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В октябре 2023 года Высшей аттестационной комиссии (ВАК) испол-
нилось 90 лет. Первое заседание ВАК СССР под председательством леген-
дарного ученого и государственного деятеля Глеба Максимилиановича 
Кржижановского состоялось 13 октября 1933 года. Тем самым было по-
ложено начало формирования системы аттестации научных кадров на 
территории данной страны и ее республик. Затем председателями ВАК 
СССР были: Иван Иванович Межлаук (1936–1937 гг.), с 1936 года Пред-
седатель Комитета по делам Высшей школы при СНК; Сергей Васильевич 
Кафтанов (1937–1951 гг.), ректор МХТИ; Всеволод Николаевич Столетов 
(1951–1954 гг.), биолог, министр высшего образования СССР.

В последние десятилетия прошлого столетия и начале настоящего 
наиболее продолжительное время ВАК возглявляли известные ученые 
и руководители, среди которых: Виктор Григорьевич Кириллов-Угрю-

мов, физик-ядерщик, ректор МИФИ (период в ВАКе: 1974–1987 гг.); Николай Васильевич Карлов, 
ученый-физик, ректор МФТИ (ВАК: 1992–1998 гг.); Геннадий Андреевич Месяц, физика плазмы 
(ВАК: 1998–2005 гг.); Михаил Петрович Кирпичников, биолог, декан биологического факультета 
МГУ (ВАК: 2005–2012 гг.). С 2013 года по настоящее время председателем Высшей аттестационной 
комиссии Минобрнауки России является советский и российский математик, ректор, сейчас пре-
зидент РУДН Владимир Михайлович Филиппов.

Конечно, за девять десятилетий менялись не только руководители данной научной структуры, но 
в ней происходили и происходят многочисленные достаточно глубокие организационные и содер-
жательные изменения, преобразования и пертурбации. Однако, как отмечали 11 ноября 2023 года в 
Минобрнауки России участники юбилейного пленума, посвященного 90-летию ВАК, при всем при 
этом он (ВАК) оказался надежным ОТК в системе подготовки кадров высшей квалификации. 

На данный пленум Высшей аттестационной комиссии прибыли представители многих стран 
СНГ. Они обменялись опытом работы, проанализировали и обобщили особенности функциониро-
вания систем научной аттестации в своих государствах. И что интересно и принципиально важно 
заметить, при существенных отличиях в критериях, исходных нормативах (в частности, два, три или 
четыре оппонента необходимы при защите кандидатских либо докторских диссертаций; три, пять, 
пятнадцать или двадцать надо иметь при этом публикаций и т.д.), а также при разных технологиях 
построения ВАК как системы (например, при каком органе функционирует ВАК – при президенте, 
правительстве страны, ее министерствах и др.) ключевые миссии, цели и задачи данных комиссий по 
большому счету в разных странах СНГ близки и схожи – это чистота научных кадров, обоснованность 
и новизна диссертационных исследований.

Одно единственное решение было принято на юбилейном пленуме ВАК. Но его значение уникаль-
но и трудно переоценимо. Речь идет о принятии решения о взаимном признании ученых степеней 
на пространстве СНГ. Выполнение этой задачи даст мощный импульс международному научному 
и образовательному сотрудничеству, повысит мобильность молодых ученых, будет способствовать 
развитию экономик и социальных сфер стран содружества.

В заключении хотел бы поздравить всех, кто знает, поддерживает и читает наш журнал, публикует 
в нем востребованные читателями материалы, их рецензирует, а также выпускает СТИ в свет, с на-
ступающими всеми любимыми праздниками – Новым 2024 годом и Рождеством. Творчества Вам, 
оптимизма и позитива, здоровья и счастья!

