

Источник / Source: Составлено авторами на основе данных совместного социологического исследования ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России и СПбГУ 
«Социологический анализ социальных установок и диспозиций населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: объективная ситуа-
ция» / Compiled by the authors on the basis of the data from a joint sociological study of the Federal State Budgetary Institution “All-Russian Scientific Research 
Institute of Labour” of the Ministry of Labor and Social Protection of Russian Federation and St. Petersburg State University “Sociological analysis of social 
attitudes and dispositions of the population of the Russian Federation in relation to new forms of employment: objective situation”
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Наибольшее количество вакансий (42,6 %) 
требуют от соискателя минимального опыта ра-
боты – от 1 до 3 лет, однако спрос на эти вакан-
сии минимален (0,3 резюме на одну вакансию).

Наибольшее количество резюме (более 60 %) 
представлено соискателями с опытом работы бо-
лее 6 лет. При этом вакансий с требованиями к 
опыту работы более 6 лет достаточно мало – около 
2,5 %. Это говорит о явной трансформации спроса 
на навыки со стороны работодателей (опыт рабо-
ты соискателя по старой профессии/должности 
работодателя уже не интересует).

ТЕНДЕНЦИИ И ОСОБЕННОСТИ СПРОСА  
И ПРЕДЛОЖЕНИЯ РАБОЧЕЙ СИЛЫ  
НА СОВРЕМЕННОМ РЫНКЕ ТРУДА,  

ВЫЯВЛЕННЫЕ ПО ИТОГАМ ПРОВЕДЕНИЯ 
ПАРСИНГА РЕЗЮМЕ И ВАКАНСИЙ

Наиболее значимые выводы по данным прове-
денного парсинга резюме и вакансий представле-
ны в табл. 7.

При анализе содержания резюме и вакансий 
были выявлены особенности изменения спроса 

и предложения навыков на современном россий-
ском рынке труда.

Во-первых, работодатель стремится к увели-
чению своей прибыли за счет уменьшения своих 
затрат. Это выражается в стремлении к сокра-
щению фонда оплаты труда. Таким образом, ряд 
размещаемых вакансий, требует от претендента 
выполнения задач нескольких специалистов и 
обладания компетенциями из смежных про-
фессий. Именно поликомпетентные специали-
сты востребованы на рынке труда. Проводимый 
анализ вакансий показал дефицит соискателей, 
полностью удовлетворяющих такого рода требо-
ваниям. Таким образом, если работник высоко-
мотивирован к трудоустройству на такого рода 
вакансии, возникает необходимость получения 
отсутствующих навыков. В случае, если рабо-
тодатель соглашается и трудоустраивает такого 
соискателя возникает ситуация «осознанного 
риска», причем, с обеих сторон: работодатель 
может понести финансовые потери, а работник 
оказаться уволенным. В любом случае работода-
тель будет вынужден проводить обучение соис-

Таблица 3 / Table 3
Сравнительный анализ количества вакансий и резюме по данным портала hh.ru в разрезе типов занятости / 

Comparative analysis of the number of vacancies and resumes according to hh.ru by employment type

Тип занятости / Type 
of employment

Количество 
вакансий / 
Number of 
vacancies

Количество  
резюме / 
Number of 
resumes

Категория / Category Размах / 
Scope 

Количество резюме 
на 1 вакансию / 

Number of resumes 
per 1 vacancy

Количество вакансий 
на 1 резюме / 

Number of vacancies 
per 1 resume

Полная занятость 567083 626218 Дефицит вакансий 59135 1,10 0,91

Частичная занятость 22661 150833 Дефицит вакансий 128172 6,66 0,15

Проектная работа 6478 70865 Дефицит вакансий 64387 10,94 0,09

Стажировка 1319 29338 Дефицит вакансий 28019 22,24 0,04

Волонтерство 128 6529 Дефицит вакансий 6401 51,01 0,02

Источник / Source: Составлено авторами на основе данных совместного социологического исследования ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России и СПбГУ 
«Социологический анализ социальных установок и диспозиций населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: объективная ситуа-
ция» / Compiled by the authors based on the data from a joint sociological study of the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor of Russia 
and St. Petersburg State University “Sociological analysis of social attitudes and dispositions of the population of the Russian Federation in relation to new forms 
of employment: objective situation”

Таблица 4 / Table 4
Сравнительный анализ количества вакансий и резюме по данным портала hh.ru в зависимости от размера  
заработной платы / Comparative analysis of the number of vacancies and resumes according to hh.ru by salary

Размер з/п / 
Wage rate

Количество  
вакансий / Number 

of vacancies

Количество резюме 
/ Number of resumes Категория / Category Размах / 

Scope  

Количество резюме 
на 1 вакансию / 

Number of resumes 
per 1 vacancy 

Количество вакансий 
на 1 резюме / 

Number of vacancies 
per 1 resume 

от 55 000 руб. 155689 134633 Дефицит соискателей 21056 0,86 1,16

от 105 000 руб. 28438 22974 Дефицит соискателей 5464 0,81 1,24

от 130 000 руб. 20491 15637 Дефицит соискателей 4854 0,76 1,31

от 80 000 руб. 68603 65607 Дефицит соискателей 2996 0,96 1,05

до 30 000 руб. 104854 104150 Дефицит соискателей 704 0,99 1,01

не указана 147233 197905 Дефицит вакансий 50672 1,34 0,74

от 30 000 руб. 345580 352203 Дефицит вакансий 6623 1,02 0,98

Источник / Source: Составлено авторами на основе данных совместного социологического исследования ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России и СПбГУ 
«Социологический анализ социальных установок и диспозиций населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: объективная ситуа-
ция» / Compiled by the authors based on the data from a joint sociological study of the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor of Russia 
and St. Petersburg State University “Sociological analysis of social attitudes and dispositions of the population of the Russian Federation in relation to new forms 
of employment: objective situation”
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кателя уже на рабочем месте или снизить тре-
бования к требуемым навыкам, наняв большее 
число сотрудников. 

Данная особенность является признаком 
трансформации рынка труда, а также индикато-
ром для системы образования. Навыки, которые 
на момент получения образования ранее счита-
лись дополнительными (уникальными) или на-
ходящимися за пределами профессии, но в то же 
время показавшими себя эффективно, сейчас ра-
ботодателем воспринимаются как базовые. 

Вторая особенность заключается в том, что со-
искатель указывает в резюме весь перечень на-
выков, включая те, которые не относятся к тре-
бованиям и пожеланиям работодателей в данной 
сфере. Для большинства таких случаев эти навы-
ки соискатель обретает еще в процессе получения 
образования. Достаточно частыми являются слу-
чаи, когда соискатель желает трудоустроиться на 
более низкую должность или интересуется вакан-
сией, требующей меньшего набора компетенций. 
В то же время такая избыточность навыков не 
всегда является препятствием для трудоустрой-
ства, а, напротив, дает возможность трудоустро-
иться по другой профессии. 

Третья особенность состоит в появлении не-
обходимости в междисциплинарных знаниях, 
зачастую не являющихся смежными. В данном 
случае дисбаланса в сторону работодателя или со-
искателя не наблюдается – все зависит от задач и 
изменений характеристик конечного продукта. 
Такая ситуация является типичной для быстро-
развивающихся областей профессиональной де-
ятельности, где новый этап развития происходит 
за достаточно короткий промежуток времени, во 
многом обусловленный быстрым темпом разви-
тия технологий. Это характерно, в первую оче-
редь, для таких областей профессиональной де-
ятельности как информационные технологии, 
наноиндустрия, где именно в случае одновремен-
ного использования в своей работе нескольких 
навыков удается достичь изобретения новой тех-
нологии. 

Наблюдаемая поликомпетентность для соис-
кателя является одновременно плюсом и мину-
сом. С одной стороны, с учетом неопределенных 
границ между профессиями соискатель может 
свободно перемещаться между ними, тем самым 
обретая новые умения и становясь более конку-
рентоспособным. С другой стороны, в данных 

Таблица 6 / Table 6
Сравнительный анализ количества вакансий и резюме по данным портала hh.ru в зависимости от наличия опыта 

работы / Comparative analysis of the number of vacancies and resumes according to hh.ru by work experience

Опыт работы / 
Work experience

Количество 
вакансий / 
Number of 
vacancies

Количество 
резюме / 
Number of 
resumes 

Категория / Category Размах / 
Scope

Количество резюме на 
1 вакансию / Number of 
resumes per 1 vacancy 

Количество вакансий на 
1 резюме / Number of 
vacancies per 1 resume 

Нет опыта 225947 62495 Дефицит соискателей 163452 0,28 3,62

От 1 года до 3 лет 254509 76954 Дефицит соискателей 177555 0,30 3,31

От 3 до 6 лет 102406 118083 Дефицит вакансий 15677 1,15 0,87

Более 6 лет 14807 396750 Дефицит вакансий 381943 26,79 0,04

Источник / Source: Составлено авторами на основе данных совместного социологического исследования ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России и СПбГУ 
«Социологический анализ социальных установок и диспозиций населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: объективная ситуа-
ция» / Compiled by the authors on the basis of the data from a joint sociological study of the Federal State Budgetary Institution “All-Russian Scientific Research 
Institute of Labour” of the Ministry of Labor and Social Protection of Russian Federation and St. Petersburg State University “Sociological analysis of social 
attitudes and dispositions of the population of the Russian Federation in relation to new forms of employment: objective situation”

Таблица 5 / Table 5
Сравнительный анализ количества вакансий и резюме по данным портала hh.ru в зависимости от графика работы / 

Comparative analysis of the number of vacancies and resumes according to hh.ru by work schedule

График работы / 
Work schedule 

Количество 
вакансий / 
Number of 
vacancies

Количество 
резюме / 
Number of 
resumes 

Категория / Category Размах / 
Scope

Количество резюме на 
1 вакансию / Number of 
resumes per 1 vacancy 

Количество вакансий на 
1 резюме / Number of 
vacancies per 1 resume 

Полный день 394770 602997 Дефицит вакансий 208227 1,53 0,65
Гибкий график 31004 173398 Дефицит вакансий 142394 5,59 0,18
Сменный график 92896 191718 Дефицит вакансий 98822 2,06 0,48
Удаленная работа 31802 103574 Дефицит вакансий 71772 3,26 0,31
Вахтовый метод 47197 56513 Дефицит вакансий 9316 1,20 0,84

Источник / Source: Составлено авторами на основе данных совместного социологического исследования ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России и СПбГУ 
«Социологический анализ социальных установок и диспозиций населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: объективная ситуа-
ция» / Compiled by the authors on the basis of the data from a joint sociological study of the Federal State Budgetary Institution “All-Russian Scientific Research 
Institute of Labour” of the Ministry of Labor and Social Protection of Russian Federation and St. Petersburg State University “Sociological analysis of social 
attitudes and dispositions of the population of the Russian Federation in relation to new forms of employment: objective situation”
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областях профессиональной деятельности, в свя-
зи с быстрым развитием отрасли, происходит и 
быстрое устаревание навыков, которое, влечет за 
собой необходимость постоянного обучения. Для 
работодателя данная ситуация опасна тем, что 
существует риск трудоустройства не того специ-
алиста, который ему нужен, и еще больший риск 
непонимания того, кто именно нужен. Именно 
поэтому во многих размещенных вакансиях на-
блюдается почти максимальный набор требуе-
мых навыков не только по вакансии (профессии, 
пусть и размытой), но и по всей области профес-
сиональной деятельности. Во многом такое пове-
дение работодателя является причиной к размы-
ванию границ между профессиями и в тоже время 
является одним из стимулов к развитию отрасли 
в целом.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Проведенное исследование позволило прове-

сти сравнительный анализ количества и структу-
ры вакансий и резюме в регионах РФ по данным 
базы HeadHunter, а также выявить основные осо-
бенности спроса и предложения навыков на со-
временном рынке труда.

При этом были выявлены следующие приори-
теты спроса и предложения рабочей силы:
• лидером как по количеству резюме, так и по 

количеству вакансий, является сфера продаж. 
Наибольший дефицит кадров наблюдается 
по категориям «рабочий персонал» и «кон-
сультирование». Избыток соискателей в наи-
большей степени представлен среди начи-
нающих свою карьеру и студентов, а также в 
топ-менеджменте, в сфере искусства и медиа;

• наибольшее количество резюме и вакансий 
приходится на график работы в условиях пол-
ного рабочего дня. Отмечено наименьшее 
количество вакансий, предлагающих гибкий 
график работы, при этом спрос соискателей 
на данный тип вакансий наиболее высок; наи-
меньшее количество резюме приходится на 
работу вахтовым методом, которое, однако, 
превышает в 1,2 раза количество вакансий; 
значительный спрос соискателей на удален-
ную работу;

• вопреки распространенному мнению о дефи-
ците рабочих мест для соискателей без опыта 
работы, количество соответствующих вакан-
сий приближается к 40%, в то время как спрос 
на эти вакансии весьма низок, что скорее всего 
вызвано их непривлекательностью для соис-
кателей;

• наибольшее количество вакансий (почти 
43 %) требуют от соискателя минимального 
опыта работы – от 1 до 3 лет. Наибольшее ко-
личество резюме (более 60 %) представлено 
соискателями с опытом работы более 6 лет. 
При этом вакансий с требованиями к опыту 
работы более 6 лет достаточно мало – около 
2,5 %. Это говорит о явном падении спроса со 
стороны работодателей на навыки соискате-
лей, полученных на работе по старым профес-
сиям/должностям.
При анализе содержания резюме и вакансий 

сайтов интернет-рекрутмента были выделены 
следующие тенденции изменения спроса и пред-
ложения навыков на современном российском 
рынке труда:
• востребованность «поликомпетентных» спе-

циалистов (рост доли вакансий, требующих 
от претендента выполнения задач нескольких 
специалистов, и обладания компетенциями 
из смежных профессий). Такая тенденция яв-
ляется ориентиром для системы образования: 
навыки, которые в момент получения обра-
зования считались дополнительными (уни-
кальными) или находящимися за пределами 

Таблица 7 / Table 7
Выводы по данным анализа контента на портале hh.ru / 

Conclusions based on content analysis data from hh.ru

№ Разрез / Cut Вывод по данным объединенной базы данных 
сайтов job.ru и hh.ru / Results of the 

Data from job.ru and hh.ru

1 В целом  
по стране

Число резюме в 1,1 раза выше числа вакансий

2 По регионам Спрос на рабочее место неравномерный. Диапа-
зон от 0,3 (Рязанская обл.) до 5,92 (Ненецкий АО) 
резюме на 1 вакансию

3 По размеру 
оплаты труда

Дефицит резюме на вакансии до 30 тыс. руб. и 
выше 50 тыс. руб.
Избыток резюме на вакансии 30-50 тыс. руб.

4 По сфере 
занятости

Наибольший дефицит резюме: консультирования 
(0,16), рабочих (0,2), медицине (0,28)  
на 1 вакансию.
Наибольший избыток резюме: искусство, медиа 
(2,08), высший менеджмент (2,8) на 1 вакансию

5 По типу  
занятости

Дефицита резюме нет.
Избыток резюме для волонтерства (51), стажиров-
ки (22,24), работы по проекту (10,94)  
на 1 вакансию.

6 По графику 
работы

Дефицита резюме нет.
Наибольший избыток резюме для работы по 
гибкому графику (5,59) на 1 вакансию 

7 По опыту 
работы

Дефицит резюме с опытом работы до 3 лет (<0,3).
Избыток резюме с опытом > 6 лет (26,79)  
на 1 вакансию

Источник / Source: Составлено авторами на основе данных совместного 
социологического исследования ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России 
и СПбГУ «Социологический анализ социальных установок и диспозиций 
населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: 
объективная ситуация» /Compiled by the authors based the data from a 
joint sociological study of the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, 
Ministry of Labor of Russia and St. Petersburg State University “Sociological 
analysis of social attitudes and dispositions of the population of the Russian 
Federation in relation to new forms of employment: objective situation".
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профессии, начинают восприниматься рабо-
тодателем как базовые;

• избыточность декларируемых соискателями 
компетенций (вызвана стремлением соиска-
теля указать в резюме весь набор имеющихся 
у него навыков, включая те, которые не от-
носятся к необходимым для трудоустройства 
в конкретной профессиональной сфере, по 
конкретной вакансии). Такая избыточность 
навыков на российском рынке труда распро-
странена, и не всегда является препятствием 
для трудоустройства, а в ряде случаев создает 
возможность для трудоустройства по другой 
профессии;

• появление необходимости в междисципли-
нарных знаниях, зачастую не являющихся 
смежными. Такая ситуация является типич-

ной в областях профессиональной деятель-
ности, для которых характерен быстрый 
темп развития технологий (информаци-
онные технологии, наноиндустрия), и где 
именно в случае одновременного исполь-
зования в своей работе нескольких навы-
ков удается достичь изобретения новой тех-
нологии. Поэтому во многих размещенных 
вакансиях наблюдается почти максимально 
возможный набор навыков не только по ва-
кансии (профессии, пусть и размытой), но и 
по всей области профессиональной деятель-
ности. Во многом такое поведение работода-
теля является причиной размывания границ 
между профессиями, и в тоже время являет-
ся одним из стимулов к развитию отрасли в 
целом.
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АННОТАЦИЯ
Объектом исследования являются особенности развития дистанционной занятости в условиях совре-
менной  российской экономики. Цель работы – проанализировать влияние дистанционной занятости на 
рынок труда и выявить основные направления его трансформации. Использованы методы качествен-
ного, количественного и критического анализа научной и методической литературы, ретроспективных 
статистических и эмпирических данных. Результаты исследования выявили преимущества применения  
дистанционной занятости для работодателей, а также обнажили ряд проблем, связанных с  информа-
ционно-коммуникационным обеспечением деятельности дистанционных работников, использованием 
ими собственных средств производства, наличием цифрового неравенства среди различных возрастных 
групп населения и между регионами. Авторы отмечают чрезмерное государственное регулирование 
этой категории занятых в бюджетном секторе государством и приходят к выводу, что негативное вли-
яние на исследование дистанционной занятости и ее влияния на рынок труда оказывает отсутствие 
научной проработки ее основных дефиниций. Имеются проблемы в правовом регулировании дистанци-
онной занятости, связанные с использованием  работниками собственных средств производства, регу-
лированием режимов труда и отдыха, техники безопасности. Не ведется статистический учет этой кате-
гории работников. Поскольку показатели и характеристики российского рынка труда за время пандемии 
ухудшились, требуется разработка мероприятий по содействию занятости населения и трансформации 
ее структуры с учетом требований цифровизации и оптимизации российской экономики. Полученные  
теоретические и практические результаты исследования могут использоваться при разработке и реали-
зации политики занятости федеральными и региональными органами власти, а также применяться при 
коллективно-договорном регулировании социально-трудовых отношений.

Ключевые слова: дистанционная занятость; рынок труда; нормативно-правовое регулирование 
дистанционной занятости; информационно-коммуникативные технологии.
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ABSTRACT
The object of the research is the features of the development of distance employment in the modern Russian 
economy. The aim of the work is to analyze the impact of distance employment on the labor market and iden-
tify the main directions of its transformation. The authors used the methods of critical analysis of scientific and 
methodical literature, statistical and empirical methods. revealed the advantages of using distance employ-
ment for employers, as well as a number of problems related to information and communication support for 
the activities of remote workers, the use of their own means of production, digital inequality among different 
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ВВЕДЕНИЕ
Современные проблемы развития сферы труда и 

занятости во всем мире порождаются, прежде всего, 
внешними, по отношению к рынку труда фактора-
ми. Ответом на многие вызовы XXI в. стало разви-
тие таких форм занятости населения, которые обе-
спечивают наиболее комфортное, с точки зрения 
достижения целей организации, взаимодействие 
наемного работника и работодателя1. К наиболее 
прогрессивным, по мнению авторов, относятся раз-
личные разновидности дистанционной занятости, 
реализуемые в экономически развитых странах 
мира уже в течение достаточно продолжительного 
времени2.

Анализ мирового опыта распространения дис-
танционной занятости свидетельствует о том, что 
начало процесса было положено наиболее развиты-
ми странами мира, в первую очередь США. Авторы 
полагают, что главными предпосылками для этого 
явились следующие  факторы:
• обширность территории страны, что требует ис-

пользования новых каналов деловой и профес-
сиональной коммуникации;

• высокая степень развития информационных 
технологий;

• доступность развитых информационных и ком-
муникационных технологий для тех групп на-
емных работников, профессиональные функции 
которых для своей реализации не предусматри-
вают обязательного присутствия в помещении 
работодателя.

Этот подход к оценке потенциальных масштабов 
дистанционной занятости несколько отличается от 
подхода экспертов Всемирного банка, которые из-
учив данные МОТ о рабочих местах в 107 странах 
мира в качестве главного критерия оценки перспек-
тив распространения дистанционной занятости вы-
брали значение показателя ВВП на душу населения. 
Такой выбор показателя представляется логически 
обоснованным с точки зрения информативности: 
он косвенным образом позволяет судить не только 
об общем уровне экономического развития страны, 
но и опосредованно – о степени развития прогрес-
сивных технологий и их внедрении в бизнес-среду. 
Вряд ли сегодня можно найти страну с высоким по-
казателем ВВП на душу населения, где развитие ин-
формационных технологий и их использование в 
профессиональной деятельности было бы на уровне 
ниже среднемировых. И наоборот, страны с низким 
ВВП не имеют реальных возможностей даже для 
достижения среднемировых показателей развития 
информационных технологий и наращивания их 
применения в бизнес-среде. Следует отметить, что 
к настоящему моменту фактор обширности терри-
тории страны с точки зрения роста сегмента дистан-
ционной занятости практически нивелировался.

Российский рынок труда не стал исключением 
по масштабам и темпам распространения дистан-
ционной занятости. Прежде всего отметим, что на 
протяжении уже достаточно долгого времени он ха-
рактеризуется нестабильностью как процессов фор-
мирования спроса и предложения рабочей силы, так 
и разбросом (несбалансированностью) значений 
основных показателей – цены рабочей силы и зара-
ботной платы. Постоянно возникающие новые про-
блемы функционирования рынка труда в России, 
как и в любой другой стране мира, порождаются как 
внешними, так и внутренними факторами, в первую 
очередь – кризисного характера [1, 2, 3, 4]. Поэтому 

age groups of the population and between regions The authors note the excessive state regulation of this cat-
egory of employed in the public sector by the state and come to the conclusion that the lack of scientific study 
of its main definitions has a negative impact on the study of distance employment and its impact on the labor 
market. There are problems in the legal regulation of distance employment associated with the use of workers' 
own means of production, the regulation of work and rest regimes, and safety measures. There is no statistical 
record of this category of workers. Since the indicators and characteristics of the Russian labor market have 
worsened during the pandemic, it is necessary to develop measures to promote employment of the popula-
tion and transform its structure, considering the requirements of digitalization and optimization of the Russian 
economy. The obtained theoretical and practical results of the research can be used in the development and 
implementation of employment policies by federal and regional authorities, as well as applied in the collective 
and contractual regulation of social and labor relations.

Keywords: distance employment; labor market; normative legal regulation of distance employment; 
information and communication technologies.
For citation: Rudenko G. G., Dolzhenkova Yu. V. Remote employment: current trends of transformation. Social and labor research. 2020; 41(4):50-
56. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-50-56.

1 Развитие теории и практики экономики труда: коллективная 
монография/под ред. проф. А.И. Рофе, доц. С.А. Шапиро. М.; 
Берлин: Директ-Медиа. 2017. 482 с.
2 Practical Guide on Teleworking during the COVID-19 pandemic 
and beyond ISBN: 978-92-2-032404 (print), 978-92-2-032405 
(web pdf) [Электронный ресурс] https://www.ilo.org/moscow/
information-resources/publications/WCMS_754535/lang--ru/
index.htm (дата обращения 08.09.2020).
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было бы неверно говорить о том, что современное 
состояние национального и региональных рынков 
труда в России есть следствие пандемии COVID-19; 
скорее речь должна идти о том, что воздействие 
пандемии усилило кризисные явления на россий-
ском рынке труда, выявив, вместе с тем, новые про-
блемы и сформировав новые «узкие места». 

Комплексный сравнительный анализ ситуации 
на российском рынке труда в 2019 г. – 1-е полугодие 
2020 г. в целом подтверждает высказанное предпо-
ложение. В рамках указанного периода отмечалось 
дальнейшее снижение численности рабочей силы: 
ежемесячно в пределах от 98,5 % до 99,9 %, в резуль-
тате чего итоговое снижение составило 0,2 млн чело-
век – с 74,9 млн человек в январе 2019 г. до 74,7 млн 
человек в июне 2020 г. При этом уровень безработи-
цы колебался ежемесячно в пределах от 4,4 % до 4,9 % 
вплоть до марта 2020 г. (зарегистрированной соот-
ветственно от 0,9 % до 1,1 %), поднявшись в апреле 
до 5,8 %, в мае до 6,1 % и в июне до 6,2 % (зарегистри-
рованной соответственно до 1,8 %, 2,9 % и 3,7 %). При 
этом в среднем за 2019 г. численность безработных 
составляла 3,5 млн человек, в 1-м квартале 2020 г. – 
4,6 млн человек и во 2-м квартале 2020 г. – 6,0 млн 
человек. Гендерные различия сокращения масшта-
бов занятости неярко выражены в России: они не 
превышают 0,1 процентных пункта [5]. Такое поло-
жение вещей скорее свидетельствует о том, что муж-
чины и женщины в одинаковой степени пострадали 
от последствий пандемии на рынке труда. Для того 
чтобы объяснить эту несущественную разницу тре-
буется детальный анализ половозрастной структуры 
занятых по секторам экономики, включая отрасле-
вую детализацию. По мнению экспертов, от кризиса 
существенно пострадала торговля (в первую очередь 
– розничная), где занято 19,7 % работающих жен-
щин, в то время как образование и здравоохранение, 
где занято соответственно 16,0 % и 13,0 % женщин, 
кризисные явления практически не затронули [6]. 

Следует отметить, что ряды безработных попол-
нились за счет людей, которые ранее не нуждались 
в работе по найму. К ним отнесем часть предпри-
нимателей, чей бизнес не выдержал «ковидных» 
испытаний; рантье, потерявших доходы от соб-
ственности и испытавших существенное сокра-
щение доходов от вкладов в банках; самозанятых, 
имевших теневые доходы и приработки различного 
рода. Все эти экономически активные граждане не 
имеют навыка поиска работы по найму, и, очевидно, 
не скоро ее найдут. В августе-сентябре 2020 г. к ним 
присоединилась часть выпускников вузов и средних 
специальных учебных заведений, а также бывших 
школьников, не продолживших обучение в системе 

профессиональной подготовки. По мнению экспер-
тов, этот «второй удар» по рынку труда оказался су-
щественно мягче апрельского – безработица в 6,3 % 
– 6,5 %, видимо, останется пиковой для экономики 
РФ3, а также станет своеобразной отправной точкой 
для дальнейшего развития национального рынка 
труда.

Определенная часть традиционной системы по-
казателей, характеризующих состояние рынка труда 
любого уровня, осталась практически неизменной в 
рамках анализируемого периода. Например, уро-
вень занятости населения в возрасте 15 лет и стар-
ше, который с января 2019 г. по март 2020 г. колебал-
ся в пределах 58,8 – 60,0 %, в период апреля-июня 
2020 г. находился в границах 58,0 – 58,1 %. При этом 
среднее время поиска работы  составлявшее с янва-
ря 2019 г. по март 2020 г. 6,3 – 7,4 месяца, в период 
сокращения масштабов занятости парадоксальным 
образом уменьшился до 5,9 месяца в апреле и июне 
2020 г. и до 5,7 месяца в мае 2020 г. Одновременно 
резко увеличилось количество безработных граж-
дан, состоящих на учете в органах службы занятости 
населения: если их ежемесячный прирост в январе 
2019 г. – марте 2020 г. колебался в пределах от 93,5 
– 108,8 %, то в апреле рост данного показателя соста-
вил 180,4 %, в мае – 163,5 %, в июне – 130,0 %. Еще бо-
лее впечатляющим выглядит сопоставление с соот-
ветствующими периодами прошлого года: если их 
ежемесячный прирост в январе 2019 г. – марте 2020 г. 
колебался в пределах от 88,8 – 106,3 %, то в апреле 
рост названного показателя составил 160, %, в мае – 
2,8 раза, в июне – 3,7 раза.

Очевидно, что стремление к докризисному со-
стоянию не является оптимальным путем стабили-
зации российского рынка труда. Авторы полагают, 
что существует объективная необходимость осмыс-
ления новой совокупности проблем и разработки 
комплексной системы мер для их преодоления. Вме-
сте с тем, анализ действий государственных органов 
управления на российском рынке труда в первом 
полугодии 2020 г. позволяет сделать вывод об окон-
чательном отказе от инструментов самонастройки 
данной подсистемы экономического механизма, и, 
в то же время, о продолжающемся использовании 
инструментов, характерных для неолиберальных 
экономических теорий. Такой подход демонстри-
рует усиление роли государства и ослабление роли 
гражданских инициатив в сфере социально-тру-
довых отношений – в той самой сфере, где личная 

3 Доклад “Социально-экономическое положение России 
(январь-июнь2020)”[Электронный ресурс]- URL: https://
rosstat.gov.ru/storage/mediabank/9t1WUjua/oper-07-2020.pdf 
(дата обращения: 25.08.2020).
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инициатива человека в распоряжении своей способ-
ностью к труду должна проявляться как  в решении 
о занятости или добровольной незанятости, так и в 
выборе формы трудовой активности (предприни-
мательство, наемный труд, самозанятость), а также 
в выборе позиции на национальном, региональном 
– вплоть до внутреннего рынка труда конкретной 
организации. Переход государства к детальной ре-
гламентации процессов на рынке труда приводит к 
снижению уровня личной ответственности челове-
ка за собственное положение в социально-эконо-
мической системе общества, способствуя переходу 
к модели экономического поведения индивидуума, 
более характерной для плановой экономики. Такое 
положение вещей самым непосредственным обра-
зом сказалось на масштабах распространения дис-
танционной занятости населения, которая до весны 
2020 г. занимала лишь небольшой сегмент нацио-
нального рынка труда страны.

Сценарий возникновения дистанционной за-
нятости и ее первых шагов на российском рын-
ке труда в целом совпадал с таковым в экономи-
чески развитых странах мира. Первыми, как и в 
развитии управленческих инноваций различного 
рода, стали представители частных бизнес-струк-
тур, которые в России всегда находились в более 
жестких условиях функционирования, не имея 
административного ресурса и доступа к бюджет-
ным источникам финансирования. Агрессивная 
бизнес-среда требовала постоянного поиска таких 
форм взаимодействия организации-работодателя 
с наемным работником, которые позволили бы 
минимизировать совокупные издержки на пер-
сонал. Своеобразным «переходным мостиком» к 
дистанционной занятости в российских реалиях 
стал удаленный труд, известный еще с советских 
времен, хотя и не имевший существенных масшта-
бов распространения. К весне 2020 г. дистанцион-
ная работа применялась во многих видах бизнеса, 
ориентированных преимущественно на умствен-
ный труд. Государственные структуры внедряли 
дистанционную занятость в меньших масштабах, 
хотя широко декларировалась необходимость при-
менения информационных технологий в управле-
нии, здравоохранении и медицине.

Развитие дистанционной занятости напрямую 
зависит от развития информационно-коммуни-
кативных технологий (ИКТ). В условиях пандемии 
коронавируса смогли успешно функционировать те 
организации, кто используют в своей деятельности 
ИКТ уже давно и могут осуществлять ее дистанци-
онно за счет цифровизации производств и логисти-
ческих цепочек. Рост нагрузки на инфраструктуру 

сетей связи и центры обработки данных обусловил 
увеличение спроса на специализированное про-
граммное обеспечение (платформы для видеокон-
ференций, виртуальные «рабочие столы», облачные 
ресурсы). Таким образом, по мнению авторов, про-
исходит виртуализация труда, которая отразится 
на многих его аспектах [7]. Преимущества дистан-
ционной работы, которые позволяют сократить 
затраты на персонал4, будут мотивировать работо-
дателей и в дальнейшем использовать эту форму 
занятости, которая в период коронавируса получи-
ла «толчок» в своем развитии и показала эффектив-
ность. Однако были выявлены и значительные про-
блемы: увеличение  продолжительности рабочего 
дня, повышение интенсификации труда, снижение 
лояльности работников и т. д. Имеются проблемы 
и в обеспечении дистанционных работников обо-
рудованием и программным обеспечением. Прове-
денные исследования консалтинговой компанией 
Делойт констатируют, что более половины опро-
шенных (54 %) указали, что в общении с коллегами 
вынуждены использовать некорпоративные сред-
ства коммуникаций (WhatsApp, Viber, Telegram, VK, 
Hangouts, Slack)5.

Пандемия COVID-19 внесла свои коррективы, 
определенным образом нарушив сложившиеся 
тенденции функционирования российского рынка 
труда. Карантинные мероприятия заставили по-
новому взглянуть на возможности и перспективы 
применения дистанционной занятости. Актив-
ность органов государственной власти по ее рас-
пространению была обусловлена стремлением не 
допустить коллапса как аппарата самой вертикали 
власти, так и социально значимых сфер занято-
сти – в первую очередь здравоохранения и обра-
зования. Предшествующая оптимизация системы 
здравоохранения и отток значительной части всех 
видов ресурсов  отрасли – от финансовых, матери-
альных до человеческих – на борьбу с пандемией, 
объективно требовали обеспечения сохранения 
масштабов оказания медицинской помощи на-
селению, хотя бы и в дистанционном режиме. Те-
лемедицина получила существенный импульс к 
развитию – пусть даже и столь драматических об-
стоятельствах.

Аналогичным образом обстояло дело и в систе-
ме образования. Дистанционные технологии обу-

4 Управление персоналом в России: новые функции и новое 
в функциях : монография / под ред. проф. Дураковой И.Б. М.: 
ИНФРА-М, 2020. 242 с. DOI 10.12737/25064.
Векторы формирования и развития кадров в цифровой эконо-
мике: Монография / Е.В. Камнева, Ю.В. Долженкова, М.В. По-
левая, М.М. Симонова; под ред. Е.В. Камневой. М.: Прометей, 
2020.186 с. 
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чения – начиная от общеобразовательных школ и 
заканчивая высшими учебными заведениями раз-
личных типов – развивались, не наращивая тем-
пов этого развития. Однако как только возникла 
осознанная государством потребность в массовом 
охвате обучающихся дистанционными образова-
тельными ресурсами – государство практически 
организовало вовлечение учителей и педагогов 
всех видов в сферу дистанционной занятости. 

В связи с исключительно административным 
подходом к резкому наращиванию масштабов 
дистанционной занятости в названных сферах 
приложения труда, очевидным стало наличие 
определенных издержек такого вовлечения. Экс-
траординарная активность властных структур 
даже в административно-плановой экономике со-
циалистических стран никогда не гарантировала 
реальных успехов в освоении тех или иных инно-
ваций в организации труда. Более того, админи-
стративно регламентированная дистанционная 
занятость породила в России много новых про-
блем, связанных, по большей части, с отсутствием 
регламентации норм рабочего и нерабочего вре-
мени, оплаты работы за пределами рабочего вре-
мени и ряд других. При этом бизнес-структуры, 
гораздо раньше госструктур освоившие инстру-
менты дистанционной работы, избежали боль-
шинства указанных проблем, поскольку они были 
решены еще до пандемии. Более того, масштабы 
распространения удаленной работы в частном 
секторе экономики России стабильно и достаточно 
быстро нарастали бы и в отсутствие карантинных 
мероприятий. Трансформировались и технологии 
управления бизнес-процессами и персоналом, 
продолжилась их адаптация. Очевидно, что в пер-
спективе будут сформулированы и новые теории 
менеджмента, в том числе будет развиваться и те-
ория менеджмента персонала: возникновение но-
вых мотивов и стимулов к труду, равно как и новых 
инструментов управления человеком в рабочем 
процессе представляется авторам неизбежным 
последствием распространения дистанционной 
занятости в различных сферах приложения труда.

Авторы полагают, что целесообразность со-
хранения и развития государственного подхода к 
регулированию российского рынка труда следует 
оценивать исключительно по результатам развития 
всех подсистем данного рынка, применяя при этом 
расширенную систему показателей, включающую в 

себя не только показатели занятости и безработицы, 
но и показатели производительности труда.

Проблема повышения производительности тру-
да как на уровне национальной экономики, так и на 
уровне отдельно взятой организации, встала перед 
страной задолго до  пандемии COVID-19. Еще в но-
ябре 2019 г. на Международном форуме произво-
дительности первый вице-премьер Правительства 
России А.Г. Силуанов подчеркнул, что по данному 
показателю наша страна отстает от экономически 
развитых стран более, чем втрое. Был продеклари-
рован отказ от директивных методов управления 
ростом производительности труда и сделан акцент 
на создание условий, стимулирующих предприятия. 
Однако действующее на тот момент правительство 
страны «заявило о планах дифференцировать под-
ходы к частному бизнесу и госкомпаниям при на-
ращивании их производительности». Именно для 
госкомпаний формулировалось прямое требование 
наращивать производительность на 5 % в год. Экс-
перты объясняют это высокой долей госсектора в 
экономике – до 47-48 % ВВП [8]. Очевидно, что на се-
годняшний день ключевые показатели нацпроекта 
по производительности труда (ускорение роста по-
казателя до 5 % в год к 2024 г. против 1,4 % в 2018 г.) 
будут скорректированы, так же, как и показатели по 
другим национальным проектам, в связи с обстоя-
тельствами пандемии COVID-19.

Производительность труда, безусловно, следу-
ет рассматривать как синтетический показатель 
эффективности функционирования рынка труда 
любого уровня. Вместе с тем, важным представ-
ляется анализ традиционных показателей его ди-
намики: уровни занятости и безработицы. Здесь 
пандемия  COVID-19 внесла ощутимые корректи-
вы в существовавшие до нее соотношения данных 
показателей. Ключевым моментом здесь является 
изменение реальных условий незанятости: по тра-
диционным методикам одним из критериев, по ко-
торому человек признается безработным, является 
активный поиск работы, но «… во время карантина 
этот поиск крайне затруднен. А значит, тот, кто по-
терял работу, но из-за самоизоляции ее не ищет, 
безработным в статистическом смысле не является, 
а оказывается вне рабочей силы» [9]. Подпитывал 
усугубление ситуации на российском рынке труда 
возраставший в период изоляции масштаб уволь-
нений: с 1 апреля по 20 июня в России по данным 
Минтруда и Пенсионного фонда было уволено более 
3,5 млн человек. Лидеры по количеству увольнений 
– Москва (585800  чел.), Санкт-Петербург (256300 
чел.), Московская область (186400 чел.), правда не 
следует игнорировать тот факт, что данные терри-

5 Готовность компаний к удаленной работе .  [Электронный ре-
сурс]. Режим доступа: URL:https://www2.deloitte.com/content/
dam/Deloitte/ru/Documents/tax/Gotovnost-kompanii-udalennoj-
rabote.pdf( дата обращения 21.05.2020).
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тории являются и лидерами по емкости локальных 
рынков труда страны. В целом же, по оценкам экс-
пертов, под сокращение попало до 20 % персонала в 
компаниях [10], однако эксперты не конкретизиру-
ют их региональный и отраслевой профиль, принад-
лежность к государственному или частному сектору.

ВЫВОДЫ
Очевидно, что пандемия COVID-19 не только 

внесла свой вклад в увеличение масштабов безра-
ботицы в России, но и усилила психологическую 
напряженность занятого населения по поводу воз-
можности потери работы. Хотя страх перед безра-
ботицей в России сегодня – это качественно иное 
явление по сравнению с началом 90-х гг. ХХ в., од-
нако для большинства граждан, не имеющих иных 
источников дохода кроме работы по найму, ее по-
теря означает целый комплекс системных нега-
тивных последствий. По данным опросов Фонда 
«Общественное мнение» (ФОМ) в мае 2020 г. треть 
россиян, имеющих работу, опасались увольнения. 
При этом в ответах на вопрос «Какова вероятность, 
что в ближайшие 2-3 месяца  вас уволят по сокра-
щению штатов?» ответили «Нет такой вероятности» 
62 % опрошенных (в кризисном 2015 г. – 54 %), «Вы-
сокая вероятность» – 16 % опрошенных (в кризис-
ном 2015 г. также 16 %), «Низкая вероятность» – 16 % 
опрошенных (в кризисном 2015 г. 30 %) [11], что 
косвенным образом свидетельствует о более песси-
мистичной оценке ситуации на российском рынке 
труда наемными работниками в 2020 г. по сравне-
нию с 2015 г.

Завершение периода карантина и поэтапное 
снятие соответствующих ограничений очевидным 
образом будет способствовать стабилизации по-
казателей безработицы, уровень которой в России 
вырос с 4,7 % в марте 2020 г. до 6,2 % в июне 2020 г. 
При этом доля не имеющих работы более 2-х меся-
цев выросла с конца апреля на 6 процентных пун-
ктов до 11 %, а потерявших работу менее 2-х меся-

цев назад сократилась на 4 процентных пункта до 1 
[5]. Это позволяет говорить о существенном сокра-
щении количества увольнений, но пока не совсем 
ясно – это тенденция или выжидательная позиция 
работодателей. В сочетании с анализом процессов 
увольнений и сокращения масштабов занятости 
представляют интерес изменения потребности 
работодателей в работниках, заявленной в органы 
службы занятости населения. Если ежемесячный 
прирост названной потребности в январе 2019 г. – 
марте 2020 г. колебался в пределах 95,9 – 114,2 %, 
то в апреле рост названного показателя составил 
2,4 раза, в мае – 134,9 %, в июне – 113,0 %. Еще бо-
лее впечатляющим выглядит сопоставление с со-
ответствующими периодами прошлого года: если 
их ежемесячный прирост в январе 2019 г. – марте 
2020 г. колебался в пределах 89,5 % – 102,5 %, то в 
апреле рост названного показателя составил 2,3 
раза, в мае – 3,5 раза, в июне – 4,2 раза [2]. Авторы 
полагают, что еще далеко не все организации-ра-
ботодатели осознали преимущества дистанцион-
ной занятости, что подтверждается ориентацией 
вакансий на занятость в помещении работодателя.

Несмотря на кажущееся подобие кризисных си-
туаций на российском рынке труда в различные 
годы (2008-2009, 2014-2015, 2020) – рост безрабо-
тицы, увеличение времени ее продолжительности 
и поиска работы, увеличение дифференциации за-
работной платы – представляется очевидным, что 
специфика конкретных причин указанных явлений 
требует трансформации существующих и разра-
ботки новых инструментов регулирования нацио-
нального рынка труда и всех его территориально-
пространственных подсистем. Очевидно, что не 
последнюю роль в стабилизации российского рынка 
труда сыграет дистанционная занятость, в резуль-
тате. По мнению ряда исследователей [7, 12, 13, 14], 
сформируется новый постковидный рынок труда, 
на котором указанная форма занятости станет чуть 
ли не основной.
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования – современный отечественный рынок труда. Цель работы – определение перспек-
тив применения дистанционной занятости с учетом преодоления возможных рисков и угроз. Методы 
проведения работ – использованы методы: статистического анализа, анализа научной литературы, ана-
лиза результатов социологических исследований и интернет-источников. Результат работы – показано 
изменение структуры занятости за счет появления и активного распространения ее нестандартных 
форм, характерных для информационного, постиндустриального общества. Аргументировано, что этот 
процесс имеет как выраженные позитивные последствия (прежде всего, повышение эффективности 
занятости), так и негативные (нестабильность занятости, прекаризация трудоспособного экономически 
активного населения и т.п.). Авторами выделены актуальные особенности современного российского 
рынка труда, обусловливающие, в том числе, распространение дистанционной занятости, и показано, 
что в основе расширения практики применения дистанционных форм лежит одновременное изменение 
коммуникационных технологий и мотиваций профессионально-трудового поведения населения. Сде-
лан вывод о том, что развитие дистанционной занятости определяется комплексом факторов, включая 
не только технологические, но и экономические, социальные, психологические, институциональные, 
а для расширения практики ее применения в настоящее время сложились и объективные (состояние 
экономики), и субъективные (установки работодателей) предпосылки. Область применения полученных 
результатов – управление трудовыми ресурсами и в целом рынком труда с учетом возможных рисков и 
угроз, а также на основе выделения наиболее перспективных в современных условиях форм занятости.

Ключевые слова: рынок труда; дистанционная занятость; профессионально-трудовое поведение; 
прекаризация; управление трудовыми ресурсами.
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ABSTRACT
The object of the research is the modern domestic labor market. The aim of the work is to determine the pros-
pects for distance employment considering overcoming potential risks and threats. The methods employed are 
statistical analysis, analysis of scientific literature, analysis of the results of sociological research and Internet 
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ВВЕДЕНИЕ 
Рынки труда, как мировой, так и российский, 

не являются статичными. Последнее десятиле-
тие отмечено существенными динамическими 
изменениями, происходящими на нем, что фик-
сируют в своих работах многие исследователи [1, 
2]. Однако специалисты отмечают, что вплоть до 
недавнего времени ключевая особенность оте-
чественного рынка труда состояла в том, что его 
приспособление «к колебаниям экономической 
конъюнктуры происходит, главным образом, за 
счет изменений в цене труда, а не за счет измене-
ний в занятости и безработице» [3, с. 10]. И лишь 
в последние годы наметилась достаточно вы-
раженная тенденция трансформации структуры 
занятости за счет появления и активного распро-
странения нестандартных ее форм, характерных 
для информационного, постиндустриального об-
щества. Этот процесс неоднозначен, он приводит 
как к существенной нестабильности занятости, 
прекаризации трудоспособного экономически 
активного населения, так и к повышению эффек-
тивности занятости: все зависит от того, какие 
именно новые формы занятости развиваются 
наиболее активно. 

Следует отметить, что в литературе до на-
стоящего времени нередко употребляются как 
равнозначные определения «нестабильная», 
«нестандартная», «неформальная», «гибкая», 
«прекариальная» занятость. Мы считаем, что не-
стандартная занятость представляет собой спец-
ифическую адаптивную форму постиндустри-
ального типа. При этом могут быть выделены как 
перспективные ее разновидности, так и имеющие 
негативное влияние. Неформальная занятость 
является одновременно нестандартной и пре-

кариальной. Под прекаризацией занятости мы 
понимаем процесс усиления нестабильности за-
нятости, имеющий вынужденный характер. Пре-
кариальная занятость всегда характеризуется не-
надежностью и незащищенностью труда.

Что касается перспективных форм нестан-
дартной занятости, то дистанционная занятость 
– одна из них, проявившая свой потенциал в ус-
ловиях пандемии 2020 года. 

На формирование и развитие рынка труда ока-
зывают воздействие экономические, демографи-
ческие, социальные, научно-технические факто-
ры. Мы разделяем точку зрения, согласно которой 
«наиболее существенное влияние на динамику 
рынка труда оказывает социально-экономиче-
ские факторы. Среди них выделяются: общая 
динамика производства, структурные сдвиги в 
экономике, изменение форм собственности, осо-
бенности финансово-бюджетной и кредитной по-
литики, ситуации в инвестиционной и внешней 
экономических сферах, а также политики в обла-
сти труда» [4]. «Рынок труда играет важную роль 
в экономике: как сложный распределительный 
механизм он обеспечивает соединение работни-
ков с рабочими местами. Тем самым рынок труда 
оказывает влияние на производительность, тем-
пы роста, сбалансированность и иные социально-
экономические параметры» [5, с. 85].

Полагаем, что могут быть выделены следу-
ющие особенности современного российского 
рынка труда, в итоге обусловливающие измене-
ние самой структуры занятости.

1. Высокий уровень скрытой, не учитываемой 
статистикой, безработицы. В секторе регистри-
руемой безработицы это объясняется невысоким 
уровнем социального пособия, а также сложно-

sources. The study result shows the change in the structure of employment due to emerging and fast distribu-
tion of its non-standard forms, specific to the information and post-industrial society. The authors proved that 
this process has both pronounced positive consequences (first of all, an increase in employment efficiency) 
and negative (instability of employment, precarization of the able-bodied economically active population, etc.). 
The authors highlight the current features of the modern Russian labor market, which determine distributing 
of distance employment and show that advanced distance employment is based on a simultaneous change in 
communication technologies and motivations of professional and labor behavior of the population. The conclu-
sion is that the development of distance employment is determined by a complex of factors, including not only 
technological, but also economic, social, psychological, institutional ones. To expand distance employment, 
both objective (state of the economy) and subjective (attitude of employers) prerequisites. The study results 
may be of use for managing labor resources and the labor market in general, considering overcoming potential 
risks and threats, as well as based on the most promising forms of employment in modern conditions.

Keywords: labor market; distance employment; professional and labor behavior; precarization; labor 
resource management.
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стями постановки на учет (которые несколько 
нивелировались в условиях пандемии и пере-
хода на онлайн-регистрацию, но не преодолены 
полностью). В секторе общей безработицы, опре-
деляемой органами статистики по методологии 
Международной организации труда, возможна 
значительна погрешность социологических за-
меров. Скрытая безработица – явление двоякое: 
с одной стороны – это резерв расширения про-
изводства, а с другой – фактор дестабилизации 
общества при ухудшении экономического поло-
жения.

2. Перераспределение рабочей силы по сек-
торам экономики и распространение вторич-
ной занятости. Это привело к тому, что крупные 
промышленные предприятия стали испытывать 
сложности с укомплектованием кадров необхо-
димого профиля и уровня квалификации. Акту-
альным стал вопрос о повышении эффективности 
использования трудовых ресурсов и управления 
кадрами.

3. Развитие трудовой миграции, в том числе 
внешней. Внешние трудовые мигранты занима-
ют, в первую очередь, рабочие места, не требую-
щие высокого уровня квалификации. Внутренняя 
трудовая миграция приводит к вымыванию тру-
довых ресурсов их сельской местности и повыше-
нию конкуренции на рынках труда мегаполисов.

4. Значительные объемы неполной занятости, 
обусловленной негибкостью рынка труда (добро-
вольная неполная занятость, позволяющая ра-
ботнику более продуктивно распоряжаться сво-
им временем, совмещать профессиональные и 
семейные обязанности и т.д.), а также простоями 
предприятий. 

5. Серьезная территориальная дифференци-
ация занятости, приводящая к тому, что уровень 
безработицы в субъектах Российской Федерации 
резко различается (например, в 1 квартале 2020 
года в среднем по стране уровень общей безрабо-
тицы составил 4,6 %: от 1,6 % в Москве до 26,8 % в 
Ингушетии)1. Объяснение кроется как в степени 
деловой активности в конкретных регионах, так и 
в экономическом укладе, традиционном для той 
или иной территории. 

6. Высокий уровень неформальной, теневой 
занятости. Пока что попытки государственного 
регулирования в этой части не оказались особен-
но успешными. При этом ряд авторов полагает, 
что стабильные объемы неформальной занято-

1 Ситуация на рынке труда в таблицах, графиках, диаграммах. 
URL: https://www.gks.ru/storage/mediabank/situaz.pdf (дата об-
ращения:05.08.2020)

сти объясняются более высоким уровнем опла-
ты труда по сравнению с формальным сектором: 
средний уровень зарплаты выше для работников 
неформального сектора, чем формального, и на 
неформальных рабочих местах [6].

7. Серьезные диспропорции между професси-
онально-квалификационным составом рабочей 
силы и структурой рабочих мест. В последние 
годы, характеризующиеся быстро меняющимся 
спросом на рынке труда, несоответствие только 
усугубляется.

ПРЕДПОСЫЛКИ РАЗВИТИЯ ДИСТАНЦИОННОЙ 
ЗАНЯТОСТИ 

Среди современных особенностей развития 
экономики отметим повышение роли обмена ин-
формацией; рост интереса к балансу рабочего и 
личного времени; внимание к вопросам настав-
ничества, гендерного равенства, производитель-
ности труда.

Развитие информационных технологий по-
зволяет активизировать перевод сотрудников на 
удаленную работу, в силу чего распространение 
дистанционных форм занятости приобрело ха-
рактер выраженной тенденции на рынке труда. 
Очевидно, что в информационной экономике ос-
новные взаимодействия, в том числе и на рынке 
труда, осуществляются с помощью информаци-
онно-телекоммуникационных технологий. Деше-
вая и устойчивая телефонная связь, и Интернет 
являются технологической основой для расши-
рения практики применения дистанционной за-
нятости. «Всемирная паутина» способствует фор-
мированию глобальных международных рынков 
труда, когда работодателю и работнику не важно 
территориальное физическое месторасположе-
ние друг друга. 

В рамках информационного общества наблю-
дается непрерывный процесс преобразования за-
нятости, возникновения новых гибких ее форм, к 
которым относится и дистанционный формат. По 
сути, в настоящее время происходит одновремен-
ное изменение коммуникационных технологий и 
мотиваций профессионально-трудового поведе-
ния населения. Трансформация трудовых отно-
шений выражается, прежде всего, в распростра-
нении дистанционных взаимоотношений между 
работодателем и работником. Такая децентра-
лизация трудовой деятельности (и во времени, 
и в пространстве) представляет собой результат 
повышения гибкости рынка труда и расширения 
практики применения нестандартных форм за-
нятости [7]. Поэтому считаем правомерным за-
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ключить, что развитие дистанционной занятости 
определяется комплексом факторов, включая не 
только технологические, но и экономические, со-
циальные, психологические, институциональные.

В соответствии с результатами исследования 
J'son & Partners Consulting «Перспективы распро-
странения дистанционной занятости в России, 
2014–2020 гг.»2, в качестве основных предпосы-
лок для распространения дистанционной заня-
тости в России могут быть выделены следующие 
моменты:
• бурное развитие высокоскоростных средств 

передачи информации и инфокоммуникаци-
онных технологий;

• приход на смену традиционным стационар-
ным компьютеризированным рабочим ме-
стам виртуальных рабочих столов с сетевым 
доступом к необходимой информации (при 
этом местонахождения работника и устрой-
ство, с которого осуществляется выход в сеть, 
не имеют значения);

• изменение схемы организации труда (соз-
дание дистанционных рабочих мест) за счет 
трансформации и виртуализации рабочего ин-
вентаря;

• доминирующие тенденции мирового рынка 
труда, в соответствии с которыми при найме 
сотрудников в ближайшей перспективе в вы-
игрыше будут компании, предусматривающие 
для работников возможность удаленной рабо-
ты не менее двух-трех дней в месяц. 