ВАК – 90: ИСПЫТАНИЕ ВРЕМЕНЕМ

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

заслуженный деятель науки Российской Федерации, 
советник Генерального директора  ФГБУ «ВНИИ труда», 

член президиума ВАК, 
главный редактор журнала «Социально-трудовые исследования»
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ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ ФАКТОР СОВРЕМЕННОЙ ЭКОНОМИКИ: 
ТЕНДЕНЦИИ ИЗМЕНЕНИЯ СОДЕРЖАНИЯ ПОНЯТИЙ*

В.М. Зуев, П.Н. Новикова, б, М.С. Ишинаc 
а Всероссийский научно-исследовательский институт труда, Москва, Россия 

б Научно-исследовательский финансовый институт  Минфина России, Москва, Россия 
c Российская академия народного хозяйства и государственной службы при Президенте РФ, 

Москва, Россия

АННОТАЦИЯ
Актуальность исследования, носящего постановочный характер, обусловлена следующим. В современных условиях, когда 
в рамках развития суверенной национальной экономики одним из базовых, если не ключевых ее системообразующих 
элементов декларируется человеческий капитал и ориентированность на его нужды (причем сразу уточним, что не всегда 
прозрачно и однозначно для понимания, какие имеются в виду потребности: человека, как личности или как экономиче-
ского ресурса), представляется целесообразным и, даже, необходимым исследовать его смысловую эволюцию и иных свя-
зуемых с ним, зачастую подменяемых друг другом научных (а часто бытовых и, даже, художественных) терминов, понятий, 
в частности, компетенции. Объект исследования – понятия «человеческий капитал» и «компетенция», предмет исследования 
– тенденции изменения содержания этих расхожих понятий с учетом изменения общественной ментальности. Цель иссле-
дования – оценка тенденций изменения содержания и понимания сути широко используемых в науке и практике понятий 
«человеческий капитал» и «компетенция»; обоснование необходимости поддержания единообразного их понимания и тол-
кования. Методы проведения работ – системный анализ, синтез, обобщение, сравнение, систематизация, анализ научных 
публикаций. Новизна работы состоит в обосновании значимости избавления от разлома, неоднородности, двойственности 
восприятия таких научных и, даже философских понятий, а точнее – категорий, как человеческий капитал, компетенция, 
используемых в разное время в национальных стратегических документах, на всех уровнях власти: от методических разра-
боток министерств и ведомств до выступлений разного ранга деятелей в средствах массовой информации. В статье опреде-
лена особая важность разграничения коммерческого и личностного, социально-гуманитарного аспектов смыслового напол-
нения исследуемых объектов при усиливающейся значимости первого. Уточнены сущностные характеристики выбранных 
объектов исследования, выделены прямые и косвенные факторы негативного влияния раздвоенности их восприятия на 
социально-экономические процессы, обуславливающие в конечном счете деформацию среды жизнедеятельности, измене-
ние ментальности общества, а следовательно сознание человека.
По результатам исследования сделан вывод о необходимости ряда минимальных мер, направленных на противодействие 
возможным отрицательным последствиям рассматриваемых тенденций.
Ключевые слова: адаптирующееся сознание; аморфность; коммерциализация; компетенция; ментальность; научные 
понятия; образование; роботизированное мышление; человеческий капитал; ценность; эволюция восприятия.
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ABSTRACT
The relevance of the research, which is staged in nature, is due to the following. In modern conditions, when, within the framework 
of the development of a sovereign national economy, human capital and a focus on its needs are declared as one of the basic, if 
not key, system-forming elements (and let us immediately clarify that it is not always transparent and unambiguous to understand 
what needs are meant: human, as an individual or as an economic resource), it seems appropriate and even necessary to study 
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ОБЩИЕ ПОДХОДЫ, МЕНТАЛЬНОСТЬ
Начиная статью, предварим ее некоторыми 

общими рассмотрениями избранных объекта 
и предмета исследования, процессов, сопрово-
ждающих их функционирование. Как известно, 
человек – исходное начало, своего рода творец, 
демиург всей совокупности процессов обще-
ственного, социального изменения, развития 
среды своей жизнедеятельности. Все это являет-
ся аксиомой и не нуждается в излишней атрибу-
тике утверждений. Но при этом зачастую оста-
ется без должного внимания и сопутствующая 
аксиома – изменяя среду своей жизнедеятельно-
сти, условия, человек объективно и закономерно 
идет по пути невольного отражения в своем вос-
приятии – своих чувствах, в самом себе, в своем 
мироощущении, целой гаммы условий этой, уже 
изменяющейся среды, окружающей реальности, 
как она есть. Такие процессы являются сугубо 
объективными и вообще-то должны быть непре-
менно учитываемыми, что не всегда имеет место 
в нашей, порой безмерно творческой деятельно-
сти, поскольку они имеют глубоко обоснованные 
источники и ведут к серьезным последствиям 
в индивидуальном мышлении и массовой дея-
тельности людей. Скажем о них несколько под-
робнее.

При всех критических нападках последнего 
времени, нисколько не теряется принципиаль-
ная (именно принципиальная) глубина утверж-
дения К. Маркса о том, что «бытие определяет 
сознание». Отметим, что этот философский вы-
вод в большей мере подтверждается иными, уже 
современными научными схемами и подходами. 

its semantic evolution and other scientific (and often everyday and even artistic) terms and concepts associated with it, often 
interchangeable with each other, in particular, competencies. The object of the study is the concepts of “human capital” and 
“competence”, and the subject is the trends of changes in the content of these common concepts, taking into account changes in 
social mentality. The purpose of the study is to assess the trends of changes in the content and understanding of the essence of 
concepts “human capital” and “competence” widely used in science and practice and substantiate the need to maintain a uniform 
understanding and interpretation of them. The methods of the paper are system analysis, synthesis, generalization, comparison, 
systematization, and analysis of scientific publications. The novelty of the study lies in the substantiation of the significance of 
getting rid of the fault, heterogeneity, and duality of perception of such scientific and even philosophical concepts, or rather, 
categories such as human capital, and competence, used at different times in national strategic documents, at all levels of 
government: from methodological projects of ministries and departments to speeches of various officials in the media. The article 
identifies the particular importance of distinguishing between the commercial and personal, social and humanitarian aspects of 
the semantic content of the objects under study, with the increasing importance of the first. The essential characteristics of the 
selected research objects have been clarified, direct and indirect factors of the negative impact of the duality of their perception 
on socio-economic processes, which ultimately cause deformation of the living environment, changes in social mentality, and 
consequently human consciousness, have been highlighted. Based on the results of the study, the authors concluded that a 
number of minimal measures are needed to counter the possible negative consequences of the trends under consideration.
Keywords: adaptive consciousness; amorphousness; commercialization; competence; mentality; scientific concepts; education; 
robotic thinking; human capital; value; evolution of perception.
For сitation:  Zuev V.M., Novikov P.N., Ishina M.S. Human factor of the modern economy: Trends in changing the content of concepts. Social and labor research. 
2023;53(4):8-17. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-8-17.

Прежде всего речь идет о понятии ментальности 
(менталитете), ее сущности и динамике развития, 
проявления. Как и всякое сложное, многозначное 
понятие, рассматриваемое имеет разные трак-
товки в зависимости от позиции автора и аспекта 
рассмотрения и отражено в различной словарной 
литературе, включая экономическую. 

Так, в Большом экономическом словаре1 он 
(менталитет) определен как «образ мыслей, уро-
вень сознания, характерный для определенной 
общественной группы». Воспользуемся еще од-
ной, на наш взгляд, достаточно емкой и убеди-
тельной трактовкой А.Ю. Горбенко, Е.В. Демкина 
[1, с.16]. Авторы обосновывают, что «менталь-
ность – это устойчивый способ специфического 
мировоззрения, характерный для больших групп 
людей (этносов, наций, социальных слоев), что 
обуславливает особенность их способов реаги-
рования на явления окружающей действитель-
ности».

Оставляя в стороне углубление психологиче-
ского характера в замечании цитируемых авто-
ров, добавим важную в контексте нашего иссле-
дования их мысль о том, что «если картина мира 
существует как осознанное представление, то 
ментальность реализуется в определенных фор-
мах поведения и переживается эмоционально». 
Она объединяет рациональное и интуитивное, 
общественное и индивидуальное, осознанное и 
неосознанное. Хотя мы и ушли от углубленного 
психологического аспекта оценки ментальности, 

1 Большой экономический словарь / Под ред. А.Н. Азрилияна. – 5 изд. 
доп. и перераб. – Институт новой экономики, 2002.с. 343, 470.
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но в данном случае нельзя не отметить опреде-
ленной аналогии подобного поведения с тем, 
что римлянами определялось, как альтер эго – 
практически (в большей мере духовно) двойник 
человека: в нашем случае выступающий как бы 
в форме и под личностью некоего ментального 
двойника действующего лица.