СУЩНОСТЬ И ФОРМЫ ДИСТАНЦИОННОЙ 
ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ

Анализируя сущность дистанционной работы, 
необходимо определить различие между близки-
ми, но не тождественными понятиями «надомная 
работа», «дистанционная работа» и «фриланс», 
которые представляют собой разновидности уда-
ленной работы. Дистанционная и надомная заня-
тость регулируются Трудовым Кодексом РФ, фри-
ланс – Гражданским Кодексом РФ.

Основным критерием дистанционной рабо-
ты является выполнение работником трудовых 
функций вне места нахождения работодателя (то 
есть вне стационарного рабочего места, предо-
ставляемого работодателем) с использованием 
информационно-телекоммуникационных сетей 
общего пользования, т. е. территориальная уда-
2 Перспективы распространения дистанционной занятости в 
России, 2014–2020 гг. Комментарии к результатам исследова-
ния. URL: https://json.tv/ict_telecom_analytics_view/perspektivy-
rasprostraneniya-distantsionnoy-zanyatosti-v-rossii-20142020-
gg-20151027112309 (дата обращения:05.08.2020)

ленность работника от работодателя не имеет 
значения. Характерной отличительной чертой 
дистанционной занятости является то, что ком-
муникации работника и работодателя организо-
ваны путем электронного документооборота, а 
время работы дистанционный сотрудник опреде-
ляет для себя сам (в том случае, если конкретный 
режим не установлен трудовым договором). 

В отличие от дистанционной занятости, в слу-
чае надомной работы рабочее место может быть 
исключительно дома у работника. Материалы, 
инструменты, механизмы, необходимые для этой 
деятельности, как правило, предоставляются ра-
ботодателем. Однако трудовым договором может 
быть предусмотрено, что работник приобретает 
их за свой счет (в этом случае работодатель будет 
компенсировать издержки работника – износ ин-
струментов и т. п.). Работодатель в обязательном 
порядке должен аттестовывать рабочее место на-
домника, а также обеспечивать безопасные усло-
вия и охрану труда. Последнее – еще одно серьез-
ное законодательное отличие надомной работы 
от дистанционной. Режим работы надомник, как 
правило, определяет для себя сам. Критерием 
оценки его деятельности является сдача выпол-
ненной работы в установленные сроки.

Фриланс – это удаленная проектная (разовая) 
работа по договору гражданско-правового харак-
тера. Следовательно, работник не вступает в тру-
довые отношения с работодателем, а занятость не 
является постоянной со всеми обусловленными 
этим обязанностями заказчика и исполнителя ра-
бот. Фрилансеры могут работать как дома, так и в 
любом другом удобном для них месте. При этом 
они сами осуществляют поиск для себя заказов и 
могут выполнять одновременно несколько зака-
зов, работая на разных работодателей [8].

Проведенный анализ позволил нам сгруппи-
ровать различия между описываемыми тремя ви-
дами удаленной работы (табл. 1).

В работах А.П. Багировой, Т.Н. Василюк, Ю.В. 
Долженковой, Т.А.  Камаровой, Р.П. Колосовой, 
М.В. Луданик, Е.В.  Масловой, Н.В. Тонких и др. 
ученых достаточно подробно рассмотрены сущ-
ность понятия «дистанционная занятость» и ме-
ханизмы ее регулирования, а также социальные 
аспекты дистанционной работы, особенности 
управленческих стратегий в данной сфере. Ис-
следователи сходятся во мнении, что дистанци-
онная занятость в значительной степени может 
быть расценена как воплощение новых, нестан-
дартных форм труда населения. Именно с этих 
позиций должны разрабатываться инструменты 
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управления ею и определения подходов к оценке 
эффективности от применения [9].

Проведенный анализ научной литературы вы-
явил, что в зарубежных исследованиях дистанци-
онной занятости, которые начали проводиться 
раньше, чем в нашей стране, наряду с терминами 
«удаленная» и «дистанционная» используется по-
нятие «телеработа» («teleworking») [10, 11]. 

Несмотря на использование различных терми-
нов и отечественные, и зарубежные учены едино-
душны в определении трех основных отличитель-
ных характеристик дистанционной занятости [3, 
7, 12, 13]:
• гибкость;
• территориальная удаленность рабочего места 

сотрудника от месторасположения работода-
теля;

• использование новых технологий, позволяю-
щих работать дистанционно.

Предлагаем классификацию форм дистанци-
онной занятости (рис. 1), в основу которой поло-
жены следующие принципы:
• удаленное территориальное расположение ра-

бочего места;
• использование телекоммуникационных тех-

нологий при общении работника с руковод-
ством и коллегами.
Мы разделяем точку зрения, согласно которой 

могут быть выделены экономический, социаль-
ный и субъективный критерии эффективности 
дистанционной занятости. Под экономическим 
критерием понимается уровень распространен-
ности дистанционной занятости, который может 
быть определен социологическими методами 
(опрос работодателей), социальный критерий 
– уровень удовлетворенности работодателей — 
применением дистанционной формы трудоу-
стройства (также может быть определен на основе 

Таблица 1 / Table 1 
Различия между дистанционной работой, надомной работой и фрилансом / Differences between distance employment, 

home-based job and freelance

Параметры сравнения / Comparison
parameters 

Удаленная работа / Distance employment 

Дистанционная / Distance Надомная / Home-based Фриланс / Freelance

Законодательное регулирование ТК РФ, гл. 49.1 ТК РФ гл. 49 ГК РФ, ст. 779

Расположение рабочего места вне территории работодателя только на дому у работника любое, удобное фрилансеру

Взаимодействие с работодателем /
заказчиком

удаленное, с использовани-
ем телекоммуникационных 
сетей

любое, соотвествующее вы-
полняемой работе

любое, соответ-ствующее 
выпо-лняемой работе

Исполнение работ только личное личное или с привлечением 
членов семьи не регламентируется

Используемые оборудование  
и материалы

принадлежащие работодате-
лю или работнику

принадлежащие работода-
телю принадлежащие фрилансеру

Доминирующие профессии / направ-
ления

чаще интеллектуальный труд, 
творческие профессии; 
реже – операторы и др.

чаще ручной, физический 
труд

чаще интеллектуальный труд, 
творческие профессии

Оформление на работу

возможно путем электронно-
го обмена документами, ре-
гулируется ТК РФ, трудовым 
договором

только в традиционной фор-
ме на бумажном носителе, 
регулируется ТК РФ, трудовой 
договор

в любом виде, удобном 
заказчику и исполнителю, 
регулируется ГК РФ, граждан-
ско-правовой договор

Внесение сведений в трудовую 
книжку

внесение по согласованию 
работодателя и работника обязательно не предусмотрено

Расторжение договора личное присутствие работни-
ка не требуется

личное присутствие работни-
ка обязательно

трудовой договор не заклю-
чается

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

Рис. 1 / Fig. 1. Формы дистанционной занятости / Forms of distance employment
Источник / Source: составлено авторами / developed by the authors. 

Дистанционная работа

Дистанционная 
работа  

в специально 
оборудованном 

офисе

Мобильная  
дистанционная 

работа

Дистанционная 
работа на дому

Дистанционная 
работа в оборудо-
ванном неспеци-
ализированном 

помещении
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выявления мнений целевой группы), субъектив-
ный фактор дополняет эти оценки, так как отра-
жает удовлетворенность формой трудоустройства 
работников, занятых дистанционно.

ПЕРСПЕКТИВЫ ПРИМЕНЕНИЯ ДИСТАНЦИОННЫХ 
ФОРМ ЗАНЯТОСТИ 

Для расширения практики применения дис-
танционной занятости в России в настоящее 
время сформированы как объективные (состоя-
ние экономики), так и субъективные (установки 
работодателей) предпосылки. Такие параметры 
дистанционной занятости как гибкость, удален-
ность, виртуальность соответствуют требованиям 
современного рынка труда и свидетельствуют об 
актуальности мер, направленных на расширение 
практики ее применения. Степень распростране-
ния дистанционной занятости в различных сег-
ментах рынка труда определяется несколькими 
факторами (рис. 2). 

Считаем, что интерес к дистанционной заня-
тости необходимо рассматривать в двух аспек-
тах: с точки зрения работника и с точки зрения 
работодателя. Однако в любом случае этот ин-
терес обусловлен поиском новых возможностей 
для сокращения издержек и реализации соб-
ственных целей. Так, работник положительно 
оценивает дистанционную форму занятости, ос-
новываясь на том, что ему не надо тратить время 
на проезд из дома к месту работы, а также опла-
чивать этот проезд. Кроме того, сокращаются его 
затраты на приобретение специальной/офисной 
одежды. Отсутствие необходимости тратить вре-
мя на проезд к месту работы приводит к тому, 
что работнику становится доступно время, ра-
нее выключенное и из трудовой занятости, и из 
личной сферы. Используя дистанционный фор-
мат занятости, работник может по своему усмо-
трению использовать высвобожденное время, 
перераспределяя его на работу, выполнение се-

мейных обязанностей или досуг. Работодатель, 
со своей стороны, используя труд работников, 
занятых удаленно, сокращает издержки на соз-
дание и обслуживание рабочих мест. Государство 
сокращает издержки на решение экологических 
(снижение загрязнения окружающей среды из-
за сокращения транспортных потоков), транс-
портных и т. п. проблем, а также на повышение 
экономической активности отдельных социаль-
но-демографических групп населения (инвали-
дов, женщин с малолетними детьми, лиц, осу-
ществляющих уход за родственниками и др.). 
Таким образом, дистанционная занятость при-
влекательна для всех основных субъектов совре-
менного рынка труда. В результате растет спрос 
на рабочие места для дистанционной занятости 
и предложение таких мест.

Во II квартале 2020 г. в России, по данным 
ТАСС3, резко увеличилось количество вакансий 
для удаленной работы. Спрос на дистанционных 
работников начал расти в феврале, продолжил-
ся в марте (рост на 38 % по сравнению с преды-
дущим месяцем). Эту тенденцию отметили как в 
государственной службе занятости населения, так 
и в кадровых агентствах, например, HeadHunter 
и «Работа.ру». В целом, число таких вакансий вы-
росло более, чем на 70 %. При этом расширился и 
список профессий, предполагающих удаленную 
работу. В основном переход на удаленный тип ра-
боты затронул такие сферы, как ИТ, СМИ, Интер-
нет, образование, маркетинг, реклама, PR, дизайн, 
финансы и продюссирование. Самыми популяр-
ными специалистами-профессионалами, где до-
пускается возможность дистанционной работы, 
стали программисты и разработчики, админи-
страторы техподдержки и баз данных, менедже-
ры по онлайн-продажам, маркетологи, препода-
ватели и репетиторы. 

3 Количество вакансий для удаленной работы за месяц вы-
росло в России на 71%. URL:  https://habr.com/ru/news/t/498756 
(дата обращения: 05.08.2020)

Рис. 2 / Fig. 2. Факторы, определяющие распространение дистанционной занятости в различных сегментах рынка труда 
/ Factors determining the distribution of distance employment in various segments of the labor market
Источник / Source: составлено авторами / developed by the authors. 
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Опрос компаний всех секторов экономики 
крупного, малого, среднего бизнеса в 15 круп-
нейших городах России, проведенный компани-
ей J'son & Partners Consulting,4 выявил, что око-
ло 80 % работодателей положительно оценивают 
внедрение дистанционной занятости и назвали 
хотя бы одно ее преимущество. 

Однако дистанционная занятость несет и от-
рицательные последствия: появление замкнутых 
сообществ, усиление социального расслоения, ос-
лабление ценностей работы в коллективе и навы-
ков деловой межличностной коммуникации, фак-
тическую недоступность наставничества и т. п. 

Разнонаправленность итогов расширения 
практики применения дистанционного формата 
трудовых отношений необходимо учитывать при 
выработке мер государственного регулирования 
в данной сфере. Проведенный нами опрос рабо-
тодателей, находящихся в единой базе государ-
ственной службы занятости населения (8-15 мая 
2020 г., метод опроса – телефонное интервью, 
выборка – 200 респондентов, представителей 
руководства/администрации организаций раз-
личных масштабов, форм собственности и сфер 
4 Перспективы распространения дистанционной занятости в 
России, 2014–2020 гг. Комментарии к результатам исследова-
ния. URL: https://json.tv/ict_telecom_analytics_view/perspektivy-
rasprostraneniya-distantsionnoy-zanyatosti-v-rossii-20142020-
gg-20151027112309 (дата обращения: 05.08.2020

экономики г. Воронеж), позволил изучить их мне-
ние о перспективах развития дистанционной за-
нятости для обеспечения кадрами предприятий 
региона. Результаты исследования показали, что 
значительная часть работодателей видит на сво-
ем предприятии перспективы внедрения или 
расширения дистанционной формы занятости 
(табл. 2).

Основные причины, затрудняющие расшире-
ние практики применения дистанционной за-
нятости, в оценках работодателей приведены на 
рис. 3. Однако каждый второй опрошенный не 
видит препятствий для распространения дистан-
ционной формы занятости. 

Оценивая позитивные результаты от внедре-
ния дистанционного формата занятости, рабо-
тодатели, прежде всего, отметили возможность 
сокращения своих издержек. Кроме того, значи-
мыми оказались возможность использования со-
временных технологий и облегчение процедуры 
подбора кадров.

Каждое третье предприятие региона в период 
пандемии перевело бóльшую своих сотрудников 
на удаленную работу. Это свидетельствует о зна-
чительных резервах для расширения практики 
применения дистанционной занятости.

Согласно нашим данным, для оценки эффек-
тивности работы дистанционно занятого со-
трудника работодателю важен ряд показателей 
(рис. 4).

Другими словами, в ранге приоритетов общее 
отработанное дистанционно занятым сотрудни-
ком время для работодателя находится на послед-
нем месте. В этой логике работник сам должен 
планировать свое время, отвечая, прежде всего, 
за конечный результат своей деятельности.

Результаты исследования доказывают, что 
эффект от дистанционной работы для самого 
работника может быть определен с учетом трех 
основных аспектов: семейно-личностных, со-
циально-профессиональных и экономических 
(рис. 5).

Таблица 2 / Table 2 
Перспективы использования дистанционной занятости, в % к опрошенным / Prospects for the use of distance 

employment,% of respondents

Уже используют дистанционную форму занятости / They
already use distance employment

Не используют дистанционную форму занятости / They do not use
distance employment

13,5 86,5

Планируют сохра-
нить объемы ДЗ

Планируют сокра-
тить объемы ДЗ

Планируют увели-
чить объемы ДЗ

Не планируют ис-
пользовать ДЗ

Планируют использо-
вать ДЗ в ближайшей 

перспективе

Планируют использовать 
ДЗ в отдаленной пер-

спективе

6,0 0,5 7,0 35,0 11,5 40,0

Источник / Source: разработано авторами / developed by the authors. 

Рис. 3 / Fig. 3. Причины, препятствующие распростра-
нению дистанционной занятости, в % к опрошенным / 
Reasons preventing the distribution of distance employment, 
% of respondents 
Источник / Source: составлено авторами / developed by the authors. 
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Семейно-личностный аспект подразумевает 
возможность баланса между исполнением чело-
веком профессиональных и семейных обязанно-
стей. Однако работа дома может негативно ска-
зываться на исполнении заданий и на семейных 
отношениях (члены семьи отвлекают от работы 
или человек старается больше времени уделять 
работе в ущерб семье и т. п.). Эффективной мо-
жет быть признана дистанционная работа, когда 
сотрудник занят меньше времени, но работает 
сконцентрировано и высокопроизводительно, 
организовывая свой труд так, как ему удобно. Од-
нако это требует от человека высокой самоорга-
низованности. Таким образом, к дистанционной 
работе менее склонны люди, неспособные к про-
должительному самостоятельному непрерывно-
му труду и нуждающиеся в постоянном внешнем 
контроле. 

Социально-профессиональный аспект про-
является в самостоятельности в работе, возмож-
ности творчества. В идеале креативный дистан-
ционный работник – это генератор идей. Чтобы 
дистанционная работа была эффективной, он 
должен быть легко обучаемым, стремиться к рас-
ширению кругозора и получению новых навыков, 
знать правила поведения в сетевой экономике. 

Важным моментом является то, что дистанцион-
ный работник перестает зависеть от состояния 
локального рынка труда.

Экономический аспект имеет две стороны. 
Высококвалифицированный работник имеет воз-
можность высоких заработков на удаленной ра-
боте, тогда как специалистам средней и низкой 
квалификации придется столкнуться со случаями 
занижения уровня оплаты труда по сравнению с 
теми, кто занят в традиционном формате. Отме-
чая эффект от расширения практики дистанцион-
ной занятости, работодатели указывают на повы-
шение производительности труда при снижении 
потерь времени по вине работника.

В систематизированном виде перспективы и 
риски дистанционной занятости применительно 
к разным субъектам рынка труда представлены в 
табл. 3.

Общеизвестна проблема сложностей ком-
муникации между дистанционными и стацио-
нарными работниками. Особенно она актуали-
зировалась в период первой волны пандемии 
(весна 2020 г.). Пути повышения эффективности 
коммуникации в значительной степени опре-
деляются на основе обобщения эмпирического 
опыта. Данное исследование позволило выявить 
несколько возможных путей решения указанной 
проблемы:
• организация коммуникации без потери зна-

чимой информации, в т. ч., коннотативного 
свойства (использование каналов видеосвязи, 
привлечение удаленных сотрудников к уча-
стию в видеосовещаниях);

• развитие у дистанционных работников навы-
ков по оперативному предоставлению обрат-
ной связи;

• введение в практику организационной работы 
кратких совещаний («планерок»), в которых 
принимают участие как работающие в офисе, 
так и удаленные сотрудники, проходящих не-
сколько раз в неделю для определения ежене-
дельных планов, подведения промежуточных 
и окончательных итогов работы;

• проведение ежеквартальных командных сес-
сий, подразумевающих очное участие, в кото-
рых принимают участие все сотрудники, вне 
зависимости от режима работы;

• организация обмена знаниями и опытом для 
всех сотрудников с использованием канала в 
коммуникаторе, раздела на корпоративном 
портале и т. п.;

• организация канала для неформального обще-
ния дистанционно занятых сотрудников и ра-

Объем 
отработанного времени

Содействие целям 
деятельности организации

Объем 
выполненной работы

Качество 
выполненной работы

5

27

44,5

62

Рис. 4 / Fig. 4. Показатели, значимые для оценки эф-
фективности работы дистанционного сотрудника, в % 
к опрошенным / Indicators important for evaluating the 
performance of a distance employee, % of the respondents
Источник / Source: составлено авторами / developed by the authors. 

Рис. 5 / Fig. 5. Аспекты для выявления последствий 
дистанционной занятости для работника / Aspects for 
identifying the consequences of distance employment for an 
employee
Источник / Source: составлено авторами / developed by the authors. 
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ботающих в офисе (данный канал не должен 
использоваться для распространения офици-
альной информации).
Резюмируя изложенное выше, отметим, что 

наибольшую отдачу от дистанционной занятости 
могут получать высококвалифицированные ра-
ботники, обладающие развитыми способностями 
самоорганизации, имеющие определенную мате-
риальную базу для организации такого рабочего 
места. Для работодателей дистанционная заня-
тость представляет собой базу улучшения условий 
найма и удержания специалистов, обеспечивает 
повышение конкурентоспособности компании 
за счет роста гибкости персонала и кадровой по-
литики. Дистанционные формы трудовых отно-
шений позволяют увеличить продолжительность 
бизнес-дня до 24 часов (за счет использования 
труда работников, находящихся в разных часовых 
поясах), что ведет к улучшению обслуживания за-
казчиков (возможно круглосуточно, без выплаты 
сверхурочных), увеличению продуктивности за 
счет уменьшения прерываний рабочего процесса, 
которые неизбежны в офисе и др.

ВЫВОДЫ И РЕКОМЕНДАЦИИ
Для современного рынка труда характерна 

выраженная объективная тенденция изменения 
структуры занятости за счет появления и ак-
тивного распространения нестандартных форм 
занятости, присущих информационному, по-
стиндустриальному обществу. Этот процесс неод-
нозначен, он имеет как выраженный позитивный 
эффект (сокращение издержек работника и рабо-
тодателя, повышение эффективности занятости и 
производительности труда, создание условий для 

вовлечения в трудовую деятельность ранее неза-
нятых групп населения, управление работником 
своим временем и т. п.), так и негативные по-
следствия (усиление нестабильности занятости, 
прекаризация трудоспособного экономически 
активного населения и др.). Несмотря на всю не-
однозначность, дистанционная занятость может 
быть охарактеризована как одна из наиболее пер-
спективных форм трудовых отношений, проявив-
шая свой потенциал в условиях пандемии 2020 г. 

Распространение дистанционной занятости 
обусловлено одновременным изменением ком-
муникационных технологий и мотиваций про-
фессионально-трудового поведения населения. 
Она не только предлагает значительные выгоды 
для работодателей и работников, но и способству-
ет развитию экономики, позволяет снизить риски 
на рынке труда, связанные с негативными соци-
ально-экономическими явлениями. 

Наши данные подтверждают, что значитель-
ная часть работодателей видит перспективы вне-
дрения или расширения на своем предприятии 
дистанционной формы занятости, имея позитив-
ные оценки развития этого процесса для обеспе-
чения кадрами предприятий региона.

Внедрение дистанционной занятости требует 
новых подходов в управлении кадрами и суще-
ственной перестройки работы как специалистов 
по подбору персонала, так и менеджеров пред-
приятия, отвечающих за организацию работы по 
конкретным направлениям деятельности.

Изучение мнений работодателей позволяет 
заключить, что меры по государственному регу-
лированию дистанционной занятости пока еще 
не являются исчерпывающими. Руководители 

Таблица 3 / Table 3 
Перспективы и риски расширения практики применения дистанционной занятости / Prospects and risks of advanced 

distance employment

Работник / Employee Работодатель / Employer Государство / State

Перспективы (преимущества) 

Оплачиваемая занятость, экономия вре-
мени и средств за счет отсутствия транс-

портных издержек, гибкий график работы, 
возможность совместительства, возмож-

ность оптимального баланса между семьей 
и работой, соблюдение индиви-дуальных 

биологических ритмов.

Экономия издержек на создание и поддер-
жание рабочего места, возможность найма 

необходимых кадров, проживающих в другой 
местности, создание гибкой организацион-

ной структуры предприятия, снижение риска 
прогулов сотрудников, уменьшение числа 

больничных, рост производительности труда

Снижение уровня безработицы, по-
вышение экономической активности 
населения, повышение эффективно-
сти занятости, снижение нагрузки на 

транспорт

Риски (ограничения)

Нестабильность занятости, работа не в кол-
лективе, низкая возможность повышения 

квалификации за счет работодателя, низкая 
возможность карьерного роста, трудности 

самодисциплины. 

Невозможность постоянного контроля за 
работником, сложности при формировании 

корпоративной культуры, возможность срыва 
срока выполнения работ, возможная нена-

дежность линий связи. 

Усложнение процесса регулирования 
трудовых отношений, риск «утечки 

интеллектуального капитала», расши-
рение ма-штабов теневой занятости.

Источник / Source: составлено авторами / developed by the authors.
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организаций хотели бы более эффективного регу-
лирования процессов, происходящих в сфере тру-
да и занятости со стороны государства, что вы-
разилось бы, в том числе, в поддержке наиболее 
перспективных форм социально-трудовых отно-
шений. Отмечая, что в настоящее время сделаны 
определенные шаги в части законодательного 
регулирования, нельзя не сказать о том, что как 
на федеральном, так и на региональном уровнях 

пока отсутствует системный подход к расшире-
нию практики применения дистанционных форм 
занятости. Полагаем, что необходимо организо-
вать работу по изучению и обобщению лучшего 
опыта в этом сегменте рынка труда с последую-
щим формированием соответствующего проекта 
(программы), апробации его в пилотных терри-
ториях и дальнейшего применения с учетом на-
копленного опыта.
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АННОТАЦИЯ
Объектом исследования стали терминологические проблемы использования основных понятий в об-
ласти глобальной миграции, применяемых международными организациями. Цель работы – обосно-
вать необходимость адекватности перевода терминов в соответствии с методологическими подхода-
ми ведущих информационных центров, занимающихся вопросами международной миграции. В работе 
использованы методы логического и теоретического анализа. Основным результатом исследования 
следует считать представленные автором четкие разграничения некорректно используемых терминов 
и соответствующих им показателей, а также обоснованную им необходимость изменений в термино-
логическом пространстве миграционных исследований, что, по мнению автора, позволит сблизить по-
нятийный аппарат отечественных и зарубежных работ, более точно применять англоязычные термины 
в миграционной практике. Особое внимание уделено термину «free movements», который нельзя в пол-
ной мере отнести даже к миграции из тех стран, с которыми имеются соглашения о безвизовом въезде, 
например, стран СНГ. Место каждого из шести основных видов миграции в мировой экономике показано 
на примере стран ОЭСР, общий тренд иммиграции в которые в 2010-е гг. свидетельствует о росте доли 
негуманитарных видов миграции, среди которых трудовая миграция имеет возрастающее значение. 
Значительное место в работе занимает анализ позиции, согласно которой некорректно отождествлять 
термины «денежные переводы мигрантов» и «ремиттансы», подробно показаны их  различия и роль 
широкой трактовки ремиттансов в соответствии с методологией МВФ. Выводы исследования, в том чис-
ле описание проблемы определения понятия «профессия», важной при оформлении правового поля 
для трудовых  мигрантов, занятых в российской экономике, а также предложенные автором меры по по-
вышению уровня профессиональной подготовки мигрантов, привлекаемых  российской экономикой из 
стран Центральной Азии, могут представлять интерес для российских органов власти при реализации 
государственной миграционной политики и разработке современных экономических мер регулирования 
миграции. По мнению автора, решение рассмотренных в статье трех групп проблем зависит не только  
от законодательной и  исполнительной власти, но и научного сообщества.

Ключевые слова: миграция; трудовые мигранты; ремиттансы; денежные переводы;  регулирование 
миграции; профессии; трансфер; управление миграцией.
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ABSTRACT
The object of the research is the migration terminology issues of the basic concepts used by international 
organizations. The aim of the work is to substantiate the need for the adequate translation of terms according 
to the methods of leading information centers that deal with international migration. The work employs the 
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ВВЕДЕНИЕ
Проблемы эмиграции и иммиграции все по-

следние годы находятся в центре внимания меж-
дународных организаций, национальных пра-
вительств и обществ, принимающих мигрантов. 
События середины 2010-х гг. в европейских стра-
нах, связанные с неожиданным всплеском имми-
грации и продолжающиеся до сих пор, хотя и в 
уменьшившемся объеме, сделали миграцию по-
стоянным феноменом широкого информационно-
го поля. О ней больше пишут в СМИ, чем в исследо-
вательских работах или аналитических докладах. 
Ее обсуждают на всех саммитах ЕС и в Европар-
ламенте. Во время европейского «миграционного 
кризиса» Дж. Сорос был приглашен выступить со 
своей оценкой в британском парламенте [1, с. 61]. 
Своеобразный, но не аналогичный кризис испы-
тали и страны постсоветского пространства после 
распада СССР. Потоки мигрантов, среди которых 
в то время основную долю составляли беженцы и 
недобровольные мигранты, охватили все вновь об-
разовавшиеся государства, которые стали прини-
мать различные законы, стремясь упорядочить эти 
процессы. Возникла проблема унификации приме-
няемых понятий и терминов, которые бы позволя-
ли одинаково оценивать не только происходящие 
перемещения, но главное – определять статус пе-
ремещенных (вынужденных обстоятельствами) и 
перемещающихся (добровольно) лиц и тем самым 
обеспечить им определенный, но соответствую-
щий международным нормам уровень социальной 

защиты. ООН организовала специальную конфе-
ренцию1 по этому вопросу, так как терминология 
относится не просто к методологическим вопро-
сам, а и к вытекающим из нее возможным реше-
ниям2. Этапы подготовки конференции в виде 
международных совещаний стран СНГ под эгидой 
УВКБ ООН3 подробно проанализированы в работе 
Л. Павловой [2]. Впервые на международном уров-
не определение международного мигранта было 
дано ООН в Рекомендации ООН 1998 г. по стати-
стике международной миграции, где определено, 
что международный мигрант – это любой человек, 
который меняет страну своего обычного прожива-
ния4. Единая терминология нужна и для того, что-
бы международное сообщество имело общий язык 
при обсуждении вопросов миграции [3].

МЕЖДУНАРОДНЫЕ ОРГАНИЗАЦИИ  
И ЯЗЫКИ ДОКУМЕНТОВ

В XXI в. международной или «внешней» ми-
грацией кроме национальных правительств зани-
маются несколько международных организаций, 
которые, с одной стороны, решают важнейшие за-

1 Конференция СНГ по проблемам беженцев и миграции // Ев-
ропейская серия. Т. 1. № 1. Женева: ООН, 1996.
2 Слово «возможный» употреблено в связи с тем, что чаще 
всего существует субъективный фактор трактовки терминов 
и правил, который также влияет на принятие и характер ре-
шений.
3 Управление Верховного комиссара Организации Объединен-
ных Наций по делам беженцев.
4 Рекомендации по статистике международной миграции. 
Первое пересмотр. изд. Нью-Йорк: ООН, 1998. 128 с.

methods of logical and theoretical analysis. The main result of the study is the clear distinction between incor-
rectly used terms and the corresponding indicators presented by the author, as well as the need for changes 
in migration terminology. In the author's opinion, this will help bringing together the conceptual apparatus of 
domestic and foreign works, more accurately applying English-language terms in migration practice. The term 
“free movements” requires special attention. It cannot be fully applied to migration from the countries with 
agreements on visa-free entry, for example, the CIS countries. The work shows the place of each of the six 
main types of migration in the world economy by the case of OECD countries. The general trend of immigra-
tion to these countries in the 2010s indicates an increase in the share of non-humanitarian types of migration 
where labour migration is of increasing importance. The analysis of the position occupies a significant place 
in the work. According to the analysis, it is incorrect to equate the terms "migrant remittances" and "remit-
tances". The work thoroughly describes the differences and the role of a broad interpretation of remittances in 
accordance with the IMF methodology. The conclusions of the study, including the description of defining the 
concept of "profession", important in the design of the legal framework for labour migrants employed in the 
Russian economy, as well as the measures proposed by the author to improve professional training of migrants 
attracted by the Russian economy from Central Asian countries, may be of interest for Russian authorities 
when implementing state migration policy and developing modern economic measures to regulate migration. 
According to the author, the solution of the three groups of problems depends not only on the legislative and 
executive authorities, but also on the scientific community.

Keywords: migration; labour migrants; remittances; money transfers; regulation of migration; profession; 
transfer; migration management.
For citation: Tkachenko A.A. Migration terminology: problems of international comparability. Social and labor research. 2020; 41(4):68-79.  
DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-68-79.
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дачи в связанной с их специализацией областью, 
а, во-вторых, расширяя поле своей деятельности в 
связи с ростом миграции и вызываемых этим пе-
редвижением проблем, приходят к ситуации пере-
сечения интересов и нередко перераспределения 
функций между ними в этой связи. 

Самым наглядным примером является ситу-
ация вокруг МОТ, которую мы рассмотрим далее 
по ряду вопросов. Кроме самой ООН, Генеральная 
ассамблея которой время от времени принимает 
важные решения по вопросам миграции, в пер-
вую очередь связанные с защитой их прав, и уже 
названной МОТ, самое влиятельное положение 
занимают Всемирный банк (ВБ), Международная 
организация по миграции (МОМ) и Организа-
ция экономического сотрудничества и развития 
(ОЭСР). Сразу же подчеркнем, что их «влиятель-
ность» связана прежде всего с их положением как 
определяющих методологических и информаци-
онных центров в глобальном мире, без которых 
страны, общества, люди и сами мигранты не име-
ли бы столь адекватного представления о мигра-
ционных процессах. Необходимо также обратить 
внимание на дискуссионную проблему перевода и 
трактовки терминов, применяемых в документах 
этих организаций, которая имеет вместе с тем важ-
ное значение для определения будущего регулиро-
вания миграционных потоков в мире, которые, как 
можно предположить по событиям 2010-х гг., будут 
лишь возрастать, при этом не только в желатель-
ных для мирового сообщества направлениях.

Больше всего работ по международной мигра-
ции посвящено проблеме учета мигрантов и базе 
данных о миграции. Общепризнано, что самыми 
точными являются данные переписей населения, 
которые проводятся, как правило,5 1 раз в 10 лет, 
а кроме того существующие в ряде стран реги-
стры населения, хотя последние вызывают боль-
шие споры о точности учета миграции. Переписи 
позволяют четко разграничивать годовые потоки 
мигрантов (flows),6 которые учитываются теку-
5 Хотелось бы написать – к сожалению, но любая перепись 
требует очень больших затрат, а кроме того существует общее 
стремление, вызванное объективными причинами, прово-
дить их во всех странах приблизительно в один и тот же год, 
поэтому появилось понятие «Всемирные раунды переписей 
населения», проведение которых было рекомендовано еще в 
1947 г. [Демографическая энциклопедия. М.: Энциклопедия, 
2013. 944 с., с. 137].
6 В отечественных работах с разной частотой встречаются все 
три синонимичных термина, обозначающих разницу между 
въездом и выездом мигрантов: сальдо миграции, чистая ми-
грация, нетто-миграция, последняя соответствует общепри-
нятому в статистике термину net. Росстат использует терми-
ны «Net migration» в таблицах по странам въезда-выезда и 
«Migration gain» (прирост, увеличение) в таблице по граждан-
ству (стране). 

щей статистикой, и накопленный в стране объем 
граждан (и лиц без гражданства) из других стран 
(stocks), которые пребывают в стране длительное 
время (полный год и более) или собираются стать 
ее гражданами и получили вид на жительство. Не 
только в СМИ, но даже в заявлениях российских 
официальных лиц эти два термина часто синони-
мизируются и stocks выдается за число прибывших 
из N-й страны, не уточняя, за какой период. В дей-
ствительности – это число «накопленных» мигран-
тов в стране на данный период времени. Особенно 
негативно это смешение понятий звучит по от-
ношению к так называемым «нелегалам» по двум 
причинам. Во-первых, этот термин – «нелегальная 
миграция» официально признан ООН неприемле-
мым7 и всем странам рекомендовано заменить его 
термином «мигранты с неурегулированным стату-
сом», в то время как представители МВД РФ, как и 
ряд исследователей, продолжают в своих выступле-
ниях пользоваться этим выражением. Во-вторых, 
приводя эти цифры, которые на первый взгляд 
внушительны, не указывают за какой период на-
коплен этот нелегальный объем, а в приводимых 
данных он меняется из года в год довольно незна-
чительно8. Эту проблему довольно обстоятельно 
анализировали в работе [4], где авторы с сожалени-
ем констатировали, «что в российском медийном 
и научном пространстве по-прежнему домини-
рует понятие «нелегальный мигрант» по причине 
отсутствия иной дефиниции, отражающей столь 
полно существо явления незаконной миграции на 
русском языке» [4, c. 11]. Теперь этот вопрос ООН 
решен и термин предложен.

Само число пребывающих в стране иностран-
цев (мигрантов) также различается в зависимости 
от методов учета: можно учитывать их как foreign-
born, т. е. родившихся за границей, а можно учиты-
вать просто как foreigners, – граждан другой стра-
ны, но в этом случае в число «иностранцев» могут 
попадать «немигранты» – дети мигрантов (второе 
поколение), родившиеся у ранее прибывших роди-
телей-мигрантов, не ставших резидентами в этой 
стране. В РФ в 2010 г. перепись населения также 
содержала пункты, отвечающие на вопрос о месте 
рождения за пределами Федерации, что позволя-
ло выделить и всех приехавших за период между 
рождением и годом переписи, и тех из них, кто по-
лучил статус резидента, иными словами, перестал 
быть мигрантом. Последний расчет уже не может в 
«чистом» виде относиться к собственно миграции. 

7 Он назван бесчеловечным термином, связанным с миграцией.
8 К тому же эти цифры, являющиеся оценочными, трудно про-
верить и покрепить какой-либо достоверной статистикой.
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Поэтому ООН рекомендует составлять отчеты о 
стране рождения в соответствии с национальными 
границами, действующими на момент проведе-
ния переписи9 или обследования, последние также 
могут быть важными источниками информации 
о миграции, но менее точны и дорогостоящи для 
гарантии репрезентативности. В термине мигра-
ционный «поток» (migration flows) как прибываю-
щих (иммигранты) или убывающих (эмигранты) 
из страны разночтений нет, но существует замет-
ное расхождение по определению периода пребы-
вания и по учету пересекающих границу в течение 
учитываемого периода (временного интервала) не 
один раз. Эксперты ООН считают, что иммиграци-
онные потоки измеряются более точно, чем эми-
грационные потоки10. Наиболее полная статистика 
иммиграции11 присутствует в базе ОЭСР, которая 
считается эталонной по многим направлениям.

ОЭСР выделяет шесть видов категорий въез-
жающих мигрантов (рис.), определяемых целью 
или причиной миграции: трудовую (с целью рабо-
ты – work), членов семей, сопровождающих мигран-
тов-работников (accompanying family of workers), 
семейную (family) миграцию (которую ранее часто 
называли «воссоединение семей»), гуманитарную 
(humanitarian) миграцию и свободное передвижение 
(free movements)12. К «свободной» миграции ОЭСР 
относит мигрантов, обладающих какими-то ос-
новными правами, обычно предоставляемые меж-
дународными соглашениями, на въезд и выезд из 
страны, что приводит к ситуации, когда мало огра-
ничений накладывается на их передвижения или 
на продолжительность пребывания, приводя как 
пример передвижения граждан стран ЕС в преде-
лах ЕС. Вероятно, термин «free movements» можно 
отнести к мигрантам из стран ЕАЭС, но вряд ли к 
другим странам СНГ, если судить по практике их 
реальных прав на въезд и выезд и процедур этих 
процессов, хотя имеются двусторонние соглаше-

9 Поэтому в вопросе 4 переписи 2010 г. давались разъясне-
ния о месте рождения, родившимся в одной из союзных ре-
спублик бывшего СССР – запишите название иностранного 
государства или бывшей союзной республики, где родились 
(например, Казахстан, Латвия, Польша, Канада) и «подсказ-
ки»: родившемуся в г. Витебске в 1981 г. должно быть записано 
Белорусская ССР, а не Витебская обл. или г. Витебск. Название 
записывается таким, каким оно было на момент рождения 
опрашиваемого.
10 Поэтому некоторые страны не собирают данные об эми-
грантах.
11 И по ней можно судить о динамике иммиграционных по-
токов в целом, так как он в основном направляется в самые 
развитые страны мира. 
12 К «другой» (other) миграции ОЭСР относит особые катего-
рии мигрантов, чье временное передвижение требуется ха-
рактером занятости: преподаватели, ученые, артисты, худож-
ники и т.д.

ния с РФ о безвизовом въезде. Динамика въез-
да в страны ОЭСР была следующей: преобладала 
семейная миграция (доля 38 % всего объема им-
мигрантов), которая имела в целом восходящий 
тренд в период 2008-2018 гг. с самым большим 
ростом в 2014-2016 гг. и небольшим снижением в 
2017-2018 гг. Далее идет свободная миграция (28 %) 
с тем же трендом, но более глубокими спадами в 
годы мирового кризиса 2008-2009 гг. и более рез-
ким подъемом при выходе из кризиса. Трудовая 
миграция занимала и продолжает занимать тре-
тье место (13 %) за исключением периода «евро-
пейского» миграционного кризиса (2015-2016 гг.), 
когда ее значительно опередила гуманитарная 
миграция. Самая малочисленная миграция – это 
семьи, сопровождающие работников, и ее динами-
ка самая стабильная даже в годы сокращения или 
подъема миграции самой рабочей силы. Представ-
ленное распределение видов иммиграции в самые 
развитые страны мира, представляя картину в 
целом, может не отражать тенденции в отдельных 
странах не из-за их специфики, а из-за отсутствия 
информации (рис). 

В целом за 2011-2019 гг. ОЭСР отмечает ежегод-
ный рост негуманитарной миграции в целом, но за 
этим трендом скрыты большие колебания числен-
ности беженцев.

В XXI в. все больше внимания терминологии 
стала уделять МОМ, хотя и отмечающая в своих 
изданиях, что выраженные в глоссарии мнения 
не обязательно отражают точку зрения самой 
организации,13 как это часто делается в докла-
13 Хотя большинство основных терминов имеют ссылки на ис-
точники в виде документов ООН и ее организаций.
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Рис. / Fig. Постоянные миграционные потоки в стра-
ны ОЭСР по категориям въезда в 2018 г. / Permanent 
migration flows to OECD countries by category of entry  
in 2018
Источник / Source: OECD (2020). International Migration Outlook 2020. 
OECD Publishing, Paris. https://doi.org/10.1787/ec98f531-en., p. 25].
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дах международных организаций, написанных 
их должностными лицами (экспертами). Кроме 
того, МОМ заявляет, во-первых, что на между-
народном уровне не существует общепринятого 
определения «мигрант» и, во-вторых, что приво-
димое определение МОМ было разработано для 
собственных целей и не подразумевает создание 
какой-либо новой правовой категории. Следует 
отметить, что Рекомендации по статистике меж-
дународной миграции, подготовленные Департа-
ментом по экономическим и социальным вопро-
сам ООН для сбора данных о миграции, являются 
определением, давая термин «мигрант», на между-
народном уровне, хотя оно не является правовой 
категорией. Кроме того, МОТ еще в Рекомендации 
1949 г. дала определение трудящегося-мигранта,14 
которое тоже является определением этого вида 
миграции (трудовой) на международном уровне. В 
этом отношении позиция МОМ очень своеобраз-
на, так как в своих глоссариях, подтверждая боль-
шинство терминов ссылками на документы других 
организаций системы ООН, включая решения ГА 
ООН, она ни разу не ссылается на рекомендации, 
конвенции или доклады МОТ, даже при обраще-
нии к трудовой тематике. 

Страны, по мнению МОМ, должны не толь-
ко оценивать свои миграционные тенденции, 
включая углубленный сбор, табулирование и рас-
пространение данных, а также разработать со-
ответствующие регулирующие (регламентирую-
щие) рамки для управления миграцией (migration 
governance). В отечественной литературе это слово 
чаще предпочитают переводить как нормативные, 
что по отношению к миграции представляется не 
совсем точным. Позиция ООН более точно объ-
ясняет, что понимается под словом «governance». 
Миграция может регулироваться различными 
способами, начиная от законов и заканчивая ма-
териально-финансовым положением мигранта 
(налоги, гарантия равной оплаты труда, расходы 
на трансакции и т.п.). Но миграция практически не 
поддается, с нашей точки зрения, управлению, как 
оно понимается в русском языке. В этом случае на-
прашивается прямая параллель с макроэкономи-
ческим регулированием. Нормальной (рыночной) 
экономикой управлять невозможно, так как она 
наряду с государственным регулированием под-
чиняется в своем развитии собственным законам 
саморегуляции. Подобно этому миграция также 

14 Точнее был бы перевод «трудового мигранта», так как это 
термин относится как к мигрантам, ищущим работу, так и к 
уже нашедшим ее [Migration for Employment Recommendation 
(Revised), 1949 (No. 86)].

может регулироваться, но, во-первых, до опреде-
ленных пределов, которые никогда не достигают 
100 % всей внешней миграции (особенно иммигра-
ции), во-вторых, невозможно управлять действи-
ями людей по территориальному перемещению 
непосредственно, а можно лишь опосредованно 
на них воздействовать, а напрямую – регулировать 
какие-то аспекты миграции15. 

МОМ тяготеет к понятию «управление мигра-
цией» и только так переводит все свои документы 
на русский язык. Кроме migration governance, под 
которым МОМ понимает совокупность правовых 
норм, законов, постановлений, политики и тра-
диций и организационных структур любого уров-
ня: от международного до регионального (внутри 
страны), которые формируют подходы государств 
к миграции во всех ее формах (выделено авто-
ром – А.Т.)16, она применяет термин «migration 
management», под которым понимается также весь 
комплекс государственных мероприятий с добав-
лением межстранового двустороннего и многосто-
роннего сотрудничества; но добавляет, что термин 
относится к реализации политических, законода-
тельных и административных рамок, разработан-
ных институтами, отвечающими за миграцию. 
Этот подход к терминам в области миграции выте-
кает, с одной стороны, из принятого в английском 
разграничения: управление как формулирование 
стратегии и политики (governance) и как их вопло-
щение (management), но содержит, с другой сторо-
ны, по крайней мере по отношению к ряду стран, 
включая Россию, противоречие, так как институты 
– ведомства, отвечающие за миграцию, не могут 
разрабатывать политические рамки17. Кроме того, 
во всех языках управление означает в том числе и 
распределение ресурсов; примером же из «распре-
деления» мигрантов может быть только российская 
практика квотирования иностранной рабочей силы 
по регионам-субъектам и попытки распределения 
в виде выбора из ограниченного круга региона пе-
реселения по программе мигрантов-соотечествен-
ников, которая действует с 2006 г. и модифициро-
вана президентским указом в 2010 г.18 Необходимо 
15 Одной из одиозных попыток управления можно считать 
строительство трамповской стены между США и Мексикой, в 
свое время подписавших соглашение НАФТА. Результаты по-
добного «управления» будут самыми негативными не только 
для населения, но и обеих экономик.
16 IOM Glossary on Migration / Eds: Alice Sironi, Céline Bauloz 
and Milen Emmanuel. Geneva: International Organization for 
Migration, 2019. 248 р. ISSN 1813-2278
17 Даже М. Сальвини принимал решения о запрете высадки 
мигрантов не как глава ведомства, а как вице-премьер.
18 Государственная программа по оказанию содействия до-
бровольному переселению в Российскую Федерацию соотече-
ственников, проживающих за рубежом.
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отметить, что издание 2011 г. трактовало оба тер-
мина «почти как синонимы» (almost synonymously) 
и, кроме того, в управление миграцией включало 
как функцию государства защиту мигрантов19, что 
из последнего издания, к сожалению, исчезло20.

Еще одним порогом, который трудно преодо-
леть, являются проблемы разграничения и пере-
вода понятий «рабочий, рабочая сила, работник, 
трудовые ресурсы» в связи с миграцией. МОМ си-
нонимизируют термины, так и записывая: «labour 
mobility – or mobility of workers» и давая общее 
определение. С другой стороны, разводит термин 
labour migration и migrant worker, употребляя пер-
вое как перемещение людей из одного государ-
ства в другое с целью трудоустройства, т. е. делая 
этот термин близким понятию «миграция рабочей 
силы» в русскоязычной литературе, а под рабо-
чим-мигрантом (migrant worker) понимает лицо, 
которое будет работать, работает или занималось 
оплачиваемой деятельностью в другой стране. 
Это несколько расходится с трактовкой МОТ по-
нятия «трудящихся-мигрантов» и ошибочно в рас-
пространении этого термина на бывших мигран-
тов, которые когда-то работали в другой стране.21 
Представляется, что буквальный перевод migrant 
workers как мигрант-рабочий неверен по суще-
ству, так как под эту категорию попадают все кате-
гории занятых и профессий,22 включая инженеров, 
менеджеров, преподавателей и т. д. Термин, при-
меняемый во всех конвенциях и рекомендациях 
МОТ – трудящийся-мигрант более приемлем, хотя 
тоже неточен для XXI в., но переводы МОТ перио-
дически пересматриваются и можно надеяться на 
переход хотя бы к выражению работник-мигрант, 
так как этот термин охватывает как рабочих, так и 
специалистов. Примером таких решений МОТ мо-
жет служить официальный перевод в двухтомнике 
конвенций и рекомендаций (публикация 1991 г.). 
Основные две конвенции по миграции на офи-
циальных языках МОТ23 называются по-разному: 
Migration for Employment Convention (Revised), 
1949 (No. 97) и Migrant Workers (Supplementary 

19 IOM Glossary on Migration. 2nd Edition / eds. Richard 
Perruchoud and Jil-lyanne Redpath-Cross. Geneva: International 
Organization for Migration, 2011. 118 p.
20 Мы даем ссылку на более ранее издание, в котором эти тер-
мины в иной формулировке по сравнению с анализируемым 
изданием 2019 г.: при желании читатель может сравнить [10, 
p. 43, 63].
21 Это было бы оправданным только по отношению к пенсион-
ным нормам, если они распространяются на бывших мигран-
тов, учитывая срок их работы в данной стране и соответству-
ющих выплат в фонды.
22 Об этом будет сказано дополнительно.
23 Французский и английский.

Provisions) Convention, 1975 (No. 143), но на рус-
ский переведены одним и тем же термином – тру-
дящиеся-мигранты24. 

Кроме того, МОМ выделяет еще экономическую 
миграцию (economic migration), которую в отече-
ственной литературе чаще всего принято считать 
синонимами, понимая под ней лицо или группу 
лиц, миграция которых мотивирована исключи-
тельно или преимущественно экономическими 
возможностями. Если эти, не поясняемые в глосса-
рии, экономические возможности подразумевают 
любую занятость, а не только наемный труд, то та-
кая более широкая дефиниция, включающая в себя 
и трудовую миграцию, представляется ценной. В 
двух статьях «Миграция населения» в энциклопе-
дическом словаре25 предлагают широкую и узкую 
трактовки миграции и отмечают множественность 
ее причин.

Трудовые ресурсы, в том возродившемся в оте-
чественной литературе понимании как синоним 
экономически активного населения,26 в матери-
алах и документах как международных органи-
заций, так и в англоязычных работах отсутству-
ет. В нашей действительности он представляется 
уместным в том лишь случае, когда статистические 
органы говорят о трудовом балансе страны или 
региона, так как в этом случае действительно рас-
считывается ресурс. Авторы издания27 отмечают, 
что этот термин относится только к отечественной 
экономической науке.

РЕМИТТАНСЫ И ДЕНЕЖНЫЕ ПЕРЕВОДЫ 
МИГРАНТОВ

Важной характеристикой миграционного про-
цесса и его влияния на уровень жизни мигрантов и 
их семей являются переводимые на родину суммы 
из заработанных денег. В Целях устойчивого разви-
тия ООН (ЦУР) цель 10 посвящена сокращению не-
равенства между группами населения внутри стра-
ны и между странами. Среди задач, поставленных 
для достижения этой цели – сокращение операци-
онных затрат, связанных с переводом мигрантами 
ремиттансов, до менее 3 % от суммы перевода, и 

24 Конвенции и рекомендации, принятые Международной 
конференцией труда. 1957–1990: В 2 т. Женева: Международ-
ное бюро труда, 1991. 2247 с.
25 Социальная политика: Энциклопедический словарь / под 
общ. ред. Н.А. Волгина. М.: Академический Проект; Трикста, 
2005. 688 с.
26 Термин, изъятый из статистики труда решением 19-й Меж-
дународной конференции статистиков труда (2013 год): Резо-
люция о статистике трудовой деятельности, занятости и недо-
использования рабочей силы. 
27 Труд и социальное развитие: Словарь. М.: ИНФРА-М, 2001. 
266 с.
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даже ликвидация коридоров (каналов) денежных 
переводов, у которых эти затраты превышают 
5 %. На русский язык задача о закрытии столь за-
тратных для пользователей коридоров перево-
дов (remittance corridors) переведена как «каналы» 
переводов, хотя для потоков денежных средств 
мигрантов между странами и потоков самих ми-
грантов между странами так и принято перево-
дить – коридоры, а вот сами поступления денег от 
одного субъекта (например, государства) другому 
(семье, домохозяйству) обозначаются – transfer 
channels – и переводятся как каналы28. Затраты на 
денежные переводы по данным ВБ в регионе Евро-
па и Центральная Азия в первом квартале 2020 г. 
составили в среднем 6,48 %,29 т. е. за оставшиеся 10 
лет стоимость переводов должна упасть более чем в 
2 раза, что превосходит медленные темпы падения, 
наблюдаемые в настоящее время. Различия в сто-
имости коридоров в регионе значительны; самые 
высокие затраты на отправку денежных переводов 
были из Турции в Болгарию, в то время как самые 
низкие затраты на отправку денежных переводов 
были из России в Азербайджан30. Этот вопрос на-
столько серьезен как проблема достижения задачи 
в 3 %, поставленной в ЦУР, что его продолжают ис-
следовать с целью прогнозной оценки [5]. В Тад-
жикистане с учетом мирового опыта специальным 
постановлением правительства отменили 30-про-
центную пошлину, облагающую переводы, внедри-
ли систему переводов без открытия текущих сче-
тов и снизили процентную ставку за услуги от 3 % 
до 1,5 %.31 Испания еще в 1960 г. подписала договор 
с Аргентиной о снижении расходов на отправку и 
получение ремиттансов.

Но это не главная проблема адекватного обо-
значения огромных для ряда стран и больших для 
глобальной экономики в целом средств, которые 
поступают от трудовых мигрантов. Остановимся на 
этой проблеме подробнее32.

По определению Международного валютно-
го фонда (МВФ), денежные переводы рабочих 
(workers’ remittances) — это текущие переводы 

28 Каналами переводов можно называть компании-операторы 
денежных переводов, методы переводов и т.п.
29 Средняя стоимость рассчитывается по оценке перевода сум-
мы в 200 долл. США (далее – долл.)
30 Сразу появляется вопрос о роли ЕЭК и влиянии интеграции 
в рамках ЕАЭС на ставку переводов.
31https://raspp.ru/business_news/denezhnye_perevody_tadzhik-
skih_trudovyh_migrantov_problemy_i_vozmozhnosti/
32 Международное сообщество считает ее настолько важной, 
что МОМ, подчеркивая значимость потенциала развития фи-
нансовых и социальных связей мигрантов с их близкими дома 
(на родине), установила Международный день семейных ре-
миттансов (International Day of Family Remittances), который 
отмечался 16.06.2020.

мигрантов, которые работают в новых странах и 
считаются там резидентами, индивидуальным 
нерезидентам (физическим лицам на родину)33. 
Финансовый перевод (financial remittance), по 
терминологии МОМ, — это частный перевод де-
нежных средств иностранцем физическому лицу в 
стране происхождения мигранта. Но кроме пере-
вода денег физическому лицу мигрант прибегает 
и к вложению заработанных денег в различные 
ценные бумаги на родине, покупке недвижимо-
сти или открытию бизнеса. Распространенность 
этих видов financial remittance зависит не только 
от величины заработной платы и доли, которую 
мигрант может не тратить на себя в стране пре-
бывания, но и от страны выхода мигранта: на-
сколько экономическая обстановка на родине, в 
первую очередь развитость финансовых структур, 
способствует намерениям инвестировать в буду-
щее. К таким инвестициям можно отнести и за-
траты на образование подрастающих поколений, 
которые мигрант может осуществлять через се-
мью, которая получает переводы и платит за обу-
чение, а может сам переводить образовательному 
учреждению как юридическому лицу. Не вдава-
ясь во все многообразие других видов переводов, 
которые не относятся к денежным, мы пытаемся 
показать, что русский перевод во всех случаях по-
нятия «ремиттансы» как денежных переводов не-
верен. [6, c. 97]. Проблема состоит в том, что упро-
щенный перевод обозначен более привычным для 
русского языка термином «денежные переводы», 
а не ремиттансы (в зависимости от контекста) 
свойственен и официальным и неофициальным 
переводам международных организаций, и эту 
неточность довольно трудно объяснить. Денеж-
ный перевод – это только financial remittance, т. е. 
частный перевод средств иностранным лицом в 
страну своего происхождения своим родственни-
кам (семье, домохозяйству). Таким образом, де-
нежный перевод – это только трансфер денежных 
средств иностранцем физическому лицу в стране 
его происхождения (выхода), но без учета всех со-
ставных частей ремиттансов как совокупного пока-
зателя, который составляется путем объединения 
компонентов платежного баланса и который труд-
но выделить для обычного исследователя, чтобы 
разграничить собственно денежные переводы 
мигрантов, как пишут многие исследователи, и 
ремиттансы. Личные (personal remittances) ре-
миттансы состоят из личных трансферов (personal 

33 Balance of payments and international investment position 
manual. Washington, D.C.: International Monetary Fund, 2009. 
371 p.
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transfers) – собственно денежные переводы, ком-
пенсаций (compensation of employees) и капиталь-
ных трансфертов между домохозяйствами (capital 
transfers between households). Общая сумма ремит-
тансов (Total remittances) учитывает сумму персо-
нальных ремиттансов и социальных льгот (social 
benefits). Следует также различать трансферты 
между домохозяйствами и капитальные транс-
ферты (иногда называемые переводами капита-
лов) в сектор некоммерческих организаций, об-
служивающих домашние хозяйства (NPISHs). МВФ 
(IMF) разъясняет, что международная концепция 
«денежных переводов» (ремиттансов) шире, чем 
личные переводы, так как включает чистую при-
быль от краткосрочных рабочих-иммигрантов, то 
есть оплату труда мигрантов как наемных работ-
ников [7, p. 239]. 

По оценкам Международного фонда сельскохо-
зяйственного развития (IFAD),34 каждый седьмой 
человек в мире напрямую получает денежные пе-
реводы. Генеральный директор МОМ называет по-
токи ремиттансов «экономической линией жизни» 
для семей мигрантов и подчеркивает их способ-
ность сокращать бедность, обеспечивать лучшее 
здравоохранение и доступ к питанию, расширять 
возможности образования для детей, улучшать жи-
лищные и санитарные условия и т.д.35 Это приво-
дит к уменьшению неравенства среди слоев насе-
ления и сокращению слоя бедных. Необходимость 
учета различий в понимании ремиттансов и де-
нежных переводов видна и на примере высказыва-
ний главы департамента МОМ М. Манке (Manke)36.
Когда она говорит о том, что у мигрантов необхо-
димо повысить финансовую грамотность, чтобы 
они принимали обоснованные решения о своих 
заработках, то в случае отправки денег на родину 
употребляет слово «money», а при инвестировании 
денег – «remittances».

В исследовательской литературе на русском 
языке слово «ремиттансы» пока используется 
крайне редко, как пример, можно привести из-
дание таджикских исследователей37. Хотя Р. Уль-

34 International Fund for Agricultural Development. В совмест-
ном заявлении IFAD и ФАО сказано, что в условиях кризиса 
миграции и вынужденного переселения они хорошо понима-
ют, что развитие должно лечить первопричины.
35 https://rosanjose.iom.int/site/en/news/un-migration-agency-
remittance-flows-can-be-economic-and-social-lifeline-migrant-
families?page=1
36 https://www.osce.org/secretariat/336236
37 Трудовая миграция в структуре социально-трудовых отно-
шений в Республике Таджикистан / Ответ. ред. С.Дж. Мутиева, 
Ю.Р. Юсуфбеков. Душанбе: НИИ труда, миграции и занятости 
населения, 2016. 163 с. ISBN 978-99975-919-1-3

масов38 из Российско-Таджикского (славянского) 
университета подчеркивает, что ремиттансы не 
являются новым явлением в мировой экономи-
ке и считает, что «они сопровождали миграцию 
с тех пор, как она стала частью человеческой 
истории»,39 глобальным явлением они стали 
только на рубеже XX-XXI вв. [9]. Конечно, труд-
но предположить, что миграция до появления ее 
трудовой формы как цели миграции была связа-
на с переводами, но начало влияния ремиттансов 
на экономику и финансы в XIX в. среди европей-
ской периферии проанализировано в работе [10]. 
По данным этих же авторов компания Western 
Union40 начала свою деятельность по переводу де-
нег в 1871 г. В этой работе исследователей из Ок-
сфордского университета прослежена взаимос-
вязь ремиттансов, потоков капиталов и развития 
финансового сектора в Европе за 1870–1913 гг. 
Особенно важно отметить, что финансовые ре-
формы в Италии, направленные на защиту ми-
грантов и их семей от ненадежных посредников 
в переводах и на использование этих средств 
для финансирования проектов развития (закон 
1901 г. об эмиграции), включали как важную меру 
расширения сети почтовых отделений в сельской 
местности, чтобы семьи мигрантов могли иметь 
более близкий доступ к финансовым услугам [11]. 
Представляется, что подобная сеть была бы бо-
лее чем востребована сельским населением стран 
Центральной Азии, которое получает переводы от 
трудовых мигрантов, в том числе из России. Ве-
роятно, это может быть специальным вопросом 
обсуждения в Евразийской экономической ко-
миссии ЕАЭС и Евразийском банке развития41. В 
том числе в соответствии с выполнением ЦУР 10. 

Ремиттансы могут иметь значительное влия-
ние на сокращение бедности и могут финансиро-
вать экономический рост в принимающих стра-
нах42. Они были признаны играющими ключевую 
роль в сокращении бедности и улучшении жизни 
мигрантов и их семей. В числовом выражении во 
всем мире больше международных мигрантов, чем 
в любой другой период истории, и большинство из 
них являются трудящимися-мигрантами.

38 Это один из немногих примеров употребления понятия «ре-
миттансы» (см. также [8, c. 36]).
39 Ульмасов Р. Денежные переводы таджикских трудовых ми-
грантов: проблемы и возможности / Евразийское развитие 
(http://eurazvitiye.org/publication/20141218)
40 Называя ее квинтэссенцией сегодняшнего бизнеса денеж-
ных переводов [10, p. 446].
41 Членом которого, кроме стран ЕАЭС, является Таджикистан.
42 Balance of payments and international investment position 
manual. Washington, D.C.: International Monetary Fund, 2009. 
371 p.
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По данным ВБ своего исторического пика ре-
миттансы достигли в 2017 г., когда их объем достиг 
613 млрд долл., в том числе в странах с низким и 
средним уровнем доходов – 466 млрд долл. или бо-
лее трех четвертей (76 %) всего объема ремиттан-
сов. Вот почему Международный день семейных 
денежных переводов (ремиттансов) отмечается 
ежегодно по инициативе МОМ. ВБ произведена 
оценка воздействия COVID-19 на объем ремиттан-
сов, которые в 2020 г. сократятся на 19,7 % до 445 
млрд долл. в странах с низким и средним уровнем 
доходов. Следовательно, в 2018 г. рост ремиттансов 
в этих странах был на 6 процентных пунктов выше, 
чем в 2017 г. Распределение сокращения ремиттан-
сов по регионам мира будет различаться, и более 
всего они уменьшатся в регионе Европа и Цен-
тральная Азия – на 27,5 %.43

Уильям Лейси Свинг, генеральный директор 
МОМ, признал потоки денежных переводов «эко-
номически жизненными путями» для семей ми-
грантов, подчеркивая их способность сокращать 
бедность, обеспечивать лучшее медицинское 
обслуживание и доступ к питанию, расширять 
возможности образования для детей, улучшать 
жилищные и санитарные условия. В отличие от 
финансовых переводов, социальные денежные 
переводы распространяются на более широкое со-
общество для большего воздействия на развитие. 
В совокупности финансовые и социальные денеж-
ные переводы играют, по мнению МОМ, важную 
роль в достижении индивидуальных целей семьи 
и, в более широком смысле, в достижении ЦУР. 

В последние годы МОМ расширяет свою под-
держку правительств и мигрантов, чтобы помочь 
им «пожинать плоды» миграции для развития. 
Было проведено более 150 отображений диаспор, 
которые проливают свет на характеристики сооб-
ществ диаспор, их местонахождение и потенциал 
для взаимодействия с общинами в странах их про-
исхождения. В настоящее время МОМ участвует 
в нескольких проектах, связанных с денежными 
переводами, по всему миру, в частности, в рамках 
инициативы по сокращению затрат на денежные 
переводы в Бурунди и разработке MigApp – мобиль-
ного приложения, которое позволяет мигрантам 
сравнивать экономически эффективные варианты 
денежных переводов, предлагаемые поставщи-
ками услуг.44 В XXI в. усиливается конкуренция за 

43 https://www.worldbank.org/en/news/press-release/2020/04/22/
world-bank-predicts-sharpest-decline-of-remittances-in-recent-
history
44 https://www.iom.int/news/un-migration-agency-remittance-
flows-can-be-economic-and-social-lifeline-migrant-families

мигрантов высокой квалификации и самых востре-
бованных современной экономикой профессий. 
Обратимся к проблемам в этой области.

ПРОФЕССИИ: ПРОБЛЕМЫ ПЕРЕВОДА  
И ИНТЕРПРЕТАЦИИ

Классификацию профессий подробно рассма-
тривают в отечественных работах в основном с 
психологических и социологических позиций, 
реже – с экономических или статистических, но 
все авторы обращаются к международному стан-
дарту ISCO [12]. Еще на 8-й международной кон-
ференции статистиков труда (1954 г.) была отме-
чена проблема перевода понятия «профессия». 
Комитет отметил затруднения в передаче точного 
перевода понятий в области профессий с одного 
языка на другие из-за блокировки точно экви-
валентных терминов как языковой сложности и 
трудностей, присущих точному переводу45. Эти 
проблемы присущи и переводу документов МОТ 
и Международных конференций статистиков тру-
да с английского на русский. В то же время отсут-
ствие точного определения понятия «профессия» 
в самом русском языке увеличивает эти трудно-
сти, в том числе по отношению к мигрантам.

Хотя происхождение слова «профессия» еди-
но – лат. professiōт, в дальнейшем разные языки 
стали использовать разные термины. В англий-
ском для термина (понятия) «профессия» чаще 
всего используется слово «occupation», хотя в зави-
симости от контекста могут быть «job», «training», 
«calling» как профессиональное признание. От-
сюда проистекают и различия в переводе доку-
ментов. Например, многообразные значения сло-
ва «occupation» в переводе доклада, сделанном 
Международным бюро труда. Выражение «health 
occupations» переводится как медицинские спе-
циальности, а для «managerial occupations» дает-
ся перевод с пояснением – управленческие про-
фессии (занятия); technical and manufacturing 
occupations переведено в этом же пункте, что 
и предыдущие выражения, как технические и 
производственные профессии. Это привносит и 
определенные трудности, когда в русскоязычной 
литературе синонимизируются понятия профес-
сии, специальности, рода деятельности. Можно 
было бы согласиться, что у Т.Ф. Ефремовой [13] 
дается более точнее определение профессии как 
рода трудовой деятельности, занятий, требую-
щих специальной подготовки по сравнению с 
С.И. Ожеговым – «основной род занятий, трудо-
45 The Eighth international conference of labour statisticians 1954. 
Geneva: International Labour Office, 1955. – 96 p.
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вой деятельности» [14, c. 646], если бы статисти-
кой не включалась в список профессиональных 
групп такая, как «неквалифицированные рабо-
чие», не требующая специальной подготовки.

Отсутствие точности в определении понятия 
«профессия» приводит, мягко говоря, к мало-
привлекательным и главное не совсем понят-
ным мигрантам и даже по разному трактуемым 
специалистами записям в законодательных 
актах. Так, в Кодексе Российской Федерации об 
административных правонарушениях46 в статье 
18.15 (введена в 2006 г.) незаконное привлече-
ние иммигранта к трудовой деятельности пояс-
няется так: при отсутствии у иностранного граж-
данина или лица без гражданства разрешения 
на работу либо патента, ..., либо привлечение к 
трудовой деятельности ... по профессии (специ-
альности, должности, виду трудовой деятельно-
сти), не указанной в разрешении на работу или 
патенте, если разрешение на работу или патент 
содержит сведения о профессии (специально-
сти, должности, виде трудовой деятельности). 
Трудно представить себе замену вида профессии 
должностью мигранта (помощник) или записью 
в патенте «творческий» вид трудовой деятель-
ности. Но размытые трактовки приводят к зна-
чительным трудностям у людей, вступающих в 
договорные отношения «наниматель – работ-
ник-мигрант», или, напротив, к расширению их 
применения до крайностей. Так, Сколково отне-
сено к «особой» территории, привлекающей вы-
сококвалифицированных мигрантов без выдачи 
квот и прохождения соответствующих процедур. 
Главная из них – «требование к размеру зара-
ботной платы (вознаграждения) высококвали-
фицированного специалиста, предусмотренное 
Федеральным законом «О правовом положении 
иностранных граждан в Российской Федерации», 
не применяется»47. Но это единственный кри-
терий российского правового поля для опреде-
ления высококвалифицированных работников. 
Поэтому его изъятие, как и других менее важных 
для определения квалификации норм, приводит 
к тому, что под это попадает весь контингент ра-
ботающих по найму в Центре, включая уборщи-
ков помещений, которые по образованию может 
быть и имеют диплом квалифицированного спе-
циалиста, но по профессиональному признаку 
46 Федеральный закон от 30.12.2001 № 195-ФЗ (ред. от 
15.10.2020, с изм. от 16.10.2020).
47 Федеральный закон от 28.09.2010 № 244-ФЗ (ред. от 
02.08.2019) «Об инновационном центре «Сколково», Статья 
16. Особенности привлечения к трудовой деятельности ино-
странных граждан в целях реализации проекта.

являются неквалифицированными рабочими. По 
этой же причине в интересной работе [15] про-
сматриваются две явные натяжки в предложени-
ях исследовательского сообщества. Во-первых, 
утверждение, что достижением российской ми-
грационной политики в последнем десятилетии 
можно считать формирование четко определен-
ного миграционного канала для высококвалифи-
цированных специалистов [15, c. 8]. Канал может 
быть четко определен, если определены крите-
рии выделения этих специалистов.48 Во-вторых, 
констатация реализации идеи единого рынка 
труда, которая достигнута в формате ЕАЭС [15, 
с. 8]. Идея пока не реализована, что довольно 
четко описано в работах о мигрантах из тех стран 
Союза, которые наиболее нуждаются в трудовой 
иммиграции [16]. При этом уже все больше сто-
ронников появляется у идеи профессионального 
обучения многочисленных, благодаря повыше-
нию рождаемости в 2010-е гг., поколений моло-
дежи центральноазиатских стран в российских 
колледжах и университетах, что требует знания 
русского языка. Этот язык можно преподавать 
как уже въехавшим трудовым мигрантам, так и 
потенциальным – на их родине, организовывая 
специальные курсы.49 Например, в Германии, 
где общество заинтересовано в притоке молодых 
мигрантов для обучения рабочим профессиям, 
государство предлагает бесплатные языковые 
курсы – Integrationskurse [17, c. 192]. Даже из не-
мецкого названия очевидно, что владение язы-
ком страны пребывания мигрантов является и 
оценивается как основа для социально-трудовой 
и культурной интеграции иммигрантов в новое 
общество, хотя и оно не гарантирует отсутствие 
других серьезных трудностей. Но незнание язы-
ка неминуемо ведет к социальной автаркии со 
всеми ее последствиями как для самого мигран-
та, так и для сообщества, в котором он находится.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Поскольку статья посвящена проблемам не-

достаточной защиты мигрантов в целом и трудо-
вых мигрантов в особенности, включая, как это 
не удивительно, мигрантов из стран ЕАЭС, кото-
рые должны по праву свободно передвигаться по 
всему пространству Союза, автор не затрагивал 
проблему отсутствия ратификации конвенции 
МОТ – Конвенции 1975 г. о трудящихся-мигрантах 

48 Разноуровневые критерии по величине месячной заработ-
ной платы не могут считаться научно обоснованными.
49 Россотрудничество имеет хорошо финансируемые програм-
мы для работы за рубежом.
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(дополнительные положения) (№ 143). А имен-
но это позволяет нередко нарушать права ми-
грантов, которые в международной практике за-
щищены и другими документами системы ООН. 
Главная же проблема Российской Федерации, как 
страны, показавшей на протяжении всего пери-
ода существования новой России необходимость 
и желание принимать мигрантов на постоянное 
место жительство и адаптировать их в российское 
общество, состоит в том, что она ни разу за все 
три десятилетия не провела легализации оказав-
шихся на ее территории и прибывающих на ней 
много лет мигрантов, игнорируя не только прак-
тику других стран, но и собственные потребности. 
В отличие от нашей страны «страны Европы за 
последние 30 лет провели 68 кампаний по лега-
лизации clasdestins, 87 % участвующих в них были 

трудовые мигранты без надлежащих документов 
и разрешений на работу» [18, p. 25]. Можно также 
привести пример решения Российской империи 
конца XIX в. о переводе в российское подданство 
всех корейских крестьянских семей, проживав-
ших в Приамурье не менее 5 лет. 

Приведенные примеры важности адекватного 
перевода и вытекающей из него интерпретации 
общепринятых международных терминов, каса-
ющихся трех значимых для внешних мигрантов 
сфер: терминов самой миграции, финансового 
сопровождения мигрантов и профессиональной 
занятости, показали необходимость более чет-
кого подхода к решению существующих проблем 
органов, от которых это зависит прежде всего: на-
учного сообщества, законодателей, исполнитель-
ной власти. 
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АННОТАЦИЯ
В основу статьи положены результаты исследования роли трудовых мигрантов из стран постсоветского 
пространства в удовлетворении потребностей российских домохозяйств в услугах различного характе-
ра. Цель работы – анализ структуры национальных контингентов и специфики предоставляемых услуг 
трудовых мигрантов из конкретных стран СНГ. При проведении исследовательской работы автор ис-
пользует статистический и социологический методы анализа данных, а также сравнительный анализ 
данных различных статистических источников по проблемам трудовой миграции в России. 
Эмпирическая база исследования – данные второго за всю современную историю выборочного опроса 
Росстата «Итоги выборочного статистического наблюдения за использованием труда мигрантов. 2019», 
их сопоставление с данными официальной статистики. Наряду с введением в научный оборот ранее 
не использованных данных масштабного исследования проведенного Росстатом, выявлена специфика 
отраслевого распределения контингентов выходцев из девяти постсоветский стран. Автор приходит к 
выводу, что концентрация значительной доли трудовых мигрантов в определенном спектре отраслей 
предоставления услуг домохозяйствам (т.е. фактически населению) в основном включает строитель-
ство и ремонт, уборку помещений, различного рода сельхозработы и транспортные услуги. Занятость в 
иных секторах распространена гораздо слабее, что в значительной мере коррелирует с профессиональ-
но-квалификационной структурой трудовых мигрантов. Наблюдаются и национальные предпочтения 
занятости в тех или иных секторах. Проанализированы и особенности найма мигрантов как непосред-
ственно домохозяйствами, так и членами домохозяйств как предпринимателями. Выявлено, что послед-
ние привлекают ограниченное число трудовых мигрантов, так как представляют собой, прежде всего 
индивидуальных предпринимателей представляющих малые и микропредприятия. 
Представленные в работе результаты могут быть использованы федеральными и региональными орга-
нами исполнительной власти, осуществляющими функции по выработке и реализации государственной 
политики в сфере регулирования потоков внешней трудовой миграции, открывают перспективы для 
более надежного прогнозирования баланса спроса и предложения на иностранную рабочую силу.

Ключевые слова: миграционная политика; система миграционного регулирования; статистика 
миграционных потоков; трудовая миграция; рынок труда; спрос и предложение; домохозяйства; 
постоянное население; высококвалифицированные специалисты; работодатели.
Для цитирования:  Комаровский В.В. Роль и место внешней трудовой миграции в структуре иностранной рабочей силы. Социально-трудовые 
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ВВЕДЕНИЕ
Большинство стран, принимающих мигран-

тов располагает более или менее адекватной ин-
формацией о численности иностранцев на своей 
территории в определенный период, их половоз-
растной и профессионально-квалификационной 
структуре. На данной основе формируются про-
граммы и планы приема и отсева иностранцев 
на ближайшую и среднесрочную перспективу.

Прибытие и отъезд собственных и иностран-
ных граждан – процесс непрерывный, со своими 
приливами и отливами, но в стабильной стране 
в стабильный период межгосударственных от-
ношений (без форс-мажорных обстоятельств 
естественного или социально-политического 
свойства) регулирование притока и оттока по-
сетителей не представляет (или не представляло 
до недавнего времени) особых проблем. Особен-
но если есть понимание динамики трансгранич-
ных перемещений, потребностей рынка труда и 
сформирован набор инструментов регулирова-
ния миграционных потоков [1, 2, 3].

Существовала и существует проблема неле-
гального присутствия недокументированных 
иноземцев, стремящихся всеми доступными 
способами задержаться в богатых и спокойных 
странах (конечно, таких стран становится все 
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меньше, но инерция – вещь заразительная). За-
дача учета и регулирования данной категории 
мигрантов становится сегодня все насущней, для 
чего разрабатываются довольно эффективные 
способы расчета их присутствия в конкретной 
стране, меры по регулированию численности и 
интеграции в странах присутствия1.

В значительной мере подобная предсказуе-
мость и осведомленность опираются на нала-
женность каналов приема иностранцев, учета 
потребности (возможности принятия) прини-
мающей страны в тех или иных категориях ми-
грантов (от туристов до беженцев), планирова-
ния соотношения различных групп на основе 
программно-целевых подходов, более или менее 
эффективных системах отбора и отсева тех или 
иных категорий претендентов на въезд [4].

Миграционный кризис 2014-2015 гг. внес су-
щественные коррективы в общую миграцион-
ную ситуацию, заставил пересмотреть многие 
укоренившиеся стереотипы2.. Этот процесс идет 

1 European Migration Network. Annual Report on Migration and 
Asylum 2019. June 2020. https://ec.europa.eu/home-affairs/sites/
homeaffairs/files/ 00_eu_arm2019_synthesis_report_final_en.pdf 
2 The Expert Council’s Research Unit (SVR Research Unit), 
Migration Policy Institute Europe (MPI Europe). Legal migration 
for work and training: Mobility options to Europe for those not in 
need of protection, 2019, Berlin.
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тяжело из-за груза накопленных заблуждений 
в политике основных принимающих стран, но 
чувство самосохранения постепенно начинает 
просыпаться. А необходимость эффективного 
учета и контроля в данных условиях только воз-
растает. Речь конечно идет прежде всего о «клас-
сических» принимающих странах. 

Если обратиться к опыту таких стран как 
наша, то картина вырисовывается не столь одно-
значная. Проблема в том, что для организации 
притока необходимых для экономики мигран-
тов надо иметь ясное видение потребностей 
рынка труда и эффективном территориальном 
распределении пребывающих в страну. Однако 
приходится констатировать, что в настоящее 
время отсутствует четкое представление о ко-
личестве иностранцев, постоянно или временно 
пребывающих в стране, о реальной численности 
трудовых мигрантов легально и нелегально за-
нятых в нашей экономике. По этому поводу су-
ществует совершенно неприемлемый разброс 
как официальных, так и экспертных оценок, что 
характеризует уровень неблагополучия в сфере 
миграционного регулирования, а, следователь-
но, и миграционной политики в целом [5, 6, 7].

И поэтому на вполне закономерный вопрос, 
сколько же иностранцев и, прежде всего, трудо-
вых мигрантов находится на территории России 
в конкретный момент (период) более или менее 
адекватный ответ получить крайне затрудни-
тельно. 

В последнее время ситуация стала несколько 
улучшаться, стал доступен ряд показателей, от-
ражающих динамику миграционных процессов 
в последние 10-15 лет. Кроме того, Росстат начал 
публиковать больше данных о миграционной си-
туации в стране. В частности, в 2019 г. он провел 
повторное «Выборочное наблюдение труда ми-
грантов», представляющее свежие данные для 
оценки текущей ситуации3.

Цель данной работы – анализ полученных 
данных о составе, структуре и механизмах ис-
пользования контингента трудовых мигрантов 
из стран СНГ в экономическом обеспечении от-
ечественных домохозяйств. Трудовые мигранты 
из государств постсоветского пространства со-
ставляют подавляющее большинство иностран-
ных работников, используемых российскими 
домохозяйствами для удовлетворения своих со-

циально-экономических потребностей. Введе-
ние в научный оборот подобных данных суще-
ственно расширит наши представления о роли и 
месте внешней трудовой миграции в российской 
экономике.

В работе представлены итоги анализа данных, 
опубликованных Росстатом в «Итогах выбороч-
ного статистического наблюдения за использо-
ванием труда мигрантов. 2019». Подобная работа 
проводится раз в пять лет и всего лишь во второй 
раз, что существенно повышает ее актуальность 
и значение для формирования более адекватно-
го представления о феномене внешней трудовой 
миграции в России. 

Естественно, при любом выборочном исследо-
вании необходимо учитывать ряд ограничений 
вытекающих из его характера. В данном случае 
это касается даже не экстраполяции результатов 
на генеральную совокупность, но прежде все-
го сложностей возникающих при проведении 
опроса домохозяйств по степени использования 
труда иностранцев, либо предпринимателей – 
членов домохозяйств, осуществляющих пред-
принимательскую деятельность, привлекавших 
на оплачиваемую работу иностранных трудовых 
мигрантов. 

Тем самым из поля зрения выпадает та часть 
мигрантов, деятельность которых не связана с 
домохозяйствами как таковыми или их членами 
как работодателями. Тем не менее, это исследо-
вание вносит существенный вклад в формирова-
ние более или менее адекватной миграционной 
картины в стране.

ТРУДОСПОСОБНЫЕ ИНОСТРАННЫЕ МИГРАНТЫ, 
ПОСТОЯННО ПРОЖИВАЮЩИЕ В РОССИИ

Прежде всего, следует обратиться к данным 
о трудоспособных внешних мигрантах (15 лет 
и старше) обычно проживающих в России. По 
данным Росстата таких мигрантов–выходцев из 
стран СНГ – 3857,5 тыс. чел. 

Присутствуют и граждане из других стран (348 
тыс.), но в силу исторических условий выходцы 
из стран СНГ составляют подавляющее боль-
шинство трудовых мигрантов и представляют 
наибольший интерес с точки зрения понимания 
динамики вхождения и адаптации в российских 
условиях. Вряд ли без понимания механизмов 
миграционных процессов, их взаимодействия с 
системой национального регулирования можно 
эффективно планировать миграционную поли-
тику, формировать более или менее реализуе-
мые прогнозы. 

3 Росстат. Итоги выборочного статистического наблюдения 
за использованием труда мигрантов. / Выборочное наблю-
дение труда мигрантов. 2019. https://gks.ru/free_doc/new_site/
imigr18/index.html
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Прежде всего, следует определиться, что мо-
тивирует иностранных граждан отправиться в 
Россию на достаточно длительное время пребы-
вания. Некоторое представление об этом можно 
получить из ответов трудоспособных мигрантов 
о мотивах въезда в Россию.

Распределение мигрантов из стран постсовет-
ского пространства по целям первичного въезда 
представлено на следующей диаграмме (рис. 1).

Необходимо отметить, что полученное рас-
пределение весьма существенно отличается от 
структуры ответов по целям въезда при пере-
сечении границы: среди них преобладают две – 
«работа» и «частная» [8]. Очевидно, осев в России 
более или менее постоянно, мигрантам «посто-
янное место жительства» (ПМЖ) как первичная 
цель представляется наиболее очевидным и все 
объясняющим мотивом.

Для обосновавшихся в России мигрантов по 
прошествии ряда лет «работа» и «семейные об-
стоятельства» представляются гораздо менее 
важными причинами. Но с этим трудно согла-
ситься именно из-за образовавшегося времен-
ного лага между побудительным мотивом и ста-
билизировавшимся положением. Тем более что 
доля лиц, проживших в России более 5 лет и в 
значительной мере адаптировавшихся к здеш-
ней ситуации, составляет в среднем 83 %.

Рассмотрение странового разреза оценки 
причин переезда варьируется прежде всего в 
ранжировании менее распространенных мо-
тивов – «работа», «семейные обстоятельства», 

«неблагоприятная ситуация в стране происхож-
дения». Только выходцы из Таджикистана не-
сколько выбиваются из общей картины – «ра-
боту» они полагают основной причиной своего 
переезда (34 % против 29 % на ПМЖ).

Следует также отметить, что наибольшее чис-
ло осевших в России внешних мигрантов при-
ходится на долю украинцев (25 %), казахстанцев 
(22 %) и узбекистанцев (15 %) (табл. 1).

1552,9937; 
40%

778,3867; 20%

763,1357; 
20%

546,5751; 14%

153,5013; 4% 62,894; 
2%

переезд на ПМЖ
работа
семейные 

неблагоприятная ситуация 
на родине
учеба
другоеобстоятельства

Рис. 1 / Fig. 1. Международные мигранты из стран СНГ 
в возрасте 15 лет и старше, обычно проживающие в 
России, по основной причине приезда (тыс. чел., %) / 
International migrants from the CIS countries aged 15 years 
and older, normally living in Russia; the main reason for 
their arrival (thousand people,%)
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).

Таблица 1 / Table1
Международные мигранты из стран СНГ в возрасте 15 лет и старше, обычно проживающие в России, по стране 

происхождения и основной причине приезда (тыс. чел.) / International migrants from the CIS countries aged 15 years and 
older, normally living in Russia; by country of origin and main reason for arrival (thousand people)

Всего
/ Total

Работа
/ Work

Учеба
/ Study

Семейные обстоятель
ства / family 

circumstances

Переезд 
на ПМЖ / 
permanent 
relocation

Неблагоприятная 
ситуация на родине/ 
unfavorable situation 

at home

Другое/
other

СНГ 3857,487 778,3867 153,5013 763,1357 1552,994 546,5751 62,894

Киргизия 205,3256 55,6332 9,43 26,1565 67,2525 43,6173 3,236

Азербайджан 245,6136 47,7336 5,8019 50,5348 107,0575 29,6265 4,8592

Армения 314,6338 72,5377 3,8654 68,9586 116,0901 48,3106 4,8714

Молдова 132,0302 36,7648 6,7103 29,9697 44,6668 7,9631 5,9556

Таджикистан 282,6278 97,3663 7,4612 31,4853 80,447 59,4468 6,4212

Беларусь 279,5162 62,836 21,9866 94,4971 91,8115 0,882 7,5029

Узбекистан 570,2024 132,0927 16,3964 85,7664 243,0118 83,4953 9,4397

Украина 941,8668 195,1271 40,1749 224,3267 331,1739 141,588 9,4761

Казахстан 839,7727 75,1592 40,6875 142,6674 446,0861 124,0406 11,1319

Туркмения 45,8976 3,1361 0,987 8,7732 25,3965 7,6048 ...

Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.html (дата 
обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.html 
(accessed on 05.06.2020).
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Немаловажно и то, что из всей совокупности 
постоянно проживающих в России мигрантов в 
трудоспособном возрасте порядка трети лиц не 
относится к категории рабочей силы. Скорее все-
го, это неработающие женщины и учащаяся мо-
лодежь. 

Что касается структуры рабочей силы, то уро-
вень заявленной безработицы составил 4,4 %, что 
можно рассматривать как свидетельство высокого 
уровня занятости мигрантов из стран СНГ (рис. 2).

С точки зрения привлекательности России 
для постоянного проживания мигрантов соотно-
шение контингентов выходцев из разных стран 
постсоветского пространства представляет осо-
бый интерес (рис. 3).

В соответствии с полученными данными вы-
ходит, что в 2019 г. «обычно» проживало в России 
порядка 4 млн выходцев из стран постсоветско-
го пространства старше 15 лет. Почти две трети 
(62 %) из них приходилось на три страны: Украи-
ну, Казахстан и Узбекистан. 

Из них – 2372,58 тыс. чел. имели занятие, а 105 
тыс. были безработными. Структура занятости в 
зависимости от страны исхода практически по-
вторяет данные об обычных мигрантах в целом, 
хотя их доля составляет 61,5 % и большинство 
среди занятых формируют выходцы из тех же 
трех стран. Соотношение мужчин и женщин сре-
ди занятых (без выделения стран СНГ) составля-
ло 58 % против 42 %., распределение между горо-
дом и селом – 81 % и 19 % соответственно.

Полученные результаты позволяют судить о 
приблизительной численности и что главное – 
структуре трудовых мигрантов из СНГ, если сум-
мировать постоянно проживающих работающих 
мигрантов с временными (безвизовыми и визо-
выми) мигрантами. Что касается проблемы ино-
странцев, занятых в теневом секторе экономи-
ки, то она лежит в другой плоскости и является 
предметом регулирования социально-трудовых 
отношений и сферы ответственности бизнеса.
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Рис. 2 / Fig. 2. Международные мигранты в возрасте 15 лет и старше, обычно проживающие на территории страны, 
по стране происхождения и статусу в составе рабочей силы (тыс. чел.) / International migrants aged 15 years and older, 
usually residing in the country; by country of origin and status in the labor force (thousand people)
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.html (дата 
обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.html 
(accessed on 05.06.2020).

Рис. 3 / Fig. 3. Занятые международные мигранты в воз-
расте 15 лет и старше, обычно проживающие на терри-
тории страны, по стране происхождения (тыс. чел., %)/ 
Employed international migrants aged 15 years and older, 
usually living in the country; by country of origin (thousand 
people,%)
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).
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ВНЕШНИЕ ТРУДОВЫЕ МИГРАНТЫ,  
ЗАНЯТЫЕ НА ПРЕДПРИЯТИЯХ ЧЛЕНОВ 

ДОМОХОЗЯЙСТВ
Если мы говорим о трудовой миграции, то ло-

гично говорить и о взаимодействии приезжих 
работников с другой, не менее важной стороной 
трудовых отношений – с работодателями. Одна-
ко этой определяющей стороне взаимодействия 
уделяется крайне недостаточное внимание.

Довольно давно возник вполне закономер-
ный вопрос – а сколько работодателей в России 
нанимает иностранных работников? К большому 
удивлению данный, крайне важный с нашей точ-
ки зрения показатель, не нашел отражения ни 
в публичной статистике, ни в научных работах, 
посвященных трудовой миграции [9, 10, 11]. 

Результаты выборочного наблюдения по дан-
ной проблеме 2014 и 2019 гг. представляют собой 
первичные данные о работодателях – членах до-
мохозяйств, нанимающих трудовых мигрантов. 
Естественно эти данные в силу выбранной целе-
вой группы респондентов не охватывают всей со-
вокупности работодателей. По всей видимости, 
значительная доля работодателей, нанимающих 
иностранцев, в поле зрения этого статистическо-
го наблюдения не попала. Данные о заключении 
трудовых договоров официально не публикуют-
ся, и, судя по отдельным работам, частично даже 
не предоставляются работодателями4.

Доступны данные о примерной численности 
работодателей, нанимающих визовых трудовых 
мигрантов, хотя их суммирование требует боль-
шой и кропотливой работы по агрегированию 
первичных данных, публикуемых Минтрудом 
[12]. Именно в силу этого представленные в ра-
боте результаты существенно обогащают наше 
представление о второй стороне феномена тру-
довой миграции – работодателях, использующих 
труд иностранцев.

Всего предпринимателей-членов домохо-
зяйств, нанимавших работников, оказалось 
1082,9 тыс. чел. Из них юрлиц только 95,8 тыс. 

4 По данным ГУВМ МВД в 2016 г. количество поступивших от 
работодателей уведомлений о привлечении к трудовой дея-
тельности граждан государств-членов ЕАЭС – 433 382 (58.5%).  

Рис. 4 / Fig. 4. Численность предпринимателей, нанимавших на работу иностранных граждан в период последних  
12 месяцев, по видам экономической деятельности (тыс. чел.) / Number of entrepreneurs hiring foreign citizens in the 
past 12 months; by type of economic activity (thousand people).
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.html (дата 
обращения: 5.06.2020) / Sample observation of labor migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (accessed on 05.06.2020)

Рис. 5 / Fig. 5. Численность иностранных трудовых 
мигрантов, нанимаемых предпринимателями в период 
последних 12 месяцев, по странам происхождения (тыс. 
чел., %)/ The number of foreign labor migrants employed 
by entrepreneurs in the last 12 months; by country of origin 
(thousand people,%)
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).)
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Таким образом, подавляющее большинство дан-
ных работодателей относится к малым и индиви-
дуальным предпринимателям. При этом общая 
численность предпринимателей, нанимавших 
иностранцев составила 168 тыс., т. е. весьма не-
существенную долю предпринимателей-членов 
домохозяйств (15,5 %), основная сфера бизнеса 
которых – торговля, ремонт автотранспорта и 
т.п. (39 %), строительство (17 %), обрабатываю-
щее производство (12 %) (рис. 4).

В силу названных обстоятельств (ограничен-
ность спроса работодателей и отраслей исполь-
зования ИРС) численность иностранцев, нани-
маемых данной категорией работодателей, была 
относительно невелика – 466,6 тыс. чел., из кото-
рых выходцы из стран СНГ составляли 429,8 тыс. 
(92,1 %). Почти две трети иностранных работни-
ков (60 %) приходилось на выходцев из Узбеки-
стана, Таджикистана и Украины (рис. 5).

Опять же в силу незначительности спроса 
и его распределения по видам экономической 
деятельности совсем не удивительно и общее 
распределение трудовых мигрантов по тем или 
иным отраслям и, прежде всего, в торговле и ре-
монте автотранспорта, строительстве и обраба-
тывающих производствах (32, 22 и 18 % соответ-
ственно) (рис. 6).

Структура сектора трудовой миграции из 
стран СНГ, связанного с наемным трудом у пред-
принимателей-членов домохозяйств, вводит в 
научный оборот более конкретное представле-
ние о его месте и роли в системе миграционных 

взаимодействий. Анализ национальных приори-
тетов и точек приложения труда выступает следу-
ющим шагом в понимании механизмов продви-
жения трудовых мигрантов из конкретных стран 
на российский рынок труда, распределении их 
по конкретным отраслям и производствам и в 
целом дает богатую пищу для формулирования 
модели взаимодействия спроса и предложения 
ИРС в отечественной практике.

Среди национальных контингентов трудовых 
мигрантов в данном секторе можно выделить 
две группы: в шести из них значительная часть 
работников занята в торговле и ремонте автос-
редств (35-44 %). На вторую позицию в зависимо-
сти от страны происхождения вышли обрабаты-
вающие производства, строительство, транспорт 
и гостиницы. В эту группу можно включить ми-
грантов из Украины, Беларуси, Киргизии, Казах-
стана, Азербайджана и Молдовы.

Что касается выходцев из Узбекистана, то для 
них характерно более равномерное распределе-
ние по отраслям (торговля только 26 %) и поэто-
му их следует выделить в отдельную группу.

К третьей группе относятся мигранты из Тад-
жикистана и Армении, которые заняты прежде 
всего в строительстве (43 и 51 %, соответственно).

Все эти данные говорят об относительно не-
высоком уровне квалификации привлекаемых 
кадров, отсутствии серьезного разделения труда 
и специализации между национальными кон-
тингентами работников в данном секторе в силу 
его ограниченных масштабов и соответствующе-

Рис. 6 / Fig. 6. Численность иностранных трудовых мигрантов, нанимаемых предпринимателями в период последних  
12 месяцев, по видам деятельности (тыс. чел.) / Number of foreign labor migrants employed by entrepreneurs in the past 
12 Months; by type of activity (thousand people)
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.html (дата 
обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.html 
(accessed on 05.06.2020).
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го спроса на услуги. Представленные данные по 
профессионально-квалификационной структуре 
иностранных работников (в целом) этот вывод 
во многом подтверждают:

Работники сферы обслуживания, 
торговли и др.     —  19,0 %;
Квалифицированные рабочие промышленности, 
строительства и транспорта   — 41,4 %
Операторы     — 8,0 %
Неквалифицированные рабочие  — 26,6 %

ЗАНЯТОСТЬ ВНЕШНИХ ТРУДОВЫХ МИГРАНТОВ  
В ДОМОХОЗЯЙСТВАХ

Наибольший интерес представляет распре-
деление национальных контингентов трудовых 
мигрантов в сфере предоставления разнообраз-
ных услуг населению (домохозяйствам). Это свя-
зано не только с тем, что выполнение работ для 
домохозяйств является практически неисследо-

ванной территорией использования и структуры 
трудовой миграции в России. Не менее важно и 
понимание взаимодействия спроса и предложе-
ния, форм и механизмов его формирования.

Представленные результаты свидетельству-
ют: занятость как отечественной, так и ино-
странной рабочей силы распределяется между 
двумя неравновесными категориями потребите-
лей – бизнесом (как официальным, так и неофи-
циальным (теневым)) и населением, представ-
ленным домохозяйствами. Именно в данном 
секторе наиболее наглядно можно наблюдать 
конкуренцию организованного бизнеса и част-
ника, в том числе и иностранного.

Если об использовании бизнесом ИРС можно 
сформировать определенное, хотя и неполное 
представление, то о роли трудовых мигрантов в 
удовлетворении спроса населения приходится 
судить либо по личным наблюдениям, либо по 
публикациям в прессе, основанным на данных 
спорадических социологических или маркетин-
говых исследований.

Рис. 7 / Fig. 7. Число домохозяйств, нанимавших работни-
ков для выполнения работ в период последних 12 мес. по 
видам выполняемых работ (по данным выборочного на-
блюдения труда мигрантов в 2019 г.) (тыс. домохозяйств, 
%)/ Number of households that employed workers to carry 
out work in the past 12 months; by types of work performed 
(according to sample monitoring of migrant labor in 2019) 
(thousand households, %).
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).

Рис. 8 / Fig. 8. Число домохозяйств, нанимавших ино-
странных работников для выполнения работ в период 
последних 12 мес. по видам выполняемых работ (тыс. 
домохозяйств, %)/ Number of households that hired foreign 
workers to perform work in the past 12 months; by type of 
work performed (thousand households, %).
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).
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В этом смысле данные Росстата 2019 г. в суще-
ственной мере углубляют наши представления об 
объеме и структуре спроса домохозяйств на круг 
востребованных услуг, а также масштабах предло-
жения их удовлетворения трудовыми мигрантами. 

Получается, что порядка 8,7 млн домохо-
зяйств воспользовались трудом наемных ра-
ботников для выполнения разнообразных ус-
луг. Всего было нанято за 12 предшествовавших 
опросу месяцев 18,6 млн работников, как отече-
ственных, так и иностранных. Таким образом, 
данным каналом удовлетворения различных 
потребностей населения воспользовалось 13,3 % 
домохозяйств, нанимавших российских граждан 
и 2,5 % домохозяйств, нанимавших иностранцев.

Структура услуг выполняемых для домохо-
зяйств наемными работниками достаточно тра-
диционна (рис. 7). Это, прежде всего выращива-
ние сельскохозяйственных культур, обработка 
земли, садоводство, животноводство, рыболов-
ство, различного назначения строительство и 

ремонт, транспортные перевозки, вкупе состав-
ляющие около двух третей всех выполненных 
услуг (65 %). При этом спрос на сельхозработы 
практически сопоставим со спросом на строи-
тельство и ремонт.

Что касается роли иностранных работников в 
удовлетворении потребностей домохозяйств, то 
она не только (если судить по данным Росстата) 
значительно скромнее, но и достаточно серьезно 
отличается по структуре занятых оказанием тех 
или иных услуг (рис. 8).

Как видно, иностранцы в основном востребо-
ваны для строительства и ремонта (что соответ-
ствует общей ситуации в строительной отрасли), 
в уборке помещений и оказании транспортных 
услуг (76 %).

Рис. 9 / Fig. 9. Численность работников, привлекаемых 
домохозяйствами для выполнения работ за оплату в 
период последних 12 месяцев, по видам выполняемых 
работ и гражданству (тыс. чел.)/ Number of workers 
employed by households to perform work for payment in the 
last 12 months; by type of work performed and citizenship 
(thousand people).
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).
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Рис. 10 / Fig. 10. Структура работников, привлекаемых до-
мохозяйствами для выполнения работ за оплату в период 
последних 12 месяцев, по видам выполняемых работ 
и гражданству (%)/The structure of workers employed by 
households to perform work for payment during the last 12 
months; by type of work performed and citizenship (%)
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).
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Полученные данные позволяют оценить ситу-
ацию с занятостью иностранцев не только с точ-
ки зрения участвующих домохозяйств, спектра 
востребованных ими услуг, но и с другого ракур-
са – какое количество работников и в том числе 
иностранцев занято в данном секторе удовлет-
ворения частных потребностей населения.

Как уже отмечалось, численность временных 
работников достаточно велика (18,6 млн чел.). 
При этом основную долю составляют местные 
работники –  около 14 млн (75,3 %), тогда как 
иностранцы – 2,9 млн (15,5 %) и 1,7 млн (9,2 %) 
– лица с неизвестным происхождением. Причем 
последние могут быть кем угодно, т. к. основное 
занятие данной категории работников – транс-
портные услуги (94 %), а у водителей и грузчиков 
паспорт как правило не спрашивают (рис. 9, 10).

Таким образом, хотя доля иностранцев заня-
тых в обслуживании населения заметна, но от-
нюдь не является доминирующей, как это пред-
ставляется при личном общении.

Последнее обстоятельство объяснимо, если 
обратиться к кругу услуг, востребованных домо-
хозяйствами. Полученная картина демонстриру-
ет достаточно четкое деление местных и приез-
жих работников по сферам приложения труда. 

Для иностранцев сфера занятости – прежде 
всего строительство и ремонт (47 %), уборка по-
мещений (15 %) и сельхозработы (14 %) т. е. по 
своей сути сезонные и временные работы. Для 
россиян сферы приложения труда более дивер-
сифицированы (за счет домашних работников 
разных категорий с продолжительной занято-
стью, куда иностранцев как правило не пригла-
шают), хотя строительство и ремонт, сельхозра-
боты и перевозки и для них выступают наиболее 
емкой сферой занятости.

Спрос домохозяйств на услуги различного 
рода определяется их физической и финансовой 
доступностью, сложностью оказания, половоз-
растной структурой домохозяйств, их террито-
риальным расположением. Естественно в город-
ских агломерациях спрос и предложение гораздо 
выше, чем в сельских или отдаленных поселе-
ниях. И это в значительной мере определяет как 
профессиональную, так и национальную струк-
туру предложения услуг частными лицами и не-
формальными бригадами.

Следует отметить, что чаще всего обращаются 
за услугами частных работников небольшие се-
мьи от 1 до трех членов (73 %), что позволяет за-
ключить, что именно этими категориями домо-
хозяйств и формируется наблюдаемая структура 

потребляемых услуг и разделение труда между 
местными и иностранными работниками.

Тем не менее, не следует исключать и воз-
можности того, что потребность в тех или иных 
видах работ с разным контингентом участников 
может как совпадать, так и чередоваться в за-
висимости от потребностей и возможностей до-
мохозяйств, их размера, возрастной структуры и 
финансовых возможностей (рис. 11).

Домохозяйства могут привлекать на работу 
представителей различных стран мира как ви-
зовых, так и безвизовых. Но естественно в силу 
исторических, территориальных и экономиче-
ских связей это в первую очередь касается со-
предельных стран, входивших ранее в СССР. 

Действительно выходцы их стран постсовет-
ского пространства составляют подавляющую 
часть работников, нанимаемых российскими до-
мохозяйствами – 2,7 млн чел. из 2,9 млн. Осталь-
ные 178 тыс. чел. – являются выходцами из ви-
зовых стран, либо их гражданство респондентов 
не интересовало. В соответствии с целями рабо-
ты именно представители стран постсоветско-
го пространства выступают объектом анализа 
представленных Росстатом результатов.

Данные по сферам занятости трудовых ми-
грантов из этих стран полностью совпадают с 
приведенными выше (рис. 12). 

Строительство, сельхозработы, уборка по-
мещений и транспортные услуги – охватывают 
подавляющее большинство (90 %) трудовых ми-
грантов из этих стран.
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Рис. 11 / Fig. 11. Число домохозяйств, нанимавших 
работников для выполнения работ в период последних 
12 мес. по числу членов (тыс. домохозяйств,%) / Number 
of households that employed workers to carry out work in 
the past 12 months by the number of members (thousand 
households,%)
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).
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Национальная структура иностранцев, на-
нимаемых домохозяйствами в целом предска-
зуема. Масштабнее всего представлены узбеки 
(29 %) и таджики (21%), далее следуют украинцы, 
молдаване и белорусы (12, 11, 10 % соответствен-
но). Остальные страны (Киргизия, Азербайджан, 
Армения и Казахстан) представлены гораздо 
реже. Скорее всего, это объясняется более выра-
женной ориентацией потоков мигрантов из этих 
стран на крупные города и работу в организо-
ванном бизнесе (ЖКХ, торговля, строительство), 
да и масштабами потоков как таковых (рис. 13).

В первую очередь это относится к выходцам 
из Узбекистана и Таджикистана, масштабная ма-
ятниковая миграция которых, четко ориентиро-
вана на оплачиваемый труд во всех доступных 
сферах приложения труда, прежде всего мало- и 
среднеквалифицированного (рис. 14, 15).

В структуре занятости отдельных нацио-
нальных контингентов можно выделить как 
схожие черты, так и существенные различия, 
позволяющие классифицировать эти контин-
генты по соотношению сфер занятости трудо-
вых мигрантов (табл. 2).

Например, доля работников из Узбекистана, 
Таджикистана, Беларуси, Молдовы, Азербайд-
жана и Армении, занятых строительством и ре-
монтом для домохозяйств, была выше 50 %. Для 
выходцев из Беларуси она достигала 77 %. 

Доля строителей из Украины и Казахстана 
хотя и не достигала половины всех работников, 
тем не менее, также была наиболее весомой. 
Лишь среди выходцев из Киргизии самой рас-
пространенной формой занятости было предо-
ставление транспортных услуг (34 %). 

Среди азербайджанцев и армян очень много 
водителей (их доля, соответственно, 35 и 37 %) 
и эта сфера услуг занимает второе место по 
распространенности. Еще одной областью при-
ложения труда мигрантов являются сельхозра-
боты (преобладают выходцы из Узбекистана и 
Таджикистана), уборка помещений и уход за 
пожилыми и больными (приезжие из Молдовы 
и Украины). 

Наиболее диверсифицирована структура 
трудовых мигрантов из Киргизии и Казахстана. 
Для других национальных контингентов на-
блюдается существенное преобладание одной 
– двух сфер занятости. Все остальные сферы 
деятельности представлены достаточно слабо.

Таким образом, можно констатировать яв-
ное преобладание занятости в сфере строитель-
ства и ремонта как следствие востребованности 
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Рис. 12 / Fig. 12. Численность граждан СНГ, привлека-
емых на работу в домохозяйствах в период последних 
12 месяцев, по видам выполняемых работ (тыс. чел., 
%) / Number of CIS citizens employed in households over 
the past 12 months, by type of work performed (thousand 
people, %).
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).
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Рис. 13 / Fig. 13. Численность граждан СНГ, привлекаемых 
на работу в домохозяйствах в период последних 12 ме-
сяцев, по странам происхождения (тыс. чел., %) / Number 
of CIS citizens employed in households over the past 12 
months; by country of origin (thousand people, %)
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).
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Таблица 2 / Table 2
Численность иностранных граждан, привлекаемых на работу в домохозяйствах в период последних  

12 месяцев, по видам выполняемых работ и странам происхождения (тыс. чел.) / Number of foreign citizens employed in 
households over the past 12 months; by type of work performed and country of origin (thousand people)

Всего / 
Total

Строи-
тельство, 
ремонт / 
Construc-

tion, 
repair

Сельхозрабо-
ты, садовод-
ство и др. / 
Agricultural 

work, 
gardening, etc.

Уборка по-
мещений, 

домработни-
цы / Cleaning 
of premises, 

housekeepers

Транс-
портные
услуги / 
Trans-
port 

service

Обеспече-
ние без-

опасности, 
охрана / 
Security

Приго-
товление 

пищи, 
повар / 
Cooking

Уход за 
детьми, 
няни / 
Child
care, 

nannies

Домашний 
учитель, 

репетитор 
/ Home 
teacher, 

tutor

Уход за по-
жилыми, 

больными 
/ Care for
the elderly
and sick

Другие 
работы 
и услуги 
/ Other 

works and 
services

Страны СНГ 2699,8 1631,6 329,1 257,2 213,5 3,9 13,8 20,4 9,1 105,0 116,3

Узбекистан 786,5 514,0 135,6 53,6 18,8 1,0 3,2 1,7 1,0 14,4 43,2

Таджикистан 562,4 376,1 110,9 20,4 14,7 2,2 0,9 1,0 0,5 8,4 27,2

Беларусь 266,7 206,6 15,5 15,2 17,9 0,0 0,6 2,8 0,2 4,8 3,0

Молдова 287,7 187,7 18,4 43,3 5,4 0,0 1,4 1,2 1,3 22,3 6,7

Украина 338,2 156,8 15,1 86,8 8,8 0,6 3,4 12,6 4,1 43,1 6,7

Азербайджан 110,0 58,7 6,5 1,4 38,4 0,0 1,9 0,5 0,3 0,8 1,6

Киргизия 179,4 55,8 12,8 24,5 61,5 0,0 0,0 0,0 0,3 3,2 21,4

Армения 103,6 54,2 4,6 4,1 38,4 0,0 0,5 0,1 0,0 0,6 1,1

Казахстан 65,3 21,8 9,8 7,7 9,6 0,0 1,9 0,6 1,3 7,3 5,3

Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.html (дата 
обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.html 
(accessed on 05.06.2020).

376,1; 67%

110,9; 20%
20,4; 4%

14,7; 3%
2,2; 0%

0,9; 0%

1,0; 0%
0,5; 0%

8,4; 1%

27,2; 5%

Строительство, ремонт 
Выращивание с-х культур, обработка земли,  

Уборка помещений,  домработницы
Транспортные услуги
Обеспечение безопасности, охрана
Приготовление пищи, повар
Уход за детьми, няни 
Домашний учитель, репетитор
Уход за пожилыми, больными
Другие работы и услуги

садоводство и др.

Рис. 14 / Fig. 14. Численность граждан Узбекистана, при-
влекаемых на работу в домохозяйствах в период послед-
них 12 месяцев, по видам выполняемых работ (тыс. чел., 
%) / Number of Uzbek citizens employed in households over 
the past 12 months; by type of work performed (thousand 
people, %).
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).
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Рис. 15 / Fig. 15. Численность граждан Таджикистана, при-
влекаемых на работу в домохозяйствах в период послед-
них 12 месяцев, по видам выполняемых работ (тыс. чел., 
%) /Number of Tajik citizens employed in households over 
the past 12 months; by type of work performed (thousand 
people, %).
Источник / Source: Выборочное наблюдение труда мигрантов. 
2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/index.
html (дата обращения: 05.06.2020) / Sample observation of labor 
migrants. 2019. https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/imigr18/
index.html (accessed on 05.06.2020).
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этих работ населением. И с другой стороны – ка-
чеством профессионального уровня трудовых 
мигрантов, использование которого возможно 
прежде всего на средне- и малоквалифици-
рованных работах, что  снижает стоимость их 
услуг и определяет конкурентоспособность по 
сравнению с отечественными работниками. 

Следует обратить внимание и на менее рас-
пространенные сферы использования труда 
мигрантов. Для выходцев из Молдовы и Укра-
ины (в основном женщин) такими являются 
уборка помещений, уход за престарелыми и 
больными. Представительниц Киргизии и Ка-
захстана (14 и 12 %) нанимают для уборки по-
мещений. В этом отражается половозрастная 
структура национальных контингентов трудо-
вых мигрантов также как и предпочтения до-
мохозяйств.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Распределение национальных континген-

тов трудовых мигрантов по секторам эконо-
мики и направлениям удовлетворения спроса 
конкретных потребителей (бизнес и население) 
свидетельствует о достаточно далеко зашедшем 
разделении труда между ними при оказании 
разнообразных услуг населению. При этом из 
полученных результатов следует, что в целом 
большинство национальных групп трудовых ми-
грантов концентрируется по большему счету в 
ограниченном сегменте секторов предоставляе-
мых услуг. Скорее всего, это определяется как по-
требностями домохозяйств (неудовлетворенных 
иными способами), так и составом и структурой 
контингентов трудовых мигрантов из отдельных 
постсоветских государств.

Важно отметить следующее. Выходцы из пост-
советских стран составляют подавляющее боль-

шинство безвизовой иностранной рабочей силы. 
При этом значительная их часть занята именно 
оказанием услуг населению – 2,9 млн чел. плюс 
часть лиц с неустановленным происхождением. 
Полученное распределение национальных кон-
тингентов трудовых мигрантов по секторам и 
масштабом вовлечения с одной стороны свиде-
тельствует об избыточности предложения их услуг 
в ряде секторов. С другой стороны неравномер-
ность территориальной концентрации приводит 
к представлениям о чрезмерном присутствии 
трудовых мигрантов на рынке труда в целом. 

Представленный в статье анализ структуры 
занятых оказанием услуг населению трудовых 
мигрантов позволяет сформировать более адек-
ватное представление о месте и роли данного 
потока мигрантов как в экономике страны в це-
лом, так и в удовлетворении потребностей насе-
ления в тех или иных услугах. Сопоставление по-
лученных результатов с данными официальной 
миграционной статистики позволяет получить 
более четкое представление о реальном спросе 
и предложении услуг иностранной рабочей силы 
из стран СНГ на отечественном рынке труда, соз-
дает дополнительные условия для подготовки 
прогноза потребности в их услугах и разработки 
соответствующих плановых показателей.

А это приобретает особую актуальность в связи 
с внесенными Правительством РФ изменениями 
в План мероприятий по реализации в 2019 – 2021 
годах Концепции государственной миграционной 
политики Российской Федерации на 2019 – 2025 
годы5.
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АННОТАЦИЯ
Отраслевые соглашения являются важным звеном в системе социального партнерства, поскольку пред-
усмотренные в них обязательства сторон повышают ответственность работодателей за здоровье работ-
ников, установление достойной заработной платы и своевременную ее индексацию, а также оказание 
помощи работающим женщинам с детьми, поддержку работников для приобретения жилья, трудоу-
стройство молодежи и другие. Цель статьи – проанализировать содержание Генерального и отраслевых 
соглашений, действующих по состоянию на 2020 год, в связи с включением в них определенных в Указе 
Президента Российской Федерации от 21 июля 2020 г. № 474 национальных целей и характеризующих 
их достижение целевых показателей. 
Изучена практика установления минимальной заработной платы в отраслевых соглашениях. Установле-
но, что гарантии по МЗП применяются в 43 отраслевых соглашениях из 61. Отмечено, что в большин-
стве отраслевых соглашений не учтены постановления Конституционного суда Российской Федерации 
о не включении в МРОТ отдельных компенсационных выплат. Выявлено, что гарантия по установле-
нию доли тарифной части оплаты труда закреплена менее чем в половине отраслевых соглашений: 
ее установление нашло отражение только в 24 из 61 отраслевого соглашения, при этом в 17 из них 
на уровне 60-70 %. Отмечено, что в связи с тем, что в ст. 134 Трудового кодекса РФ не указано, что 
подлежит индексации: фонд оплаты труда, заработная плата или тарифная ее часть, в отраслевых со-
глашениях представлены разные варианты индексации заработной платы темпами выше инфляции. 
Проведен анализ отраслевых соглашений по применению компенсационных и стимулирующих выплат, 
мер по улучшению жилищных условий работников (выплата компенсаций, предоставление займов/ссуд 
на льготных условиях), а также оказании помощи молодым работникам (до 35 лет) для приобретения 
жилья и обзаведении домашним хозяйством. 
Рассмотрена практика решения указанных вопросов в отраслевых соглашениях Германии и Франции.
В заключении отмечено, что в отраслевых соглашениях предусмотрен значительный перечень гаран-
тий, способствующих выполнению Указа Президента Российской Федерации «О национальных целях 
развития Российской Федерации на период до 2030 года».

Ключевые слова: национальные цели; целевые показатели; отраслевое соглашение; 
Генеральное соглашение; здоровье работников; жилищные условия; трудоустройство молодежи; 
минимальный размер оплаты труда; минимальная заработная плата; тарифная ставка; индексация; 
компенсационные и стимулирующие выплаты.
Для цитирования:  Широкова Л.Н., Сковпень В.А., Старокожева В.П. Отражение национальных целей развития Российской Федерации  
в Генеральном и отраслевых соглашениях. Социально-трудовые исследования. 2020; 41(4):94-110. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-94-110.
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ВВЕДЕНИЕ
В Указе Президента Российской Федерации от 

21 июля 2020 г. № 474 «О национальных целях раз-
вития Российской Федерации на период до 2030 
года» определены следующие цели:

а) сохранение населения, здоровье и благопо-
лучие людей;

б) возможности для самореализации и разви-
тия талантов;

в) комфортная и безопасная среда для жизни;
г) достойный, эффективный труд и успешное 

предпринимательство;
д) цифровая трансформация.
В качестве целевых показателей, характеризу-

ющих достижение национальных целей к 2030 г., 
среди других установлены:
• обеспечение устойчивого роста численности 

населения Российской Федерации;
• обеспечение темпа устойчивого роста доходов 

населения… не ниже инфляции;
• улучшение жилищных условий не менее 5 млн 

семей ежегодно.
Следует отметить, что на момент заключения 

исследуемых отраслевых соглашений действовал 
пункт 1 Указа Президента Российской Федерации 
от 07.05.2018 г. № 204, определявший националь-
ные цели развития Российской Федерации на пе-
риод до 2024 г.:

ОRIGINAL PAPER

REFLECTION OF NATIONAL DEVELOPMENT GOALS OF 
THE RUSSIAN FEDERATION IN GENERAL AND INDUSTRY 
AGREEMENTS

L.N. Shirokovaа, V.A. Skovpen’ b, V.P. Starokozhevac  

a b c All-Russia Research Institute of Labour, Moscow, Russia 
b https://orcid.org/0000-0001-6359-3622; c https://orcid.org/0000-0002-4762-2187

ABSTRACT
Sectoral agreements are an important link in the system of social partnership, since the stipulated obligations 
of the parties increase the responsibility of employers for the employee health, decent wages and their timely 
indexing, as well as assistance to working women with children, support for workers to purchase housing, 
employment of youth, etc. others. The aim of the article is to analyze the content of the General and sectoral 
agreements in force as of 2020, in connection with the included national goals defined in the Decree of the 
President of the Russian Federation of July 21, 2020 No. 474 and characterizing their achievement of target 
indicators.
The authors studied the practice of setting the minimum wage in industry agreements. They revealed that 
guarantees for minimum wage are applied in 43 sectoral agreements out of 61. The majority of sectoral 
agreements do not consider the decisions of the Constitutional Court of the Russian Federation about exclud-
ing individual compensation payments in the minimum wage. Also, less than half of the sectoral agreements 
include the guarantee for the tariff part of wages: it was only in 24 out of 61 sectoral agreements, while in 
17 of them it was at the level of 60-70%. Due to the fact that in Article 134 of the Labor Code of the Russian 
Federation, the subject to indexation is not specified - the wage fund, wages or the tariff part of it - industry 
agreements present different options for indexing wages at rates higher than inflation. The authors analyzed 
sectoral agreements on the application of compensation and incentive payments, measures to improve the 
housing conditions of workers (payment of compensation, provision of loans / loans on favorable terms), as 
well as assistance to young workers (up to 35 years old) to purchase housing and set up a household.
The paper considers solving these issues in the sectoral agreements of Germany and France. The conclusion is 
that the sectoral agreements provide for a significant list of guarantees that contribute to the implementation 
of the Decree of the President of the Russian Federation "On the national development goals of the Russian 
Federation for the period up to 2030".

Keywords: national goals; target indicators; industry agreement; General agreement; employee health; 
living conditions; employment of youth; minimum wage; minimal salary; tariff rate; indexing; compensation 
and incentive payments.
For citation:  Shirokova L.N., Skovpen’ V.A., Starokozheva V.P. Reflection of national development goals of the Russian Federation in General and 
industry agreements. Social and labor research. 2020; 41(4):94-110. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-94-110.
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• обеспечение устойчивого естественного роста 
численности населения;

• обеспечение устойчивого роста реальных дохо-
дов граждан… выше уровня инфляции;

• улучшение жилищных условий не менее 5 млн 
семей ежегодно.
Данный пункт утратил силу с 21 июля 2020 г.1, 

однако, как видно из вышеизложенного, целевые 
показатели, характеризующие достижение нацио-
нальных целей, установленных в Указе Президен-
та Российской Федерации от 21 июля 2020 г. № 474 
на период до 2030 года, обеспечивают преемствен-
ность ранее поставленных целей. Рассматривае-
мые в настоящей статье вопросы, отраженные в 
Генеральном и отраслевых соглашениях, учиты-
вают касающиеся национальных целей положе-
ния Указов Президента Российской Федерации от 
07.05.2018 г. № 204 и от 21 июля 2020 г. № 474.

Значительную роль в реализации данных Ука-
зов призваны выполнять Генеральное соглашение 
между общероссийскими объединениями профсо-
юзов, общероссийскими объединениями работо-
дателей и Правительством Российской Федерации 
на 2018-2020 гг. (далее – Генеральное соглашение), 
а также отраслевые (тарифные, межотраслевые) 
соглашения, заключенные между работодателями 
и профсоюзами2.

Принимаемые нормы отраслевых соглашений 
являются результатом переговоров сторон соци-
ального партнерства. Например, свою позицию при 
подписании отраслевого соглашения представите-
ли Общеотраслевого объединения работодателей 
«Ассоциация промышленников горно-металлурги-
ческого комплекса России» обосновывают следую-
щим образом: «любые нормы отраслевых тарифных 
соглашений, ослабляющие зависимость заработной 
платы работников от результата, неприемлемы», а 
при заключении отраслевых соглашений должны 
учитываться «различия финансового положения 
предприятий, уровня производительности труда, 
региональных характеристик и масштабов пред-
приятий» в одной отрасли, а также реальная эконо-
мическая ситуация в отечественной промышлен-
ности и отрасли [2, с. 77, 75, 73]. 

На это указывает и Полянская С.Г.: «Большую 
роль для России играют отраслевые различия в ус-

1 В отношении разработки национальных проектов (про-
грамм) подпунктом «а» пункта 3 Указа Президента РФ от 21 
июля 2020 г. № 474 предусмотрено Правительству РФ до 30 ок-
тября 2020 г. «представить предложения по приведению Указа 
Президента Российской Федерации от 7 мая 2018 г. № 204… в 
соответствие с настоящим Указом».
2 Об анализе вопросов оплаты труда, отраженных в Генераль-
ном соглашении, см. [1].

ловиях деятельности предприятий. Соответствен-
но, это обстоятельство необходимо учитывать при 
регулировании социально-трудовых отношений, 
в том числе и в вопросах оплаты труда» [3, с. 78]. 
В этой связи некоторые предлагаемые профсою-
зами нормы для включения в отраслевые согла-
шения оказываются непринятыми. О подобной 
ситуации на примере отраслевого тарифного со-
глашения в горно-металлургическом комплексе 
подробно изложено в [2], в частности, о таких нор-
мах, как размер минимальной заработной платы, 
доля условно-постоянной части заработной пла-
ты, индексация заработной платы.

Рассмотрим некоторые положения отрасле-
вых соглашений, обеспечивающих выполнение 
национальных целей и целевых показателей Ука-
за Президента РФ от 21 июля 2020 г. № 474 и ра-
нее действовавшего пункта 1 Указа Президента 
Российской Федерации от 07.05.2018 г. № 204. По 
состоянию на 1 апреля 2020 г. действует 61 от-
раслевое (тарифное, межотраслевое) соглашение 
социального партнерства.

АНАЛИЗ ГАРАНТИЙ ПО ПОДДЕРЖАНИЮ 
ЗДОРОВЬЯ РАБОТНИКОВ И ИХ ДЕТЕЙ

Для обеспечения устойчивого естественного ро-
ста населения Российской Федерации в отраслевых 
соглашениях предусмотрены вопросы поддержа-
ния здорового образа жизни населения, в том чис-
ле занятых в разных секторах экономики, заботы о 
здоровье работников предприятий и организаций, 
особенно занятых во вредных и опасных условиях 
труда, оплаты путевок в дома отдыха и санатории 
работающих и их семей, а также организации лет-
него отдыха детей и заботы о женщинах, имеющих 
детей. В Генеральном соглашении предусмотрены 
обязательства сторон как по сохранению и укре-
плению здоровья населения посредством мер на 
государственном уровне, так и по распространению 
опыта реализации корпоративных социальных 
программ предприятий и организаций, в т. ч. по 
поддержке работающих женщин с детьми и лиц с 
семейными обязанностями, созданию условий для 
здорового образа жизни и др. 

В этих целях в отраслевых (тарифных, межо-
траслевых) соглашениях, действующих в 2020 г., 
предусмотрены отдельные пункты о сохранении 
или обеспечении здоровья работников:
• помощь женщинам в воспитании детей;
• оплата путевок на санаторно-курортное лече-

ние и отдых работникам и их детям, организа-
ция детского отдыха. 
В Отраслевом соглашении по строительству и 



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2020 97

Л.Н. Широкова, В.А. Сковпень, В.П. Старокожева

промышленности строительных материалов на 
2017-2020 гг. выделен специальный раздел «Труд 
женщин – создание благоприятных условий труда 
работающих женщин», в котором предусмотрено:
• дополнительное социальное пособие женщи-

нам, находящимся в отпуске по уходу за ребен-
ком в возрасте до 1,5 лет, в размере не менее 1 
минимального размера оплаты труда (МРОТ), а 
также на приобретение медикаментов и вита-
минных препаратов в размере 1 МРОТ;

• один день отдыха для осмотра в женской кон-
сультации. 
В Отраслевом тарифном соглашении по горно-

металлургическому комплексу РФ на 2020-2022 гг. 
предусмотрено за счет средств работодателей «вы-
деление, предоставление путевок (за полную и/
или частичную компенсацию их стоимости) в са-
натории-профилактории, базы отдыха, детские 
дошкольные учреждения и загородные оздорови-
тельные лагеря, на профилактическое и санаторно-
курортное лечение работников и членов их семей». 
При этом, как отмечают Котляр Б.А. и Окуньков 
А.М., «работодатели горно-металлургического ком-
плекса все более значительные средства использу-
ют для решения задачи доступности качественной 
медицинской помощи для всех категорий персо-
нала предприятий». Однако, по мнению авторов, 
«отсутствие корреляции между затратами на укре-
пление здоровья работников и потерями из-за вре-
менной нетрудоспособности подтверждает необхо-
димость осуществления ряда мер для повышения 
эффективности затрат на эти цели» [2, с. 79].

В Отраслевом соглашении по организациям ра-
кетно-космической промышленности РФ на 2018-
2020 гг. предусмотрено, что «работодатели финан-
сируют объекты оздоровления и отдыха, культуры, 
спорта, здравоохранения, в том числе детские оз-
доровительные лагеря, находящиеся на балансе 
предприятия». 

В Федеральном отраслевом соглашении по 
угольной промышленности на 2019-2021 гг. запи-
сано, что «стороны считают необходимым в целях 
сохранения и укрепления физического и психо-
логического здоровья каждого работника в Орга-
низации разработать и реализовать программы, 
предусматривающие:
• выделение денежных средств для приобрете-

ния путевок на санаторно-курортное лечение, 
оздоровление;

• выделение денежных средств для оздоровле-
ния детей работников организации, детей ра-
ботников, погибших или получивших инвалид-
ность на производстве». 

Аналогичные вопросы отражены и в зарубеж-
ных отраслевых соглашениях (коллективных дого-
ворах). Например, в национальном коллективном 
договоре по фармацевтической промышленности 
Франции от 11 апреля 2019 г. [4] предусмотрены 
нормы о том, что при рождении ребенка у со-
трудницы организации, имеющей стаж не менее 1 
года, в первый день декретного отпуска, если этот 
отпуск покрывается социальным обеспечением, 
работодатель обязан выплатить женщине ее ме-
сячную чистую заработную плату в соответствии с 
законодательно установленной продолжительно-
стью отпуска по беременности и родам после вы-
чета пособий, предусмотренных системой соци-
ального обеспечения за тот же период. За отцом, 
имеющим не менее 1 года стажа в организации, на 
период отцовского отпуска по уходу за ребенком3 
сохраняется месячная чистая заработная плата. За-
работная плата, сохраняемая во время отцовского 
отпуска по уходу за ребенком, в соответствующих 
случаях уменьшается на денежные пособия по со-
циальному обеспечению, на которые заинтересо-
ванное лицо имеет право на тот же период.

Подобные нормы при рождении детей у работ-
ников организаций предусмотрены в националь-
ном коллективном договоре для инженерно-тех-
нических работников в строительстве Франции от 
12 июля 2006 г. (с изменениями от 2 июня 2018 г.) 
[5]. Но для женщин, родивших ребенка, помимо 
пособий по социальному обеспечению вычита-
ются также выплаты, полученные в рамках любой 
системы страхования в компании, включающей 
взнос, оплаченный, хотя бы частично, компанией.

Обеспечению темпа устойчивого роста доходов 
населения не ниже инфляции, в том числе росту 
реальных доходов граждан, призваны способство-
вать такие обязательства сторон Генерального со-
глашения, как поддержание минимального разме-
ра оплаты труда (МРОТ) на уровне прожиточного 
минимума трудоспособного населения (ПМ ТН); 
разработка предложений по установлению раз-
меров минимальных тарифных ставок, минималь-
ных окладов; проведение работы, направленной 

3 Во Франции работнику, у которого родился ребенок, рабо-
тодателем предоставляется отцовский отпуск по уходу за ре-
бенком продолжительностью 11 календарных дней подряд (18 
дней в случае рождения близнецов). Отпуск должен начаться 
в течение четырех месяцев с рождения ребенка, но закончить-
ся он может и после этого периода. Этот отпуск может быть 
присоединен к трехдневному отпуску отцу по случаю рож-
дения ребенка. Congé de paternité et d’accueil de l’enfant d’un 
salarié du secteur privé. URL: https://code.travail.gouv.fr/fiche-
service-public/conge-de-paternite-et-daccueil-de-lenfant-dun-
salarie-du-secteur-prive?q=Cong%C3%A9s%20li%C3%A9s%20
%C3%A0%20la%20naissance%20et%20%C3%A0%20l%27enfance 
(дата обращения: 17.06.2020).



ДОХОДЫ НАСЕЛЕНИЯ И ОПЛАТА ТРУДА / INCOMES AND SALARIES

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/202098

на увеличение доли тарифных ставок заработной 
платы (должностных окладов) в структуре зара-
ботной платы работников; содействие реализации 
законодательных норм по обеспечению повы-
шения уровня реального содержания заработной 
платы через механизм индексации и др. Рассмо-
трим практическую реализацию данных вопросов 
в действующих отраслевых соглашениях. 

АНАЛИЗ МИНИМАЛЬНЫХ УРОВНЕЙ ОПЛАТЫ 
ТРУДА И МЕХАНИЗМА ИХ УСТАНОВЛЕНИЯ

В пункте 5 статьи 75 Конституции Российской 
Федерации в соответствии с Законом Российской 
Федерации о поправке к Конституции Российской 
Федерации от 14 марта 2020 г. № 1-ФКЗ предус-
мотрено, что «Государством гарантируется мини-
мальный размер оплаты труда не менее величины 
прожиточного минимума трудоспособного насе-
ления в целом по Российской Федерации», поэто-
му важно проанализировать, как данная гарантия 
(МРОТ) реализуется в отраслевых соглашениях.

Гарантии по установлению размера минималь-
ной заработной платы (МЗП) предусмотрены в 43 
соглашениях из 61, а по размеру минимальной та-
рифной ставки – только в 20 соглашениях. 

Различные механизмы установления мини-
мальной заработной платы4 и минимальной та-
рифной ставки, применяемые в отраслевых согла-
шениях (в размере МРОТ, в размере ПМ ТН и др.), 
приведены на рис. 1.

Наиболее распространенной гарантией для 
работников в отраслевых соглашениях является 
установление размера МЗП на уровне МРОТ – при-
меняется в 16 соглашениях (37,2 % от общего числа 
соглашений, в которых установлена МЗП) (рис. 1). 
Как правило, это относится к отраслевым соглаше-
ниям, распространяющимся на государственные 
учреждения.

Следует отметить, что включение в отраслевые 
соглашения нормы о том, что минимальная за-
работная плата не может быть ниже МРОТ, уста-
новленного на федеральном уровне, не создает 
работникам дополнительных гарантий по уровню 
минимальной заработной платы, так как МРОТ и 
без этого является обязательным к применению 
на всей территории России. При этом в 5 соглаше-

4 В статье 133 Трудового кодекса Российской Федерации (ТК 
РФ) применяется термин «минимальный размер оплаты тру-
да», в статье 133.1 – «минимальная заработная плата в субъ-
екте РФ». В то же время, в настоящей статье в контексте от-
раслевых соглашений применяется термин «минимальная 
заработная плата» для разграничения с МРОТ, устанавлива-
емым федеральным законом. Региональные соглашения в 
субъектах РФ не являются предметом настоящей статьи.

ниях (11,6 %) при наличии регионального соглаше-
ния о минимальной заработной плате в субъекте 
РФ для работников действует гарантия в размере 
региональной МЗП. 

В этой связи следует оценить положительно, 
что более чем в трети отраслевых соглашений 
(преимущественно производственных видов дея-
тельности) гарантия по минимальной заработной 
плате увязана с ПМ ТН в субъекте РФ. Так, в 10 со-
глашениях (23,3 %) это гарантия на уровне одного 
ПМ ТН в субъекте РФ. В 7 соглашениях (16,3 %) ми-
нимальная заработная плата установлена на уров-
не, превышающем ПМ ТН в субъекте РФ.

В отдельных отраслевых соглашениях отраже-
ны вопросы структуры МЗП. Например, в Отрас-
левых соглашениях по авиационной промышлен-
ности и промышленности обычных вооружений, 
боеприпасов и спецхимии на 2020-2022 гг. указано, 
что МЗП устанавливается без учета доплат, пред-
усмотренных законами и иными нормативными 
актами, в том числе за работу в праздничные и вы-
ходные дни, вечернее, ночное и сверхурочное вре-
мя, на работах с вредными и опасными условиями 
труда. Имеются отраслевые соглашения, в которых 
оговорено, что МЗП устанавливается для неквали-
фицированных работников. Таким образом, раз-
мер МЗП приближается к размеру тарифной став-
ки рабочего 1 разряда. 

В то же время, в отраслевых соглашениях, как 
правило, не учтены постановления Конституцион-
ного Суда РФ, согласно которым в МРОТ не вклю-
чаются:
• районные коэффициенты и процентные над-

бавки, начисляемые в связи с работой в местно-
стях с особыми климатическими условиями, в 
том числе в районах Крайнего Севера и прирав-
ненных к ним местностях (от 7 декабря 2017 г. 
№ 38-П);

• повышенная оплата сверхурочной работы, ра-
боты в ночное время, выходные и нерабочие 
праздничные дни (от 11.04.2019 № 17-П);

• дополнительная оплата работы, выполняемой в 
порядке совмещения профессий (должностей) 
(от 16 декабря 2019 г. № 40-П).
Что касается гарантий по тарифной ставке ра-

бочего 1 разряда, то в 67,2 % соглашений они отсут-
ствуют. Из тех соглашений, где они предусмотрены, 
наиболее часто (в 42,1 % соглашений) они установ-
лены на уровне МРОТ (рис. 1). Это соответствует 
отмеченной в постановлении Конституционного 
Суда РФ от 7 декабря 2017 г. № 38-П практике в си-
стеме социального партнерства «определения та-
рифной ставки (оклада) первого разряда не ниже 
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величины минимального размера оплаты труда, 
установленного федеральным законом». Однако в 
3-х отраслевых соглашениях тарифная ставка ра-
бочего 1 разряда установлена в абсолютном раз-
мере, но ниже МРОТ.

Установление в отдельных соглашениях гаран-
тии по тарифной ставке рабочего 1 разряда на уров-
не ПМ ТН в субъекте РФ и выше не только обуслов-
ливает более высокий уровень заработной платы 
рабочего 1 разряда (являясь частью их заработной 
платы), но должно способствовать более высоко-
му уровню заработной платы квалифицированных 
работников при обеспечении необходимой диффе-
ренциации заработной платы в зависимости от ква-
лификации работников и сложности их труда. 

АНАЛИЗ УСТАНОВЛЕНИЯ ДОЛИ ТАРИФНОЙ ЧАСТИ 
ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ

Повышение МРОТ и МЗП, а также установле-
ние тарифной ставки рабочего 1 разряда не ниже 
МРОТ, должно способствовать росту удельного 
веса тарифной части в заработной плате работни-
ков. Тарифная ставка (оклад, должностной оклад) 
является основной частью заработной платы, уста-
навливаемой в зависимости от сложности труда и 
квалификации работника, поэтому удельный вес 
тарифной части в заработной плате должен быть 
преобладающим. Ученые считают целесообраз-
ным устанавливать его на уровне не менее 60-
70 %5. Минтруд России рекомендует «формировать 

5 См., например: [6, c. 115; 7, с. 188]; Экономика труда: учебник. 
2-е изд., перераб. и доп. / под ред. проф. Ю.П. Кокина, проф. 
П.Э. Шлендера. М.: Магистр, 2010. С. 441. 

такую структуру зарплаты на предприятиях, что-
бы постоянная часть была не менее 70 %, а преми-
альная составляющая – не более 30 %, поскольку 
именно такое соотношение положительно влияет 
на закрепление кадров на предприятии, их ответ-
ственное отношение к работе, повышение произ-
водительности труда» [8].

В то же время, в законодательстве данный во-
прос нашел отражение только для работников 
бюджетного сектора экономики: в Единых ре-
комендациях по установлению на федеральном, 
региональном и местном уровнях систем оплаты 
труда работников государственных и муници-
пальных учреждений на 2020 г. предусмотрено в 
сфере образования, а также в учреждениях физи-
ческой культуры и спорта на обеспечение окладов 
(должностных окладов), ставок заработной платы 
работников направлять не менее 70 % фонда опла-
ты труда организации, в учреждениях здравоохра-
нения на выплаты по окладам предусмотрено на-
правлять не ниже 55 % заработной платы, в сфере 
культуры – не менее 50 %.

Доля постоянной части в общем заработке не 
ниже 70 % рекомендуется также ФНПР при заклю-
чении соглашений и коллективных договоров [9, 
с. 201]. Чем выше доля тарифа в заработной плате, 
тем выше уровень организации заработной пла-
ты и тем более гарантированный характер име-
ет оплата труда на предприятии. Как отмечают 
Поллак А.П. и Литовченко Н.Н., «в оптимизации 
структуры заработной платы кроме работников 
должны быть заинтересованы также и работодате-
ли, поскольку необоснованная низкая доля тарифа 
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Рис. 1 / Fig. 1. Механизм установления минимальной заработной платы и минимальной тарифной ставки в отраслевых 
соглашениях / Mechanism for establishing minimum wage and minimum base wage rate in the industry agreements
Источник / Source: разработано авторами на основе анализа 61 отраслевых (тарифных, межотраслевых) соглашений, действующих 
в 2020 г. / developed by the authors based on the analysis of 61 industry (tariff, inter-industry) agreements as of 2020.

* При наличии регионального соглашения о минимальной заработной плате в субъекте РФ.
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в заработной плате может иметь негативные по-
следствия для функционирования в целом всего 
предприятия» [10].

Проведенный анализ показал, что норма о доле 
тарифной части заработной платы присутствует 
в 24 из 61 отраслевых соглашений, т.  е. только в 
39,3 %. Следует оценить положительно, что в 17 из 
них (69,6 %) удельный вес тарифной части в зара-
ботной плате работников предусмотрен на уровне 
60-70 % (в частности, 60 % – в 29,2% соглашений, 
65 % – в 20,8 % соглашений, 70 % – в 16,7 % согла-
шений). 

В то же время имеются соглашения, в которых 
вопросы установления тарифной части заработ-
ной платы носят не обязательный, а рекоменда-
тельный характер («рекомендуется», «стремится 
довести» и т.п.). 

Следует отметить, что в странах с развитой ры-
ночной экономикой в коллективных соглашениях 
(договорах) между союзами работодателей и ра-
ботников предусматриваются конкретные став-
ки заработной платы по уровням квалификации 
работников, которые могут распространяться не 
на всю страну, а на отдельные ее территории или 
отрасли. При этом удельный вес тарифной части в 
заработной плате работников этих стран составля-
ет не менее 90 % [6, с. 77; 11], таким образом, такие 
ставки заработной платы практически являются 
минимальным гарантированным уровнем зара-
ботной платы для работников, на которые распро-
страняются соответствующие коллективные дого-
воры (соглашения).

Например, в тарифном договоре о заработ-
ной плате для сельскохозяйственных работников 
в Вестфалии-Липпе (регион в земле Северный 
Рейн-Вестфалия Германии) от 15 марта 2018 г. [12] 
предусмотрена схема часовых ставок заработной 
платы, включающая 6 групп (тарифных разрядов)6 
(Lohngruppe), которые содержат требования к об-
разованию и опыту работы. При этом коллектив-
ным договором для первой группы (работа, кото-
рая не требует профессиональной подготовки или 
периода обучения с непрерывным стажем работы 
до 4 месяцев – первая подгруппа) прямо предус-
мотрена с 01.01.2019 г. и 01.01.2020 г. ставка зара-
ботной платы на уровне минимальной заработной 
платы. При этом ежегодно ставки с 1 января пере-
сматриваются в сторону увеличения, что также 
прямо прописано в схеме ставок.

В тарифном договоре, регулирующем мини-
мальную заработную плату в строительной от-

6  Первая группа содержит две подгруппы.

расли на территории ФРГ с 17 января 2020 г. [13], 
предусмотрена общая часовая заработная плата 
(Gesamttarifstundenlohn) для 1 и 2 тарифных раз-
рядов (Lohngruppe), которая состоит из часовой 
заработной платы (Tarifstundenlohn) и доплаты 
за строительство (Bauzuschlag). Доплата за стро-
ительство составляет 5,9 % часовой заработной 
платы и предоставляется для компенсации особых 
трудностей, с которыми сталкивается работник, в 
частности, из-за постоянной смены строительной 
площадки (2,5 %) и зависимости от погодных усло-
вий вне официально установленного периода пре-
кращения работ из-за непогоды (2,9 %), а также из-
за потери заработной платы, которой работники 
подвергаются в период официально установлен-
ного прекращения работ из-за непогоды (0,5 %). 
При этом собственно минимальной заработной 
платой является общая часовая заработная пла-
та 1 тарифного разряда, в соответствии с которой 
оплачивается труд неквалифицированных рабо-
чих и операторов, выполняющих в соответствии с 
инструкциями простые строительно-монтажные 
работы, простые работы по техническому обслу-
живанию и уходу за строительными машинами и 
оборудованием. Всего предусмотрено 6 тарифных 
разрядов, для классификации работников по раз-
рядам применяются образование, навыки и зна-
ния, а также виды деятельности и примеры работ, 
которые они выполняют. Ставки заработной платы 
для 1 и 2 тарифных разрядов установлены с 1 фев-
раля с 2020 г., а с 1 апреля 2020 г. предусмотрено их 
повышение.

В национальном коллективном договоре по 
фармацевтической промышленности Франции 
от 11 апреля 2019 г. (согласно соглашению от 28 
марта 2019 г. о минимальной заработной плате на 
1 января 2019 г.) [14] сетка ставок заработной пла-
ты состоит из 11 групп, включающих 26 уровней, 
отнесение работников к которым зависит от вида 
осуществляемой деятельности, при этом фактора-
ми (критериями) классификации являются: слож-
ность (комплексность) работ, ответственность, са-
мостоятельность, требуемые знания и опыт. При 
этом минимальная заработная плата рассчитыва-
ется за 151,67 часа исходя из суммирования по-
стоянного значения (составляющего на 1 января 
2019 г. 1485,60 евро) с произведением количества 
баллов, определяемых для каждой группы и уров-
ня в зависимости от результатов классификации, 
на значение одного балла (равное 8,1728 евро). Как 
правило, ежегодно заключается новое соглашение 
о минимальной заработной плате, в котором ее 
размеры повышаются.
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В национальном коллективном договоре для 
инженерно-технических работников в строитель-
стве Франции от 12 июля 2006 г. (с изменениями от 
2 июня 2018 г.) [5] ставки минимальной заработной 
платы определяются по 8 уровням после перего-
воров не реже одного раза в год на региональном 
уровне, для чего в регионах заключаются соглаше-
ния о минимальной заработной плате. 

В национальном коллективном договоре по 
хлебопекарной и кондитерской промышленности 
Франции от 13 июля 1993 г. (обновленном в редак-
ции № 10 от 11 октября 2011 г. с изменениями от 
15 апреля 2019 г.) ставки минимальной заработной 
платы (в соответствии с дополнительным соглаше-
нием от 7 марта 2019 г. о минимальной заработной 
плате на 1 апреля 2019 г. [15]) устанавливаются по 
категориям персонала и уровням квалификации: 7 
уровней для рабочих и служащих, 5 для техников, 
инженеров и руководителей младшего звена, 5 для 
менеджеров. Как правило, ежегодно заключается 
новое дополнительное соглашение о минималь-
ной заработной плате, в котором ее размеры по-
вышаются. 

АНАЛИЗ РЕАЛИЗАЦИИ ГОСУДАРСТВЕННОЙ 
ГАРАНТИИ ПОВЫШЕНИЯ РЕАЛЬНОГО УРОВНЯ 

ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ
Статьей 134 ТК РФ устанавливается порядок 

обеспечения работодателями государственной га-
рантии повышения уровня реального содержания 
заработной платы, которая «включает индексацию 
заработной платы в связи с ростом потребитель-
ских цен на товары и услуги». Индексация заработ-
ной платы работодателями производится в поряд-
ке, установленном трудовым законодательством и 
иными нормативными правовыми актами, содер-
жащими нормы трудового права (государственные 
органы, органы местного самоуправления, госу-
дарственные и муниципальные учреждения), или 
в порядке, установленном коллективным догово-
ром, соглашениями, локальными нормативными 
актами (другие работодатели). В трудовом зако-
нодательстве не установлены требования к меха-
низму индексации, поэтому работодатели имеют 
право предусмотреть любой порядок и критерии 
ее осуществления.

Анализ содержания отраслевых соглашений по-
казывает, что в 8 отраслевых соглашениях вопрос 
индексации размеров оплаты труда не рассма-
тривается. Из 53 отраслевых соглашений, затраги-
вающих данную тему, в 11 норма об индексации 
заработной платы приводится в общем виде без 
каких-либо конкретных данных.

На рис. 2 представлены основные выводы, по-
лученные по результатам анализа вопросов ин-
дексации, отраженных в отраслевых соглашениях. 

Данные о периодичности повышения реаль-
ного уровня заработной платы не приводятся в 18 
отраслевых соглашениях из 42, наиболее подробно 
отражающих тему индексации заработной пла-
ты. Наиболее распространенная периодичность 
индексации – не реже 1 раз в год (ежегодно); она 
установлена в 20 соглашениях7.

В большинстве отраслевых соглашений катего-
рия работников, которых затрагивает индексация, 
не указывается. Так, из 42 отраслевых соглашений 
только в 12 упоминаются категории работников, 
на которых распространяется индексация зара-
ботной платы: на всех работников – 9 отраслевых 
соглашений, на работников организаций внебюд-
жетной сферы – 2 отраслевых соглашения.

В Отраслевом соглашении по машинострои-
тельному комплексу РФ на 2020-2022 гг. указано, 
что при индексации используется дифференци-
рованный подход по категориям персонала и про-
фессиям (должностям).

Информация об основании проведения индек-
сации заработной платы представлена в 39 отрас-
левых соглашениях. Из них в 21 отраслевом согла-
шении работодатели при проведении индексации 
ориентируются на индекс потребительских цен 
(ИПЦ) без уточнения, в России или в субъекте РФ, 
в 5 соглашениях – ИПЦ в целом по РФ (причем, в 
одном соглашении используется ИПЦ за соответ-
ствующий годичный период, прошедший с момен-
та предыдущей индексации), а в 9 соглашениях – в 
субъекте РФ. При этом в Отраслевом соглашении 
по организациям текстильной, легкой и фарфо-
ро-фаянсовой промышленности РФ на 2015-2017 
гг., продленном на 2018-2020 гг., и Отраслевом 
соглашении по организациям народных художе-
ственных промыслов и ремесел РФ на 2017-2020 гг. 
предусмотрен следующий порядок и сроки индек-
сации: «по состоянию на 1 февраля – на уровень 
фактической инфляции за прошедший год; по со-
стоянию на 1 августа – на уровень прогнозируемой 
инфляции на текущий год». В одном соглашении 
индексация проводится на величину с коэффици-
ентом не менее 1,2 индекса роста потребительских 
цен на товары и услуги в соответствующем субъек-
те РФ. В 3-х отраслевых соглашениях для проведе-
ния индексации используется динамика величины 
ПМ ТН в субъекте РФ.

7 В ряде отраслевых соглашений в периодичности повышения 
реального уровня заработной платы предусматривается сразу 
несколько сроков.
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Стороны Отраслевого тарифного соглашения 
в жилищно-коммунальном хозяйстве РФ на 2017-
2019 гг., продленного до 2022 г. включительно, 
основываясь на Генеральном соглашении, при ин-
дексации заработной платы (ЗП) используют диф-
ференцированный подход, который заключается 
в учете уровня заработных плат по должностям 
(профессиям) относительно уровня заработных 
плат в отрасли и на рынке труда в субъектах РФ и 
улучшения показателей финансово-экономиче-
ской деятельности организации, достигнутых за 
счет сокращения расходов, повышения произво-
дительности труда, увеличения рентабельности. 
Индексация может производиться путем увеличе-
ния на фиксированную сумму или на установлен-
ный процент любой из составных частей ЗП, в том 
числе оклада (должностного оклада), тарифной 
ставки, надбавок и доплат, которые оговариваются 
при заключении трудового договора, а также пре-
мий, если они входят в систему оплаты труда. 

Несмотря на то, что в большинстве отраслевых 
соглашений не прописаны конкретные элементы 
структуры ЗП, которые подлежат индексации, в 14 
соглашениях повышение реального уровня зара-
ботной платы осуществляется путем повышения 
тарифных ставок (окладов). При этом в 7 соглаше-
ниях индексация ЗП направлена на увеличение 
размеров минимальной тарифной ставки. В двух 
соглашениях установлена индексация условно-
постоянной части ЗП и ФОТ.

Как было указано выше, в рассмотренных за-
рубежных коллективных договорах (соглашениях), 
как правило, осуществляется ежегодный пере-
смотр ставок заработной платы.

АНАЛИЗ НОРМ, КАСАЮЩИХСЯ ВЫПЛАТ 
КОМПЕНСАЦИОННОГО И СТИМУЛИРУЮЩЕГО 

ХАРАКТЕРА
Анализ отраслевых соглашений на предмет 

установления выплат компенсационного характе-
ра работникам показал, что в большинстве случаев 
стороны социального партнерства устанавливают 
их величину на уровне, предусмотренном трудо-
вым законодательством. Однако в ряде отраслевых 
соглашений данные выплаты устанавливаются в 
повышенных размерах.

В табл. 1 представлена информация об оплате 
труда в условиях, отклоняющихся от нормальных, 
в отношении к общему количеству отраслевых 
(межотраслевых) соглашений.

Таким образом, в ходе анализа было отмече-
но, что наиболее распространенной выплатой 
компенсационного характера, устанавливаемой в 
повышенных размерах, является оплата труда за 
ночное время, которая устанавливается в размере 
25 %, 30 %, 35 %, 40 %, 50 %, 75 % и 100 %. Чаще всего 
выплата устанавливается в размере 40% часовой 
тарифной ставки (должностного оклада) за каж-
дый час работы (22 отраслевых соглашения или 
36,1 %). В ряде отраслевых соглашений предусмо-

Рис. 2 / Fig. 2. Основные параметры индексации заработной платы, отраженные в отраслевых соглашениях / Main 
parameters of wage indexation reflected in the industry agreements.
Источник / Source: разработано авторами на основе анализа 61 отраслевых (тарифных, межотраслевых) соглашений, действующих в 
2020 г. / developed by the authors based on the analysis of 61 industry (tariff, inter-industry) agreements as of 2020.
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трена дифференциация доплаты за ночное время 
в зависимости от занимаемой должности, катего-
рии персонала, от наличия финансовых средств, 
режима работы.

Примеры выплат компенсационного характе-
ра, применяемые в зарубежных коллективных до-
говорах (соглашениях), приведены в таблице 2.

Кроме того, Федеральный рамочный тариф-
ный договор для работников строительной отрас-
ли Германии от 28 сентября 2018 г. [17] предусма-
тривает доплаты за работу в тяжелых условиях по 
9 группам (например, работа на высоте, работа в 
шахтах и тоннелях, работа в помещениях с высо-
кой температурой и др.), выплачиваемые за пе-
риод выполнения такой работы с учетом того, что 
соблюдаются соответствующие правила техники 
безопасности и используются средства индивиду-
альной защиты. 

В национальном коллективном договоре по 
фармацевтической промышленности Франции от 
11 апреля 2019 г. [4] за тяжелую, опасную и вред-
ную для здоровья работу на уровне организации 
на основании мнения социально-экономического 
комитета, с учетом имеющегося оборудования и 
условий труда, устанавливается надбавка, размер 
которой не может быть меньше 10-кратного га-
рантированного минимума за день выполнения 
указанной работы. При этом указано, что такие 
работы должны быть исключительными и времен-
ными. Кроме того, предусмотрен порядок оплаты 

выполнения работ различной квалификации при 
замене работника. При временном выполнении 
работы более высокой квалификации, чем его соб-
ственная, работник получает надбавку, равную 
разнице между минимумом оплаты его обычной 
работы и минимумом оплаты работы, выполняе-
мой временно, при условии, что общая сумма, по-
лученная путем сложения его обычной заработной 
платы и указанной надбавки, не выше, чем зара-
ботная плата заменяемого работника. Работнику, 
который в исключительных случаях выполняет 
работу ниже его квалификации, гарантируется его 
обычная заработная плата.

Нормы о выплатах стимулирующего характера 
содержатся в 48 соглашениях. В некоторых случаях 
они носят обобщенный характер (18 отраслевых 
соглашений), то есть включают основные прин-
ципы системы материального стимулирования и 
разработки в учреждениях показателей и критери-
ев эффективности работы, критерии установления 
системы премирования работников, утверждение 
положения о премировании с учетом мнения вы-
борного профсоюзного органа, порядок осущест-
вления стимулирующих выплат.

В ряде соглашений дается перечень выплат, от-
носящихся к стимулирующим: за непрерывный 
стаж работы, за выслугу лет, персональные над-
бавки рабочим за профессиональное мастерство, 
повышение квалификационного уровня и высо-
кие достижения в труде (профессиональные над-

Таблица 1 / Table 1
Выплаты компенсационного характера, указанные в отраслевых соглашениях / Compensation payments  

in industry agreements

Наименование гарантии по оплате труда / 
Payment guarantee

В повышенном раз-
мере / Increased

В соответствии с действую-
щим законодательством / In 

accordance with the law

Не отражается в согла-
шениях / Not reflected 

in agreements

ед. / units % ед. / units % ед. / units %

Оплата труда на работах с вредными и (или) опас-
ными условиями труда 7 11,5 39 63,9 15 24,6

Оплата труда на работах в местностях с особыми 
климатическими условиями 5 8,2 27 44,3 29 47,5

Оплата сверхурочной работы 6 9,8 23 37,7 32 52,5

Оплата труда в ночное время 30 49,2 13 21,3 18 29,5

Оплата в выходные и нерабочие праздничные дни 1 1,7 36 59,0 24 39,3

Оплата труда при совмещении профессий 5 8,2 21 34,4 35 57,4

Оплата труда при расширении зон обслуживания 3 5,0 6 9,8 52 85,2

Оплата труда при увеличении объема работы или 
исполнении обязанностей временно отсутствую-
щего работника без освобождения от работы

5 8,2 21 34,4 35 57,4

Источник / Source: разработано авторами на основе анализа 61 отраслевых (тарифных, межотраслевых) соглашений, действующих в 
2020 г. / developed by the authors based on the analysis of 61 industry (tariff, inter-industry) agreements as of 2020.
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Таблица 2 / Table 2
Примеры выплат компенсационного характера в зарубежных отраслевых соглашениях / Examples of compensation 

payments in foreign industry agreements

Наименова-
ние доплаты / 

Payment 

Германия / Germany Франция / France

для сельскохо-
зяйственных 
рабочих (в 

Вестфалии-Липпе)1 
/ for agricultural 
workers (in North 
Rhine-Westphalia) 

для работников 
строительной 

отрасли2 / 
for workers in 
construction 

industry

для работни-
ков аптек3 / 
for pharmacy 

workers

по фарма-
цевтической 
промышлен-

ности4 / in the 
pharmaceutical 

industry 

для инженерно-
технических 

работников в 
строительстве5 
/ for engineers 
and technicians 
in construction

по хлебопекар-
ной и кондитер-
ской промыш-
ленности6 / in 
the baking and 
confectionery 

industry

за сверхурочную 
работу

25 % 25 % с 41-го по 
50-й час – 

25 %; с 51-го 
часа – 50 %

25 % за 1-8 
часы сверх-

урочной работы 
в неделю, 50 % 

после 8 часа 

100 % 25 % за 1-8 
часы сверх-

урочной работы 
в неделю, 50 % 
после 8 часа г) 

за работу  
в ночное время

15 % (с 21:00 до 
4:00, в летнее 

время с 22:00 до 
5:00)

20 % (с 20:00 
до 5:00 часов, 

для двухсменной 
работы с 22:00 

до 6:00, для 
трехсменной 

работы – работа 
в ночную смену)

50 % (с 22:00 
до 6:00 часов)

25 % (с 21:00 до 
6:00 часов)

100 % (с 22:00 
до 6:00 часов) в)

25 % (с 21:00 до 
6:00 часов) д)

за работу  
в воскресенье

50 % 75 % 85 % 25 % 100 % 15 % 

за работу в празд-
ничные дни

125 % 75-200 % а) 85 % 25-100 % б) 100 % 115 % е)

Источник / Source: разработано авторами / developed by the authors.

Примечания:
а) В праздничные дни, если они выпадают на воскресенье – 75 %; за работу в Пасху и воскресенье Пятидесятницы, а также 1 

мая и Рождество, даже если они выпадают в воскресенье – 200 %; за работу во все другие праздничные дни, если они не выпадают 
на воскресенье – 200 %. 

б) 25 %: 1 января, понедельник после Пасхи, 8 мая, Вознесение, Духов день, 14 июля, 15 августа, 1 ноября, 11 ноября, 25 дека-
бря; 100 %: 1 мая.

в) Для ночной работы в исключительных случаях. В тех видах деятельности строительных компаний, где постоянно необ-
ходима ночная работа из-за того, что невозможно технически прервать работу оборудования или экономически необходимо 
продлить время его использования и пр., ночная работа расценивается как стандартная и для выполняющих ее работников 
устанавливается ряд гарантий, таких как предоставление: дополнительного периода отдыха, транспорта для приезда на работу 
и возвращения домой (при необходимости), материальной компенсации, устанавливаемой на уровне компании после консуль-
тации с представителями работников, если таковые имеются, и др.

г) В организации доплаты за сверхурочную работу могут быть заменены дополнительным отдыхом после консультации с 
производственным советом или, при отсутствии такового, с представителями персонала.

д) Могут быть заменены по специальному запросу работника эквивалентными периодами отдыха. Работники, которые вы-
полняют, по крайней мере, два раза в неделю в соответствии с графиком работы не менее 3 часов подряд в ночное время, либо 
накапливают в течение календарного года не менее 270 часов работы в ночное время, считаются ночными работниками. Для 
ночных работников дополнительно к вышеуказанным доплатам предоставляется дополнительный отдых в зависимости от от-
работанных за год часов в ночное время (от 1 дня за 270 часов до 6 дней за 1600 часов), работник также может запросить полу-
чение части отдыха (максимум до половины) в виде вознаграждения. 

е) Либо 15% с предоставлением времени отдыха той же продолжительности в течение предшествующих 8 дней или в течение 
30 дней после отработанного праздничного дня.

1 Типовой тарифный договор для сельскохозяйственных рабочих в Вестфалии-Липпе от 30 мая 2008 г. (с изм. от 15 марта 2018 
г.) [16]
2 Федеральный рамочный тарифный договор для работников строительной отрасли Германии от 28 сентября 2018 г., вступив-
ший в силу с 1 января 2019 г. [17]
3 Федеральный рамочный тарифный договор для работников аптек Германии, действующий с 1 января 2015 г. в редакции с 1 
января 2020 г. [18]
4 Национальный коллективный договор по фармацевтической промышленности Франции от 11 апреля 2019 г. [4]
5 Национальный коллективный договор для инженерно-технических работников в строительстве Франции от 12 июля 2006 г. (с 
изменениями от 2 июня 2018 г.) [5]
6 Национальный коллективный договор по хлебопекарной и кондитерской промышленности Франции от 13 июля 1993 г. (обнов-
ленный в редакции № 10 от 11 октября 2011 г. с изменениями от 15 апреля 2019 г.) [19]
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бавки), по итогам работы за год, за ученую степень 
и т.д. В 3-х соглашениях приводится перечень ви-
дов выплат стимулирующего характера, утверж-
денный приказом Министерства здравоохранения 
и социального развития РФ от 29 декабря 2007 г. 
№ 818 (с изм. и доп. от 17 сентября 2010 г.). В дру-
гих соглашениях рассматриваются определенные 
виды выплат стимулирующего характера и даются 
их конкретные значения: 
• надбавка за классность (10 % и 25 % установлен-

ной тарифной ставки);
• премия за основные результаты производ-

ственно-хозяйственной (финансово-хозяй-
ственной) деятельности (в пределах 50 % та-
рифной составляющей расходов (средств), 
направляемых на оплату труда);

• надбавка за профессиональное мастерство (от 
12 % до 24 % тарифной ставки);

• вознаграждение за выслугу лет (0,6-1,5 месячной 
тарифной ставки (должностного оклада); от 10 % 
до 30 % к окладам, ставкам заработной платы без 
учета повышающих коэффициентов); 

• надбавки за почетное звание (30 % от окла-
да (должностного оклада) по соответствую-
щим профессиональным квалификационным 
группам);

• повышающий коэффициент к должностному 
окладу за выполнение важных (особо важных) 
и ответственных (особо ответственных) работ 
(в пределах до 0,45 к окладу).
В некоторых соглашениях прописаны спец-

ифичные выплаты, характерные для опреде-
ленный профессий, например, во время участия 
спасателей аварийно-спасательных групп и под-
разделений в работах по ликвидации разливов 
нефти и нефтепродуктов им выплачивается над-
бавка в размере 25 % к должностным окладам за 
время фактического участия в этих работах; ра-
ботникам организаций сферы физической куль-
туры и спорта, связанных с работой с лицами с 
ограниченными возможностями здоровья, ре-
комендуется устанавливать стимулирующие вы-
платы к окладу (должностному окладу) в размере 
20 % и т.п.

В рассмотренных зарубежных коллективных 
договорах (соглашениях), как правило, вопросы 
установления стимулирующих выплат специально 
не оговорены, за отдельными исключениями. 

Например, в Германии применяется премия 
по случаю Рождества (Weihnachtsgeld), которая 
упоминается, например, в типовом тарифном до-
говоре для сельскохозяйственных рабочих в Вест-
фалии-Липпе [16], в Федеральном рамочном та-

рифном договоре для работников строительной 
отрасли [17].

В национальном коллективном договоре по 
фармацевтической промышленности Франции от 
11 апреля 2019 г. [4] предусмотрена надбавка за 
стаж работы, которая выплачивается работникам, 
отнесенным к первым пяти квалификационным 
группам, в размере 3 %, 6 %, 9 %, 12 %, 15 % и 18 % 
после 3, 6, 9, 12, 15 и 18 лет работы в организации 
соответственно. Надбавка устанавливается к ми-
нимальной заработной плате пропорционально 
количеству фактически отработанных часов и ее 
размер увеличивается при сверхурочной работе. 
При этом предусмотрен порядок исчисления ста-
жа работы, в том числе учитываемые и не учиты-
ваемые в нем периоды. 

В национальном коллективном договоре по 
хлебопекарной и кондитерской промышленности 
от 13 июля 1993 г. (обновленном в редакции № 10 
от 11 октября 2011 г. с изменениями от 15 апреля 
2019 г.) [19] предусмотрено, что работники, име-
ющие трудовой договор на 31 декабря каждого 
года, при стаже работы не менее 5 лет, получают 
тринадцатую заработную плату (имеющую осо-
бый порядок расчета), при стаже работы от 3 до 
5 лет – половину тринадцатой заработной платы. 

АНАЛИЗ ГАРАНТИЙ В СФЕРЕ ЖИЛИЩНОЙ  
И МОЛОДЕЖНОЙ ПОЛИТИКИ

Для улучшения жилищных условий, предусмо-
тренного в Указе Президента РФ от 21 июля 2020 г. 
№ 474 и ранее действовавшем пункте 1 Указа Пре-
зидента Российской Федерации от 07.05.2018  г. 
№204, в отраслевых соглашениях упоминается 
оказание помощи работникам в приобретении 
квартиры (жилого помещения, строительства жи-
лых домов в лесхозах, на дачных участках). Во-
просы обеспечения граждан России доступным и 
комфортным жильем отражены и в Генеральном 
соглашении.

Следует отметить, что в «Основах государ-
ственной политики регионального развития 
Российской Федерации на период до 2025 года» 
(утв. Указом Президента РФ от 16.01.2017 №13) 
для стимулирования внутренней миграции с 
учетом потребностей в трудовых ресурсах, кро-
ме предоставления налоговых льгот, предусмо-
трено опережающее развитие рынка доступного 
арендного жилья (ранее в СССР – ведомственное 
жилье). 

Например, в Отраслевом соглашении по маши-
ностроительному комплексу на 2020-2022 гг. пред-
усмотрено:
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• компенсировать оплату проживания работни-
ков в общежитиях и арендуемом жилье;

• принимать меры для улучшения жилищных 
условий работников, используя для этих целей 
централизованные источники и собственные 
средства. 
В Отраслевом соглашении по горно-металлурги-

ческому комплексу РФ на 2020-2022 гг. предложено 
предусмотреть «меры по улучшению жилищных ус-
ловий работников (выплаты компенсаций, предо-
ставление займов /ссуд на льготных условиях)».

В Отраслевом соглашении по лесному хозяй-
ству РФ на 2016-2019 гг., продленном до 31 марта 
2022 г., предусмотрено «выплачивать материаль-
ную помощь молодым работникам (до 35 лет) для 
приобретения (постройки) жилья, обзаведения до-
машним хозяйством». 

В Отраслевом соглашении по организациям 
ракетно-космической промышленности РФ на 
2018-2020 гг. предусмотрено «оказывать содей-
ствие молодым работникам в решении жилищных 
вопросов (предоставление мест в общежитиях, 
предоставление ссуд и кредитов на приобретение 
жилья и т.д.) в соответствии утвержденными про-
граммами». 

В некоторых зарубежных тарифных договорах 
также отражены вопросы, связанные с жильем для 
работников, с учетом специфики отрасли.

Например, в типовом тарифном договоре для 
сельскохозяйственных рабочих в Вестфалии-Лип-
пе от 30 мая 2008 г. (с изм. от 15 марта 2018 г.) [16] 
предусмотрено предоставление служебного жилья 
для работников, которое может включать также 
сад, небольшое помещение для содержания жи-
вотных (конюшня, сарай) или складское помеще-
ние (кладовую). Размер платы на пользование слу-
жебным жильем регулируется индивидуально.

В федеральном рамочном тарифном договоре 
для работников строительной отрасли Германии 
от 28 сентября 2018 г., вступившим в силу с 1 ян-
варя 2019 г. [17], для работников, рабочее место 
которых расположено не менее чем в 50 км от ком-
пании и время, затрачиваемое на поездку из дома 
на работу, составляет более 1 часа, предусмотре-
но предоставление надлежащего жилья (жилье на 
строительной площадке / пансионат / гостиница), 
а также возмещение путевых расходов и субсидия 
на питание (для компенсации дополнительных 
расходов на питание). Путевые расходы возмеща-
ются при условии, что расстояние между местом 
проживания и работой составляет более 10 км. 
Право на возмещение путевых расходов не предо-
ставляется, если есть возможность бесплатного 

проезда на транспортном средстве, предоставлен-
ном работодателем. При поездках на выходные 
домой сотрудник получает командировочные.

В подпункте «б» пункта 2 Указа Президента 
РФ от 21.07.2020 г. №474 в рамках национальной 
цели «Возможности для самореализации и разви-
тия талантов» предусмотрен целевой показатель 
«формирование эффективной системы выявле-
ния, поддержки и развития способностей и талан-
тов у детей и молодежи, основанной на принципах 
справедливости, всеобщности и направленной на 
самоопределение и профессиональную ориента-
цию всех обучающихся». Поэтому большое внима-
ние в отраслевых соглашениях уделяется подготов-
ке молодых рабочих и специалистов. Как отмечают 
Майорова А.В. и Матвеева Е.А., молодежь является 
одной из самых уязвимых групп на российском 
рынке труда в том числе из-за проблем первого 
трудоустройства после получения профессиональ-
ного образования и отсутствия практических на-
выков [20].  

В Отраслевом соглашении по атомной энерге-
тике, промышленности и науке на 2018-2020 гг. за-
писано, что:
• «работодатели гарантируют трудоустройство 

по специальности молодых работников, на-
правляемых в данную организацию в соот-
ветствии с заявкой (договором) организации о 
подготовке образовательными учреждениями 
работников определенной профессии, специ-
альности, квалификации»;

• «работодатели обеспечивают ежегодное кво-
тирование рабочих мест для лиц, оканчиваю-
щих образовательные учреждения начального, 
среднего и высшего профессионального об-
разования по профилю работы организации, 
а также для лиц, возвращающихся в организа-
цию после прохождения ими военной службы 
по призыву». 
В Отраслевом соглашении по организациям ра-

кетно-космической промышленности РФ на 2018-
2020 гг. предусмотрено, что работодатели «обеспе-
чивают трудоустройство лиц, окончивших учебные 
заведения высшего профессионального образова-
ния по целевой программе по заявке организаций, 
преимущественным правом при трудоустройстве 
в организацию имеют работники, ранее работав-
шие в организации, после прохождения ими во-
енной службы или военной службы по призыву и 
возвращения на работу в течение 3 месяцев после 
увольнения со службы». 

Аналогичные обязательства работодателей 
установлены в Отраслевом соглашении по стро-
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ительству и промышленности строительных ма-
териалов на 2017-2020 гг., Федеральном отрасле-
вом соглашении по угольной промышленности на 
2019-2021 гг. и других. 

В национальном коллективном договоре по 
хлебопекарной и кондитерской промышленности 
Франции от 13 июля 1993 г. (обновленном в ре-
дакции № 10 от 11 октября 2011 г. с изменениями 
от 15 апреля 2019 г.) [19] в целях содействию про-
фессиональной интеграции или реинтеграции 
молодежи и лиц, ищущих работу, применяется 
контракт на профессионализацию, предусматри-
вающий обучение и направленный на получение 
молодыми работниками квалификации, под-
твержденной соответствующими сертификатами. 
В целях обучения, развития и передачи професси-
ональных навыков в организации за работником, 
заключившим контракт на профессионализацию 
или проходящим профессиональное обучение, 
закрепляется наставник. 

ВЫВОДЫ
Анализ отраслевых соглашений показал, что во 

многих из них предусмотрено значительное число 
гарантий, способствующих достижению целевых 
показателей и национальных целей, определенных 
в Указе Президента РФ от 21 июля 2020 г. № 474 и 
ранее действовавшем пункте 1 Указа Президента 
Российской Федерации от 07.05.2018 г. №204, в то 
время как в других отражены гарантии только по 
отдельным вопросам.

Для обеспечения устойчивого естественного 
роста населения в отраслевых соглашениях пред-
усмотрены пункты по созданию благоприятных 
условий для работающих женщин, особенно име-
ющих детей, оплата путевок на санаторно-ку-
рортное лечение и отдых работников и их детей, 
организация летнего отдыха детей (особенно в се-
верных регионах).

Наиболее подробно в отраслевых соглашениях 
рассмотрены вопросы установления минималь-
ной заработной платы и доли тарифной части за-
работной платы. В большинстве соглашений рас-
пространенной гарантией является установление 
размера МЗП на уровне МРОТ. Практика установ-
ления МЗП свидетельствует о том, что в ряде от-
раслевых соглашений, заключенных на федераль-
ном уровне социального партнерства, гарантия по 
минимальной заработной плате увязана с ПМ ТН 
в субъекте РФ, а в некоторых из них минимальная 
зарплата превышает региональный ПМ ТН. В не-
которых отраслевых соглашениях МЗП установле-
на для неквалифицированных работников, а также 

без учета компенсационных выплат, указанных в 
постановлениях Конституционного Суда РФ. 

Удельный вес тарифной ставки, оклада (долж-
ностного оклада) в структуре заработной платы в 
ряде отраслевых соглашений устанавливается на 
уровне 60 % и выше, что свидетельствует о том, 
что заработная плата зависит от сложности труда и 
квалификации работника. В то же время более чем 
в 50 % отраслевых соглашений данный параметр 
не установлен. В целях решения данного вопро-
са, в т. ч. для работников бюджетного сектора эко-
номики, пунктом 2.11 Генерального соглашения 
предусмотрено проведение работы, направлен-
ной на увеличение доли ставок заработной платы 
(должностных окладов) в структуре заработной 
платы работников организаций бюджетной сфе-
ры в соответствии с Едиными рекомендациями по 
установлению на федеральном, региональном и 
местном уровнях систем оплаты труда работников 
государственных и муниципальных учреждений.

Отсутствие в действующем трудовом зако-
нодательстве механизма индексации заработ-
ной платы обусловливает наличие различных 
подходов к ее осуществлению, и, следовательно, 
различный уровень гарантий для работников 
по повышению реального содержания заработ-
ной платы. В целях устранения такой неопреде-
ленности пунктом 2.1 Генерального соглашения 
предусмотрено проведение консультаций обще-
российских объединений профсоюзов и общерос-
сийских объединений работодателей по вопро-
сам совершенствования механизмов индексации 
заработной платы, в том числе по обеспечению 
дифференцированных подходов к ее индекса-
ции в отраслевых соглашениях и коллективных 
договорах, результатом которых призваны стать 
рекомендации по установлению в соглашениях 
порядка и сроков повышения реального содержа-
ния заработной платы работников организаций 
внебюджетного сектора экономики во исполне-
ние статьи 134 ТК РФ. По нашему мнению, целе-
сообразно закрепить в статье 134 ТК РФ основные 
принципы и механизм индексации заработной 
платы, в том числе периодичность ее проведения, 
показатели индексации, порядок их расчета8. При 
этом в целях повышения уровня реального со-
держания заработной платы целесообразно про-
водить ее индексацию темпами выше инфляции.

В ряде отраслевых соглашений гарантии по 
компенсационным выплатам работникам превы-
шают уровень, предусмотренный действующим 

8 См., например: [21, с. 227; 22, с. 788; 23, с. 135].
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законодательством. В то же время, в значительной 
части соглашений вопросы установления выплат 
как компенсационного, так и стимулирующего 
характера в достаточной степени не раскрыты.

Во многих отраслевых соглашениях предусмо-
трены гарантии по охране здоровья работников, 
оказанию помощи женщинам в воспитании де-
тей, организации семейного отдыха и отдыха де-
тей, улучшение жилищных условий работников, 
трудоустройство молодежи, окончившей среднее 
и высшее профессиональное образование. Вы-
полнение указанных обязательств способствует 
улучшению показателей социально-экономиче-
ской деятельности организации и экономической 
ситуации региона в целом.

Как следует из анализа отдельных зарубежных 
коллективных договоров (соглашений), круг рас-

сматриваемых вопросов в целом аналогичен рос-
сийским, а подходы к их установлению в соглаше-
ниях отражают специфику конкретной страны и 
отрасли. Конкретизация ставок заработной платы 
по уровням квалификации работников в зарубеж-
ных коллективных договорах позволяет обеспе-
чить более высокий уровень гарантий по оплате 
труда для работников.

В целом можно констатировать, что принима-
емые социальными партнерами на отраслевом 
уровне обязательства способствуют реализации 
национальных целей развития Российской Феде-
рации до 2024 и 2030 гг. Однако сохраняется зна-
чительный круг требующих незамедлительного 
решения вопросов в сфере оплаты труда. Зафик-
сированные в Генеральном соглашении обязатель-
ства сторон призваны помочь в этом.
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования – индивидуальный человеческий капитал в сельских поселениях России. Цель 
работы – определение возможностей использования существующих статистических данных для измере-
ния индивидуального человеческого капитала и последующей разработки направлений государствен-
ной политики увеличения индивидуального человеческого капитала в сельских поселениях страны. 
Методы проведения работ – анализ научной литературы и статистическая обработка материалов фе-
деральных статистических наблюдений по социально-демографическим проблемам, проводимых Рос-
статом. Результат работы – оценка современного индивидуального человеческого капитала в сельских 
поселениях страны в сопоставлении с городскими поселениями. Область применения полученных ре-
зультатов – выводы исследования могут быть использованы федеральными органами исполнительной 
власти при уточнении принятой в 2019 г. Государственной программы «Комплексное развитие сельских 
территорий» в части воздействия на наиболее проблемные составляющие индивидуального человече-
ского капитала в сельских поселениях.
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ABSTRACT
The object of this research is individual human capital in rural settlements of Russia. The aim of the research 
is to determine the possibilities of using existing statistical data to measure human capital and then develop 
directions for state policy to increase individual human capital in rural settlements in this country. The 
methods used are the analysis of scientific literature and statistical processing of population surveys on socio-
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ВВЕДЕНИЕ
В статье предметом анализа является ин-

дивидуальный человеческий капитал (ИЧК), 
являющийся, наряду с корпоративным и наци-
ональным человеческим капиталом, одной из 
трех структурных составляющих человеческо-
го капитала в целом. ИЧК обычно определяется 
как совокупность «накопленных знаний, опыта, 
а также врожденных достоинств физического 
лица, которые помогают преобразовать его в 
финансовый капитал для удовлетворения своих 
потребностей» [1]. В том случае, если физическое 
лицо с конкретными характеристиками ИЧК не 
может получить доход от его использования (на-
пример, когда человек трудоспособного возрас-
та является безработным), ИЧК омертвляется. В 
этом случае уместна аналогия с денежными ре-
сурсами физического лица, которые не размеще-
ны в инструментах, приносящих доход (вклады в 
финансово-кредитных учреждениях, акции, объ-
екты недвижимости, помимо основного жилья), 
а хранятся дома в виде наличных денег. Инве-
стиции, осуществляемые государством в здраво-
охранение, образование, инфраструктуру, необ-
ходимые для развития ИЧК, составляют предмет 
самостоятельного исследования и в настоящей 
статье не рассматриваются.  

Приведенное определение позволяет оценить 
ИЧК количественно по трем направлениям:
• сам ИЧК;
• результаты использования ИЧК его обладате-

лем. Они могут зависеть как от поведения са-
мого индивидуума, так и определяться теми 
условиями, повлиять на которые он не может;

• условия, в которых находится обладатель ИЧК 
в повседневной жизни. Они могут способ-
ствовать либо росту, либо сокращению ИЧК.
Сказанное относится к ИЧК каждого человека. 

Простое арифметическое сложение ИЧК позволя-
ет оценить совокупный ИЧК любой выборки – от-
дельных возрастных групп индивидуумов, их ген-
дерных и социально-демографических групп и т. п. 
Очевидно, что подобным образом могут произво-

диться оценки ИЧК в разрезе субъектов Российской 
Федерации, а также городских и сельских поселе-
ний страны. Последнее особенно важно в контексте 
предметного поля настоящей статьи.

Для оценки совокупного ИЧК сельских посе-
лений в России использованы итоги регулярно 
проводимых с 2011 г. федеральных статистиче-
ских наблюдений по социально-демографиче-
ским проблемам, прежде всего, Комплексного 
обследования условий жизни населения1. По-
следнее из них было проведено в 2018 г. (КОУЖ-
2018). Задача исследователя состояла в том, 
чтобы отобрать из числа многочисленных пока-
зателей – результатов обследования те, которые 
лучше всего характеризуют перечисленные три 
направления анализа ИЧК.

Такие показатели были определены на при-
мере КОУЖ-2018, дана качественная оценка их 
воздействия на ИЧК и проведено компаративное 
сопоставление их количественных значений в 
городских и сельских населенных пунктах Рос-
сии.

Данные обследования репрезентативны в 
разрезе городских и сельских поселений и при-
годны для проверки рабочей гипотезы, состо-
ящей в том, что проживающие в сельских по-
селениях обладают меньшим по сравнению с 
горожанами ИЧК. Такая гипотеза априори ка-
жется очевидной, однако важно оценить, на-
сколько существенны количественные различия 
между ИЧК горожан и сельских жителей. 

ОЦЕНКА НАКОПЛЕННОГО ИНДИВИДУАЛЬНОГО 
ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА

Накопленный ИЧК включает несколько ком-
понент. Одним из наиболее значимых является 

1 Комплексное наблюдение условий жизни населения про-
водится во исполнение постановления Правительства Рос-
сийской Федерации от 27 ноября 2010 года № 946 «Об ор-
ганизации в Российской Федерации системы федеральных 
статистических наблюдений по социально-демографическим 
проблемам и мониторинга экономических потерь от смерт-
ности, заболеваемости и инвалидизации населения». https://
rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/KOUZ18/index.html  (дата обра-
щения: 07.08.2020)

demographic issues held by the Federal State Statistic Service. The study result is the assessment of modern 
individual human capital in rural settlements of Russia in comparison with urban settlements. The scope of the 
results is that the research findings can be used by federal executive authorities in clarifying the state program 
“Integrated development of rural territories” adopted in 2019 in terms of the impact on the most problematic 
components of individual human capital in rural settlements.

Keywords: individual human capital; rural settlements; urban settlements; sociological surveys; quantitative 
assessments; public policy.
For citation: Smirnov S. N. Statistical evaluation of individual human capital in rural settlements of Russia. Social and labor research. 2020; 
41(4):111-119. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-111-119.
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образовательный потенциал его носителей, ко-
торый в конечном счете влияет на положение 
индивидуума на рынке труда и его доходы от за-
нятости [2]. Заметим: что касается возможности 
трудоустройства, то, как правило, при более вы-
соком образовательном цензе они выше, однако 
прямая связь образовательного ценза с заработ-
ной платой отсутствует [3]. Сравнительные дан-
ные об образовательном цензе жителей городов 
и сельских поселений приведены в табл. 1.

Результаты обследования показали, что ко-
личественные характеристики образовательной 
компоненты ИЧК в сельских поселениях хуже, 
чем в городских, причем различия в отдельных 
случаях значительны. В первую очередь, речь 
идет о доле жителей от 15 лет и старше, которые 
имеют профессиональное образование: для се-
лян этот показатель составил 0,81 по сравнению 
с горожанами. Различия в уровнях образованиях 
не в пользу сельских жителей закладываются и 
на долгосрочную перспективу: если отношение 
доли получающих среднее образование в селах 
к этой доли в городах составило 1,47, то отно-
шение доли получающих высшее образование 
– всего 0,66. Соотношение долей, посещающих 
дополнительные занятия, способствующие ро-
сту ИЧК, оказалось также не в пользу сельского 
населения (0,85).

Особенно тревожно то обстоятельство, что су-
ществующие различия, очевидно, сохранятся и в 
будущем (табл. 2).

Так, гораздо меньшая доля сельских детей по 
сравнению с долей городских детей получит в 
будущем высшее профессиональное образова-
ние (прогнозируемый разрыв между значения-
ми этих долей составил более 1/3), в то время как 

по ориентированным на получение начального 
или среднего профессионального образования 
разрыв (1,6 раза) складывается в пользу сельских 
детей. Иными словами, можно предположить, 
что ИЧК нынешних детей в сельских поселениях 
в будущем будет в среднем меньше, чем у про-
живающих в городах. Если провести оценку со-
временной ситуации, то окажется, что доля де-
тей, не имеющих навыков практической работы 
на персональном компьютере, в сельских посе-
лениях превышает эту долю у детей в городах 
почти в 2 раза.

С одной стороны, это, возможно, не будет фак-
тором, заведомо обусловливающим относитель-
но низкие доходы от занятости у селян. С другой 
стороны, исследователи проблем российского об-
разования обращают внимание на самоценность 
высшего образования в глазах молодых работ-
ников, которые, даже работая не по специально-
сти, полученной в вузе, как правило, не жалеют о 
годах, проведенных в вузах, поскольку они дают 
широкий кругозор и знания, «которые остаются 
ценными на всю жизнь» [4]. Безотносительно к 
будущим доходам от занятости из данных КОУЖ-
2018 видно, что сложностей с развитием образо-
вательной компоненты ИЧК у будущих генераций 
работников в селах будет больше, чем в городах.

Важной компонентой ИЧК является здоровье 
его носителя (табл. 3).

Состояние здоровья жителей сельских поселе-
ний оказалось в целом хуже, чем у городских жи-
телей, а, следовательно, и по этой компоненте ИЧК 
сельские жители проигрывают горожанам. Един-
ственное имеющееся исключение – это меньшая 
доля среди них лиц, имевших хронические забо-
левания. Однако данное распределение ответов 

Таблица 1 / Table 1 
Характеристика уровня образования носителей индивидуального человеческого капитала, % респондентов в возрасте 15 лет 

и более / Characteristics of education of individual human capital carriers, % of respondents aged 15 years or older

Показатель / Indicator
Поселения / Settlements гр.2 – гр.3, п.п. / 

gr.2 – gr.3, p. p.Сельские / Rural Городские / Urban

Имеющие профессиональное образование 62,7 77,2 -14,5

Среднее число лет, затраченных на получение профессионального  
образования или специальности 13,09 13,81 -0,72

Обучающиеся в образовательных организациях (мужчины от 15 до 60 
лет, женщины от 15 до 55 лет), из них: 11,3 12,0 -0,7

   получающие среднее профессиональное образование 34,6 23,6 11,0

   получающие высшее образование 30,5 46,2 -15,7

Обучающиеся в общеобразовательных организациях и посещающие 
дополнительные занятия (юноши и девушки от 15 лет) 68,3 79,8 -11,5

Источник / Source: Федеральная служба государственной статистики. Комплексное наблюдение условий жизни населения. 2018. /
Federal State Statistics Service. Comprehensive monitoring of the population’s living conditions. 2018. Режим доступа / URL: https://gks.
ru/free_doc/new_site/KOUZ18/index.html (дата обращения: 13.08.2020) / (accessed on 13.08.2020).
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не коррелирует с такой характеристикой ИЧК как 
фактическое отсутствие его полноценного исполь-
зования именно из-за проблем со здоровьем.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ 
ИНДИВИДУАЛЬНОГО ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО 

КАПИТАЛА
Возможности сохранения ИЧК в значитель-

ной степени зависят от поведения его носителя. 
Например, в КОУЖ-2018 имеются распределения 
ответов респондентов на вопрос о следовании 
ими принципам здорового питания. К таковым в 
вопроснике отнесены: использование поварен-
ной соли (или натрия) в умеренных количествах; 
выбор рационов с пониженным содержанием 
жиров и с пониженным содержанием сахара, 
включающего достаточное количество фруктов 
и овощей, с необходимым количеством клетчат-
ки; употребление разнообразных видов еды; вы-
бор рационов для поддержания здорового веса 
с достаточным количеством хлеба, круп, риса и 
макаронных изделий и употребление, как мини-
мум, двух порций молочных продуктов в день.

Опрос показал, что для сельских жителей в 
возрасте 14 лет и более принципы здорового пи-
тания менее важны, чем для горожан: 18 % их от-
метили отсутствие значимости следования всем 
перечисленным принципам здорового питания, 
что почти на 30 % превысило долю ответивших 
таким образом жителей городов, каковых оказа-
лось 13,9 %. О том же свидетельствует и анализ 
причин, по которым в медицинские организа-
ции при наличии потребности в медицинской 
помощи не обращались жители (31 % среди се-
лян и 35,6 % среди горожан). При этом если в 
городских поселениях 50,1 % этой категории но-
сителей человеческого капитала занимались са-
молечением, то в сельских поселениях – 53,9 %, 
или на 7,5 % больше.

С другой стороны, доли подверженных вред-
ной привычке ежедневного курения в сельских 
и городских поселениях практически не отлича-
ются, составив соответственно 22,5 % и 21,9 %.

Однако носитель ИЧК не может оказать вли-
яния на скорость и качество поддержки здоро-
вья даже в том случае, если он ведет здоровый 

Таблица 2 / Table 2 
Характеристика навыков и перспектив повышения образовательного уровня детей, % детей до 15 лет,  

обучающихся в образовательных организациях / Skills and prospects for improving the education of children, % of 
children under 15 years in educational organizations

Показатель / Indicator
Поселения / Settlements гр.2 – гр.3, 

п.п. / gr.2 – 
gr.3, p. p.

Сельские / Rura Городские / Urban

Имеющие навыки практической работы с персональным компьютером  
(дети до 15 лет, обучающиеся в образовательных организациях) 86,8 93,2 -6,4

Имеющие родителей, ориентированных на продолжение обучения ребен-
ком в образовательных организациях, в том числе: 70,8 77,5 -6,7

      на получение высшего профессионального образования 46,2 62,2 -16,0

      на получение начального или среднего профессионального образования 24,6 15,3 9,3

Источник / Source: Федеральная служба государственной статистики. Комплексное наблюдение условий жизни населения. 2018.  
/ Federal Federal State Statistics Service. Comprehensive monitoring of the population’s living conditions. 2018. Режим доступа / URL: 
https://gks.ru/free_doc/new_site/KOUZ18/index.html (дата обращения: 13.08.2020) / (accessed on 13.08.2020).

Таблица 3 / Table 3 
Состояние здоровья носителей индивидуального человеческого капитала, % респондентов  

в возрасте 15 лет и более / Health status of individual human capital carriers, % of respondents aged 15 years or older

Показатель / Indicator
Поселения / Settlements гр.2 – гр.3, п.п. / 

gr.2 – gr.3, p. p.Сельские / Rural Городские / Urban

Оценившие состояние своего здоровья как плохое и  очень плохое 10,7 9,7 1,0

Имеющие хронические заболевания 25,4 26,9 -1,5

Испытывавшие в течение 6-ти последних месяцев незначительные и 
значительные ограничения в повседневной жизни из-за какой-либо 
проблемы со здоровьем

34,3 27,3 7,0

Имеющие инвалидность на момент проведения опроса 8,0 6,6 1,4

Источник / Source: Федеральная служба государственной статистики. Комплексное наблюдение условий жизни населения . 2018. /
Federal State Statistics Service. Comprehensive monitoring of the population’s living conditions. 2018. Режим доступа / URL: https://gks.
ru/free_doc/new_site/KOUZ18/index.html (дата обращения: 13.08.2020) / (accessed on 13.08.2020).
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образ жизни, но ему требуется медицинская 
помощь. Опрос показал, что в экстренных слу-
чаях, когда необходим приезд скорой помощи, 
среднее время ее ожидания в городах составило 
24,64 мин. а в сельских поселениях – 29,63 мин., 
или на 1/5 дольше, правда, в такие показатели 
верится с трудом. В числе объективных фак-
торов данного разрыва – удаленность многих 
сельских поселений от лечебно-профилактиче-
ских учреждений, плохие транспортные ком-
муникации, недостаточный парк машин скорой 
помощи и др. [5]. Что касается ожидания госпи-
тализации нуждающимися в ней, то здесь раз-
рыв был незначительным, составив всего 2,3 % 
(16,13 дней в сельских поселениях и 15,77 дней 
в городах).

Сельские поселения уступают городским по 
уровню развития спортивной инфраструктуры 
[6], которая необходима в том числе и для фи-
зического развития детей. Отсюда, вполне ожи-
даемый разрыв в 13,9 п.п. между долями детей 
в возрасте от 3 до 15 лет, посещавших органи-
зованные занятия в спортивной секции, спор-
тивной школе в селах (22,6 %) и городах (36,5 %). 
Отчасти отставание развития физической ком-
поненты ЧК у сельских детей компенсируется 
их большей по сравнению с городскими детьми 
вовлеченностью в самостоятельные занятия на 
спортивных сооружениях и участие в активных 
играх (соответствующие доли составили 28,8 % и 
23,8 %), однако в целом доля детей, которые не 
занимаются ничем из перечисленного в селах 
(49,3 %) на 8,7 п.п. больше, чем в городах (40,6 %).

Важной характеристикой использования ИЧК, 
на которое его носитель также не может оказать 
существенного влияния, является наличие у лиц 
трудоспособного возраста оплачиваемой работы 
и ее соответствия ожиданиям. По этим показате-
лям жители сельских поселений находятся в де-
привилигированном положении (табл. 4).  

Носители ИЧК в сельских поселениях в сфере 
занятости подвержены существенно большему 
риску по сравнению с городскими поселениями. 
Об этом свидетельствует повышенная доля вы-
полняющих тяжелую, опасную работу и работу 
неблагоприятных условиях.

Обращает на себя внимание и нерациональ-
ное использование ИЧК занятых в экономике в 
сельских поселениях: доля тех из них, которые 
выполняют работу, не соответствующую полу-
ченной специальности, превышает аналогичную 
долю в городах без малого на 1/5. И сами по себе 
рабочие места в сельских поселениях в большин-

стве своем не предъявляют высоких требований 
к ИЧК: более чем половина практически не ис-
пользуют компьютерные технологии. Это сви-
детельствует не только об отличной от городов 
структуре экономики в сельских поселениях, но 
и косвенно подтверждает известный тезис о на-
личии феномена аграрной перенаселенности в 
России [7].

В этих условиях в принципе отсутствуют пред-
посылки повышения требований к ИЧК. Рост 
безработицы при наличии избыточных трудо-
вых ресурсов может сдерживаться сохранением 
высокой доли ручного труда, поскольку быстрый 
рост производительности труда в сельском хо-
зяйстве неизбежно повышает долю избыточных 
трудовых ресурсов в селах. Данная проблема ха-
рактерна не только для России, но и для других 
стран с аграрным перенаселением, например, 
Китая [8].

УСЛОВИЯ ЖИЗНИ НОСИТЕЛЕЙ  
ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА

Значительную, если не основную часть свое-
го времени, индивидуум проводит в своем жи-
лище, особенности которого могут либо спо-
собствовать восстановлению ИЧК (если жилье 
комфортно), либо, напротив, негативно влиять 
на него (в том случае, когда жилье не имеет необ-
ходимых удобств). В данном контексте носители 
ИЧК в сельских поселениях явно проигрывают 
таковым в городах (табл. 5).

Единственное, в чем носители ИЧК выигры-
вают в сельских поселениях у его носителей в го-
родах – в меньшей стесненности жилья. Однако 
это преимущество перекрывается существенно 
более высоким уровнем комфорта жилья в го-
родских поселениях. Последствия низкого уров-
ня благоустройства жилых помещений, частых 
нарушений функционирования инженерной ин-
фраструктуры жилья негативно сказывается на 
ИЧК селян. Например, у работающего индиви-
дуума, расходующего в процессе своей трудовой 
деятельности физические и интеллектуальные 
ресурсы организма, в селах меньше возможно-
стей их полноценного сбережения и восстановле-
ния.

Аналогично действует на носителей ИЧК роз-
ничная торговля и сфера бытовых услуг: чем 
лучше ситуация в них, тем меньше непроизво-
дительные физические и моральные расходы 
ИЧК. К сожалению, и здесь носители ИЧК в сель-
ских поселениях находятся в проигрышном по-
ложении по сравнении с ними в городах. Так, 
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доля респондентов в возрасте от 15 лет, которые 
не удовлетворены торговым обслуживанием, в 
селах составила 19,5 %, в то время как в городах – 
всего 6,7 %, или почти в 3 раза меньше. Еще боль-
шей оказалась в селах доля неудовлетворенных 
бытовым обслуживанием, составившая 34,3 %, в 
то время как в городах она оказалась почти в 4 
раза ниже (8,9 %). 

Поддержание ИЧК невозможно без обеспече-
ния удовлетворения различных материальных 
потребностей его носителей. Источником фи-
нансирования спроса на различные товары и ус-
луги являются доходы населения.

Судя по результатам КОУЖ-2018, предпо-
сылки для поддержания и развития ИЧК его но-
сителей в сельских поселениях выглядят менее 
предпочтительными по всем видам потребно-
стей – жизненно важным, материально-техни-
ческого обеспечения повседневного быта домо-
хозяйства, общения в социуме, выезда с места 
постоянного проживания (табл. 6).

Для сохранения и приумножения ИЧК осо-

бенно важно удовлетворение спроса детей. По 
данным КОУЖ-2018 оказалось, что возможно-
стей для развития ИЧК у сельских детей в воз-
расте до 15 лет меньше по сравнению с детьми 
того же возраста, живущих в городах.

Речь идет, в первую очередь, о финансовых 
и инфраструктурных ограничениях на удовлет-
ворение потребностей детей. Так, 46 % детей в 
сельских поселениях не имели возможностей 
посещать дополнительные занятия для разви-
тия своих способностей на платной основе по 
сравнению с 27,6 % в городах 2, 45,2 % не смогли 
уехать на каникулы из дома, по крайней мере, на 
1 неделю в год, а 29,8 % – участвовать в школь-
ных мероприятиях, которые являются платны-
ми, против соответственно 30,6 % и 18,1 %. Од-
нако, что касается снаряжения для активного 
отдыха вне дома (велосипед, ролики и т.д.), то 
здесь разрыв оказался не столь значимым: оно 

2 Возможности повышения доступности дополнительных за-
нятий для детей в сельской местности подробно рассмотрены, 
например, в [9]. 

Таблица 4 / Table 4 
Использование индивидуального человеческого капитала в сфере занятости, % работающих респондентов в возрасте 

15 лет и более / Individual human capital in employment, % of working respondents aged 15 years or older

Показатель / Indicator
Поселения / Settlements гр.2 – гр.3, п.п. / 

gr.2 – gr.3, p. p.Сельские / Rural Городские / Urban

Из имеющих подтвержденную дипломом профессию выполняют 
работу, не соответствующую полученной специальности 40,3 34,3 6,0

Не используют компьютерную технику хотя бы, один раз в неделю 59,5 41,0 18,5

Выполняют тяжелую и очень тяжелую работу 25,9 19,7 6,2

Испытывают на своей основной работе постоянно нервное напря-
жение, стрессы, воздействие вредных производственных факторов 
и другие неудобства (холод, сырость и др.)

53,1 48,4 4,7

Оценивают свою работу как опасную и опасную в некоторой мере 43,8 34,6 9,2

Источник / Source: Федеральная служба государственной статистики. Комплексное наблюдение условий жизни населения . 2018. / 
Federal State Statistics Service. Comprehensive monitoring of the population’s living conditions. 2018. Режим доступа / URL: https://gks.
ru/free_doc/new_site/KOUZ18/index.html (дата обращения: 13.08.2020) / (accessed on 13.08.2020).

Таблица 5 / Table 5 
Характеристика условий проживания носителей индивидуального человеческого капитала, % домохозяйств / Living 

conditions of individual human capital carriers, % of households

Показатель / Indicator
Поселения / Settlements гр.2 – гр.3, п.п. / 

gr.2 – gr.3, p. p.Сельские / Rural Городские / Urban

Определенная или большая стесненность 17,5 24,2 -6,7

Плохое или очень плохое состояние жилого помещения 6,9 5,0 1,9

Плохое качество воды, поступающее из наиболее доступного  
источника водообеспечения 24,3 15,3 9,0

Отсутствие горячего водоснабжения 32,0 5,5 26,5

Наличие проблем с подачей электроэнергии 31,9 14,9 17,0

Источник / Source: Федеральная служба государственной статистики. Комплексное наблюдение условий жизни населения . 2018. / 
Federal State Statistics Service. Comprehensive monitoring of the population’s living conditions. 2018. Режим доступа / URL: https://gks.
ru/free_doc/new_site/KOUZ18/index.html (дата обращения: 13.08.2020) / (accessed on 13.08.2020).
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отсутствовало у 16,7 % сельских детей и 15,5 % 
городских. Объяснение здесь достаточно про-
стое: в сельской местности тот же велосипед для 
детей является важным средством транспорт-
ной коммуникации на селе.

Еще один аспект развития ИЧК связан с ду-
ховной составляющей последнего. Ее развитие 
и поддержание может быть оценено с исполь-
зованием данных о посещении респондентами 
культурно-развлекательных мероприятий. Ре-
зультаты КОУЖ-2018 показали, что за послед-
ние 12 месяцев не посетили ни одного куль-
турно-развлекательного мероприятия 55,6 % 
взрослых в сельских поселениях по сравнению 
с 38,9 % в городах. Однако заметим, что особен-
ности сельской местности предполагают ис-
пользование адаптированных к ним форм орга-
низации культурного досуга населения [10]. 

Дети в сельской местности, как и взрослые, 
также имеют ограниченный доступ к культур-
но-развлекательным мероприятиям. Во многих 
случаях это связано не только со спецификой 
сельских поселений, но и с ограниченностью 
финансовых ресурсов домохозяйств, где они 
проживают. Так, согласно данным КОУЖ-2018, 
в сельских поселениях 20,9 % детей в возрасте 
от 3 до 14 лет проживают в домохозяйствах, до-
ходы которых не позволяют ребенку посещать 
культурно-развлекательные мероприятия для 
детей хотя бы раз в месяц. В городах доля та-
ких детей, составив 9,8 %, оказалась в 2,1 раза 
меньше.

Схожие различия между сельскими и город-
скими поселениями в охвате носителей ИЧК ту-

ристическими и экскурсионными поездками3, 
а также в их интенсивности и направлениях: 
за последние 12 месяцев ни разу не совершили 
ни одной туристской или экскурсионной по-
ездки 59,8 % респондентов в селах, в то время 
как в городах – 44,6 %, или на 1/3 меньше. При 
этом 42,7 % сельских жителей совершили имен-
но экскурсионные поездки продолжительностью 
менее суток, а 63,9 % – туристские, т. е. поездки 
большей продолжительности4, в то время как у 
городских жителей эти доли составили соответ-
ственно 25,9 % и 82,3 %. Носители ИЧК, прожи-
вавшие в городах, чаще совершали туристские 
поездки за пределы России: таковых оказалось 
20,9 %, в то время как среди сельских жителей – 
всего 6,9 % или в 3 раза меньше.

Сохранению ИЧК способствует в немалой 
степени возможность его носителей вести ак-

3 «Об основах туристской деятельности в Российской Федера-
ции». Федеральный закон от 24  ноября  1996  года № 132-ФЗ. 
Режим доступа: http://www.consultant.ru/document/cons_doc_
LAW_12462/ (дата обращения: 13.08.2020)
PS. Турист в российском законодательстве определяется как 
«лицо, посещающее страну (место) временного пребывания 
в лечебно-оздоровительных, рекреационных, познаватель-
ных, физкультурно-спортивных, профессионально-деловых 
и иных целях без занятия деятельностью, связанной с полу-
чением дохода от источников в стране (месте) временного 
пребывания, на период от 24 часов до 6 месяцев подряд или 
осуществляющее не менее одной ночевки в стране (месте) 
временного пребывания», а экскурсант – как лицо, посещаю-
щее страну (место) временного пребывания в познавательных 
целях на период менее 24 часов без ночевки в стране (месте) 
временного пребывания и использующее услуги экскурсовода 
(гида), гида-переводчика. 
4 Сумма долей здесь и ниже превышает 100%, поскольку ре-
спондент в течение года мог совершать несколько поездок 
различных категорий (туристские и экскурсионные, по Рос-
сийской Федерации и за ее пределы). 

Таблица 6 / Table 6 
Домохозяйства, не имеющие возможностей удовлетворять свои потребности, % / Households that are  

unable to meet their needs, %

Показатель / Indicator
Поселения / Settlements гр.2 – гр.3, п.п. / 

gr.2 – gr.3, p. p.Сельские / Rural Городские / Urban

Питание из мяса, птицы или рыбы раз в 2 дня 9,3 12,8 -3,5

Употребление фруктов в любое время года 19,2 27,5 -8,3

Оплата жизненно необходимых лекарственных препаратов 10,5 12,3 -1,8

Покупка членам семьи новой одежды по мере износа 10,9 12,4 -1,5

Покупка каждому члену семьи 2 пары подходящей по сезону обуви 33,8 40,8 -7,0

Замена пришедшей в негодность простой мебели 51,5 58,0 -6,5

Приглашение гостей на семейное торжество 23,9 29,8 -4,9

Проведение вне дома каждый год одну неделю отпуска 44,3 64,6 -20,3

Неожиданные траты (срочный ремонт жилья, замена предметов 
длительного пользования, срочные медицинские услуги и т.д.)

51,2 58,4 -7,2

Источник / Source: Федеральная служба государственной статистики. Комплексное наблюдение условий жизни населения . 2018. /
Federal State Statistics Service. Comprehensive monitoring of the population’s living conditions. 2018. Режим доступа / URL: https://gks.
ru/free_doc/new_site/KOUZ18/index.html (дата обращения: 13.08.2020) / (accessed on 13.08.2020).
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тивный образ жизни. Результаты КОУЖ-2018 по-
казали, что и по этому показателю респонденты 
от 15 лет в сельских поселениях проигрывают 
горожанам: немногим более половины, а имен-
но, 53,8 % из них способны вести активный об-
раз жизни, в то время как в городах доля таких 
жителей на 7,5 п.п. больше. Более того, доля тех, 
кто имеет возможность, но не имеет желания ве-
сти активный образ жизни, составившая в селах 
15,5 %, также оказалась на 3,2 п.п. больше, чем в 
городах.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Проведенный с использованием данных 

КОУЖ-2018 анализ показал, что носители ИЧК в 
сельских поселениях России как по его объемной 
оценке, так и по результатам его использования 
и условиям, в которых он находится, во многих 
случаях заметно проигрывают носителям ИЧК в 
российских городах.

Основная причина наблюдаемого разрыва 
кроется в более низком по сравнению с горо-
дами уровне доходов сельского населения и, в 
первую очередь, доходов от занятости [11]. Зара-
ботные платы в сельском хозяйстве страны ниже 
по сравнению с промышленностью и многими 
другими видами экономической деятельности, 
сосредоточенными в городах. Государственное 
субсидирование заработной платы работникам 
сельскохозяйственных предприятий не является 
выходом из положения. Магистральный путь ре-
шения этой проблемы в настоящее время – это 
отходничество трудоспособного населения, за-
нятость его в экономике близлежащих или более 
отдаленных городов. Создание высокоэффек-
тивных по уровню заработной платы рабочих 
мест возможно только на современных сельхоз-
предприятиях, где отсутствует так называемая 
избыточная занятость.

До недавнего времени такой вариант был фак-
тически единственным, поскольку низкий ИЧК 
в сельских поселениях во-многом являлся про-
блемой самих сельских жителей. Дело в том, что 
внятная региональная политика в отношении 
села в Российской Федерации фактически отсут-
ствовала. В масштабах страны региональная по-
литика сводилась к стимулированию концентра-
ции населения в относительно небольшом числе 

крупных городов. Это приводило также и дегра-
дации инфраструктуры сельских поселений, что 
негативно отражалось на ИЧК.

Однако в последнее время ситуация начина-
ет меняться. Правительством Российской Феде-
рации 31 мая 2019 г. была утверждена государ-
ственная программа «Комплексное развитие 
сельских территорий»5, рассчитанная на реа-
лизацию в период до 2025 г. Данная программа 
включает такие направления как создание усло-
вий для обеспечения доступным и комфортным 
жильем сельского населения, развитие рынка 
труда (кадрового потенциала), создание и раз-
витие инфраструктуры на сельских территориях, 
которые предусматривают решения выявленных 
нами в результате статистического анализа про-
блем формирования, использования и создания 
условий для развития ИЧК в сельских поселени-
ях. Детальный анализ программы и ее вклада в 
улучшение параметров ИЧК в сельских поселе-
ниях представляет собой предмет самостоятель-
ного исследования, которое мы также предпола-
гаем осуществить в дальнейшем.

В условиях пандемии COVID-19, изменения 
моделей занятости, требования к ИЧК, в том 
числе в сельских поселениях, скорее всего в 
определенной степени будут уточнены [12]. До-
полнительной особенностью России может стать 
прогнозируемая некоторыми экспертами мас-
штабная возвратная миграция из городов в сель-
ские поселения, что изменит параметры ИЧК в 
них. Все это расширяет поле научных исследова-
ний ИЧК.

Таким образом, результаты исследования, 
которые представлены в статье, имеют практи-
ческую значимость: они позволили уточнить и 
квантифицировать представления о «болевых» 
точках, снижающих качество жизни в сельских 
поселениях России. Полученные выводы могут 
быть положены в основу управленческих реше-
ний, необходимых для повышения результатив-
ности реализации Государственной программы 
«Комплексное развитие сельских территорий».

5 Об утверждении государственной программы Российской 
Федерации «Комплексное развитие сельских территорий» и о 
внесении изменений в некоторые акты Правительства Россий-
ской Федерации. Постановление Правительства РФ от 31 мая 
2019 г. № 696. Режим доступа: https://base.garant.ru/72260516/.
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АННОТАЦИЯ
В статье представлены результаты исследования тактики поиска работы и карьерных предпочтений 
выпускников по специальностям в области информационных технологий и информационной безопас-
ности (далее – ИТ-специальности), окончивших образовательные организации среднего профессио-
нального образования (далее – СПО) в 2016 – 2019 гг. В качестве основного метода сбора данных ис-
пользовался формализованный количественный опрос 1500 выпускников, в том числе проживающих в 
региональных центрах (городах-миллионниках) 17 субъектов РФ по структурированной онлайн-анкете. 
Респонденты приняли участие в исследовании посредством самостоятельного заполнения анкеты по 
URL-ссылке, телефонного интервью и очного заполнения распечатанной бумажной версии анкеты. В 
целях повышения качества получаемых данных, а также формирования целостного представления об 
особенностях приема на работу выпускников СПО по ИТ-специальностям анкетный опрос был дополнен 
серией из 15 глубинных интервью по структурированному гайду с представителями профессиональных 
образовательных организаций, занимающихся вопросами трудоустройства выпускников. Результаты 
исследования могут применяться при определении основных практик трудоустройства и карьерных 
ориентиров молодых специалистов ИТ-специальностей (каналы и продолжительность поиска работы, 
востребованность профессиональных компетенций, зарплатные ожидания и др.), выявлении основных 
причин отказа молодых специалистов от работы по полученной специальности, выработке концепту-
альных схем, ключевых векторов и траекторий их трудоустройства.
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ВВЕДЕНИЕ
Трудоустройство выпускников образователь-

ных организаций является значимым показате-
лем эффективности системы профессионального 
образования, который демонстрирует качество 
подготовки кадров и позволяет делать выводы о 
том, в какой степени система СПО отвечает по-
требностям рынка труда. Результаты мониторинга 
показывают, что доля работающих выпускников 
профессиональных образовательных организа-
ций в среднем ниже по сравнению с имеющими 
постоянную трудовую деятельность выпускника-
ми вузов [1, 2]. Более того, величина данного по-
казателя по отдельным группам специальностей 
и направлений подготовки существенно различа-
ется. Так, например, доля трудоустроенных среди 
выпускников с высшим образованием в области 
информационно-коммуникационных техноло-
гий составляет почти 95 %, с СПО – около 87 % [3]. 
При этом доля имеющих работу выпускников, 
получивших образование по информационной 
безопасности в организациях СПО, составляет 
около 73 %, что на 18,7 % меньше по сравнению с 
выпускниками, имеющими высшее образование 
по аналогичной группе специальностей (направ-
лений подготовки) (табл. 1). Таким образом, зна-
чимые расхождения показателя трудоустройства 
выпускников свидетельствуют о необходимости 
специального изучения особенностей трудоу-
стройства выпускников организаций СПО в сфе-
ре информационных технологий и информаци-
онной безопасности, карьерных предпочтений 
молодых специалистов. 

Текущая структура выпуска студентов орга-
низаций СПО сформировалась в рамках синусои-
дального тренда: общая численность проходящих 
обучение сокращалась до 2013/14 учебного года, 
а затем увеличивалась. Причинами данных из-
менений стали, прежде всего, демографическая 
ситуация и растущий приток в систему СПО вы-
пускников 9-х классов школ после сдачи основного 
государственного экзамена (ОГЭ), что, в свою оче-
редь, было вызвано стремлением ряда учащихся 
избежать сдачи ЕГЭ в 11-м классе [4, c. 9]. 

По данным Минкомсвязи России ИТ-отрасль в 
течение последних лет остается одной из самых 
эффективных в экономике страны. При этом рос-
сийская экономика продолжает испытывать су-
щественный недостаток квалифицированных ИТ-
специалистов [5, 6]. Большинство работодателей 
ИТ-отрасли не готово заполнять вакансии выпуск-
никами организаций СПО. Предпочтение отдает-
ся соискателям с высшим образованием даже для 
тех позиций, где высшее образование не требует-
ся. В результате между спросом и предложением 
на рынке труда возникает противоречие, ограни-
чивающее трудоустройство выпускников СПО по 
полученной специальности, на начальном этапе 
формируются барьеры для развития их трудовой и 
карьерной траектории в ИТ-отрасли.

В целях анализа практики трудоустройства 
(каналов и продолжительности поиска работы, 
востребованности профессиональных компетен-
ций и т.  п.) определения карьерных предпочте-
ний, Центр развития профессиональных квали-
фикаций «ВНИИ труда» Минтруда России провел 
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исследование выпускников СПО по следующим 
ИТ-специальностям:
• информационная безопасность (ОКСО 

2.10.00.00);
• компьютерные системы и комплексы (ОКСО 

2.09.02.01);
• компьютерные сети (ОКСО 2.09.02.02);
• программирование в компьютерных системах 

(ОКСО 2.09.02.03);
• информационные системы (по отраслям) (ОКСО 

2.09.02.04);
• прикладная информатика (по отраслям) (ОКСО 

2.09.02.05).
Участниками исследования стали 1500 выпуск-

ников организаций СПО по ИТ-специальностям в 
возрасте от 18 до 25 лет, завершившие обучение в 
2016 – 2019 гг. (целевая аудитория 1). В качестве ос-
новного метода сбора данных был определен фор-
мализованный количественный опрос по структу-
рированной онлайн-анкете. Респонденты приняли 
участие в исследовании посредством самостоятель-
ного заполнения анкеты по URL-ссылке, телефон-
ного интервью и очного заполнения распечатанной 
бумажной версии анкеты. В выборку исследования 
были включены 17 регионов Российской Федерации 
с численностью населения регионального центра от 
1 млн человек по состоянию на 1 января 2019 г. Ввиду 
территориальной близости и высокой мобильности 
студенческой молодежи Московской и Ленинград-
ской областей данные регионы рассматриваются 
агрегировано с городами Москва и Санкт-Петербург. 

Для обеспечения репрезентативности общий объем 
выборки 1500 человек был распределен между все-
ми стратами пропорционально весу каждой стра-
ты. Вес каждой страты был определен на основании 
численности студентов СПО по каждому целевому 
региону исследования.

В целях повышения качества получаемых дан-
ных, а также формирования целостного представ-
ления об особенностях приема на работу выпуск-
ников СПО по ИТ-специальностям анкетный опрос 
был дополнен серией из 15 глубинных интервью 
по структурированному гайду с представителями 
профессиональных образовательных организа-
ций, занимающихся вопросами трудоустройства 
выпускников (целевая аудитория 2). Специали-
сты организаций СПО приняли участие в иссле-
довании посредством телефонного интервью, 
веб-конференции (Skype, WhatsApp и другие ин-
струменты, удобные представителям целевой ауди-
тории) либо очного интервью.

ОСОБЕННОСТИ СПРОСА НА ИТ-СПЕЦИАЛИСТОВ  
НА СОВРЕМЕННОМ РОССИЙСКОМ РЫНКЕ ТРУДА
По результатам серии глубинных интервью 

с сотрудниками профессиональных образова-
тельных организаций были выявлены основные 
ожидания работодателей при приеме на работу 
выпускников СПО и критерии, которыми руко-
водствуются работодатели при отборе молодых 
специалистов; охарактеризован трудовой потен-
циал выпускников ИТ-специальностей в системе 

Таблица 1 / Table 1
Выпускники образовательных организаций 2010–2015 гг. по результатам трудоустройства, уровню образования  

и группам профессий (специальностей) / Graduates of educational organizations in 2010–2015 by employment results, 
education and profession 

Уровень образования/укрупнен-
ные группы специальностей / Level 

of education/enlarged groups of 
specialties

в том числе / including

трудоустро-
ились, всего 
/ employed,  

total

из них / from them не трудоустро-
ились, всего /  
not employed, 

total

из них / from them

искавшие 
работу / 

those who 
looked for 

a job 

не искавшие ра-
боту / those who 

didn’t look  
for a job 

искавшие 
работу / 

those who 
looked for 

a job 

не искавшие ра-
боту / those who 

didn’t look  
for a job 

Численность выпускников, получивших 
высшее образование – всего

90,5 61,2 29,3 9,5 4,6 4,9

Информационная безопасность 91,8 61,5 30,4 8,2 1,1 7,0

Информатика и вычислительная 
техника

94,6 72,1 22,5 5,4 3,3 2,1

Численность выпускников, получивших 
среднее профессиональное образова-
ние по программам подготовки специ-
алистов среднего звена – всего

86,4 65,3 21,1 13,6 5,5 8,1

Информационная безопасность 73,1 38,1 35,1 26,9 9,0 17,9

Информатика и вычислительная 
техника

87,1 72,6 14,6 12,9 5,8 7,1

Источник / Source: составлено на основе выборочного федерального статистического наблюдения трудоустройства выпускников, полу-
чивших среднее профессиональное и высшее образование, 2016 г. / based on a  Selected Federal Statistical Surveillance of Employment 
of Graduates with Secondary Professional and Higher Education, 2016.
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СПО; определены основные факторы и барьеры их 
трудоустройства. Оценки данной группы респон-
дентов (далее – «внутренние эксперты») рассма-
тривались как экспертные мнения, поскольку они 
владеют информацией об обстоятельствах трудоу-
стройства выпускников по приобретенной специ-
альности (как о запросах и ожиданиях молодежи, 
так и о требованиях различных категорий рабо-
тодателей). Полученные в ходе интервью данные 
были дополнены сведениями из открытых источ-
ников. Точки зрения и позиции профильных спе-
циалистов, ссылки на их мнения и оценки, взятые 
из открытых источников, определены в работе как 
«внешние эксперты».

Критерии отбора молодых специалистов  
и ожидания работодателей

Российская экономика испытывает недостаток 
квалифицированных ИТ-специалистов. Дефицит 
сохраняется на фоне высокого уровня неудовлет-
воренности работодателей знаниями и практиче-
скими навыками молодых специалистов. О нехват-
ке у выпускников организаций СПО необходимых 
знаний и навыков, по данным «Бостон консалтинг 
групп» (The Boston Consulting Group – BCG), заяв-
ляют 60 % работодателей, имеющих вакансии и 
занимающихся активным поиском работников [7, 
с. 23]. Согласно оценке экспертов Института разви-
тия интернета (ИРИ), только 15–20 % выпускников 
готовы к немедленному трудоустройству и эффек-
тивной работе в сфере ИТ на условиях работода-
теля, а средний срок дополнительной подготовки 
на рабочем месте составляет от шести месяцев до 
одного года [8]. 

Аналогичные оценки подготовленности выпуск-
ников СПО обозначили в ходе интервью и «внутрен-
ние эксперты», отметив, что работодатель не готов 
«выращивать» специалистов, но готов предложить 
выпускникам СПО минимальную оплату труда для 
данной сферы. В первую очередь работодателей 
интересует релевантный опыт работы, но за ним 
идут на рынок труда не более 22 % студентов орга-
низаций СПО. По оценкам «внешних экспертов», во 
время учебы 62 % студентов работает не по специ-
альности, при этом 54 % студентов работают исклю-
чительно для удовлетворения финансовых потреб-
ностей [9, c.17]. 

Профессиональная подготовка выпускников 
СПО оценивается руководителями российских ком-
паний в 3,5–3,7 балла по 5-балльной шкале. На «тро-
ечку» они оценивают их навыки самоорганизации, 
способности к анализу данных и решению нестан-
дартных ситуаций [10]. 

В чем причина таких низких оценок? Прежде 
всего в отсутствии у выпускников СПО необходи-
мых знаний и умений для работы на современном 
цифровом оборудовании, обслуживания информа-
ционных систем и пр. Помимо этого, работодатели 
отмечают недоукомплектованность учебно-мате-
риальной базы организаций СПО, слабый уровень 
преподавания и недостаточное использование в 
обучении научной и учебной литературы на ино-
странном языке (используют не более 10 % препо-
давателей). 

Один из значимых факторов, способных форми-
ровать спрос на выпускников СПО, – уровень дове-
рия работодателей к диплому конкретной профес-
сиональной образовательной организации. Однако 
отсутствие информации об организации, непро-
зрачность ее репутации для рынка труда, а также 
объективно недостаточно качественная подготовка 
выпускников не способствуют формированию тако-
го доверия.

Опрос «внутренних экспертов» позволил соз-
дать портрет успешного соискателя – выпускника 
профессиональной образовательной организации 
глазами работодателя. Участники опроса выделили 
и оценили значимость требований, которые предъ-
являет подавляющее большинство работодателей 
ИT-отрасли (рис. 1).

Набольший вес присвоен двум критериям – об-
учаемости (очевидной способности молодого спе-
циалиста к приобретению необходимых навыков в 
достаточно короткие сроки) и рабочей дисциплине 
(способности к соблюдению рабочего графика, вну-
тренних регламентов и пр.).

«Внутренние эксперты» видят проблему в за-
вышенных зарплатных ожиданиях выпускников, 
которые полагают, что ИT-отрасль – это сфера ис-
ключительно высокооплачиваемого труда. Отме-
чено также приоритетное  требование работодате-
лей к наличию у выпускников опыта работы, что 
прямо и косвенно принижает значимость образо-
вания, не способствуют формированию качествен-
ного специалиста. Совмещение учебы и работы 
(даже при неполном рабочем дне) в большинстве 
случаев негативно сказывается на успеваемости 
студентов.

Мотивированность молодых специалистов к 
профессиональному развитию, по мнению «внеш-
них и внутренних экспертов», напрямую зависит от 
уровня заработной платы. «Внутренние эксперты» 
в ходе опроса особо отмечали, что достаточно часто 
работодатели предлагают вчерашнему выпускнику 
системы СПО 22–27 тыс. руб. в месяц и, как след-
ствие, фактически подталкивают его к уходу из про-
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фессии. Мобильность молодежи в образовательной 
и профессиональной сферах является объективной 
характеристикой современного рынка труда.

Трудоустройство выпускников  
по полученной специальности, трудовой 
потенциал молодых специалистов

Катализаторы
По оценке большинства «внутренних экспер-

тов», среди наиболее перспективных специально-
сти в сферах информационных технологий, разви-
тия сетевых сервисов, прикладной информатики 
и программирования занимают первые строчки. 
В век интенсивного развития и агрессивной по-
пуляризации интернета, языков программирова-
ния, программных продуктов и информационных 
систем подобный результат вполне предсказуем. 
Регулярный набор ИТ-специалистов осуществля-
ют как профильные крупные и средние компании, 
так и многоотраслевые компании, нуждающиеся 
в высококвалифицированном собственном ИT-
департаменте, обеспечивающем эффективность ос-
новной деятельности.

В настоящее время российская экономика испы-
тывает дефицит представителей широкого спектра 
ИТ-специальностей в машиностроении, приборо-
строении, медицине, агропромышленном комплек-
се, в сфере технологических разработок и пр. Вакан-
сии для ИT-специалистов постоянно открываются в 
финансовой и банковской сферах, в торговых, логи-
стических компаниях, издательском бизнесе, СМИ и 
рекламе. Практически каждый гражданин РФ ощу-
тил на себе в последние годы исключительные тем-
пы роста цифровизации учреждений государствен-
ного сектора. 

Сфера информационных технологий является 
одной из наиболее перспективных среди областей 
профессиональной деятельности, более того, ИТ-
сегмент российского рынка труда имеет предпо-
сылки к еще более динамичному росту. «Внутрен-
ние эксперты» особо отмечают, что конкуренция 
между соискателями неизбежно будет развиваться 
в рамках переориентации от закрытой модели (для 
которой характерна тактика переманивания ка-
дров) к открытой – поступательному и системному 
насыщению молодыми специалистами, получив-
шими высшее и среднее профессиональное образо-
вание.

Поэтому представляется целесообразным обоб-
щить прогнозные предположения относительно 
востребованности выпускников организаций СПО 
по ИТ-специальностям. Часть внешнего экспертно-
го сообщества дает исключительно оптимистичные 

прогнозы существенного роста спроса, но этот сце-
нарий сформирован на среднесрочную перспекти-
ву [11]. Эксперты связывают рост с поступательным 
развитием секторов российской экономики, где по-
требность в профильных специалистах с данным 
уровнем подготовки традиционно высока. При 
этом, рассуждая о качестве подготовки молодых 
специалистов, они делают акцент на том, что си-
стема СПО обладает явным достоинством очного 
обучения как в государственном, так и в частном 
секторах. 

Однако результаты исследования «Россия 2025: 
от кадров к талантам», проведенного BCG со-
вместно со Сбербанком, WorldSkills Russia и Global 
Education Futures свидетельствуют об удешевле-
нии технологий на фоне недостаточной качествен-
ной динамики изменений профессиональной под-
готовки молодых ИT-специалистов относительно 
запросов большинства секторов экономики. Эта 
оценка, безусловно, должна быть принята во вни-
мание, поскольку движение WorldSkills Russia все-
ми «внутренними экспертами» – специалистами 
организаций СПО рассматривается как карьерный 
лифт для молодых людей, ориентированных на 
среднее профессиональное образование [7].

В ноябре 2019 г. компании International Data 
Corporation (IDC) и Microsoft представили резуль-
таты исследования, согласно которым большин-
ство компаний Центральной и Восточной Европы, 
включая Россию, хорошо осведомлены о цифровой 
трансформации, при этом 89 % из них считают ее 
необходимой. Но только 13 % компаний активно 
внедряют современные технологии или имеют стра-

9%

25%

16%16%

25%

9%

Умеренные ЗП
ожидания

Обучаемость

Мотивированность 
в профессии

Опыт работы
на 3–4 курсе

Рабочая 
дисциплина

Наличие 
необходимых 

знаний и умений
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тегию цифровой трансформации бизнеса. Один из 
основных барьеров – нехватка квалифицированных 
ИТ-специалистов [12, 13]. 

Обращает на себя внимание, что уровень пер-
воначальных требований работодателей к вы-
пускникам технических специальностей выше, 
чем к выпускникам бизнес-специальностей. Не-
обходимые навыки молодые люди получают на 
практике или стажировке на профильных пред-
приятиях-партнерах организаций СПО. И, по мне-
нию «внутренних экспертов», это самый надеж-
ный путь к трудоустройству по специальности. 
Практические занятия на производстве студенты 
проходят в течение 3-4-летнего профессиональ-
ного образования. Чем более сильного партнера 
имеет СПО, тем выше вероятность, что его сту-
денты к моменту получения диплома смогут объ-
ективно оценить свою собственную карьерную 
траекторию в ИT-сфере, примут решение связать 
свою жизнь с выбранной специальностью, сме-
нить специальность или область деятельности.

«Внутренние эксперты» – участники глубин-
ных интервью особо отмечали: когда работода-
тель проявляет гибкость и дальновидность, может 
оценить потенциал и дополнительные компетен-
ции студента, принять во внимание возникно-
вение налоговых льгот для бизнеса при привле-
чении молодых специалистов на определенных 
условиях, создаются взаимовыгодные условия 
для компании и для претендента. Такой подход, 
ориентированный на формирование кадрового 
потенциала, реализуют крупные компании-рабо-
тодатели.

Прогрессивный путь, по убеждению «внутрен-
них экспертов», – это создание работодателем 
отдельных вакансий для выпускников, разработ-
ка специальных программ адаптации молодых 
специалистов на предприятии и траекторий их 
карьерного роста (не менее чем на 1,5–2 года). Ра-
ботодатель при конкурсном отборе соискателей 
должен отдавать приоритет оценке багажа зна-
ний, полученных вчерашним студентом. Таким 
образом работодатель сможет повернуться лицом 
к выпускнику без опыта работы и будет учиты-
вать его достоинства и потенциал при трудоу-
стройстве. Выпускник, в свою очередь, будет ис-
кать работу в условиях так называемой нишевой 
конкуренции с подобными себе соискателями.

Интересно отметить результаты исследования 
IDC [12, 13], в рамках которого были определены 
пять навыков ИT-специалистов, которые будут ак-
туальными в России и странах Центральной и Вос-
точной Европы в ближайшие два-три года: 

• анализ больших данных; 
• использование приложений для совместной 

работы; 
• автоматизация и роботизация процессов; 
• мобильность; 
• информационная безопасность и защита данных. 

Оценивая перспективы выпускников СПО ИТ-
специальностей, целесообразно особо выделить из 
данного списка 3-й и 5-й пункты, поскольку они 
наиболее наглядно свидетельствуют о конкуренто-
способности и востребованности с точки зрения ра-
ботодателей молодых специалистов, обучающихся и 
уже получивших образование в организациях СПО 
по специальностям «Информационная безопас-
ность данных» и «Автоматизированные системы 
обработки информации и управления».

Ограничения и барьеры
Важной особенностью российского рынка труда 

является то, что примерно каждый четвертый вы-
пускник вуза занимается выполнением трудовой 
деятельности, которая не предполагает наличие 
высшего образования, и, как следствие, вытесняет с 
рынка выпускника СПО по данной специальности. 
Поэтому происходит повышение спроса либо на 
высококвалифицированных специалистов, либо на 
простых исполнителей, не обладающих специали-
зированными навыками и знаниями [10]. Таким об-
разом, наличие серьезной конкуренции со стороны 
выпускников вузов, что является следствием массо-
вого спроса на высшее образование, приводит к су-
жению спроса на специалистов с СПО.

Обобщая вышесказанное, можно заключить, что 
барьеры в процессе трудоустройства выпускников 
системы СПО по ИТ-специальностям формируются 
за счет влияния следующих факторов:
• предпочтения работодателями соискателей с 

высшим образованием даже там, где оно не тре-
буется;

• перманентное усложнение экономических и 
технологических процессов, а также связанных 
с ними структурных изменений экономики, что 
приводит к необходимости получения высшего 
образования; 

• неуклонное повышение требований к уровню 
подготовки сотрудников со стороны работо-
дателей. 
Следует отметить еще одну специфическую 

черту подготовки специалистов среднего звена, а 
именно: ее структура формируется, не исходя из 
потребностей рынка труда в специалистах данной 
квалификации, а ориентируясь на структуру под-
готовки кадров в вузах, чтобы обеспечить макси-
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мально эффективный переход из системы СПО в 
систему высшего образования. Это подтверждают 
специалисты профессиональных образователь-
ных организаций, принявшие участие в опросе, 
которые патронируют своих выпускников в тече-
ние года после выпуска. Заочное обучение в вузе 
становится следующей точкой в образовательной 
траектории выпускников СПО, которые не утрачи-
вают интерес к образованию. А таких, по оценкам 
«внутренних экспертов», не менее 50 %. 

Зарплатные предложения работодателей вы-
пускникам ИT-специальностей в большинстве слу-
чаев не являются стимулом для трудоустройства 
с нуля по специальности. У соискателя даже после 
успешно пройденной производственной практики 
нет определенных гарантий по уровню зарплаты. 
Желание финансовой независимости в сочетании 
со сравнительно высокой самооценкой («внутрен-
ние эксперты» единодушны во мнении, что слож-
ность образовательных программ повышает ее у 
хорошистов и отличников), заставляет молодых 
людей после получения диплома выбирать прин-
ципиально иную трудовую траекторию, которая, в 
свою очередь, нередко совмещается с обучением в 
вузе по профильной специальности.

Специалисты профессиональных образова-
тельных организаций определяют данную ситуа-
цию как здоровый прагматизм современной мо-
лодежи, не желающей мириться с низкой оплатой 
труда, дополняемый широкими возможностями 
трудоустройства и достойного заработка трудом 
другого рода, не требующим квалификации техни-
ка или программиста. По-настоящему привлека-
тельный уровень оплаты труда молодым систем-
щикам, программистам и техникам со средним 
образованием работодатели могут предложить 
только после двух-трех лет работы по специаль-
ности и, главным образом, в столичных и круп-
ных городах. Соискатель выпускник-программист 
в средних и малых городах может рассчитывать в 
среднем на 21–25 тыс. руб. в месяц.

Региональный разрез спроса на специалистов 
в ИT-сфере является объектом регулярных ис-
следований заинтересованных сторон. Компания 
Accenture в сентябре 2019 г. опубликовала обзор 
кадрового потенциала регионов России в сфере 
ИКТ «ИT Skills Index». В него вошли 18 городов (за 
исключением Москвы и Санкт-Петербурга). Специ-
алисты Accenture сравнивали регионы России по 
трем показателям: 1) подготовка ИТ-специалистов; 
2) рынок ИТ-кадров; 3) спрос на них со стороны 
компаний-работодателей. Каждый из трех показа-
телей формировался на основе ряда характеристик. 

По результатам рейтингования городов в группу 
топ-5 вошли Ростов-на-Дону, Казань, Самара, Челя-
бинск и Воронеж. Все эти города, с одной стороны, 
характеризуются высоким промышленным потен-
циалом, а с другой – отличной базой профильного 
высшего образования [14].

ОСОБЕННОСТИ ПОВЕДЕНИЯ МОЛОДЫХ 
ИT-СПЕЦИАЛИСТОВ НА РЫНКЕ ТРУДА 

Несмотря на позитивный прогноз востребован-
ности профессий в ИT-индустрии в среднесрочной 
перспективе и определенный уровень доверия к 
диплому СПО со стороны работодателей, в реально-
сти выпускники при трудоустройстве сталкиваются 
с проблемами, в том числе, с  одной из основных – 
продолжительным поиском работы.

Даже усредненные экспертные оценки свиде-
тельствуют об ограниченной доступности трудоу-
стройства для молодых специалистов с СПО. Низкий 
шанс  – у каждого пятого участника исследования 
(19 %) и средний шанс – у каждого второго (47 %). 
Это означает, что выпускник, нацеленный на трудо-
устройство по полученной специальности, в боль-
шинстве случаев занимается поиском работы не ме-
нее шести месяцев после получения диплома.

Траектории поиска работы
В ходе опроса выпускников СПО по ИТ-

специальностям в возрасте от 18 до 25 лет, в том 
числе завершившим обучение в период до 2019 г., 
проведенного ВНИИ труда, были выделены при-
оритетные и второстепенные каналы поиска ра-
боты, используемые студентами и выпускниками 
СПО (рис. 2). Большинство молодых людей (как в 
период студенчества, так и после получения ди-
плома) при поиске работы обращались за помо-
щью к близким, друзьям, знакомым и родственни-
кам (83 % и 78 %). Достаточно широко используется 
поддержка образовательного учреждения при тру-
доустройстве – возможности, возникающие благо-
даря производственной практике и построению 
партнерских отношений с предприятиями отрас-
ли на региональных (локальных) рынках (62 %). 
Популярны у соискателей также тематические 
рекрутинг-сайты (51 %). Остальные способы по-
иска вакансий используются выпускниками СПО 
в меньшей степени – от 40 % случаев обращений 
в социальные сети до 21 % случаев использования 
поисковых систем (контекстного поиска).

Внешняя информационная среда слабо влияет 
на поиск работы, поскольку тема трудоустройства в 
данной сфере не имеет устойчивых связей с инфор-
мационными и дискуссионными площадками и их 
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модераторами с точки зрения оказания консульта-
ционной поддержки и практической помощи. На 
вопрос о наличии лидеров мнений и/или референт-
ных групп в вопросах поиска работы по специаль-
ности подавляющее большинство ответило отрица-
тельно (86 %). 

Результаты опроса подтвердили факт широ-
кого распространения практики работы не по 
специальности. Планы выпускников на трудо-
устройство по освоенной специальности СПО 
представлены на рис. 3. Активность поиска рабо-
ты по полученной специальности среди выпуск-
ников СПО, занятых в отличных от ИТ-индустрии 
сферах, следует оценить как умеренную – около 
40 % респондентов, трудоустроенных не по полу-
ченной специальности, сообщили, что не занима-
ются поиском и не планируют этим заниматься в 
дальнейшем. 

О своих планах на трудоустройство по полу-
ченной специальности заявили 15 % опрошенных. 
45 % респондентов находятся в процесс поиска, 
что говорит об их избирательности и взвешенном 
подходе, поскольку практически половина из них 
отказалась от предложенных работодателями ус-
ловий (вакансий) – 21 %. В числе основных причин 
отказа – низкая планка заработной платы, высокий 
уровень требований к квалификации, а также соче-
тание данных причин. 

В условиях качественных и количественных из-
менений рынка труда отказ от работы по специ-
альности стремительно снижает уровень конку-
рентоспособности молодых специалистов, а также 
формирует инерцию, которая на фоне удовлетво-

ренности работника уровнем оплаты труда по дру-
гой специальности уводит его из профессии. 

Зарплатные ожидания респондентов представ-
лены на рис. 4. Полученные в ходе анкетирования 
данные формируют представление о финансовых 
ожиданиях большинства молодых специалистов: 
более четверти представителей целевой аудитории 
хотят зарабатывать не менее 45 тыс. руб. в месяц, 
еще четверть ориентирована на сумму до 55 тыс. в 
месяц. При этом почти каждый пятый рассчитывает 
на 55 тыс. руб. в месяц и более.

В табл. 2 представлены средние значения зара-
ботной платы тестировщиков и системных админи-
страторов со средним профессиональным образова-
нием и опытом работы не менее трех лет в разрезе 
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Рис. 2 / Fig. 2. Распределение ответов на вопрос «Как Вы искали работу?», в %, в целом по выборке (множественный 
выбор) / Answers to the question "How did you find a job?", %, in the whole sample (multiple choice)
Источник / Source: составлено по результатам опроса, прове денного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by the FSBI 
All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor of Russia.
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Рис. 3 / Fig. 3. Распределение ответов на вопрос «Ищете 
ли Вы работу по полученной специальности в настоящее 
время?», в % от незанятых по специальности на момент 
опроса / Answers to the question "Are you currently looking 
for a job by your profession?", % of the unemployed by 
profession at the time of the survey
Источник / Source: составлено по результатам опроса, прове-
денного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey 
by the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor 
of Russia.
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регионов исследования, сформированные на базе 
оценок внутренних экспертов.

Средняя заработная плата тестировщика и си-
стемного администратора за пределами столичных 
рынков труда соответствует ожиданиям, сответ-
ственно, лишь 27 и 28 % опрошенных. 

Эти данные подтверждаются сведениями о раз-
рыве средней заработной платы между работника-
ми с высшим и со средним профобразованием, ко-
торый в 2015 г. достиг 60 %. Такое положение вещей 
объясняется тем, что в СПО молодежь идет не столь-
ко ради получения специальности, а для поступле-
ния в вузы через систему СПО [4, с. 11]. 

При этом следует отметить, что «внутренние» 
эксперты в ходе интервью акцентировали внима-
ние на неоднородности способностей и професси-
ональных качеств соискателей, которая определяет 
вероятность успешного трудоустройства выпускни-
ка СПО по ИТ-специальности. Шанс быстрого про-
движения по карьерной лестнице и достижения же-
лаемой финансовой планки в ИT-индустрии имеют 
скорее талантливые молодые люди, имеющие уро-
вень профессиональной квалификации выше сред-
него. Это обстоятельство также является фактором 
естественного отсева.

Условия и проблемы трудоустройства 
выпускников СПО по ИТ-специальностям

Участники опроса разделились на группы с точки 
зрения наличия/отсутствия опыта работа в разные 
периоды: во время учебы в техникуме или коллед-
же, сразу после получения диплома и на момент 
проведения опроса. Данные о распределении ре-
спондентов по выборке в разрезе трудовой деятель-
ности представлены в табл. 3.

Доля работающих по специальности (в том числе 
частично) значительно возрастает от периода сту-

денчества (18 %) к настоящему моменту (45 %). Но 
только каждый пятый выпускник СПО был трудо-
устроен непосредственно по специальности. При-
рост относительно студенческого трудоустройства 
составляет 11 % (19 % против 8 %). 26 % опрошенных 
(трудоустроенных на момент опроса) имели работу, 
где были частично востребованы их компетенции 
по полученной специальности. Прирост относи-
тельно студенческого трудоустройства – 16 %. 

В то же время 43 % занятых на момент опроса 
трудятся в сфере, не связанной с информационны-
ми технологиями. Максимальный удельный вес за-
нятости выявлен в период студенчества у тех, чья 
работа не была связана с получаемой профессией, – 
47 %. Каждый десятый выпускник смог найти работу 
по специальности по завершению учебы, а каждый 
пятый – в сфере с комплементарными требования-
ми (14 % и 19 %, соответственно).

Следует отметить сравнительно низкий про-
цент безработных (13 %) на момент опроса. Ре-
спонденты отмечали, что рынок труда предлагает 
открытые вакансии для учащихся и выпускников 
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26 — 35 тыс. руб.
36 — 45 тыс. руб.
46 — 55 тыс. руб.
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Рис. 4 / Fig. 4. Распределение ответов на вопрос «Какую 
минимальную зарплату Вы хотите получать в месяц (в 
рублях РФ)?», в % от всех опрошенных / Answers to the 
question "What minimum monthly salary do you expect 
(Russian roubles)",  % of all respondents
Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведен-
ного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by 
the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor of 
Russia.

Таблица 2 / Table 2
Среднемесячный уровень дохода специалистов со 

средним профессиональным образованием и опытом 
работы не менее 3-х лет, по позициям, тыс. руб. / Average 

monthly income of specialists with secondary vocational 
education and experience of at least 3 years, by positions, 

thousand roubles

Город / city Тестировщик / 
Tester

Системный  
администратор / System 

administrator

Москва 86,2 65,0

Санкт-Петербург 69,0 50,0

Новосибирск 46,0 40,2

Пермь 47,7 40,0

Самара 40,2 34,5

Омск 69,0 36,8

Екатеринбург 60,0 46,0

Воронеж 34,5 35,0

Казань 51,7 35,0

Нижний Новгород 51,7 40,0

Челябинск 57,5 40,2

Уфа 57,5 34,5

Красноярск 69,0 40,2

Ростов-на-Дону 31,6 35,0

Волгоград 37,5 32,0

В среднем (без 
Москвы и Санкт-
Петербурга)

50,3 37,6

Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведен-
ного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by 
the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor 
of Russia.
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профессиональных образовательных организаций, 
обучающихся/получивших образование по ИТ-
специальностям. Как следствие, невозможность ра-
боты по специальности сформирована не отсутстви-
ем вакансий, а ограничениями другого рода. Ниже 
представлено распределение субъективных оценок 
участников исследования, позволяющих опреде-
лить, что мешает трудоустройству выпускников по 
специальности (табл. 4). 

Респонденты часто сталкивались с отсутствием 
вакансий у работодателей, вызывающих доверие 
(35 %). Учащиеся выбирали иную сферу деятельно-
сти по финансовому основанию и там имели воз-
можность больше зарабатывать в период учебы 
(27 %). 31 % опрошенных указал, что отказ в приеме 
на работу был обоснован отсутствием знаний и уме-
ний, которые, по их мнению, выходят за рамки тре-
бований к получаемой специальности.

Следует обратить внимание, что максимальный 
удельный вес у молодых специалистов получила 
причина отсутствия знаний и умений, выходящих 
за рамки полученной специальности, то есть для 
привлекательных работодателей набор их компе-
тенций оказался недостаточным (48 %). Более трети 
молодых специалистов оказались невостребован-

ными работодателями на стадии рассмотрения ре-
зюме (37 %). 

Практически каждого третьего соискателя не 
устроил предлагаемый уровень заработной платы 
(31 %), а каждый пятый участник опроса указал, что 
не нашел интересных предложений работы в про-
фессиональной области (22 %). Принявшие участие 
в исследовании «внутренние» эксперты отметили, 
что «неинтересные вакансии» – это часто вакансии 
небольших компаний в средних и малых городах 
и предложения с неприемлемым для выпускников 
уровнем оплаты труда (с учетом полученных пред-
ложений о работе в целом). Каждый четвертый 
участник опроса указал, что имеет работу в иной 
сфере и не собирается ее менять на работу по специ-
альности (24 %).

Занятым участникам исследования было пред-
ложено дать оценку характера свой работы с точки 
зрения повседневного применения знаний, умений 
и навыков, полученных в процессе обучения (рис. 5).

Наибольшую долю составили молодые специ-
алисты, которые используют в работе профессио-
нальные навыки и знания только частично, – 43 %. 
Возможность полной профессиональной самореа-
лизации получило значимо меньшее число выпуск-

Таблица 4 / Table 4
Причины, по которым студенты и выпускники работали (ют) не по полученной специальности, в %,  

среди трудоустроенных (множественный выбор) / Reasons why students and graduates did (do) not work  
by profession, %, among the employed (multiple choice)

Причины / Reasons
Во время учебы и сразу после окончания 

учебного заведения / During the studies and 
immediately after the graduation

На момент опроса 
/ At the time of the 

survey

Мало предложений на рынке труда 8 4

Нет вакансий у работодателей, вызывающих доверие 35 7

Не устроили предложения по заработной плате 27 31

Не устроили предложения по характеру работы, не интересные 6 22

Получал (а) отказы работодателей после собеседований 23 26

Высокая конкуренция на рынке и мое резюме не привлекает  
работодателей 24 37

Работодатели требуют наличие опыта, знаний и умения, отличных  
от моей специальности 31 48

Имею работу и пока не хочу ее менять 5 24

Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведенного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by the 
FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor of Russia.

Таблица 3 / Table 3
Трудовая деятельность студентов и выпускников, в %, по выборке в целом (множественный выбор) / Labor activity of 

students and graduates, %, by sample (multiple choice)

Занятость / Employment Во время учебы / 
During the studies

По завершении учебы / 
After the graduation

В настоящее время 
/  Currently

Работал (а) и работаю, по получаемой специальности 8 14 19

Работал (а) и работаю, частично по получаемой специальности 10 19 26

Работал (а) и работаю, в другой сфере 47 45 43

Нет, не работал/ не работаю 35 22 13

Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведенного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by the 
FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor of Russia.
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ников – 29 %. Около 20 % выпускников, обучавшихся 
по ИT-специальностям, занимаются разработкой, 
тестированием и программированием, различными 
видами администрирования данных и баз данных.

11 % и 18 % опрошенных указали, что их рабочие 
задачи преимущественно не соответствуют полу-
ченной специальности.

Ключевые факторы выбора работодателя, кото-
рые выделяют ИT-специалистов из общей массы 
выпускников с СПО, следующие: 
• интересное содержание труда, современная про-

блематика рабочих задач (46 %);
• удобный, гибкий график (49 %);
• возможность удаленной работы 50 % рабочей не-

дели и более (58 %); 
• высокий профессионализм коллег, интеграция в 

команду единомышленников (41 %). 
В то же время на комфорт в офисе молодые люди 

обращают внимание в 37 % случаев, а транспортная 
доступность имеет значение для 36 % респондентов.

Отвечая на вопрос о желаемом графике работы, 
более половины участников заявили о готовности к 
40-часовой рабочей неделе (53 %). Но при этом 15 % 
опрошенных готовы и к более продолжительной ра-
бочей неделе – до 60 часов. 20 % опрошенных хотели 
бы работать значительно меньше – от 20 часов и не 
более 39 часов в неделю.

На рис. 6 представлены результаты оценки ре-
спондентов востребованности в повседневной ра-
боте навыков, знаний и умений, полученных ими в 
процессе обучения по специальности.

Высокий уровень востребованности компетен-
ций, формируемых в образовательной организа-
ции, по оценкам молодых специалистов, демон-
стрировали/демонстрируют работодатели в 12 % 
случаев трудоустройства (8–10 баллов), а сравни-
тельно низкий, напротив, практически в два раза 
чаще – в 21 % случаев (1–4 балла). В восприятии 
большинства опрошенных практическая польза 
обучения проявляется в трудовой деятельности на 
среднем уровне – 52 % оценили востребованность в 
повседневной работе навыков, знаний и умений на 
5 и 6 баллов из 10 возможных.

Карьерные планы ИT-специалистов  
со средним специальным образованием

В ходе анализа результатов опроса респонденты 
были сегментированы с точки зрения прохождения/
непрохождения обучения после завершения учебы 
в профессиональной образовательной организации. 
Результаты сегментации представлены на рис. 7. 

Среди участников опроса наибольшая доля тех, 
кто не проходил никакого обучения после оконча-

ния СПО, – 39 %. Получивших дополнительное об-
разование по основной специальности почти в два 
раза меньше – 21 %. Заметно выше доля тех, кто ре-
шил расширить свой диапазон знаний, умений и на-
выков и прошел обучение по смежной специально-
сти, то есть сохранил профессиональные ориентиры 
(29 %). Каждый десятый за два-три года обучения 
принял решение поменять специальность и/или 
строить карьеру в иной профессиональной области 
(11 %). Полученные результаты свидетельствуют о 
том, что, несмотря на приоритет компетентностно-
го подхода в подборе персонала при заполнении ва-
кансий в ИT-индустрии, до половины опрошенных 
теряют конкурентоспособность и серьезные пер-
спективы реализации в профессиональной области, 
выбранной ими в 15–17 лет. 

Опрос показал, что почти две трети опрошенных 
проходили обучение и более половины из них дела-
ли это по собственной инициативе (52 %). Каждый 
четвертый респондент (27 %) прошел обучение по 
инициативе своих родственников. Только 11 % мо-
лодых людей были направлены на дополнительное 
обучение работодателем (табл. 5).

Среди основных причин прохождения обучения 
после получения диплома СПО молодые специали-
сты указывали желание повысить профессиональ-
ные компетенции и сменить профессию (21 и 24 %, 
соответственно). Каждый пятый отмечал в качестве 
причины рекомендации близких и доверенных лиц 
(20 %), а практически каждый четвертый выбрал от-
вет «другое», тем самым уклонившись от прямого 
ответа на вопрос (24 %) (табл. 6).

Опрос также позволил выявить намерения моло-
дых людей относительно продолжения обучения, в 
том числе студентов СПО после получения диплома. 
Результаты представлены на рис. 8.
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Рис. 5 / Fig. 5. Распределение ответов на вопрос «Соот-
ветствуют ли ваши рабочие задачи полученной специаль-
ности (приобретенным компетенциям)?», в % от занятых 
в настоящее время / Frequency of answers to the question 
"Do your work tasks correspond to your profession (acquired 
competencies)?", % of currently employed
Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведен-
ного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by 
the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor 
of Russia.
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Половина опрошенных заявила о намерении 
получить в ближайшем будущем образование для 
смены профессии (51 %). Для карьерного продви-
жения в ИT-сфере по полученной специально-
сти в ближайшие пять лет готовы учиться только 
18 % опрошенных, для приобретения смежной 
ИT-специальности – 16 %. Не имеет планов на 
продолжение обучения сравнительно малая доля 
опрошенных (16 %). Респондентам, планирующим 
дальнейшее обучение для получения иной специ-
альности, задавался вопрос относительно причин 
такого решения (рис. 9). 

Основным стимулом для смены вида професси-
ональной деятельности и получения образования 
с этой целью является ожидание более высокого 
уровня оплаты труда, неудовлетворенность суще-
ствующим финансовым положением, сложившаяся 
как по объективным, так и по субъективным при-
чинам (41 %). К объективным причинам «внутрен-
ние» эксперты относят сравнительно низкий сред-
ний уровень оплаты труда молодых специалистов в 
регионе проживания. К субъективным – отсутствие 
знаний и навыков у самого работника, необходимых 
для карьерного роста и, соответственно, роста зара-
ботной платы.

Каждый третий молодой человек, считает, что 
свяжет свою жизнь с профессией, востребованность 
которой не зависит от конъюнктуры рынка (32 %). 
26 % опрошенных намереваются учиться по иной 
специальности, чтобы продолжить семейную про-
фессиональную династию. 19 % опрошенных моло-
дых людей, вероятно, устали от продолжительных 

поисков работы в ИT-индустрии, что способствова-
ло их разочарованию в выборе специальности.

По итогам проведенного исследования были 
определены основные векторы трудоустройства и 
карьерные предпочтения выпускников системы 
СПО по ИT-специальностям, а также выделены ос-
новные этапы формирования работника, которые 
проходят представители данной целевой аудитории 
(первичный выбор направления СПО и специально-
сти; обучение; трудоустройство по специальности). 
Различия в поведении выпускников на этих этапах, 
факторы влияния на их выбор, точки входа в про-
фессию (отмечены широкими темными стрелками) 
в совокупности определяют траектории трудоу-
стройства выпускников организаций СПО, обучав-
шихся по ИТ-специальностям.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Современный российский рынок ИT-индустрии 

характеризуется устойчивым спросом на кадры в 
целом, и более того, наличием сегментов, испыты-
вающих кадровый голод. 

Одновременно ИT-индустрия позиционирует 
себя как область самых широких и исключитель-
ных возможностей, предоставляющая шансы для 
всех и каждого. Романтизация профессиональной 

Таблица 6 / Table 6
Основная причина направления на обучение, в %, среди 

проходивших обучение / Main reason for learning, %, 
among those who studied

Основные причины обучения / Main reasons for learning %

Инициатива/рекомендация близких, друзей, знакомых 
коллег 20

Повысить компетенции/навыки / дополнительное  
обучение 21

Смена профессии 24

Трудоустройство / решение материальных проблем 12

Другое 24

Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведен-
ного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by 
the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor 
of Russia.
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Рис. 6 / Fig. 6. Распределение ответов на вопрос «Насколь-
ко удалось применить на работе навыки, знания и уме-
ния, полученные в процессе обучения по специальности 
по шкале от 1 до 10?», в % от занятых в разные периоды / 
Answers to the question "How did you manage to apply the 
skills and knowledge obtained in the profession on a scale 
from 1 to 10?", % of employed in different periods
Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведен-
ного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by 
the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor 
of Russia.

Таблица 5 / Table 5
Кто Вас направил на дополнительное обучение, в %, среди 

проходивших обучение / Who sent you to get additional 
training, in %, among those who received training

Инициатор обучения /  Initiator %

Самостоятельно / личная инициатива 52

Работодатель 9

Родственники, близкие 27

Другое 11

Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведен-
ного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by 
the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor 
of Russia.
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деятельности привлекает молодежь. При этом об-
разовательный процесс при получении такой тех-
нической специальности отличается сложностью. 
Рынок труда предъявляет высокие требования к 
молодым соискателям, выпускникам организаций 
СПО в части практических навыков работы в обла-
сти цифровизации производственных процессов и 
опыта работы на самом современном оборудова-
нии. Эти требования ограничивают возможности 
молодых людей, которые не могут похвастаться 
успехами в учебе и пришли в профессиональную 
образовательную организацию с целью уклонить-
ся от сдачи ЕГЭ. 

Исследование показало, что быстрое трудоу-
стройство по специальности (в течение двух-трех 
месяцев после получения диплома) обеспечено 
27–32 % выпускников. В первую очередь опреде-
ленные гарантии предприятий и организаций 
этим выпускникам обеспечивает успешная произ-

водственная практика. Работодатели предпочита-
ют брать студентов, которые смогли себя проявить. 
Более продолжительный поиск работы (в среднем 
6–8 месяцев) способствует снижению интереса 
выпускников к полученной специальности. Поч-
ти половина соискателей оказывается не готова к 
требованиям работодателей, считают их завышен-
ными, не имеющими отношения к полученной 
специальности, что приводит к разочарованию в 
профессии. 

Основным каналом поиска работы является об-
ращение за помощью к близким (родственникам, 
друзьям, хорошим знакомым). В том случае, когда 
представители близкого круга не имеют отношения 
к ИT-индустрии, высока вероятность трудоустрой-
ства выпускника в иной сфере деятельности. В ре-
зультате трудовая деятельность 43 % опрошенных 
выпускников не имеет отношения к информацион-
ным технологиям.
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Да, но для получения другой 
профессии

Рис. 8 / Fig. 8. Распределение ответов на вопрос «Пла-
нируете ли учиться дальше в ближайшие 5 лет?», в % от 
выборки в целом / Answers to the question "Do you plan to 
study further in the next 5 years?", % of the sample
Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведен-
ного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by 
the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor 
of Russia. 
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Рис. 7 / Fig. 7. Распределение ответов на вопрос «Про-
ходили ли Вы обучение после получения СПО?», в % от 
выборки в целом / Answers to the question "Do you have 
any complete post-secondary vocational training?", % of the 
sample
Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведен-
ного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by 
the FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor 
of Russia.
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Рис. 9 / Fig. 9. Распределение ответов на вопрос «Почему вы хотите сменить профессию?», в % от планирующих  
обучаться, чтобы сменить профессию (множественный выбор) / Answers to the question "Why do you want to change 
your profession?", % of those who plan to study to change their profession
Источник / Source: составлено по результатам опроса, проведенного ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / based on a survey by the 
FSBI All-Russian Research Institute of Labor, Ministry of Labor of Russia.
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Профессиональная реализация по полученной 
ИT-специальности не удовлетворяет многих опро-
шенных. 43 % утверждают, что полученные ими зна-
ния и умения востребованы работодателем только 
частично, а 29 % понимают, что не применяют в 
повседневной работе практически ничего из того, 
чему обучались в течение нескольких лет. Высо-
кий уровень востребованности профессиональных 
компетенций, формируемых в процессе обучения, 
по оценкам молодых специалистов, демонстриру-
ют работодатели в 12 % случаев трудоустройства, 
а сравнительно низкий значительно чаще – в 21 % 
случаев.

На этапе поиска работы отсутствие опыта по-
мешало трудоустройству по специальности 48 % 
опрошенным, а неудовлетворенность предлагае-
мой заработной платой – 31 %. 40 % респондентов из 
группы незанятых по специальности на момент про-
ведения опроса не планируют в обозримом будущем 
заниматься трудоустройством по специальности.

Безуспешный поиск работы и желание зараба-
тывать, иметь доход, обеспечивающий финансовую 
независимость от родителей, подводят до 50 % вы-
пускников к решению о возможной смене профес-
сиональной области и прохождению с этой целью 
дополнительного обучения. 41 % опрошенных из 
этой группы заявили, что рассчитывают на более 
высокий уровень оплаты труда. Практически каж-
дый третий понял, что хочет иметь профессию, с 

которой он будет гарантированно востребован, не 
останется без работы (32 %).

Выпускники организаций СПО конкурируют с 
выпускниками вузов, которым работодатели неред-
ко отдают предпочтение из-за более широкого кру-
гозора, лучшей организованности и дисциплины, 
репутации образовательного учреждения. 

Доля респондентов, получивших после выпуска 
дополнительное образование по основной специ-
альности, составила 21 %. Доля тех, кто решил рас-
ширить свой диапазон знаний, умений и навыков 
и прошел обучение по смежной специальности, то 
есть сохранил профессиональные ориентиры, не-
сколько больше – 29 %. При этом около половины 
респондентов в течение нескольких лет после полу-
чения СПО теряют позиции на рынке труда, стано-
вятся неконкурентоспособными. 

По оценкам экспертов – сотрудников образова-
тельных организаций СПО, которые осуществляют 
мониторинг трудоустройства своих выпускников 
в течение года, от 50 % до 70 % молодых специали-
стов, получивших СПО, не находят своего места на 
рынке ИT-индустрии. Основой для более широкого 
охвата молодых специалистов профильным трудо-
устройством являются условия, создаваемые заин-
тересованными работодателями, в первую очередь 
крупными производственными и сервисными ком-
паниями, которые напрямую сотрудничают с орга-
низациями СПО.

СПИСОК ИСТОЧНИКОВ
1. Портал мониторинга трудоустройства выпускников высшего образования. URL: http://vo.graduate.edu.ru.
2. Портал мониторинга трудоустройства выпускников среднего профессионального образования. URL: http://spo.

graduate.edu.ru.
3. Выпускники образовательных организаций 2010–2015 гг. по результатам трудоустройства, уровню образования и 

группам профессий (специальностей) // Итоги выборочного наблюдения трудоустройства выпускников, получив-
ших среднее профессиональное и высшее образование. URL: https://www.gks.ru/free_doc/new_site/population/trud 
/itog_trudoustr/index.html.

4. Беляков С. А. , Клячко Т. Л.,  Полушкина Е. А.  Среднее профессиональное образование. Состояние и прогноз развития. 
М., ИД «Дело», 2018.

5. Демьянова А.В., Жихарева О.Б., Рыжикова З.А... Профессии цифровой экономики // Институт статистических исследо-
ваний и экономики знаний. URL: https://issek.hse.ru/data/2019/07/18/1482198880/NTI_N_136_18072019.pdf

6. Hays Motivation & Job Satisfaction Report. Исследование мотивации и удовлетворенности работой профессионалов в 
России. URL: https://hays.ru/wp-content/uploads/2019/02/HaysMotivationReport2018.pdf.

7. Россия 2025: от кадров к талантам. URL: http://d-russia.ru/wp-content/uploads/2017/11/Skills_Outline_web_tcm26-175469.pdf
8. Кадры в цифровую экономику: проблемы и перспективы. URL: https://www.osp.ru/netcat_files/userfiles/Svyaz_2017/1.3_

Ekaterina_Rudyh_Institut_razvitiya_Interneta.pdf.
9. Преподаватели и студенты профессиональных образовательных организаций: трудовые и образовательные стратегии. 

Информационный бюллетень. Москва: Национальный исследовательский университет «Высшая школа экономики», 
Мониторинг экономики образования, 2017;15(114):52.

10. Россия: почему миллионы выпускников работают не по специальности? URL: https://issek.hse.ru/press/217256382.html.
11. ИТ-кадры для цифровой экономики в России. Оценка численности ИТ-специалистов в России и прогноз потребности 

в них до 2024 г. URL: https://apkit.ru/files/it-personnel %20research_2024_APKIT.pdf
12. Исследование IDC: повышение ИТ-квалификации критически важно для продолжения цифровой трансформации. 

URL: https://news.microsoft.com/ru-ru/features/state-of-digital-skills.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2020134

ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ. ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ КВАЛИФИКАЦИИ / HUMAN CAPITAL. PROFESSIONAL QUALIFICATIONS

13. Менее 4 % ИТ-специалистов России и Центральной и Восточной Европы соответствуют современным требованиям. 
URL: https://www.idc.com/getdoc.jsp?containerId=prEUR245660119.

14. Accenture оценила кадровый ИТ-потенциал регионов России. URL: https://www.accenture.com/ru-ru/company-news-
release-it-potential-regions-of-russia.

REFERENCES
1. Portal for monitoring the employment of graduates of higher education. URL: http://vo.graduate.edu.ru (In Russ.).
2. Portal for monitoring the employment of graduates of secondary vocational education. URL: http://spo.graduate.edu.ru (In 

Russ.).
3. Graduates of educational organizations 2010–2015 according to the results of employment, education and groups of professions 

(specialties) // Results of sample observation of the employment of graduates who received secondary vocational and higher 
education. URL: https://www.gks.ru/free_doc/new_site/population/trud/itog_trudoustr/index.html (In Russ.).

4. Belyakov S. A., Klyachko T. L., Polushkina E. A. Secondary vocational education. Status and development forecast. M.: Publishing 
House Delo, 2018 (In Russ.).

5. Demyanova AV, Zhikhareva OB, Ryzhikova Z.A. Professions of the digital economy // Institute for Statistical Studies and 
Economics of Knowledge. URL: https://issek.hse.ru/data/2019/07/18/1482198880/NTI_N_136_18072019.pdf (In Russ.).

6. Hays Motivation & Job Satisfaction Report. The study of motivation and job satisfaction of professionals in Russia. URL: 
https://hays.ru/wp-content/uploads/2019/02/HaysMotivationReport2018.pdf (In Russ.).

7. Russia 2025: from human resources to talents. URL: http://d-russia.ru/wp-content/uploads/2017/11/Skills_Outline_web_
tcm26-175469. pdf (In Russ.).

8. Personnel in the digital economy: problems and prospects. URL: https://www.osp.ru/netcat_files/userfiles/Svyaz_2017/1.3_ 
Ekaterina_Rudyh_Institut_razvitiya_Interneta.pdf (In Russ.).

9. Teachers and students of professional educational organizations: labor and educational strategies. Newsletter. – M.: National 
Research University Higher School of Economics, Monitoring the Economics of Education, 2017; 15 (114): 52. (In Russ.).

10. Russia: why do millions of graduates not work by their profession? URL: https://issek.hse.ru/press/217256382.html (In Russ.).
11. IT-specialists for the digital economy in Russia. Estimation of the number of it specialists in Russia and forecast in the demand 

for them until 2024. URL: https://apkit.ru/files/it-personnel %20research_2024_APKIT.pdf (In Russ.).
12. IDC Research: IT Skills Development is Critical to Continue Digital Transformation. URL: https://news.microsoft.com/ru-ru/

features/state-of-digital-skills (In Russ.).
13. Less than 4 % of IT specialists in Russia and Central and Eastern Europe meet modern requirements. URL: https://www.idc.

com/getdoc.jsp?containerId=prEUR245660119. (In Russ.).
14. Accenture assessed the IT personnel potential of Russian regions. URL: https://www.accenture.com/ru-ru/company-news-

release-it-potential-regions-of-russia (In Russ.).

ИНФОРМАЦИЯ ОБ АВТОРАХ

Ирина Александровна Волошина – кандидат психологических наук, директор по развитию систем  
профессиональных квалификаций Всероссийского научно-исследовательского института труда, Москва, Россия 
i_voloshina@vcot.info
Лидия Викторовна Козлова – кандидат социологических наук, старший научный сотрудник Центра развития  
профессиональных квалификаций Всероссийского научно-исследовательского института труда, Москва, Россия 
lkozlova@vcot.info

ABOUT THE AUTHORS

Irina A. Voloshina – Cand. Sci. (Psychol.), Director for development of professional qualification systems, All-Russia Research 
Institute of Labour, Moscow, Russia 
 i_voloshina@vcot.info
Lidiya V. Kozlova – Cand. Sci. (Sociol.), Senior Researcher, Center for development of professional qualifications, All-Russia 
Research Institute of Labour, Moscow, Russia  
lkozlova@vcot.info

Статья поступила в редакцию 30.03.2020; после рецензирования 25.05.2020, принята к публикации 03.06.2020. 
Авторы прочитали и одобрили окончательный вариант рукописи.
The article was submitted to the editorial office on 30.03.2020; after reviewing on 25.05.2020, it was accepted for 
publication on 03.06.2020. The authors read and approved the final version of the manuscript.

Заявленный вклад авторов:
Волошина И.А. – научное руководство исследованием, определение цели исследования, анализ полученных результа-
тов, формирование выводов исследования.
Козлова Л.В. – постановка задач исследования, анализ материалов, анализ научной литературы, интерпретация полу-
ченных результатов, формулирование выводов исследования.

Authors’ declared contribution:
Voloshina I.A. – scientific supervision, research objectives, analysis and interpretation of the results, research conclusions.
Kozlova L. V. – research objectives, analysis of materials, analysis of scientific literature, research conclusions.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ  4/2020 135

ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ. ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ КВАЛИФИКАЦИИ / HUMAN CAPITAL. PROFESSIONAL QUALIFICATIONS

ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ

DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-135-144
УДК 331.5
JEL J21, J23, J24

КАДРОВОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ТЭК КАК ОБЪЕКТ 
ПРОГРАММИРОВАНИЯ И ПРОЕКТИРОВАНИЯ 

О.В. Будзинскаяa, В.Г. Мартыновb, В.С. Шейнбаумc 

Российский государственный университет нефти и газа 
(национальный исследовательский университет) имени И.М. Губкина 

а https://orcid.org/0000-0003-2922-0800;  b https://orcid.org/0000-0002-7034-3979;  
c https://orcid.org/0000-0002-4932-3324

АННОТАЦИЯ
Проблема кадрового обеспечения различных отраслей экономики традиционно исследуется преиму-
щественно как проблема профессионального образования в аспекте его соответствия изменяющимся в 
связи с научно-техническим прогрессом и коррекцией приоритетов в социально-экономической полити-
ке государства требованиями работодателей – субъектов хозяйственной деятельности в этих отраслях. 
В статье авторы предприняли попытку рассмотрения системы кадрового обеспечения как особого объ-
екта проектирования – деятельности, являющейся мегасистемой, в которой в неразрывной связи на-
ходятся различные деятельности широкого круга субъектов – не только поставщиков (образовательных 
учреждений) и потребителей (работодателей), но и «строителей» институтов (законодателей, регуля-
торов, профессиональных сообществ), сервисных структур рынка труда, академической науки, средств 
массовой информации. Авторы ставят перед собой цель подготовить методику проектирования само-
регулирующейся системы кадрового обеспечения ТЭК в условиях формирования индустрии 4.0. В ис-
следовании авторы использовали следующие методы: анализ научной литературы, анализ интернет-ис-
точников и материалов, предоставленных субъектами деятельности кадрового обеспечения, а именно 
мониторинг рынка труда, аналитические отчеты СПК НГК, отчеты об устойчивом развитии компаний и 
др. Результат работы заключается в разработке теоретико-методологического подхода к проектирова-
нию институциональных взаимосвязей между субъектами деятельности системы кадрового обеспече-
ния ТЭК. Содержащиеся в научном исследовании материалы могут быть использованы федеральными 
и региональными органами исполнительной власти, осуществляющими функции по выработке и реали-
зации государственной политики в сфере образования и оценки квалификаций.  

Ключевые слова: индустрия 4.0; институциональный механизм; кадровое обеспечение; рынок 
труда; система профессионального образования; национальная система квалификаций.
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ABSTRACT
Researchers traditionally study human resource supply in various sectors of the economy mainly as a problem 
of vocational education in the aspect of its compliance with the changing requirements in the socio-economic 
policy of the state, that changes with scientific and technological progress and the adjustment of priorities in 
the socio-economic policy of the state, with the requirements of employers – the subjects of economic activity 
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ВВЕДЕНИЕ 
В развитых странах мира полным ходом идут 

процессы цифровой трансформации националь-
ных экономик, формирования индустрии 4.0, 
трактуемой как новый технологический уклад, в 
котором будут доминировать биотехнологии на ос-
нове генной инженерии, новая медицина, сенсори-
ка, биомеханика, робототехника с искусственным 
интеллектом, скоростной и беспилотный транс-
порт, новые «умные» материалы с управляемыми 
свойствами, аддитивные технологии в производ-
стве, интернет вещей и еще целый ряд новых на се-
годняшний день технологий [1]. 

При этом переосмысливаются и базовые цен-
ности бытия, что находит свое отражение, в част-
ности, в развитии sharing-экономики, виртуальных 
коммуникаций, сокращении объемов книгопечата-
ния. Становление нового технологического уклада 
сопряжено с кардинальным трансформированием 
системы разделения труда – как по горизонтали 
за счет интеллектуализации, роботизации, цифро-
визации бизнес-процессов, так и по вертикали – в 
связи с появлением новых видов деятельности (Ще-
дровицкий П.Г., Песков Д., Лукша П. [2]), усложнени-
ем функций и структуры управления процессами 
жизнедеятельности общества. Эта трансформация 
охватывает все те три уровня, на которые указы-
вал еще в начале ХХ века Макс Вебер: социальный, 
технологический и экономический, и соответству-
ющие им институты общества [3]. Усложнение си-
стемы знаний и способов их трансляции породило 
такие новые вошедшие в обиход в академическом 
и бизнес-сообществах понятия, как меж-, мульти-, 
над – и трансдисциплинарность, технологические 
платформы, кросстехнологии. С этими понятиями 

in these sectors.The authors attempted to consider the human resource supply system as a special design 
object – a mega-system where various activities of a wide range are inextricably linked subjects. They are 
not only suppliers (educational institutions) and consumers (employers), but also “designers” of institutions 
(legislators, regulators, and professional communities), labor market service structures, academic science, 
mass media. The authors aim to prepare a methodology for designing a self-regulating human resource 
supply system in oil and gas companies in the context of the formation of Industry 4.0. The authors used 
the following methods: analysis of scientific literature, analysis of Internet sources and materials provided 
by subjects of human resource supply activities, namely labor market monitoring, analytical reports of the 
Council for Professional Qualifications in the Oil and Gas Complex, reports on the sustainable development of 
companies, etc. The study result is the development of a theoretical and methodological approach to designing 
institutional relationships between the subjects of the oil and gas complex human resource supply system. The 
research materials may be of further use by federal and regional executive bodies that carry out the functions 
of developing and implementing state policy in the field of education and qualifications assessment.

Keywords: industry 4.0; institutional arrangement; human resource supply; labor market; vocational 
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For citation: Budzinskaya O.V., Martynov V.G., Sheinbaum. V.S. Human resource supply in oil and gas companies as an object of designing and 
programming. Social and labor research. 2020; 41(4):135-144. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-135-144.

связаны и новые формы организации трудовой де-
ятельности. Возникли новые типы организованно-
стей – кластеры (типа «КРЕОНОМИКА»), «Фабрики 
будущего» создаваемые Центром передовых про-
изводственных технологий СПбПУ Петра Велико-
го, – цифровая фабрика (#DigitalFactory) & умная 
фабрика (#SmartFactory) & виртуальная фабрика 
(#VirtualFactory), консорциумы высокотехнологич-
ных компаний и корпораций в рамках Националь-
ной технологической инициативы (НТИ) – AeroNet, 
AutoNet, MariNet, EnergyNet, NeuroNet, SafeNet, 
HealthNet, FoodNet, FinNet и единственная техноло-
гическая группа по развитию передовых производ-
ственных технологий – «ТехНет», Образовательные 
Центры компетенций (университет 2035, универ-
ситет Иннополиса в Татарстане, бизнес-школы 
«Сколково»). Вектор развития лидирующих универ-
ситетов предполагает образование консорциумов 
с ведущими институтами РАН, которые позволяют 
объединить образовательную деятельность с ре-
альной фундаментальной и прикладной научной 
деятельностью по актуальным проблемам, и тем 
самым добиться синергии образования и науки.1 

Вполне естественно, что в этом многомерном 
инновационном процессе возникают системные 
разрывы, обусловленные различным уровнем 
инерционности в производствах новых знаний (на-
ука), новых технологий и технических средств (про-
мышленность), в формировании новых обществен-
ных потребностей и целей (культура), в освоении 
всего этого, трансляции в общество системой об-
разования и насыщении рынка труда носителями 

1 Доклад Волкова А.Е. на онлайн-конференции «Современная 
подготовка инженеров» доступна на официальном  YouTube-
канале Центра НТИ СПбПУ.
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новых компетенций, нормировании научной, про-
изводственной и образовательной деятельностей. 
Последнее заметно тормозит масштабирование 
передовых эффективных практик внутри каждой 
из перечисленных систем и в гармонизации их вза-
имодействия.

На преодоление этих разрывов нацелена нацио-
нальная программа «Цифровая экономика России», 
реализуемые в ее рамках национальные проекты, в 
том числе проект «Кадры для цифровой экономики.

В проекции на ТЭК этот проект означает фоку-
сирование кадрового обеспечения хозяйствующих 
субъектов ТЭК на проблемах и задачах технологи-
зации нефтегазовой индустрии как экономически 
и социально оправданной последовательности 
технологических переделов – от превращения ре-
сурсов углеводородов, включая нетрадиционные, 
в извлекаемые запасы и до реализации на рынках 
товарной продукции – на основе принципов «все в 
цифре» и «все на единой цифровой платформе».

Чтобы решить эти актуальные проектные за-
дачи необходимо прежде всего уточнить, что есть 
кадровое обеспечение ТЭК как объект, который 
надлежит модернизировать и даже преобразовать. 
Мы исходим из того, что этот объект – интегральная 
(комплексная) деятельность, являющаяся мегаси-
стемой. Сложной, полиструктурной (говоря слова-
ми Г.П. Щедровицкого [4]) системой различных вза-
имосвязанных деятельностей с их собственными 
объектами и субъектами, целями и институтами, 
средствами и продуктами. Рассмотрение кадрово-
го обеспечения под этим углом зрения и составляет 
предмет настоящей статьи.

КАДРОВОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ КАК МЕГАСИСТЕМА 
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

Ввиду необычайной сложности, открытости, 
изменчивости указанной магасистемы очертить 
изначально ее четкие границы, рамки вряд ли воз-
можно. Привычное инженеру проектное мышле-
ние, предполагающее представление и описание/
схематизацию подобного объекта в виде его некой 
целостной динамической модели, и ее последую-
щую структурную и параметрическую многокрите-
риальную оптимизацию, для таких систем не под-
ходит. На это указывал почти полвека назад один из 
ведущих в то время специалистов по моделирова-
нию сложный систем Н.П. Бусленко [5]. 

Процесс прорисовки ветвистого дерева целей 
деятельности (в нашем случае – кадрового обе-
спечения ТЭК) в условиях существенной неопре-
деленности контекстов, влияющих на целевые 
приоритеты, конструирование на основе этого 

дерева системы разделения, распараллеливания 
труда в виде некоего многослойного n-мерного 
(при n → ∞) графа, связи разнородных узлов ко-
торого (отношения между ними) столь же раз-
нообразны, более соответствует не проектирова-
нию, а программированию. То есть пошаговому 
продвижению от первоначального видения вы-
бранной цели к целям последующих уровней с 
рефлексией на каждом шагу, тестированием, вы-
явлением новых, невидимых вначале развилок в 
путях их достижения и уже на первом шагу, воз-
можно, необходимостью скорректировать и даже 
пересмотреть исходное видение всей проблема-
тики, касающейся главной цели и ее достижения. 

Думается, будет уместным для иллюстрации 
привести здесь известный многим слайд из лекций 
П.Г. Щедровицкого [4] о технологиях инженерного 
мышления, становившихся доминантными в ре-
зультате промышленных революций. «Каждой про-
мышленной революции соответствует новая техно-
логия мышления» (рис. 1).

Именно программирование как технология/
способ, тип мышления, предусматривающая мыс-
ленную декомпозицию деятельности как объекта 
проектирования, иначе – вычленение относитель-
но автономных, наиболее значимых подсистем – 
деятельностей, обеспечивающих достижение целей 
второго и последующих уровней, а уже затем раз-
работку дорожных карт для каждой подсистемы на 
основе анализа возможных сценариев их развития 
во взаимосвязях друг с другом позволит получить в 
развернутом виде всю многомерную матрицу ме-
роприятий по реализации проекта. Заметим, что 
именно эта технология взята за основу для нацио-
нальных проектов программы «Цифровая эконо-
мика России».2

Выделить эти подсистемы для деятельности «ка-
дровое обеспечение ТЭК в новом технологическом 
укладе» в первом приближении можно, ориенти-
руясь на основных субъектов этой деятельности, к 
которым относятся:
• потребители (социум, граждане страны, кото-

рым не безразличны компетенции специали-
стов ТЭК, и естественно, хозяйствующие субъек-
ты ТЭК);

• поставщики – «производители» (система госу-
дарственного и негосударственного професси-

2 Постановление Правительства РФ от 29 сентября 2017 г. № 
1184 О порядке разработки и реализации планов меропри-
ятий («дорожных карт») по совершенствованию законода-
тельства и устранению административных барьеров в целях 
обеспечения реализации Национальной технологической 
инициативы и внесении изменений в некоторые акты Прави-
тельства Российской Федерации.
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онального образования, корпоративное образо-
вание);

• агенты-посредники (рынок труда с его инсти-
тутами и их информационными, включая ин-
тернет, ресурсами – биржей труда, центрами и 
службами занятости, профориентации, рекру-
тинговыми и рекламными, аккредитационны-
ми и сертификационными агентствами, консал-
тинговые компании и проч.);

• те самые кадры, которые через рынок труда или 
минуя его, будут востребованы в ТЭК;

• «строители» институтов: законодатели, обще-
ственные организации (профессиональные ас-
социации, союзы, отраслевые советы про про-
фессиональным квалификациям);

• институты-регуляторы – центральные и ре-
гиональные органы исполнительной власти и 
подведомственные им структуры («ВНИИ тру-
да» Минтруда России, ФИРО при Минобрнауки 
РФ и т. д.);

• наука как генератор новых знаний, включая 
педагогические, и, соответственно, новых ком-
петенций, как институт, дающий методологи-
ческую основу системного анализа и оценки 
обеспеченности ТЭК требуемыми для его успеш-
ной деятельности в условиях индустрии 4.0 ка-
драми. 
Соответственно, декомпозиция кадрового обе-

спечения ТЭК как объекта концептуального про-
ектирования может быть отображена следующей 
схемой (рис. 2). Взаимодействие выделенных под-
систем, т. е. взаимосвязанность всех субъектов де-
ятельностей обозначена стрелками. Кадры, об обе-
спеченности которыми ТЭК идет речь, как субъекты 
деятельности находятся внутри большинства всех 
подсистем. 

СИСТЕМНЫЕ РАЗРЫВЫ
Системные разрывы, о которых было сказано 

выше, в деятельности указанных субъектов коре-
нятся, на наш взгляд, в первую очередь в различии 
горизонтов и способов их мышления.

Без малого 30 лет Россия строит рыночную эко-
номику. Процесс этот идет трудно, с очевидными 
пробуксовками. Главная причина, как нам пред-
ставляется, лежит на поверхности: модель ры-
ночной экономики, опирающейся на «священное 
право частной собственности», для нашего социу-
ма все еще не ингерентна, как это определяет ака-
демик РАО А.М. Новиков [6]. Частное образование, 
частная медицина, крупный и мелкий частный 
бизнес все еще находятся под подозрением, арти-
кулированном впервые 160 лет назад британским 

профсоюзным активистом Томасом Джозефом 
Даннингом, позже поддержавшим его Карлом 
Марксом: «нет такого преступления, на которое 
капитал бы не пошел даже под страхом виселицы 
ради 300 % прибыли» [7]. Оно вызывает сочувствие 
в явной или неявной форме большинства населе-
ния страны. Неслучайно, лозунг «прекратите кош-
марить бизнес» не уходит из повестки дня. Летом 
2008 г. в Смоленске на совещании по развитию 
малого бизнеса эта крылатая фраза была произ-
несена тогдашним президентом Д.А. Медведевым. 
Прошло десятилетие и теперь уже В.В. Путин, вы-
ступая в феврале 2019 г. с ежегодным посланием 
Федеральному собранию Российской Федерации, 
подчеркнул, что «добросовестный бизнес не дол-
жен постоянно ходить под статьей, постоянно чув-
ствовать риск уголовного или даже администра-
тивного наказания».

Рис. 1 / Fig. 1. Эволюция инженерного мышления / 
Evolution of engineering thinking
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the 
authors.

Рис. 2 / Fig. 2. Декомпозиция системы кадрового  
обеспечения ТЭК как объекта концептуального проек-
тирования / Decomposition of the oil and energy complex 
human resource supply system as an object of conceptual 
design
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the 
authors.
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Применительно к кадровому обеспечению ТЭК, 
конкурентоспособность которого на мировом 
энергетическом рынке имеет для России перво-
степенное стратегическое значение, указанное от-
ношение к рыночной экономике находит выраже-
ние в слабой развитости сервисных институтов на 
рынке труда [8], несмолкаемых призывах вернуть 
плановое распределение выпускников вузов, вы-
йти из Болонского процесса, прекратить экспери-
менты с диверсификацией образовательных про-
грамм в варианте «бакалавр-магистр» и вернуться 
к единому, в основном пятилетнему высшему об-
разованию, прежде всего инженерному с гаран-
тиями государства в организации для студентов 
полноценных учебных и производственных прак-
тик на передовых предприятиях. Так, по насто-
янию работодателей ТЭК в 2016 г. было принято 
решение восстановить упраздненный в 2009 г. (а 
в Губкинском университете 10-ю годами рань-
ше) специалитет по направлению «Нефтегазовое 
дело», правда, без государственных гарантий от-
носительно практик. 

На прошедшей 22-23 июня 2020 г. в СПбПУ Пе-
тра Великого ВКС-конференции «Современная под-
готовка инженеров» с участием министра науки и 
высшего образования РФ В.Н. Фалькова один из 
пленарных докладов сделал научный руководитель 
бизнес-школы управления «Сколково» профес-
сор А.Е Волков, заместитель председателя Совета 
по повышению конкурентоспособности ведущих 
университетов Российской Федерации (программа 
«5-100»)3. По окончании доклада представителем 
бизнес-сообщества ему был задан вопрос, когда же, 
наконец, восстановят в инженерных вузах в полном 
объеме (то есть по всем направлениям подготов-
ки) специалитет. Ответ был такой: «никогда!». Это 
– наглядная иллюстрация разрыва в мышлении, в 
подходах, к подготовке инженерных кадров двух 
ключевых субъектов деятельности по обеспечению 
промышленности инженерными кадрами. Если эта 
иллюстрация покажется не репрезентативной, при-
ведем другую – уже на уровне законодательства. 

Трудовой кодекс и соответственно, соблюдаю-
щие его работодатели трактуют квалификацию как 
(статья 195-1 ТК) «уровень знаний, умений, профес-
сиональных навыков и опыта работника» (Феде-
ральный закон). А академическое сообщество, ру-
ководствуясь законом об образовании в Российской 
Федерации (№ 273 ФЗФЗФЗ-2 от 29.12.2012), – как 
уровень знаний, умений, навыков и компетенций, 
характеризующий подготовленность к выполне-
3 Запись онлайн-конференции «Современная подготовка ин-
женеров» доступна на официальном сайте Центра НТИ СПбПУ.

нию определенного вида профессиональной дея-
тельности. Опыт практической работы выпускника 
не является, для академического сообщества, как 
следует из этой нормы закона, значимым фактором 
для присвоения квалификации.

Мы многократно писали, что словосочетание 
«квалифицированный специалист» – это тавтоло-
гия, что при отсутствии практического опыта ра-
боты работник, как бы он ни был образован, никак 
не может считаться специалистом, а уж тем более 
квалифицированным. Это же впрямую следует из 
ТК, да и из здравого смысла: понятие специалист – 
категория деятельностная, а не знаниевая.

Ректоры же в один голос уверяют общество, что 
в их вузах готовят квалифицированных специали-
стов, а большинство настаивает, что – высококвали-
фицированных. Имеют право, закон позволяет. 

В этой же плоскости лежат требования законода-
телей и регуляторов вести профессиональную под-
готовку инженерных кадров (рабочих и служащих 
тоже) полностью ориентируясь на профессиональ-
ные стандарты, разрабатываемые работодателями. 
Примечательно, что при этом, не доверяя работода-
телям, созданным ими советам по профессиональ-
ным квалификациям с полномочиями проводить 
общественно-профессиональную аккредитацию 
вузовских образовательных программ, жесткий 
контроль выполнения этих требований взяло на 
себя государство в лице Рособрнадзора. 

Сама по себе идея использования профессио-
нальных стандартов (ПС) в нормировании квали-
фикаций и квалификационных требований взамен 
устаревших классификаторов (ЕТКС, ЕКС) и введе-
ния института сертификации квалификаций ра-
ботников на основе ПС безусловно прогрессивна. 
Однако в реализации этого национального проекта 
уже начинает просматриваться признаки движе-
ния в русле, определяемом знаменитой формулой 
В.С. Черномырдина «хотели как лучше….». Дело в 
том, что в реальности квалификационные требова-
ния ПС это, по-преимуществу, требования вчераш-
него дня. С одной стороны, это вытекает из самой 
сути стандартизации. Стандарты качества, а ПС от-
носятся к этому виду стандартов, фиксируют пред-
ставления работодателей о необходимых работни-
кам компетенциях на тот момент времени, когда 
они их начинают разрабатывать. При этом, надо не 
забывать, что речь идет об отечественных работо-
дателях, которые воспитаны в своем большинстве 
на представлениях, что производить что-либо «на 
уровне мировых стандартов» – это свидетельство 
высокого качества. Но этот подход характерен для 
догоняющих индустриализаций. В своих много-



ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ. ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ КВАЛИФИКАЦИИ / HUMAN CAPITAL. PROFESSIONAL QUALIFICATIONS

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2020140

численных лекциях и докладах, в том числе на не-
давней, упомянутой нами выше ВКС конференции 
в СПбПУ Петра Великого «Современная подго-
товка инженеров» проректор по перспективным 
проектам, руководитель одного из лидеров среди 
отечественных центров инженерной деятельно-
сти и инженерного образования – Центра передо-
вых производственных технологий университета 
А.И. Боровков не устает подчеркивать, что конку-
рентоспособность достигается тогда, когда ставится 
и достигается цель выпускать продукцию на уровне 
лучше мировых стандартов (best in class), что «стан-
дарты – это для догоняющих» [9]. Но даже заложив в 
ПС при его разработке требования к компетенциям 
работников, заимствованные у мировых лидеров 
промышленного производства, их далеко не всегда 
удается сохранить в той редакции ПС, которая ут-
верждается. Дело в том, что работодатели при со-
гласовании ПС зачастую занижают квалификаци-
онные требования, предлагаемые разработчиками, 
и крайне редко их повышают. Что вполне понятно: 
ПС являются инструментом оценки квалификации 
работников, и работодатель, согласовывая ПС, ори-
ентируется на компетенции своего персонала. Он 
заинтересован, чтобы у его работников серьезных 
проблем при оценке их квалификаций в соответ-
ствии с требованиями ПС не возникало. Следует 
отметить также, что период согласования проек-
тов ПС нередко затягивается. Общее время на раз-
работку и согласования ПС может достигать более 
полутора лет. А потом эти проекты обсуждаются в 
СПК и при положительном решении СПК они на-
правляются в Минтруд РФ на утверждение. В итоге 
от начала разработки ПС до его регистрации в Ми-
нюсте РФ может пройти 2 года. По оценкам пред-
седателя национального Совета по профессиональ-
ным квалификациям А.Н. Шохина цикл жизни ПС 
находится в пределах 4-х, максимум 5 лет.4 При тех 
стремительных изменениях технологической базы 
экономики, свидетелями которых мы являемся, ПС 
за эти 2 года, как правило, становятся, увы, продук-
том «второй свежести». 

Вроде бы общеизвестно, что высшей школе по-
лагается давать своим выпускникам опережающее 
профессиональное образование. Опережающее в 
том смысле, что его содержание сформировано на 
основе предвидения перспективных требований 
к выпускнику как к будущему субъекту различных 
видов социальной деятельности; в более узком 

4 Ключевая сессия “Развитие институциональной структуры 
национальной системы квалификаций“ на IV Всероссийском 
форуме «Национальная система квалификаций России», 6 де-
кабря 2018 г.

смысле – с ориентацией выпускников на техноло-
гический прогресс.

Опасность потери этого качества при следова-
нии высшей школы за профессиональными стан-
дартами, а не впереди их, стали одной из причин, 
побудивших созданное под патронажем президен-
та страны В.В. Путина Агентство стратегических 
инициатив (АСИ) предложить реализовывать па-
раллельный подход к оценке и развитию квалифи-
каций – подход, ориентирующий работодателей и 
сферу образования (поначалу среднего профессио-
нального, теперь уже и высшего) на международные 
стандарты WorldSkills International (WSI) – между-
народной некоммерческой организации, создан-
ной в 1946 г. Ее целью является повышение стату-
са и стандартов профессиональной подготовки и 
квалификации через проведение международных 
соревнований по профессиональному мастерству 
по всему миру.  За 70-летнюю историю междуна-
родного движения к WorldSkills присоединились 84 
страны. Россия это сделала в 2012 г. Официальным 
оператором международного движения WorldSkills 
International в нашей стране выступила автоном-
ная некоммерческая организация Союз «Агентство 
развития профессиональных сообществ и рабочих 
кадров “Молодые профессионалы“ (Ворлдскиллс 
Россия)». 

Организуя проведение чемпионатов по стандар-
там, «Ворлдскиллс Россия» занимается внедрением 
мировых стандартов в национальную систему сред-
не-специального и высшего образования. В 2017 г. 
около 14 тысяч выпускников колледжей и техни-
кумов в 26 регионах России впервые сдали демон-
страционный экзамен по стандартам WSI. По сути, 
прошли через единственную в России независимую 
оценку практических навыков. По итогам испыта-
ния, студенты получили Skills-паспорта, а работо-
датели – четко структурированную информацию о 
профессиональном уровне молодых специалистов. 
Достижения «Ворлдскиллс Россия» весьма впечат-
ляющи: итог первого для сборной команды России 
чемпионата WorldSkills 2013 г. был плачевным – по-
следнее место. Через четыре года на чемпионате 
2017 г. – первое, в 2019 г. на впервые проведенном 
уже в России, в Казани чемпионате – второе место. 

Сегодня в структуре агентства – Академия, кото-
рая организует и ведет образовательную деятель-
ность с целью распространения лучшего мирового и 
отечественного опыта подготовки кадров на основе 
стандартов WorldSkills International и Ворлдскиллс 
Россия. Соответствующие проекты Академии вклю-
чают программы повышения квалификации пре-
подавателей и приобретения ими компетенций 
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по этим стандартам, обучения руководителей об-
разовательных организаций («WorldSkills Дирек-
тор». Тем самым преодолеваются разрывы между 
необходимым бизнесу количеством специалистов 
мирового уровня и числом носителей соответству-
ющих компетенций в системе подготовки инже-
нерно-технически кадров.

Понятное желание работодателя, чтобы вузы 
давали своим выпускникам те профессиональные 
компетенции, которые определены ПС, отражает 
их представление, что хороший выпускник – тот, 
кто, будучи принятым на вакантную должность, 
готов практически с первого для включиться в про-
изводственную/исследовательскую деятельность и 
выполнять в полном объеме ту работу, которую вы-
полнял предыдущий работник – специалист. 

Мышление работодателя таково, что у него вы-
зывает когнитивный диссонанс, когда он слышит, 
что ныне вузы не готовят специалистов в истин-
ном смысле этого слова, что специалистами люди 
становятся в процессе практической работы по 
профессии/специальности, что выпускники вузов 
поэтому есть полуфабрикат, которого ему, работо-
дателю надо самостоятельно доводить до кондиции 
специалиста, выделив на эти цели определенные 
ресурсы, бюджет. Давно прошли те времена когда 
в условиях плановой экономики государство мог-
ло гарантировать каждому студенту возможности 
пройти полноценные учебные и производственные 
практики (на оплачиваемом рабочем месте) общей 
продолжительностью до 7 и более месяцев, а пред-
приятия предоставляли студентам все необходимое 
для выполнения реальных дипломных проектов. 

В рыночной экономике это невозможно. Воз-
можно другое. В тренде развития современного 

инженерного образования – преобразование уни-
верситета из чисто образовательного или образо-
вательно-научного учреждения в предпринима-
тельский университет, который сам становится 
субъектом хозяйственной (коммерческой) деятель-
ности и солидным работодателем. Яркий пример 
такого университета в нашей стране – уже не раз 
упоминавшийся нами СПбПУ Петра Великого, яв-
ляющийся лидером консорциума работодателей 
«Технет», созданного в рамках НТИ. 

Первый шаг в движении университета в дан-
ном направлении – переход в категорию автоном-
ных образовательных учреждений. Но ректоры 
до сих пор шли на этот переход не добровольно, 
но под давлением «сверху». Вначале условием 
вхождения вуза в программу «5-100» было со-
ответствующее обязательство руководства вуза, 
сегодня данное требование будет предъявлено 
вузом, претендующим на попадание в категорию 
НИУ в рамках конкурса, предусматриваемого 
программой стратегического академического ли-
дерства (ПСАЛ). И это пример уже особенностей 
патерналистского мышления академического со-
общества, привыкшего, что доля государствен-
ных средств в бюджете вуза и их зарплате должна 
быть непременно доминирующей.

До сих пор не удалось найти и выстроить меха-
низмы заинтересованного участия РАН в кадровом 
обеспечении различных сегментов российской эко-
номики. Развитие базовых кафедр как одну из эф-
фективных форм интеграции интеллектуального 
потенциала и ресурсов РАН и высшей школы тор-
мозили вначале требования налоговых платежей 
обеими сторонами за использование «не своих» ос-
новных активов, позже – проблемы с выделением 
ставок ППС для научных работников РАН. Можно 
сослаться и на слабое участие представителей РАН 
в Советах по профессиональным компетенциям 
(СПК), созданных в рамках реализации знамени-
того майского 2012 г. Указа Президента Российской 
Федерации № 597. В то время как академические 
институты являются генераторами новых компе-
тенций и равноправными с промышленными ком-
паниями работодателями в составе многих СПК, в 
частности СПУ НГК их нет.

Рис. 3 иллюстрирует очевидную для нас истину: 
профессиональные компетенции, которыми обяза-
ны овладевать выпускники вузов в условиях проис-
ходящей IV промышленной революции, существен-
но объемнее тех, наличие которых у них требуют 
современные профессиональные стандарты. 

Справедливости ради, необходимо сказать, что 
осознание нарастающего несоответствия систем 

Рис. 3 / Fig. 3. Пропорции профессиональных компетен-
ций профессиональном стандарте (ПС) и Федеральных 
государственных образовательных стандартов высшего 
образования (ФГОС ВО) / Proportions of professional 
competencies, professional standard (PS) and Federal state 
educational standards of higher education (FSES HE). 
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the 
authors.
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Пример цифровой общекультурной компетенции,
которая должна наличествовать 
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При этом Технологии 
информационной 
безопасности (блокчейн, 
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Профессиональные компетенции ФГОС ВО
должны быть объемнее компетенций ПС, 
опережать их. Сегодня надо учить тому, 
что в отрасли будет завтра и послезастра 
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профессионального образования к возросшим тре-
бованиям высокотехнологичной индустрии явным 
образом проявилось уже во второй половине XX 
века. Одним из импульсов развертывания дискус-
сии о стратегии образования дала книга Феликса 
Кумбса «Кризис в образовании» в 70-х годах про-
шлого века, где автор констатировал догоняющий 
характер системы профессионального образова-
ния и поставил вопрос о дальнейшей легитимно-
сти индустриального образования. Пятьдесят лет 
назад автор выделил тренд отставания образова-
ния от развития новых знаний и технологий. Дис-
куссия не утихает и по сей день. Одной из наиболее 
обсуждаемых публикаций последнего времени на 

эту тему стало эссе Майкла Барбера, Кейтелин Дон-
нелли и Саад Ризви «Накануне схода лавины. Выс-
шее образование и грядущая революция» [10]. Из 
отечественных работ особо стоит отметить доклад 
«Будущее образования: глобальная повестка», под-
готовленный Агентством стратегических инициа-
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Рис. 5 / Fig. 5. Актуальные проблемы кадрового обеспечения ТЭК / Current human resource supply problems in the oil 
and energy complex
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.

Рис. 4 / Fig. 4. Российские университеты: эволюция за 300 лет / Russian universities: evolution over 300 years 
Источник / Source: разработано авторами на основе данных Ремаренко М.И. / compiled by the authors based on the data by Remarenko M.
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5 Атлас новых профессий. Альманах перспективных отраслей 
и профессий на ближайшие 15–20 лет. Сайт проекта: atlas100.
ru. Полный текст: atlas100.ru/upload/pdf_files/atlas.pdf.
Будущее образования: глобальная повестка. Доклад, подго-
товленный Агентством стратегических инициатив, Москов-
ской школой управления «Сколково» и Сколтехом в рамках 
глобального форсайта образования до 2035 года. Сайт про-
екта: edu2035.org. Карта форсайта: map.edu2035.org. Краткий 
текст доклада: edu2035.org/pdf/GEF.Agenda_ru.pdf.
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тив, Московской школой управления «Сколково» и 
Сколтехом в рамках глобального форсайта образо-
вания до 2035 г. 5

Проблема определения стратегии развития об-
разования эскалировалась в общенациональный 
масштаб. За последние 300 лет истории российских 
университетов вопрос выбора модели развития 
поднимался не единожды (рис. 4). Наравне с удач-
ными отечественными практиками (модель совме-
щения теоретического и практического обучения, 
предложенная МГТУ имени Н.Э. Баумана еще в XIX 
веке), преобладали попытки адаптировать зарубеж-
ный опыт (Болонский процесс). 

Особенно остро зазвучал запрос на смену под-
ходов к подготовке кадров со стороны промыш-
ленности в условиях перехода от индустриали-
зации к цифровизации. Новый технологический 
уклад диктует новые требования к системе обра-
зования, делая акцент на персонализацию компе-
тенции, кастомизацию образовательных траекто-
рий. Безусловно, при сохранения традиционной 
организации и регулирования учебного процесса, 
во многом оставшейся неизменной с довоенных 
времен, невозможно создать «новый продукт для 
ХХI века» – специалиста с индивидуальным порт-
фелем компетенций, необходимых для успешной 
работы в экономике знаний.  Выделение в отдель-
ные категории Федеральных университетов, на-
циональных исследовательских университетов, 
проект «5/100», отдельные объединения столич-
ных и региональных вузов, не изменили суще-
ствующие рамки развития системы образования. 
Сохраняющиеся нормы организации учебного 
процесса: академические группы на весь срок 
обучения, подушевое финансирование, единые 
федеральные государственные образовательные 
стандарты, дискриминация в правах нештатных 

преподавателей и т.д. относят нас к индустриаль-
ной системе высшего образования, ориентиро-
ванной на массовую, единообразную подготов-
ку кадров. На сегодняшний день преподаватель 
ВУЗа, выполняющий установленные нормативы 
учебной нагрузки, имеет весьма ограниченные 
возможности заниматься научной деятельно-
стью, а это означает, что трансляция новейших 
знаний в аудиторию прерывается. 

ВЫВОД 
В целом, перечисленные выше системные раз-

рывы в деятельности отдельных субъектов, направ-
ленной на поддержание соответствия кадрового 
обеспечения ТЭК и других сегментов экономики 
отображает представленная схема (рис. 5).

Таким образом, каждый из субъектов деятельно-
сти по кадровому обеспечению ТЭК внес свой вклад 
в рассогласованность процесса по кадровому обе-
спечению. Изменить сложившееся положение дел 
должна предлагаемая новым Министром науки и 
высшего образования РФ В.Н. Фальковым програм-
ма стратегического академического лидерства, в 
основу которой легли принципы интеграции и коо-
перации научных и образовательных организаций, 
а также принципы конкуренции и открытости. Про-
граммой предусмотрено создание консорциумов, 
которые объединят институты РАН и высшую шко-
лу. Это решение поможет наконец-то соединить 
образовательный процесс с реальными научными 
исследованиями и инженерными разработками, 
востребованными производством. Это именно тот 
путь, который обеспечит сближение траекторий 
развития субъектов кадрового обеспечения, а в по-
следующем позволит добиться синхронизации их 
мышления в проектировании кадрового обеспече-
ния цифровой экономики.
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АННОТАЦИЯ
Наиболее сложным и ответственным видом деятельности человека является труд медицинских работ-
ников, что обусловлено высокой интеллектуальной и физической нагрузкой, необходимостью действо-
вать в экстремальных условиях, часто в условиях временного дефицита, с предельной концентрацией 
выносливости и внимания.
Профессиональная заболеваемость в здравоохранении в 30 раз выше, чем в других видах экономиче-
ской деятельности, и имеет тенденцию к росту с темпом на 8–9 % в год. Около 30% от всех впервые 
зарегистрированных заболеваний выявлены в сфере здравоохранения (период 2012–2017 гг.).
Высокий уровень заболеваемости медицинских работников обусловлен прямым контактом с больными, 
спецификой условий труда и воздействием комплекса факторов физической, химической и биологиче-
ской природы. Показатель производственного травматизма в сфере здравоохранения также находится 
на лидирующих позициях. Травмы медицинских работников связаны со спецификой работы на выезде, 
агрессией пациентов и их родственников, высоким риском травматизации при работе с острыми инстру-
ментами, физической нагрузкой при уходе за больными.
В современном мире проблема обеспечения безопасности и охраны труда работников сферы здравоох-
ранения особо обострилась в новых условиях пандемии.
Цель настоящей статьи заключается в систематизации факторов травматизма и профессиональной за-
болеваемости медицинских работников для дальнейшей разработки правил по охране труда в здраво-
охранении на основе выявления опасностей и оценки профессиональных рисков.

Ключевые слова: здравоохранение; профессиональные заболевания; производственный 
травматизм; охрана труда; неблагоприятные производственные факторы.
Для цитирования: Жукова С.А., Смирнов И.В. Анализ условий и охраны труда работников сферы здравоохранения. Социально-трудовые 
исследования. 2020; 41(4):145-154. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-145-154.
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ABSTRACT
The most difficult and responsible type of human activity is the work of medical workers due to high intellec-
tual, sometimes physical exertion, extreme conditions, often in temporary deficit, with the utmost concentra-
tion of endurance and attention.
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ВВЕДЕНИЕ
По данным Федеральной службы государствен-

ной статистики сфера здравоохранения и социаль-
ных услуг по численности работников занимает 
второе место после обрабатывающей промышлен-
ности. В 2019 г. на предприятиях и в учреждениях 
здравоохранения и социальных услуг был задей-
ствован 3320401 человек (16,6 % всех занятых в 
РФ). Большинство из них (81,0 %) – женщины (рис.). 

Вопреки обыденным представлениям, сфера 
здравоохранения входит в число видов деятель-
ности, наиболее опасных с точки зрения риска 
производственных травм и профессиональных 
заболеваний.

По итогам специальной оценки условий тру-
да, представленным Минтрудом России в 2019 г. 
в Самаре на 15-м Российском Национальном Кон-
грессе с международным участием «ПРОФЕССИЯ 
и ЗДОРОВЬЕ» [1], по доле вредных условий труда 
(56,7 %) здравоохранение находится на 2-м месте 
среди 7 основных видов экономической деятель-
ности, уступая лишь добыче полезных ископае-
мых (табл.).

В зависимости от специфики трудовой де-
ятельности медработники могут подвергаться 
воздействию самых различных вредных и (или) 
опасных факторов производственной среды и 
трудового процесса. Систематизировать факто-
ры травматизма и профессиональной заболева-
емости медперсонала позволяет метод инфор-
мационного анализа документов из открытых 
источников, в том числе: аналитических отчетов 
профильных министерств, данных научных ис-
следований, нормативно-правовых документов.

Одним из самых вредных и опасных факто-
ров, оказывающих влияние на здоровье меди-
цинских работников является ионизирующее 
излучение, под воздействием которого постоян-
но находятся рентгенологи, радиологи, хирурги, 
анестезиологи, травматологи, реаниматологи, 
врачи других специальностей и средний меди-
цинский персонал, принимающий участие в ди-
агностических и лечебных манипуляциях. Более 
того, они подвергаются сочетанному действию 
факторов радиационной и нерадиационной 
природы (неблагоприятному микроклимату, па-
рам свинца, озона, оксида азота) [2-5]. 

Под воздействием неионизирующего излу-
чения и ультразвука находятся физиотерапев-
ты, хирурги и офтальмологи при использовании 
лазеров, терапевты, гинекологи и специалисты 
прочих профилей в процессе ультразвуковой ди-
агностики пациентов [2]. 

К вредным производственным факторам при 
работе с магнитнорезонансным оборудовани-
ем относятся повышенные уровни постоянного 
магнитного поля, шума, электромагнитных по-
лей радиочастот, неблагоприятная световая сре-
да, неблагоприятный микроклимат, что может 
привести к нарушению функций нервной, сер-
дечно-сосудистой и иммунной систем [6, 7]. 

Одним из самых вредных и распространен-
ных в производственной среде медицинского 
персонала является биологический фактор, что 
связано с высокой контагиозностью инфекцион-
ных агентов, с которыми контактируют медики.

В рамках биологического фактора выделяют 
инфекции, непосредственно связанные с ока-

Occupational morbidity in healthcare is 30 times higher than in other types of economic activity, and tends 
to grow at a rate of 8-9% per year. About 30% of all newly registered diseases were detected in healthcare 
(2012–2017).
The high incidence rate of medical workers is due to direct contact with patients, working conditions and the 
impact of factors of physical, chemical and biological nature. The occupational injury rate in healthcare is also 
leading. The injuries of medical workers are associated with the specifics of working on the road, aggression of 
patients and their relatives, a high risk of injury when working with sharp instruments, physical activity when 
caring for patients.
In the modern world, the problem of ensuring the safety and health of workers in healthcare has become 
particularly acute in the new conditions of the pandemic.
The aim of this article is to systematize the factors of injury and occupational morbidity of medical workers for 
the further development of rules for labor protection in healthcare based on identifying hazards and assessing 
occupational risks.

Keywords: healthcare; occupational diseases; industrial injuries; health and safety; harmful production 
factors.
For citation: Zhukova S.A., Smirnov I.V. Analysis of labor conditions and protection of healthcare workers. Social and labor research. 2020; 
41(4):145-154. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-41-4-145-154.
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занием медицинской помощи (ИСМП). В со-
ответствии с Национальной концепцией про-
филактики инфекций, связанных с оказанием 
медицинской помощи (утв. Главным государ-
ственным санитарным врачом Российской Феде-
рации 06.11.2011), критерием отнесения случаев 
инфекций к ИСМП является непосредственная 
связь их возникновения с оказанием медицин-

ской помощи (лечением, диагностическими 
исследованиями, иммунизацией и т.д.). Воз-
никновению ИСМП наиболее подвержен пер-
сонал лечебно-профилактических учреждений 
(отделений, кабинетов) хирургии, реанимации, 
стоматологии, гинекологии, лабораторной диа-
гностики, патологоанатомических отделений, 
судебно-медицинских учреждений.

Рис. 1 / Fig. 1. Средняя численность работников по видам экономической деятельности за 2019 г., в том числе женщин 
/ Average number of employees by type of economic activity in 2019, including women
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

Таблица / Table
Проведение специальной оценки условий труда в Российской Федерации по видам экономической деятельности / 

Special assessment of working conditions in the Russian Federation by type of economic activity

п/п ОКВЭД / OKVED

Количество 
работода-
телей, у 

которых про-
ведена СОУТ 
/ Number of 
employers 

with a special 
assessment 
of working 
conditions

Количество 
работников, 
на рабочих 

местах 
которых про-
ведена СОУТ 
/ Number of 
employees 

with a special 
assessment 
of working 
conditions

Количество 
работников, 
занятых во 
вредных и 

опасных ус-
ловиях труда 
/ Number of 
employees 

employed in 
harmful and 
dangerous

working 
conditions

Процент-
ное соот-
ношение 

вредности 
условий 
труда / 
Harmful
working

conditions, 
%

Распределение работников по классам условий труда (КУТ) / 
Distribution of workers by classes of working conditions (CCT)

КУТ 1 и 2 КУТ 3.1 КУТ 3.2 КУТ 3.3 КУТ 3.4 КУТ 4. 1

1. Сельское 
хозяйство 18 320 1119985 382410 34,1% 737575 261640 105597 7032 1395 6746

2. Добыча полезных 
ископаемых    3794 880698 530009 60,2% 350689 227474 253531 45010 2574 1420  

3. Строительство      46504 1815300 604413 33,3% 1210887 396906 188836 17067 1294 310

4. Обрабатывающие 
производства  62494 5473300 2142557 39,1% 330743 1087998 857946 173681 18619 4313

5. Торговля    148576 3812032 217774 5,7% 3594258 157454 54262 5327 482 249
6. Транспорт   30569 2625227 794337 30,3% 1830890 471497 312423 8657 227 1533
7. Здравоохранение   30947 3867188 2193376 56,7% 1673812 514403 1359860 297990 17862 3261
8. ИТОГО 341 204 19593730 6864876 35% 12728854 3117372 3132455 554764 42453 17832

Источник / Source: URL: https://congress.oh-events.ru/doc/arch/2019_plenSes-KorzhVA.pdf
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Выявлено, что заражению чаще подвержены те 
работники, у которых небольшой трудовой стаж – 
до 5 лет [8]. По данным официальной статистики, 
ежегодно в России регистрируют от 50 до 60 тыс. 
случаев внутрибольничной инфекции, однако по 
расчетным данным эта цифра в 40-50 раз выше. 
Минимальный экономический ущерб, наноси-
мый внутрибольничными инфекциями ежегодно 
в России, составляет 5 млрд рублей [9, 10].

Вирусные гепатиты В, С и D лидируют сре-
ди всех профессиональных заболеваний меди-
цинских работников, имеющих дело с кровью 
больных [11]. По отдельным данным, инфициро-
ванность медиков вирусным гепатитом В по Рос-
сийской Федерации составляет 32,6 % [12]. 

К группе особого риска, связанного с воз-
можностью разрыва перчаток и ранения рук, от-
носятся хирурги и стоматологи, оперирующие 
больных. Наибольшую опасность представляет 
ранение проволочными швами при стоматоло-
гических операциях [13, 14, 15]. 

Биологические вредные и опасные факторы 
в сфере здравоохранения тесно соприкасаются с 
химическими. Анализ условий труда медработ-
ников клинико-диагностических, биохимиче-
ских и бактериологических лабораторий лечеб-
но-профилактических учреждений показал, что 
на сотрудников лабораторий воздействует ком-
плекс факторов производственной среды [16]. 
Загрязнение воздуха рабочих помещений аэро-
золями лекарственных веществ, химических 
реактивов, дезинфицирующих и наркотических 
средств в концентрациях, превышающих гиги-
енические нормативы, могут наблюдаться в по-
мещениях аптек, операционных, процедурных 
кабинетах, лабораториях и других производ-
ственных помещениях медицинских учрежде-
ний, что может быть причиной развития аллер-
гических заболеваний, токсических поражений 
органов и систем, дисбактериоза слизистых обо-
лочек.

Отмечено, что у медиков в последние годы 
скачкообразно возросло количество аллергиче-
ских реакций немедленного типа, что в опреде-
ленной степени связано с использованием ла-
тексных перчаток. В 67 % случаев аллергические 
реакции при контакте с натуральным латексом 
проявляются контактным дерматитом [6]. 

Существенной причиной, влияющей на со-
стояние здоровья медперсонала, является фи-
зическое перенапряжение. Так, в вынужденной 
позе осуществляют лечебно-диагностический 
процесс стоматологи и оториноларингологи на 

поликлиническом приеме, оперирующие хирур-
ги, акушеры-гинекологи, реаниматологи, врачи 
палат интенсивной терапии.

На станциях скорой медицинской помо-
щи негативно влияет на здоровье работников 
специфичность рабочего места: в большинстве 
случаев неотложную помощь оказывают непо-
средственно по месту нахождения больных и 
пострадавших – в квартирах, на улицах, в обще-
ственных местах. В результате работники скорой 
подвергаются воздействию погодных факторов, 
ограничению пространства и воздействию ви-
брации в автомобиле, физическим перегрузкам, 
риску травматизма и инфицирования, несоблю-
дению режима труда и отдыха [17, 18]. 

Анализ структуры профзаболеваний у медра-
ботников показывает, что первое место стабиль-
но занимают инфекционные (от 75,0 до 83,8 %, в 
среднем – 80,2 %); второе – аллергические (от 6,5 
до 18,8 %, в среднем – 12,3 %); третье – интокси-
кации и заболевания опорно-двигательного ап-
парата. 

Серьезная психологическая нагрузка приво-
дит к увеличению среди медиков различных не-
вротических расстройств, у большинства врачей 
с годами эмоционально напряженной работы 
возрастают уровень тревожности и склонность к 
депрессии, появляются психосоматические на-
рушения, что нередко сопровождается использо-
ванием различных седативных средств, адапто-
генов и злоупотреблением алкоголем. Провести 
точную оценку распространенности феномена 
эмоционального выгорания во врачебной среде 
весьма трудно, поскольку она зависит от взаимо-
действия различных организационных, внеш-
них и индивидуальных факторов. Тем не менее, 
в зарубежных исследованиях указывается, что 
выгорание наблюдается у 40 % врачей в степени, 
достаточной для нарушения личного благополу-
чия и профессиональной деятельности [19-22].

По данным исследования, проведенного в 
Беларуси П.И. Сидоровым [23], различная сте-
пень выраженности признаков синдрома выго-
рания диагностируется у 80 % психотерапевтов, 
врачей-психиатров, причем резко выраженный 
синдром с психосоматическими и психовеге-
тативными нарушениями зафиксирован у 7,8 % 
данной категории профессионалов. Исследова-
ния участвующих в программах повышения ква-

1 Охрана труда – основа будущего сферы труда. Опираясь на 
столетний опыт / Группа технической поддержки по вопросам 
достойного труда и Бюро МОТ для стран Восточной Европы и 
Центральной Азии. Москва: МОТ, 2019.
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лификации психологов-консультантов и врачей-
психотерапевтов, проведенные Г.А. Макаровой 
[24], выявили, что признаки синдрома различ-
ной степени выраженности имели 73 % специа-
листов, что оценивалось по наличию формирую-
щихся или уже сформировавшихся фаз синдрома 
эмоционального выгорания. 

Медицинские работники подвергаются воз-
действию многих неблагоприятных факторов 
производственной среды. Однако в России до сих 
пор не создана эффективная информационно-
аналитическая система контроля над состоянием 
их здоровья, которая обеспечивала бы полными 
объективными своевременными сведениями о 
количестве подверженных воздействию вредных 
факторов производственной среды, существую-
щих у них профессиональных заболеваниях. 

Риск профессионального заражения много-
кратно возрастает при несоблюдении мер безо-
пасности, поэтому для медработников необходи-
мо сформировать перечень профессиональных 
рисков, для исключения и/или снижения уровня 
которых необходимо соблюдение правил без-
опасности. Информирование работников о свя-
занных с их деятельностью профрисках и об-
учение способам безопасной работы является 
важнейшей составляющей профилактики про-
фессиональной заболеваемости и травматизма. 

По данным МОТ, доля погибших на работе со-
ставляет 5–7 % всех умерших в мире1. Для срав-
нения: согласно приблизительной оценке, с из-
быточным потреблением спиртных напитков в 
мире прямо или косвенно связаны 3,8 % леталь-
ных исходов [25].

Показатель производственного травматизма в 
сфере здравоохранения входит в тройку лидеров 
вместе с предприятиями обрабатывающей про-
мышленности (8027 случаев), транспортировки 
и хранения (3212 случаев). По данным Росстата, в 
2019 г. в учреждениях здравоохранения произо-
шло 2968 несчастных случаев с утратой трудоспо-
собности на 1 рабочий день и более, в том числе со 
смертельным исходом 26 человек, 10 из которых 
женщины. 

Основными причинами производственного 
травматизма и профессиональной заболеваемо-
сти в здравоохранении, по данным отраслевых от-
четов и докладов об условиях и охране труда в раз-
ные годы из разных регионов страны, являются:  
• необученность персонала правилам охраны 

труда;
• неблагоприятные трудовые условия, связан-

ные с неудовлетворительным состоянием 

зданий, территорий и материально-техниче-
ской базы; 

• дорожно-транспортные происшествия; 
• нападение на персонал; 
• неудовлетворительная организация произ-

водства работ;
• слабый контроль со стороны администрации 

за соблюдением персоналом требований ох-
раны труда и производственной санитарии.
Травматизм медицинских работников обу-

словлен также состоянием не  приспособленных 
для экстренных ситуаций больничных помеще-
ний, работой на выезде сотрудников скорой по-
мощи, общими опасностями в виде ступенек, 
уступов, задравшегося линолеума, выбитого ку-
ска кафеля, любой жидкости, случайно разлитой 
на пол. Практически все авторы исследований 
одной из основных причин получения травм 
медработниками называют падение: на мокром 
полу, из-за плохо расставленного оборудования, 
в состоянии опьянения или в силу преклонного 
возраста [26]. При выполнении вызовов на дом 
к пациентам медики получают травмы, обуслов-
ленные плохим освещением подъездов жилых 
домов, неудовлетворительным содержанием до-
рог, внутридомовых территорий, несвоевремен-
ной очисткой крыш от снега. 

Медицинские сестры, врачи, фельдшеры, ла-
боранты при выполнении своих профессиональ-
ных обязанностей подвержены высокому риску 
травматизации при работе с острыми инстру-
ментами. Даже незначительные травмы несут 
риск передачи более 20 возбудителей различных 
инфекционных заболеваний. Наиболее распро-
страненными и опасными для заражения меди-
цинских работников являются вирус гепатита В, 
С, ВИЧ2. Ежемесячно 65 % из них получают ми-
кротравмы кожного покрова, однако официаль-
но регистрируют не более 10 % травм и аварий-
ных ситуаций [27, 28]. 

Многочисленные исследования свидетель-
ствуют о высокой частоте травмирования мед-
персонала острыми колюще-режущими предме-
тами3 [29-32]. Однако, по данным исследователей 
Международного Центра безопасности (органи-
зация в США, занимающаяся вопросами охра-
ны труда работников здравоохранения) менее 
7 % медработников, постоянно имеющих дело с 

2 Нозокомиальная передача гемоконтактных инфекций. М., 
2007. 68 с.
3 Служба здоровья. Развитие эффективной политики в отно-
шении ВИЧ-инфекции [Электронный ресурс]. URL: http://www.
schooI20. aaanet.ru/udao.htm (дата обращения: 21.04.2020).
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брызгами крови и биологических жидкостей, ис-
пользуют средства для защиты глаз! И это при 
том, что они попадали в глаза большинству (2/3) 
таких специалистов. В 2015 г. 48,7 % работников 
здравоохранения, получивших травмы от острых 
предметов и 68,6 % медиков, контактировавших 
с телесными жидкостями, утверждали, что эти 
риски можно было предотвратить [31]. 

Значительную опасность травмирования  
представляет повышенная вероятность получить 
удар от пациента или его близких. Бывают слу-
чаи, когда недовольные лечением родственники 
приходят, чтобы пригрозить врачу или медсе-
стре, или сразу применить силу. Высока вероят-
ность несчастных случаев при нападении пси-
хически больных, пациентов наркологических 
стационаров. В зоне особого риска находятся 
медработники, выполняющие свои обязанности 
в одиночку, ночью, имеющие дело с наркотиче-
скими препаратами и дорогими лекарствами. В 
последние годы нормой стали ежедневные со-
общения о ДТП с участием автомобилей скорой 
помощи, о нападениях на врачей и фельдшеров, 
о драках, учиняемых пациентами или их род-
ственниками в больницах и поликлиниках. 

По данным американских исследований, ме-
дработники занимают лидирующие позиции по 
травмированию спины, что связано с подъемом 
пациентов вручную. В условиях национальной 
эпидемии морбидного ожирения в 2004 г. была 
внедрена политика «Безопасное обращение с 
пациентами – без ручного подъема», обеспечив-
шая обязательное использование инновацион-
ного механического оборудования для подъема 
пациентов [33] в профилактических учрежде-
ниях, скорой помощи и больницах для подъема 
и переноса пациентов, что позволило резко со-
кратить количество ручного труда, в первую оче-
редь, у медицинских сестер, испытывающих при 
выполнении своих профессиональных обязан-
ностей большие физические нагрузки. 

Ночные дежурства, высокая двигательная ак-
тивность, уход за тяжелобольными, малоподвиж-
ными и неподвижными пациентами приводят к 
физической усталости медицинских работников, 
что в дальнейшем может стать причиной появ-
ления у них травм и заболеваний опорно-двига-
тельной, сердечно-сосудистой, нервной системы.

Помимо объективных факторов, у медиков 
существуют определенные ошибки мышления и 
иллюзии, провоцирующие у них травмы и забо-
левания. Согласно Э. Аронсону и Э.  Пратканису, 
многим людям свойственно оправдывать свое 

небезопасное поведение и думать о себе как о 
рациональных существах. Однако мы – скорее 
существа рационализирующие, подверженные 
стереотипной реакции подбирать разумные объ-
яснения своим сугубо нерациональным, во мно-
гом автоматическим реакциям и действиям. Пре-
обладание неуправляемых эмоций над разумной 
оценкой и соответствующим поведением – это 
не признак внезапно возникшей неисправности, 
а имманентно присущая особенность функцио-
нирования нашего «биологического компьюте-
ра» [34].

1. «У нас в больнице за 5 лет не было ни одно-
го серьезного происшествия — значит, мы дей-
ствуем безопасно». 

2. Травмы на работе получают из-за глупости, 
а нам, с нашим-то умом, такое не грозит. «Я же та-
кой осторожный, со мной ничего не произойдет».

3. Охрана труда – чушь и помеха, нечто внеш-
нее и бесполезное, а то и вредное.

4. «У нас работать осторожно не принято, не 
хочу быть белой вороной». 

5. «Да, я устал и плохо себя чувствую, но ведь 
остался всего один день до отпуска».

Еще в 80-е годы XX в. д. п. н. профессор М. А. 
Котик писал, что преобладающей причиной про-
изводственных травм является, как правило, не 
сбой работы оборудования, не плохая организа-
ция производства, а сам работающий человек [35].

Как и многих других работников, медиков 
зачастую «тошнит» от традиционных, формаль-
ных инструктажей по охране труда. Согласимся 
со специалистом по технологиям влияния, д. и. 
н. профессором В.Д. Соловьем, который утверж-
дает, что это явление вполне закономерно, по-
скольку любому человеку непременно надоест, 
если ему будут регулярно навязывать мораль со 
стороны, да еще в дозах, многократно превыша-
ющих «терапевтические» [36]. Мы, люди, хотим 
распоряжаться своей жизнью самостоятельно, 
быть автономны в решениях и выборах.

ВЫВОДЫ
Проведенный анализ условий и охраны труда 

работников сферы здравоохранения позволяет 
систематизировать вредные и опасные произ-
водственные факторы, оказывающие наиболь-
шее влияние на уровень профессиональной 
заболеваемости и здоровье медицинских ра-
ботников, и выделить отрасли клинической 
медицины и отдельные виды работ, негативно 
влияющие на состояние здоровья и травматизм 
медицинских работников. 
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К таким видам работ относятся те, которые 
имеют высокий профессиональный риск:
• контакта с кровью и другими биологическими 

жидкостями (операционные блоки, манипу-
ляционные, стоматологические, патологоана-
томические отделения, лаборатории, стерили-
зационные, прачечные, скорая медицинская 
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кулезные отделения, операционные блоки, 
манипуляционные, стоматологические, пато-
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стерилизационные, прачечные, скорая меди-
цинская помощь); 

• воздействия ионизирующих и неионизирую-
щих излучений, виброакустических факторов, 
аэрозолей преимущественно фиброгенного 
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МРТ- и УЗИ-диагностика, физиотерапевтиче-
ские отделения, лазерные установки, скорая 
медицинская помощь, стоматологические от-
деления);

• получения физических травм и отравлений 
(психиатрические отделения, скорая медицин-
ская помощь, мануальная терапия, остеопатия, 
лечебный массаж, уход за больными, операци-
онные блоки, манипуляционные, стоматоло-
гические, патологоанатомические отделения, 
лаборатории, стерилизационные, прачечные);

• эмоционального выгорания (психиатриче-
ские, наркологические, психотерапевтиче-

ские, сексологические отделения, скорая ме-
дицинская помощь, операционные блоки, 
манипуляционные, стоматологические ка-
бинеты, рентгеновские кабинеты, кабинеты 
радионуклидной диагностики и лучевой те-
рапии, МРТ- и УЗИ-диагностика, физиотера-
певтические отделения).
В системе мероприятий, направленных на 

профилактику производственного травматизма 
и профзаболеваний, важное место занимают на-
личие и правильное использование санитарной 
одежды, средств индивидуальной защиты, со-
блюдение режимов труда и отдыха, соблюдение 
требований безопасности при работе с обору-
дованием, профессиональный отбор и обуче-
ние работающих безопасным приемам труда, 
проведение всех видов инструктажей, проверки 
знаний. В то же время отсутствует главный до-
кумент, унифицирующий требования к безопас-
ности труда медицинских работников – Правила 
по охране труда в здравоохранении. 

Данный документ, на наш взгляд, с одной сто-
роны, должен содержать квинтэссенцию общих 
правил безопасного труда в учреждениях здра-
воохранения, а с другой – определять специфи-
ку профессиональных рисков в отдельных от-
раслях медицины. Характерные вредные и (или) 
опасные производственные факторы/опасности, 
профессиональные риски по некоторым отрас-
лям клинической медицины и при выполнении 
отдельных работ могут содержаться в приложе-
нии к правилам для формирования комплекс-
ного подхода при разработке превентивных ме-
роприятий по управлению профессиональными 
рисками.
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АННОТАЦИЯ
В последние десятилетия влияние международной миграции на мировые экономические и политиче-
ские процессы существенно возросло. Сегодня международная трудовая миграция населения – одна из 
важнейших составляющих современных процессов в мировом хозяйстве наряду с другими его компо-
нентами, такими как движение капитала, товаров, технологий и информации. Глобализация мировой 
экономики привела к появлению новых тенденций в процессах, связанных с международной миграцией 
рабочей силы, требующих научного изучения. Объектом исследования статьи являются современные 
процессы международной трудовой миграции. Цель работы – выявление и анализ основных тенденций 
международной трудовой миграции и ее экономических последствий. В работе использованы методы 
статистического анализа, анализа отечественной и зару бежной научной литературы, синтеза получен-
ных данных. В работе рассмотрены такие основные тенденции международной трудовой миграции, как 
увеличение демографической значимости международной миграции в демографическом развитии эко-
номически развитых стран, рост нелегальной миграции, увеличение в составе миграционных потоков 
высококвалифицированных работников и доли женщин в численности международных мигрантов. В 
статье проанализированы экономические последствия влияния международной трудовой миграции на 
экономику стран-экспортеров и стран-импортеров трудовых ресурсов. В статье делается вывод о том, 
что в ближайшем будущем объемы миграции увеличатся, что будет связано с тремя причинами: со-
храняющимся неравенством между богатыми и бедными странами, политическими и этническими кон-
фликтами в ряде регионов и созданием новых зон свободной торговли, которые будут способствовать 
мобильности рабочей силы. Выводы и рекомендации данного исследования могут представить интерес 
для исследователей и практиков в решении вопросов трудовой миграции в России и других странах. 

Ключевые слова: международная трудовая миграция; миграционный переход; вынужденная 
миграция; нелегальная миграция; высококвалифицированная миграция; феминизация миграции: 
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ABSTRACT
In recent decades, the impact of international migration on world economic and political processes has in-
creased significantly. Today, international labor migration of the population is one of the most important 
components of modern processes in the world economy, along with the other components, such as capital 
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ВВЕДЕНИЕ
За последние десятилетия влияние междуна-

родной трудовой миграции на мировые эконо-
мические и политические процессы существенно 
возросло. В 2019  г. число мигрантов в мире до-
стигло 272 млн человек, что составило 3,5 % миро-
вого населения, из которых 150 млн человек были 
трудовыми мигрантами. Это не означает, что ми-
грация является новым явлением – люди всегда 
перемещались в поисках новых возможностей, 
а  межстрановое движение населения и трудовых 
ресурсов всегда сопровождали масштабные изме-
нения в мировой экономике. Они были связаны с 
изменениями  производительных сил и производ-
ственных отношений, а также с процессами коло-
низации, индустриализации, мировыми войнами 
или кризисами. Процессы международной ми-
грации приобрели массовый характер с началом 
европейской колониальной экспансии в XVI в. и 
промышленной революции в XIX в., когда они вы-
звали массовое перемещение населения из Европы 
в Северную и Южную Америку, а также из сельских 
районов в города. Наиболее массовой была мигра-
ция из Европы с середины XIX в. до Первой миро-
вой войны: с 1846 по 1939 гг. в страны Северной 
и Южной Америки, Австралию, Новую Зеландию 
и Южную Африку эмигрировали около 59 млн че-
ловек, что дает основания рассматривать это вре-
мя как «век массовой миграции», интенсивность 
процессов которой была даже больше, чем сегодня 
[1]. В наше время движение населения – одна из 
важнейших составляющих современных процес-
сов глобализации в мировом хозяйстве наряду с 
другими его компонентами,  такими как движение 
капитала, товаров, технологий и информации.

Сегодня многие мигранты пользуются возмож-
ностями глобальной экономики для повышения 
своей мобильности в качестве высококвалифици-
рованных специалистов или предпринимателей. 
Уровень квалификации в процессах междуна-
родной трудовой миграции играет большую роль, 
так как страны назначения миграции стремятся 
привлекать высококвалифицированные кадры, 
устанавливая благоприятные правила въезда и 
проживания таких работников. Для современных  
миграционных процессов характерно появление 
новых форм мобильности, таких как возвратная 
или круговая миграция. Барьер между миграцией 
и туризмом становится размытым, поскольку не-
которые люди путешествуют в качестве туристов, 
чтобы проверить потенциальные направления 
миграции. Важным фактором миграции сегодня 
является семейная миграция, обусловленная пе-
реездом к месту работы или проживания в другую 
страну супругов, детей и других родственников 
предыдущих первичных мигрантов. Семейная 
миграция также способствует развитию мигра-
ционных сетей, связывающих страны выбытия и 
страны прибытия международных мигрантов. 

Миграция может изменить демографические, 
экономические и социальные структуры и создать 
новое культурное разнообразие, которое часто ста-
вит под сомнение национальную идентичность. 
Глобальный культурный обмен, которому способ-
ствуют современные средства коммуникации и 
распространение печатных и электронных средств 
массовой информации также может способство-
вать росту миграционных устремлений. 

Можно назвать три причины, которые дают ос-
нование говорить, что в ближайшем будущем объ-

flow, goods, technologies and information. Globalization of the world economy has led to new trends in the 
processes associated with the international migration of labor, requiring scientific study. The object of the ar-
ticle is the modern processes of international labor migration. The aim of the work is to identify and analyze 
the main trends in international labor migration and its economic consequences. The author used the methods 
of statistical analysis, analysis of domestic and foreign scientific literature, and the data synthesis. The paper 
examines the main trends in international labor migration such as an increase in the demographic significance 
of international migration in the demographic development of economically developed countries, an increase 
in illegal migration, an increase in the composition of migration flows of highly qualified workers and the pro-
portion of women in the number of international migrants. The article analyzes the economic impact of inter-
national labor migration on the economies of countries exporting and importing labor resources. The article 
concludes that migration will increase in the near future due to three reasons: persisting inequality between 
rich and poor countries, political and ethnic conflicts in a number of regions and the creation of new free trade 
zones that will facilitate labor mobility. The conclusions and recommendations of this study may be of interest 
to researchers and practitioners in addressing labor migration issues in Russia and other countries.
Keywords: international labor migration; migration transition; forced migration; illegal migration; highly 
skilled migration; feminization of migration: labor-exporting countries; labor importing countries.
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емы миграции увеличатся, или, по крайней мере, 
не сократятся. Во-первых, сохраняющееся нера-
венство между богатыми и бедными странами  бу-
дет по-прежнему побуждать большое число людей 
переезжать в поисках лучшего уровня жизни. Во-
вторых, политические или этнические конфликты 
в ряде регионов будут способствовать широкомас-
штабным перемещениям беженцев, и, в-третьих,  
создание новых зон свободной торговли также бу-
дет способствовать мобильности рабочей силы. 

ПРИЧИНЫ МЕЖДУНАРОДНОЙ ТРУДОВОЙ 
МИГРАЦИИ

Одной из основных причин трудовой мигра-
ции является неравномерность экономического 
развития отдельных стран и регионов мира. Не-
смотря на прогресс, достигнутый более густонасе-
ленными развивающимися странами, такими как 
Китай и Индия в повышении доходов за последние 
два десятилетия, разрыв в доходах на душу насе-
ления между богатыми и бедными странами оста-
ется значительным. Cреднегодовой ВВП на душу 
человека в мире в 2019 г. составил около 11, 8 тыс. 
долл., однако на страновом уровне ВВП на душу 
человека колебался от 114,2 тыс. долл. в Люксем-
бурге до 224 долл. в Бурунди1. Разница в доходах 
между США и беднейшими странами Африки в на-
чале ХХI в. достигла соотношения 20:1. Разница в 
доходах напрямую связана с различным уровнем 
заработной платы в развитых и развивающихся 
странах, который способствует международной 
миграции рабочей силы. Большинство рабочих 
мест в развивающихся странах по-прежнему нахо-
дятся в неформальном секторе с низким уровнем 
заработной платы и социальной защиты, что спо-
собствует росту числа желающих найти лучшую 
работу в других странах.  Однако не будем абсолю-
тизировать значение экономического неравенства 
как фактора международной миграции. Последние 
исследования показывают, что экономическое не-
равенство не всегда является достаточным услови-
ем для ее возникновения [2]. Это объясняется тем, 
что люди нуждаются в ресурсах для перемещения 
и, как правило, вряд ли будут мигрировать без 
конкретных возможностей и перспектив в прини-
мающих странах, таких как работа, помощь род-
ственников или соотечественников-мигрантов. 
Сложившееся представление о том, что миграция 
в основном обусловлена нищетой в странах про-
исхождения, игнорирует свидетельства того, что 
большая ее часть не происходит из беднейших 
1 United Nations. Department of Economic and Social Affairs. 
World Population Prospects 2019. New York, 2019. P.1.

стран и не осуществляется беднейшими слоями 
населения. На самом деле,  именно страны со сред-
ним уровнем дохода являются странами-донора-
ми международных мигрантов, а международные 
мигранты в основном прибывают из относительно 
более обеспеченных слоев населения [3], что согла-
суется с теорией миграционного перехода [4], со-
гласно которой демографические сдвиги и эконо-
мическое развитие приводят к росту внутренней 
миграции, а затем с ростом благосостояния – меж-
дународной [5]. Экономическое неравенство мо-
жет оказывать различное воздействие на кратко-
срочную и долгосрочную миграцию. Например, в 
Индонезии бедность не позволяет населению уча-
ствовать в международной миграции на большие 
расстояния [6]. В относительно благополучных до-
мохозяйствах Индии мужчины чаще всего мигри-
руют за границу для работы или учебы, в то время 
как в краткосрочной внутренней миграции преоб-
ладают женщины из более бедных домохозяйств, 
которые переезжают в основном по семейным об-
стоятельствам [7].

Важной причиной, влияющей на миграцию, 
является фактор безработицы, которая в той или 
иной мере характерна как для развитых, так и для 
развивающихся стран. Большую роль в обострении 
проблемы безработицы во многих странах сегодня 
играет глобализация, которая привела к увеличе-
нию неравенства в возможностях трудоустройства, 
доходах и уровне жизни. В некоторых странах она 
привела к сокращению количества рабочих мест  
и, как следствие, – средств существования для ра-
ботников в традиционных для этих стран секторах 
экономики. Неспособность глобализации создать 
новые рабочие места там, где живут люди, является 
главным фактором усиления миграционного давле-
ния. Глобальный финансово-экономический кри-
зис 2007–2009 гг. лишь усугубил эти диспропорции, 
способствовав сокращению числа рабочих мест как 
в развивающихся, так и в развитых странах.

Важным фактором, влияющим на миграцию, 
являются демографические процессы современ-
ного мира и обострение финансовых проблем, свя-
занных с сокращением рождаемости и старением 
населения в промышленно развитых странах. Дис-
баланс в приросте населения в мире выражается в 
ускорении роста населения в развивающихся стра-
нах и снижении уровня рождаемости ниже уровня 
естественного воспроизводства в развитых стра-
нах. Население Земли за последние два столетия 
увеличилось с 1 млрд в 1800 г., до 7,7 млрд человек 
в 2019 г. Ожидается, что к 2030 г. население Земли 
может вырасти примерно до 8,5 млрд, в 2050 г. – до 



ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ / INTERNATIONAL EXPERIENCE

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2020158

9,7 млрд, а в 2100 г. – до 10,9 млрд человек2. Основ-
ная часть этого прироста приходится на Азию и 
Африку, где высокие показатели рождаемости, об-
условленные детской смертностью, и плохие про-
граммы регулирования рождаемости приводят к 
высоким ежегодным темпам прироста населения. 
Напротив, уровень рождаемости в западных про-
мышленно развитых странах сокращается. По дан-
ным Всемирного банка, в 2015 г. средний уровень 
рождаемости в странах с высоким уровнем дохода 
составил 1,7 ребенка на женщину, в то время как в 
странах с низким уровнем дохода – 4,8 ребенка на 
женщину. В результате население западных про-
мышленно развитых стран сокращается в разме-
рах и постепенно стареет, в то время как молодое 
трудоспособное население развивающихся стран 
быстро увеличивается. Яркий пример этому – Аф-
риканский континент, население которого выросло 
с 493 млн в 1990 г. до 1 млрд в 2015 г. и, как ожидает-
ся, вырастет до 4 млрд человек в 2100 г.3 

Противоположная тенденция характерна для 
промышленно развитых стран мира, для которых 
присуще снижение рождаемости ниже уровня 
естественного воспроизводства. Если нынешние 
тенденции сохранятся, то население Италии, со-
гласно прогнозам, сократится на 22 % в период 
с 2000 по 2050 год, Латвии – на 44 % и Эстонии на 
52 %. Увеличение продолжительности жизни и 
уменьшение рождаемости уже сейчас способству-
ют росту расходов на пенсионное обеспечение. 
Поэтому финансовые проблемы, связанные с со-
кращением рождаемости и старением населения, 
могут быть решены лишь с помощью мер миграци-
онной политики, предусматривающих увеличение 
миграции для облегчения налогового давления на 
стареющие общества. 

Снижение рождаемости в ряде промышленно 
развитых стран способствует повышению спроса 
на труд мигрантов на низкооплачиваемых рабо-
чих местах. Это связано с тем, что по мере роста 
доходов и уровня жизни в этих странах, местные 
работники стараются избегать плохо оплачивае-
мых и требующих низкой квалификации работ, что 
делает их зависимыми от трудовых мигрантов. В 
таких секторах,  как сельское хозяйство, строитель-
ство, уборка, общественное питание, гостиничные 
услуги, туризм, уход за детьми, бытовое обслужива-
ние и развлечения существует множество рабочих 
мест, на которые неохотно устраиваются коренные 
жители. 

2  Там же. P.6.
3 United Nations Organisation. Department of Economic and 
Social Affairs. Population Facts. September 2019. №2019/4. P.1.

Глобализация и усиление конкуренции вы-
звали сегментацию рынков труда во многих 
странах иммиграции. Это привело к тому, что 
высококвалифицированные рабочие места за-
висят от знаний и навыков квалифицированных 
работников, а рабочие места, требующие низкой 
квалификации в неформальном секторе и на 
малых предприятиях, зависят от низкоквали-
фицированной рабочей силы мигрантов, часто 
имеющих нелегальный статус. Малые и средние 
предприятия, а также некоторые трудоемкие сек-
торы экономики не имеют возможности перене-
сти свою деятельность за границу для снижения 
издержек и вместо этого прибегают к снижению 
качества производственных процессов и гибко-
му регулированию занятости, уделяя повышен-
ное внимание мерам по сокращению издержек 
и найму трудовых мигрантов. Демографические 
тенденции, приводящие к старению рабочей 
силы и увеличению доли пенсионеров в разви-
тых странах, значительно увеличивают спрос на 
низкоквалифицированные индивидуальные ус-
луги, включая услуги домашней прислуги, уход 
за престарелыми, инвалидами на дому и в боль-
ницах. Учитывая растущее нежелание местных 
рабочих брать на себя эти, как правило, трудо-
емкие и низкооплачиваемые работы, растущий 
спрос может быть удовлетворен только за счет 
обращения к трудовым мигрантам.

Важной неэкономической причиной мигра-
ции трудовых ресурсов является  экологиче-
ский фактор, связанный с изменением климата. 
Принято считать, что движущими причинами 
климатических изменений, начавшихся с про-
мышленной революции, являются главным об-
разом антропогенные детерминанты, которые 
в значительной степени обусловлены выбросом 
парниковых газов в атмосферу в результате про-
мышленной деятельности человека, основанной 
на использовании энергии углерода. Подсчи-
тано, что 97 % таких выбросов приходится на 
промышленно развитые страны, в то время как 
лишь 3 % выбросов приходится на страны с низ-
ким уровнем дохода. 

Последствия изменения климата чаще ска-
зываются в экваториальных странах, вызывая 
засухи, наводнения и рост инфекционных за-
болеваний, что в свою очередь приводит к росту 
международной миграции из регионов, в боль-
шей степени подверженных климатическим из-
менениям [8]. Нехватка воды, продовольствия и 
сельскохозяйственных ресурсов вынуждает лю-
дей и домашний скот двигаться в поисках менее 
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враждебной окружающей среды. Примеры дегра-
дации земель, вызванной климатическими изме-
нениями, многочисленны и представляют собой 
движущую силу для миграции людей, вызывая 
риски голода и инфекционных болезней. Соглас-
но прогнозам Международной организации по 
миграции, размеры «климатической миграции», 
в будущем существенно возрастут, достигнув 
цифры в 200 млн человек к 2050 г. [9]. 

ТЕНДЕНЦИИ МЕЖДУНАРОДНОЙ МИГРАЦИИ 
НАСЕЛЕНИЯ И ТРУДОВЫХ РЕСУРСОВ

Глобализация мировой экономики на совре-
менном этапе привела к появлению новых тен-
денций в процессах, связанных с международной 
миграцией рабочей силы, которые можно свести к 
следующему.

Глобализация мировых миграционных потоков 
и вовлечение в этот процесс населения большин-
ства стран. По оценкам отдела народонаселения 
ООН, численность мигрантов в мире, определяе-
мая как число лиц, проживающих за пределами 
своей страны рождения или гражданства, в 2019 г. 
составила 272 млн человек, из них 150 млн чело-
век были трудовыми мигрантами. Поскольку ко-
личество международных мигрантов растет бы-
стрее, чем общая численность населения, их доля 
в населении мира увеличивается4 (табл. 1). Cамый 
большой прирост международной миграции был 
зафиксирован в начале 1990-х  гг., что было свя-
зано с распадом СССР. Это добавило около 27 млн 
человек к общей численности международных 
мигрантов и способствовало увеличению доли 
мигрантов в мировом населении с 2,3 % в 1975 г. 
до 3,1 % в 2010 г.

Сегодня 60 % всех мигрантов проживают в раз-
витых странах. Международные мигранты со-
ставляют от 7 до 20 % населения в большинстве 
стран ОЭСР, а в странах Персидского залива их 
доля значительно выше. Подавляющее большин-
ство составляют мигранты, работающие по найму 
и их семьи. Хотя международная миграция явля-
ется глобальным явлением, большинство пере-
мещений охватывает ограниченное число госу-
дарств. В 2019 г. 20 стран приняли две трети всех 
международных мигрантов, а около половины 
всех международных мигрантов проживали все-
го в десяти странах. Наибольшее число мигран-
тов проживало в США (51 млн, или 19 % от общего 
числа мигрантов в мире). Вторыми и третьими по 
величине странами иммиграции были Германия 
4 International Labor Organisation. International Labour 
Migration. A Rights-based Approach, Geneva, 2010. P.15.

и Саудовская Аравия, каждая из которых приняла 
около 13 млн мигрантов, за ними следовали Рос-
сия (12 млн), Великобритания и Северная Ирлан-
дия (10 млн) (рис. 1)5.

Увеличение демографической значимости между-
народной миграции в демографическом развитии 
экономически развитых стран. Сегодня население 
развивающихся стран мира растет гораздо более 
быстрыми темпами (в среднем 1,5 % в год), чем на-
селение развитых регионов (0,25 % в год). В 2018 г. 
впервые в истории человечества число лиц в воз-
расте 65 лет и старше превысило число детей в воз-
расте до пяти лет во всем мире. По прогнозам ООН, 
с 2019 по 2050 гг. число лиц в возрасте 65 лет и стар-
ше во всем мире увеличится более чем вдвое, в то 
время как число детей в возрасте до пяти лет, оста-
нется неизменным6. Ожидается, что доля пожилых 
людей в мире достигнет 12 % в 2030 г., 16 % в 2050 г. 
и 23 % к 2100 г. Однако уже в 2019 г. доля пожилого 
населения Европы и Северной Америки составила 
18 % от всего населения регионов, а к 2050 г. каж-
дый четвертый житель Европы и Северной Амери-
ки будет старше 65 лет7. 

Хотя тенденция старения населения характерна 
почти для всех стран, гораздо быстрее этот процесс 
идет в Европе и Японии, где рождаемость настоль-
ко низка, что смертность превышает рождаемость. 
Сочетание низкой рождаемости и растущей сред-
ней продолжительности жизни означает, что доля 
населения старше 65 лет в период с 2000 по 2050 гг. 

5 United Nations Organisation. Department of Economic and Social 
Affairs. International Migration Report 2019. New York, 2019. P.11.
6 United Nations. Department of Economic and Social Affairs. 
World Population Prospects 2019. New York, 2019. P.16.
7 Там же. P.18.

Таблица 1 / Table 1
Число международных мигрантов и их доля в мировом 

населении, 1970–2019 гг. / Number of international 
migrants and their share in world population, 1970–2019

Год / 
Year 

Количество мигрантов 
/ Number of migrants

Доля мигрантов  
в мировом населении, % 

/ Share of migrants 
in the world population, %

1970 84,460,150 2.3
1975 90,368,010 2,2
1980 101,983,149 2,3
1985 113,206,691 2,3
1990 153,011,473 2,9
1995 161,316,895 2,8
2000 173,588,441 2,8
2005 191,615,574 2,9
2010 220,781,909 3,2
2015 248,861,296 3,4
2019 271,642,105 3,5

Источник / Source: International Organization for Migration. World 
Migration Report 2020. Geneva, 2020. P.21.
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возрастет с 15 до 28 % в Европе в целом и с 17 до 
36 % в Японии. Как ожидается, доля пенсионеров в 
европейских странах удвоится и достигнет 51 % к 
2050 г., что означает, что в ЕС на каждого гражда-
нина в возрасте 65 лет и старше будет приходиться 
два человека трудоспособного возраста. Развитые 
страны с сокращающимся населением, состоящим 
в основном из пожилых людей, столкнутся с труд-
ностями в обеспечении основных общественных 
благ и услуг, таких как здравоохранение, жилье, 
транспорт и туризм. Демографические тенденции, 
приводящие к старению рабочей силы и увеличе-
нию доли пенсионеров в развитых странах, вынуж-
дают развитые страны использовать миграцию как 
инструмент для решения возникающих демогра-
фических проблем.  

Однако если бы миграция была единственным 
средством сохранения трудовых ресурсов, то сегод-
няшний уровень иммиграции должен был бы быть 
значительно выше. Так, на Францию, Германию, 
Италию и Великобританию сегодня приходится 
две трети всего населения Европы и 88 % имми-
грантов. Чтобы сохранить численность населения 
этих стран постоянной при нынешних показателях 
рождаемости, уровень иммиграции должен был бы 
утроиться, а чтобы «спасти» системы социального 
обеспечения, сохранив стабильное соотношение 
между людьми трудоспособного и пенсионного 
возраста, эти четыре страны должны были бы уве-
личить ежегодную иммиграцию почти до 9 млн 
человек8. Однако это связано с такими проблема-
ми, как политическая приемлемость иммиграции 
в принимающие страны и сложность интеграции 
крупных потоков международных мигрантов в те-
чение относительно короткого периода времени. 
Хотя критики широкомасштабной иммиграции 
указывают на другие варианты решения демогра-
8 European Comission. The Demographic Future of Europe – from 
Challenge to Opportunity. Brussels, 2006. P.4. 

фической проблемы, нет никаких сомнений в том, 
что иммиграция на определенном уровне будет 
способствовать решению демографической про-
блемы развитых стран [10]. 

Рост нелегальной миграции. Международная ор-
ганизация по миграции определяет нелегальную 
миграцию как перемещение лиц, которое проис-
ходит вне рамок законов, правил или междуна-
родных соглашений, регулирующих въезд в госу-
дарство происхождения, транзита или назначения 
или выезд из него9. Сущность нелегальной мигра-
ции делает чрезвычайно сложным получение о ней 
точных данных. Поэтому все оценки об уровнях и 
динамике нерегулярной миграции ограничены, 
особенно в глобальном масштабе. Согласно оцен-
кам международных организаций, 10–15 % всех 
мигрантов во всем мире имеют нелегальный ста-
тус. В странах ЕС число нелегальных мигрантов на-
считывает от 3 до 8 млн человек, что составляет от 
11 до 23 % от общего числа трудовых мигрантов в 
этом регионе. Второе место среди регионов мира 
у Северной Америки: в 2016  г. в США проживало 
11,3 млн нелегальных мигрантов. 

Нелегальная миграция не ограничивается толь-
ко развитыми странами. В некоторых регионах 
Африки, Азии и Латинской Америки существуют 
длинные и прозрачные границы, которые люди 
обычно пересекают, не проходя через пограничные 
посты. Поэтому в таких регионах большинство ми-
грационных потоков можно рассматривать скорее 
как неформальные, нежели нелегальные, посколь-
ку власти часто знают о них, но терпимо относятся 
к ним по ряду причин. К таким причинам относятся 
сложившиеся исторические модели мобильности, 
полезность мигрантов для определенных соци-
альных групп, плохо определенные региональные 
режимы передвижения и неспособность адекватно 
9 International Labor Organisation. International Labour 
Migration. A Rights-based Approach, Geneva, 2010. P.23.
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контролировать границы. Отмечается, что в Азии 
насчитывается несколько миллионов нелегальных 
мигрантов, причем наибольшее число составляют 
афганцы в Иране и Пакистане, филиппинцы и ин-
донезийцы в Малайзии и бирманцы в Таиланде. 

Для Юго-Восточной Азии также характерна 
большая степень нелегальной миграции внутри ре-
гиона, где Таиланд и Малайзия выступают в каче-
стве основных стран приема нелегальных мигран-
тов. В других азиатских странах также проживает 
значительное число нелегальных мигрантов, но 
отсутствие надежных данных сильно затрудняет 
оценку фактических масштабов нелегальной ми-
грации и тенденций незаконного ввоза мигрантов 
в эти регионы. Несмотря на то, что число нелегаль-
ных мигрантов в абсолютном выражении может 
быть большим, их число составляет лишь малую 
долю от общего числа международных мигрантов. 
Тем не менее, большая часть иммиграционной по-
литики в развитых странах определяется «призра-
ком» нелегальной миграции огромных масштабов. 
Так, доля нелегальных мигрантов в общей числен-
ности населения составляет всего 3,6 % в США и ме-
нее 2 % в большинстве других стран10.

Хотя большинство принимающих стран в какой-
то степени либерализовали прием квалифициро-
ванных трудовых мигрантов, иммиграция для низ-
коквалифицированных работников, прибывающих 
из развивающихся стран, существенно ограничи-
вается. Ограничительная политика в сочетании с 
сохраняющимся спросом на низкоквалифициро-
ванную рабочую силу часто приводит к значитель-
ному притоку нелегальных трудовых мигрантов, а 
отсутствие законных возможностей для трудовой 
миграции является главным фактором роста не-
легальной миграции, торговли людьми и их неза-
конного ввоза. В тоже время, провозглашая борьбу 
с нелегальной миграцией, многие правительства 
молчаливо допускают присутствие нелегальных 
трудовых мигрантов для поддержания неформаль-
ной экономики, что является одним из основных 
факторов, который способствует многочисленным 
злоупотреблениям и нарушению прав человека в 
отношении нелегальных мигрантов [11].

Качественное изменение международной ми-
грации, связанное с увеличением в ее составе вы-
сококвалифицированных работников. С начала 
1990-х гг. произошло качественное изменение 
международной миграции, вызванное увеличени-
ем в ее составе числа высококвалифицированных 
трудовых мигрантов, что было обусловлено ра-
10 Официальный сайт Международной организации по мигра-
ции. URL: https://www.iom.int/key-migration-terms.

стущим спросом на квалифицированную рабочую 
силу в развитых странах. Основными причинами 
роста квалифицированной миграции в мире явля-
ются следующие факторы:
• Дефицит кадров в сфере здравоохранения и 

образования. Содержание систем здравоох-
ранения и образования, осуществляемое пре-
имущественно за счет бюджетных средств, не 
всегда бывает достаточным для удовлетворения 
в кадрах за счет национальных трудовых ресур-
сов. Так, сегодня около 11 % медсестер и 18 % 
врачей, работающих в странах ОЭСР, являются 
иностранцами. Половина этих врачей и медсе-
стер иностранного происхождения работают в 
США, 40 % – в Европе, а остальные – в Австралии 
и Канаде. Дефицит кадров в области здравоох-
ранения усиливается по мере старения населе-
ния. Например, Испании уже сейчас нужно в два 
раза больше терапевтов, педиатров, анестезио-
логов и рентгенологов, а со временем дефицит 
этих профессий достигнет еще больших мас-
штабов, так как половина специалистов старше 
45 лет. Поэтому в условиях растущего дефицита 
специалистов в сфере здравоохранения разви-
тые страны вносят коррективы в проводимую 
иммиграционную политику в целях облегчения 
иммиграции работников здравоохранения. Та-
кую же нехватку квалифицированных кадров 
испытывает и система образования. Так, в США 
доля преподавателей-иностранцев среди всех 
преподавателей составляет 13,8 %, а в Швейца-
рии 13 %.

• Высокая эффективность использования ква-
лифицированной рабочей силы мигрантов в 
экономиках принимающих стран. Иммиграция 
квалифицированной рабочей силы позволяет 
принимающим странам получать существен-
ную экономию на затратах на образование соб-
ственных специалистов. Так, за счет импорта 
ученых и квалифицированных специалистов 
США получают от 80 до 100 млрд долларов в год. 
Принимающие мигрантов страны поощряют 
иммиграцию квалифицированных специали-
стов с помощью механизмов найма и систем 
отбора, облегчающих им въезд и основанных на 
привлечении лучших кадров из развивающихся 
стран.

• Технологические изменения, основанные на 
использовании труда высококвалифициро-
ванных специалистов. Большинство развитых 
стран испытывают дефицит высококвалифи-
цированных специалистов, причиной которого 
являются технологические изменения в отрас-
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лях экономик принимающих стран. Наиболее 
важной отраслью, подвергшейся таким изме-
нениям, является сфера ИКТ. Ускорение темпов 
технологических изменений и применение со-
временных технологических инноваций вызва-
ло активное привлечение мигрантов, обладаю-
щих высокой квалификацией. 
Рост вынужденной миграции, в основе которой 

лежит увеличение вооруженных конфликтов в мире 
и обострение межнациональных отношений. Мигра-
ция не всегда является результатом добровольно-
го решения переехать за границу для улучшения 
условий жизни, получения диплома иностранного 
университета, воссоединения с семьей или трудоу-
стройства за рубежом. Сотни тысяч людей ежегод-
но вынуждены покидать свои родные места, спа-
саясь от военных конфликтов или преследований. 
В 2018 г. в мире насчитывалось 25,9 млн беженцев, 
или гуманитарных мигрантов, из них 20,4 млн на-
ходились под мандатом Управления Верховного 
комиссара ООН по делам беженцев (УВКБ ООН), а 
5,5  млн человек были зарегистрированы Ближне-
восточным агентством ООН для помощи палестин-
ским беженцам и организации работ. Два десяти-
летия назад большинство беженцев направлялись в 
Северную Америку. Континент уступил свое лиди-
рующее положение сначала Африке, а затем и Ев-
ропе. Недавний европейский кризис с беженцами 
изменил направление потоков беженцев, превра-
тив Европу в континент, где сегодня регистрирует-
ся наибольшее число ходатайств о предоставлении 
убежища. В настоящее время Европа принимает 
почти половину беженцев (42,3 % в 2016 г.), за ней 
следуют Африка, Азия и Северная Америка, каждый 
из этих регионов принимает в среднем по 17–18 % 
от общего количества беженцев в мире. Большая 
часть нынешнего потока беженцев приходится на 
Азию – 52,0 %, Африку – 31,0 % и Латинскую Аме-
рику – 12,6 %11.

Рост доли женщин в численности междуна-
родных мигрантов. В 2019 г. женщины составляли  
47,9 % численности международных мигрантов в 
мире. Хотя в более развитых регионах женщин-
мигрантов больше чем мигрантов-мужчин, в ме-
нее развитых регионах их количество не превы-
шает половины всех международных мигрантов. В 
2019 г. женщины составляли 51,5 % всех мигрантов 
в развитых странах, и эта цифра практически не 
менялась с 1990 г. Хотя доля женщин в составе ми-
грантов остается высокой на протяжении послед-
них десятилетий, эти статистические данные не 
11 International Labor Organisation. International Labour Migra-
tion. A Rights-based Approach, Geneva, 2010. P.35.

отражают меняющийся характер и обстоятельства 
их миграции. Если раньше большинство женщин 
мигрировали в качестве членов семьи, то сейчас 
все большее число мигрирует независимо от род-
ственников-мужчин. Изменение гендерного со-
става миграции в последние десятилетия  связано 
со старением населения в развитых и некоторых 
развивающихся странах, что приводит к росту 
спроса на работу по уходу, большая часть которой 
по-прежнему выполняется женщинами. Этому 
также способствует рост благосостояния населения 
некоторых развивающихся стран [12]. Например, 
в таких странах, как Чили и Малайзия, семьи все 
чаще могут позволить себе нанимать иностранных 
домашних работников, подавляющее большин-
ство из которых составляют женщины. Тенден-
ция увеличения доли женщин-мигрантов в общей 
численности международных мигрантов наиболее 
очевидна в Азии, где ежегодно эмигрируют сотни 
тысяч женщин, занятых как в низкоквалифициро-
ванных, так и в квалифицированных профессиях. 
Основными странами происхождения мигрантов 
являются Индонезия, Филиппины, Шри-Ланка и 
Таиланд, а основными принимающими странами 
являются Гонконг (Китай), Малайзия и Сингапур.

Феминизация миграции также характерна для 
миграционных потоков высококвалифицирован-
ной рабочей силы. Несмотря на то, что женщины 
все еще сталкиваются с неравным доступом к уни-
верситетскому образованию во многих развиваю-
щихся странах, доля женщин-мигрантов с высшим 
образованием составляет 17,6 % по сравнению с 
13,1 % мигрантов-мужчин. Темпы роста числа ква-
лифицированных женщин-мигрантов превыша-
ют темпы роста числа низкоквалифицированных 
женщин-мигрантов в подавляющем большинстве 
регионов. Однако, несмотря на рост числа высоко-
квалифицированных женщин-мигрантов в составе 
трудовых мигрантов,  они с большей вероятностью, 
чем квалифицированные мигранты-мужчины, 
оказываются на работах, которые не соответствуют 
их уровню образования и квалификации.

ЭКОНОМИЧЕСКИЕ ПОСЛЕДСТВИЯ 
МЕЖДУНАРОДНОЙ ТРУДОВОЙ МИГРАЦИИ 

Экономические последствия влияния междуна-
родной трудовой миграции на экономику стран-
экспортеров и стран-импортеров трудовых ресур-
сов являются спорными и достаточно сложными 
для однозначной оценки.  Считается, что в долго-
временном плане международная миграция по-
ложительно влияет на процесс развития мировой 
экономики, но в более узких временных рамках 
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достаточно сложно определить баланс положи-
тельных и отрицательных последствий этого явле-
ния, тем более, что многие страны являются одно-
временно  странами происхождения и назначения 
международных мигрантов. 

Воздействие международной миграции на эконо-
мику стран-экспортеров рабочей силы. Основным 
фактором международной трудовой миграции, 
который оказывает значительное влияние на эко-
номику стран происхождения мигрантов, являют-
ся денежные переводы мигрантов своим родствен-
никам на родину. Объем денежных переводов в 
развивающиеся страны неуклонно рос в течение 
последних трех десятилетий – от 126 млрд долл. в 
1990 г. до 689 млрд долл. в 2018 г.12, являясь важным 
источником финансирования экономик этих стран 
и более чем в три раза превышающим объемы ока-
зываемой им официальной помощи. 

Например, в Африке денежные переводы яв-
ляются самым крупным и стабильным источни-
ком международных финансовых потоков с 2010 г. 
Денежные переводы вносят значительный вклад 
в ВВП стран-экспортеров трудовых ресурсов, яв-
ляются ценным источником иностранной валюты 
для правительств и играют определенную роль в 
стабилизации текущего счета платежного баланса. 
Для некоторых стран денежные переводы факти-
чески являются основным источником иностран-
ной валюты. Денежные переводы являются бо-
лее надежным и стабильным источником дохода, 
склонным к меньшим колебаниям в зависимости 
от экономических циклов и, следовательно, менее 
изменчивым, чем потоки капитала. Размер пере-
водимых мигрантами сумм возрастают во времена 
экономических спадов, военных конфликтов или 
природных катаклизмов, поскольку в такие пери-
оды все больше людей эмигрируют в поисках рабо-
ты,  а семьи зависят от переводов как от основного 
источника дохода.

Официальные переводы составляют лишь часть 
от общего объема переведенных денежных средств. 
Считается, что в некоторых странах только около 
половины полученных денежных переводов идет 
по официальным банковским каналам. Это объ-
ясняется тем, что трудящиеся-мигранты не всегда 
могут и хотят пользоваться официальными кана-
лами из-за громоздких процедур, высоких сборов 
и низких обменных курсов. В некоторых районах 
популярны системы неформального перевода, из-
вестные как Хавала или Хунди, которые в основ-

12 International Migration Drivers. A quantitative assessment of 
the structural factors shaping migration. Luxembourg: Publica-
tions Office of the European Union, 2018. P.32.

ном используются на Ближнем Востоке, в Индии, 
в Африке и Азии, где денежные средства перево-
дятся через услуги крупной сети денежных броке-
ров. Если при оценке потоков денежных перево-
дов принимать во внимание средства, которые не 
проходят по официальным банковским каналам, 
то глобальный ежегодный приток в страны проис-
хождения миграции существенно превышает объ-
ем официально зарегистрированных денежных 
переводов. Денежные переводы мигрантов обычно 
направляются на улучшение жилищных условий, 
питание, школьное образование и медицинское 
обслуживание. Таким образом, денежные перево-
ды создают человеческий капитал, финансируя об-
разование и здравоохранение для всех возрастных 
групп, а также повышая продовольственную без-
опасность бедных домохозяйств. 

Крупнейшими получателями денежных пере-
водов в 2018 г. были Индия –78,6 млрд долл., Ки-
тай – 67,4, Мексика –35,6, Филиппины – 33,8, Еги-
пет – 28,9 млрд долл. Однако если рассматривать 
денежные переводы в процентах от ВВП, то в 
2018 г. в первую пятерку стран, получающих денеж-
ные переводы, вошли Тонга – 35,2 %, Кыргызстан – 
33,6 %, Таджикистан – 31 %, Гаити – 30,7 %  и Непал 
– 28 %. Страны с высоким уровнем дохода почти 
всегда являются основным источником денежных 
переводов. На протяжении десятилетий США неиз-
менно занимали первое место среди стран, отправ-
ляющих денежные переводы. Объем отправленных 
трудовыми мигрантами денежных переводов из 
США в 2017 г. составил 67,9 млрд долл., за ними сле-
довали ОАЭ – 44,3 млрд долл., Саудовская Аравия 
– 36,1 млрд и Швейцария – 26,6 млрд. Пятой и ше-
стой по величине странами-отправителями денеж-
ных переводов в 2017 г. были Германия – 22,0 млрд 
и Россия – 20,6 млрд долл.  Помимо своей роли 
главного получателя, Китай (классифицируемый 
Всемирным банком как страна с доходом выше 
среднего) также является значительным, хотя и со-
кращающимся источником денежных переводов: в 
2016 г. он отправил 20,2 млрд долл. а в 2017 г. – 16,2 
млрд долл.13 

Миграция оказывает положительное действие 
на рынки труда трудоизбыточных стран, поскольку 
отъезд работников за рубеж сокращает масштабы 
безработицы, улучшает ситуацию на рынке труда и 
снижает социальную напряженность в стране. Так, 
в 70-е гг. прошлого века египетское правительство, 
принимая программы борьбы с безработицей, 

13 United Nations Organisation. Department of Economic and So-
cial Affairs. International Migration Report 2017. New York, 2017. 
P.14.
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специально закладывало в них стимулирование 
миграции в страны Персидского залива. В Паки-
стане эмиграция в страны Персидского залива во 
второй половине 1980-хх гг. привела к сокраще-
нию безработицы почти на треть, что вызвало уве-
личение заработной платы квалифицированных 
строителей и сельскохозяйственных рабочих. Хотя 
эмиграция может восприниматься как помощь в 
ослаблении демографического давления, для боль-
шинства стран ее воздействие может оцениваться 
как скромное. Даже для основных стран происхож-
дения международных мигрантов доля уезжающе-
го населения относительно невелика. Так, самый 
большой поток международных мигрантов из Мек-
сики в США снижает ежегодный прирост населения 
Мексики с 1,8 до 1,5 %. Для большинства других 
стран происхождения мигрантов, таких как Китай 
и Индия, эти пропорции значительно ниже. Сегод-
ня около 6 % филиппинских рабочих трудятся за 
рубежом, однако это не помогло решить проблему 
структурной безработицы в стране. Массовая эми-
грация работников оставляет страну без трудоспо-
собного населения, увеличивая долю детей и лиц 
пожилого возраста, вызывает замедление эконо-
мического роста и падение производства. 

Положительным моментом миграции для 
стран-экспортеров трудовых ресурсов можно счи-
тать приобретение трудовыми мигрантами более 
высокой квалификации и новых знаний, что помо-
гает при возвращении на родину внести ощутимый 
вклад в экономическое развитие страны. Однако 
данное утверждение верно только в том случае, 
если трудовые мигранты, будучи за рубежом, име-
ли достаточно возможностей для повышения ква-
лификации и приобретения новых навыков и опы-
та, а также хотят и имеют возможность применить 
полученный опыт на родине, а не остаться за гра-
ницей. Однако как показывает практика, возвра-
щаются на родину в основном менее удачливые ра-
ботники, а более удачливые остаются за рубежом. 

Важным фактором, воздействующим на эко-
номики стран-доноров рабочей силы, является 
миграция высококвалифицированных кадров, 
получившая название «утечки умов». Эмиграция 
квалифицированных специалистов в целом носит 
негативный характер для страны эмиграции рабо-
чей силы. «Утечка умов» – проблема, которая мо-
жет иметь серьезные последствия для устойчивого 
развития в развивающихся странах. Отъезд ква-
лифицированных мигрантов может существенно 
снизить способность страны к долгосрочному эко-
номическому росту, так как страна не только ли-
шается ценных квалифицированных кадров, но и 

вынуждена готовить замену уехавшим, инвестируя 
в образование и профессиональную подготовку ра-
ботников. Поскольку процесс «утечки умов» имеет 
тенденцию к кумулятивному эффекту, эмиграция 
высококвалифицированных специалистов может 
сильно затруднить создание критической массы 
ноу-хау, необходимой для разработки продукции 
и адаптации импортных производственных тех-
нологий к местным условиям в развивающихся 
странах. Кроме того, международная миграция 
высококвалифицированных работников означает 
потерю общества отдачи от его инвестиций в выс-
шее образование, а также потерю потенциальных 
налоговых поступлений.  Проблему «утечки умов» 
можно проиллюстрировать на примере миграции 
работников здравоохранения. Так, по данным Все-
мирной организации здравоохранения, 57 стран 
испытывают острую нехватку медицинских работ-
ников, 36 из них находятся в странах Африки к югу 
от Сахары. Такие страны, как Гана и Ямайка, име-
ют больше местных врачей за рубежом, чем у себя 
дома. Отъезд медицинских работников на Ямайке 
столь значителен, что для заполнения дефицита 
приглашается кубинский медперсонал. Многие 
страны, особенно в Африке, больше не могут обе-
спечивать адекватное медицинское обслуживание 
населения из-за оттока медицинских работников, 
привлеченных гораздо лучшими перспективами за 
рубежом.

Говоря о негативных сторонах эмиграции ква-
лифицированных кадров для стран-доноров, 
нельзя не забывать и о положительных моментах 
данного явления. Так, «утечка умов» может стиму-
лировать инвестиции в образование и повышение 
квалификации оставшихся работников, поскольку 
их массовый отъезд может привести к сокраще-
нию предложения этих работников на рынке тру-
да, повышению заработной платы и как следствие 
– снижению риска возникновения безработицы, а 
значит и повышению отдачи от инвестиций  в под-
готовку оставшихся работников. 

Воздействие международной миграции на эко-
номику стран-импортеров рабочей силы имеет та-
кие же серьезные последствия, как и для стран про-
исхождения международной трудовой миграции. 
Однако влияние миграции на принимающие стра-
ны является спорным и достаточно сложным для 
однозначной оценки. Импорт рабочей силы имеет 
как положительные, так и отрицательные послед-
ствия для стран-импортеров трудовых ресурсов. 
Мигранты вносят свой вклад в экономический рост 
многочисленными способами: удовлетворяют по-
требности рынка труда в квалифицированной и не-
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квалифицированной рабочей силе, способствуют 
снижению остроты демографической проблемы, 
повышают эффективность рынка труда за счет уве-
личения конкуренции, привносят динамизм и раз-
нообразие в общества принимающих стран. Вклад 
мигрантов в рост и трансформацию стран назначе-
ния можно продемонстрировать на примере исто-
рического опыта стран, переживших значительную 
иммиграцию. Такие страны с высоким уровнем 
иммиграции, как Австралия, Канада и США, отно-
сятся к числу наиболее экономически успешных. 
В Европе после окончания Второй мировой войны 
трудовые мигранты способствовали экономиче-
скому росту таких стран, как Германия, Франция и 
Италия. В арабских государствах Персидского за-
лива начиная с 1970-х гг. трудовые мигранты соста-
вили основу бурно развивающейся строительной 
индустрии в  ОАЭ и Саудовской Аравии. 

Наиболее значимым фактором, оказывающим 
воздействие на экономику принимающих стран, 
является воздействие миграции на местный ры-
нок труда и на такие его показатели, как уровень 
заработной платы и уровень занятости местного 
населения. Импорт квалифицированной и неква-
лифицированной рабочей силы позволяет запол-
нять вакансии, которые, как правило, не пользуют-
ся спросом у местного населения в силу тяжелых 
условий труда и низких заработных плат. В таких 
секторах, как сельское хозяйство, строительство, 
уборка, общественное питание, гостиничные ус-
луги, туризм, уход за детьми, бытовое обслужива-
ние и развлечения, существует множество рабочих 
мест, на которые неохотно устраиваются местные 
работники, но которые привлекают трудовых ми-
грантов. В отсутствие трудовых мигрантов эти сек-
торы, вероятно, столкнутся с серьезной нехваткой 
рабочей силы или резким ростом стоимости ра-
бочей силы. Так, достаточно велика доля неквали-
фицированных работников из Турции и Северной 
Африки в Германии и Франции. На тяжелые работы 
нанимаются палестинцы в Израиле, индонезийцы 
в Малайзии и боливийцы в Аргентине. Существуют 
целые отрасли, использующие труд мигрантов – 
горнорудная промышленность ЮАР, сельскохозяй-
ственные плантации Малайзии и Испании, стро-
ительная индустрия в государствах Персидского 
залива.

Широко распространено мнение о том, что 
миграция ведет к уменьшению занятости и за-
работной платы местного населения. Однако, как 
показывают исследования, в большинстве случаев 
иммигранты не оказывают негативного влияния 
на перспективы трудоустройства и заработную 

плату местных работников. В странах с наиболь-
шим притоком мигрантов безработица часто оста-
ется неизменной или снижается. Незначительное 
влияние миграции на рынок труда объясняется 
дифференциацией сфер занятости местных и ино-
странных работников, а также высокой террито-
риальной мобильностью мигрантов, поскольку в 
отличие от местного населения, мигранты готовы 
к переездам и направляются в регионы с меньшей 
безработицей и лучшими перспективами занято-
сти и заработка. В некоторых случаях иммиграция 
может даже привести к увеличению занятости в 
результате расширения производства, посколь-
ку наем низкоквалифицированной рабочей силы 
способствует увеличению производства трудоем-
кой продукции и экспорта, что ведет к повышению 
общего уровня занятости. Трудовые мигранты 
вносят свой вклад в создание рабочих мест разны-
ми способами: от предпринимательства до увели-
чения внутреннего спроса на товары. Увеличение 
потребления, вызванное ростом числа мигрантов, 
повышает общий спрос на рабочую силу и  способ-
ствует экономическому росту. В том случае, если 
квалификация и навыки мигрантов способствуют 
внедрению новшеств, это также ведет к созданию 
новых рабочих мест. Даже в высоко развитых эко-
номиках использование труда высококвалифици-
рованных мигрантов оказывало положительный 
эффект на занятость местных квалифицирован-
ных рабочих мест. В частности, в США корпорация 
Cypress Semiconductor Corporation, производящая 
полупроводники, сообщила, что приблизитель-
но 40 % научно-исследовательских рабочих мест 
были заняты иммигрантами и что каждый из них 
создал 9 дополнительных рабочих мест для мест-
ного населения [13]. Что же касается воздействия 
миграции на заработную плату местного населе-
ния, то это влияние является незначительным. Так, 
в США большое число исследований показало, что 
иммиграция оказывает незначительное влияние 
на заработную плату местных рабочих, а 10 %-е 
увеличение доли иммигрантов в регионе снижало 
заработную плату местных жителей менее чем на 
1 %14.

Мигрантов часто рассматривают как бремя 
для бюджетов принимающих стран, поскольку, 
как предполагается, на них тратится больше со-
циальных пособий, чем они вносят через налоги и 
взносы в систему социального обеспечения. Страх 
оказаться «магнитом благосостояния» после всту-
пления десяти восточноевропейских стран в ЕС 
14 International Labor Organisation. International Labour 
Migration. A Rights-based Approach, Geneva, 2010. P.49.
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в 2004 г. заставил Ирландию и Великобританию 
ограничить социальные льготы, на которые могли 
претендовать новые иммигранты [14]. Однако фак-
тический опыт показал обратное. Анализ, прове-
денный Министерством труда Великобритании, не 
выявил каких-либо статистических данных о том, 
что миграция из присоединившихся стран привела 
к увеличению числа лиц, претендующих на получе-
ние пособий15. Финансовые последствия иммигра-
ции зависят от возраста мигрантов, прибывающих 
в страну назначения. Мигранты, приезжающие в 
трудоспособном возрасте, вносят больший вклад 
в государственные финансы и социальное обеспе-
чение, чем те, которые приезжают в детском или 
пенсионном возрасте. Получив образование и ква-
лификацию у себя на родине и прибывая в страну 
иммиграции в трудоспособном возрасте, большин-
ство мигрантов активно работают и выплачивают 
в виде налогов и социальных взносов больше, чем 
их приезд и трудоустройство стоит бюджету и дру-
гим налогоплательщикам. Существенным бреме-
нем для бюджетов являются беженцы, которые, как 
правило, не вносят своей доли в бюджеты прини-
мающих стран, а также нелегальные иммигранты, 
чье содержание сопряжено с расходами на соци-
альные услуги, содержание под стражей и депор-
тацию. Нелегальные мигранты являются источни-
ком социального напряжения, зачастую осложняя 
криминогенную обстановку в стране, однако с эко-
номической точки зрения они более выгодны для 
принимающей страны, так как не претендуют на 
социальные выплаты и готовы работать на низкоо-
плачиваемых и небезопасных рабочих местах.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Глобализация мировой экономики на современ-

ном этапе привела к появлению новых тенденций в 
процессах, связанных с международной миграцией 
рабочей силы. Они связаны с глобализацией миро-
вых миграционных потоков и вовлечением в этот 
процесс населения большинства стран; увеличе-
нием демографической значимости международ-
ной миграции в демографическом развитии эко-
номически развитых стран; ростом нелегальной 
миграции; увеличением в составе миграционных 
потоков высококвалифицированных работников; 
ростом вынужденной миграции и увеличением 
доли женщин в численности международных ми-
грантов.

15  Там же. P.67.

Экономические последствия влияния между-
народной трудовой миграции на экономику 
стран-экспортеров/импортеров трудовых ресур-
сов являются спорными и достаточно сложными 
для однозначной оценки. Следует выделять по-
следствия воздействия международной трудовой 
миграции на экономику стран экспортеров рабо-
чей силы. Основным фактором международной 
трудовой миграции, который оказывает значи-
тельное влияние на экономику стран происхожде-
ния мигрантов, являются потоки денежных пере-
водов мигрантов, которые вносят значительный 
вклад в ВВП стран-экспортеров трудовых ресур-
сов, являются ценным источником иностранной 
валюты для правительств и играют определенную 
роль в стабилизации текущего счета платежного 
баланса. Вторым по важности фактором можно 
отметить положительное воздействие отъезда 
работников на рынки труда трудоизбыточных 
стран, поскольку отъезд работников за рубеж со-
кращает масштабы безработицы, улучшает ситу-
ацию на рынке труда и снижает социальную на-
пряженность в стране.

Воздействие международной миграции на 
экономику стран-импортеров рабочей силы  име-
ет такие же серьезные последствия, как и для 
стран происхождения международной трудовой 
миграции. Однако влияние миграции на прини-
мающие страны также является спорным и доста-
точно сложным для однозначной оценки. Импорт 
рабочей силы имеет как положительные, так и от-
рицательные последствия для стран-импортеров 
трудовых ресурсов. Наиболее значимым факто-
ром, оказывающим воздействие на экономику 
принимающих стран, является воздействие ми-
грации на местный рынок труда, уровень зара-
ботной платы и занятости местного населения. 

Очевидно, что в ближайшем будущем объ-
емы миграции увеличатся, или, по крайней мере, 
не сократятся. Этому будет способствовать три 
причины. Во-первых, сохраняющееся неравен-
ство между богатыми и бедными странами будет 
по-прежнему побуждать большое число людей 
переезжать в поисках лучшего уровня жизни. 
Во-вторых, политические или этнические кон-
фликты в ряде регионов будут способствовать 
широкомасштабным перемещениям беженцев, 
и, в-третьих, создание новых зон свободной тор-
говли также будет способствовать мобильности 
рабочей силы. 
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