Но сущность, значение ментальности, в кон-
тексте проводимого нами рассмотрения, этими 
обстоятельствами, характеристиками далеко 
не исчерпывается. Меняя содержание, условия 
функционирования среды жизнеобитания обще-
ства, его группы и просто людей во многом изме-
няет и характер ее воздействия на самого творца 
этой среды – себя, человека, детерминируя под 
новые условия многие его позиции – включая и 
психологического характера. Опять-таки бытие 
во многом довлеет над сознанием. «По большо-
му счету» именно бытие, уже его новые усло-
вия, определяют во многом «подстраивающееся, 
адаптирующееся под него сознание». 

Эти процессы являются глобальными во всех 
сферах жизни общества и особенно значимы-
ми в областях НТП, в условиях все большей на-
укоемкости всех направлений, видов, форм ре-
зультативной деятельности общества, включая и 
рассматриваемую нами экономику. Но, как уже 
говорилось, общий прогрессивный вектор этого 
развития, в ходе процесса изменения ментально-
сти, несет в себе и зачастую приводит к несколько 
иным результатам: человек, творец прогресса, в 
определенных условиях как бы невольно в силу 
возникающих объективно обстоятельств, обра-
щает в чем-то этот прогресс против самого себя, 
о чем, собственно, и пойдет далее речь.

В какой-то мере такой ход событий, хоть и по 
отдаленной аналогии, но достаточно ощутимо 
напоминает еще одно грандиозное действо че-
ловека – формирование им сферы своего жиз-
необитания, среды, носящей название «циви-
лизация». При стремлении делать эту сферу все 
более разностороннее, комфортнее, в том числе 
и в пользу объемов и ассортимента прямого по-
требления ее ресурсов, возводя таким образом 
обитель цивилизации (как отметил Ф. Энгельс 
в отношении скотоводства в Античной Греции) 
человек при неверных действиях может оставить 
после себя пустыню: так, в результате усиленно-
го выпаса на склонах гор в Античной Греции, 
овцы разрушили обширные пространства рас-
тительного и почвенного покрова, что привело к 
облысению гор и сопутствующей катастрофиче-
ской их эрозии – обвалам, оползням.

Возвращаясь к основной нашей теме, опреде-
лим, что существенные негативные последствия 
действий человека в ходе процессов движения, в 
данном случае, ментальности также имеют ме-
сто, но проявляются уже не в окружающей жиз-
ненной среде, а еще хуже того, в самом человеке, 
в его личностно-психологическом настрое, со-
стоянии, и далее в практике жизни.

И опасность в том, что в целом это явление, 
имея общемировой характер и давно отмечено, 
рассмотрено и подвергается критике, но в целом 
с ним вроде как поневоле: «ну, некуда деться – 
ход жизни». Приходится примиряться, реагируя 
подобно философствующему оленеводу из шут-
ливого известного анекдота: наблюдая с крутого 
берега реки, покуривая трубку, последователь-
ные крушения внизу, на бурном пороге плотов с 
туристами и сделавшему в результате, в качестве 
поддержки и утешения тонущим вывод – «одна-
ко, тенденция».

ПОНЯТИЕ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА
Перейдем теперь от «общефилософских» эссе 

к более конкретному рассмотрению поднятого 
вопроса и в качестве его объектов примем хоро-
шо известные по дискуссиям последних лет син-
тетические категории – человеческий капитал и 
компетенция, включающие элементы экономи-
ки в целом и в разной мере элементы экономики 
труда, образования, некоторых других сопряжен-
ных с ними аспектов и достаточно определенно 
отражающих суть нашего рассмотрения. 

Еще раз уточним: речь идет о последователь-
ном, зачастую не совсем явном, но действенном 
определенном смещении понимания и исполь-
зования разным образом и на разном уровне, 
вплоть до государственного, сущностных харак-
теристик этих понятий некими дубликатами, бо-
лее технико-технологического, коммерческого 
и несколько иного характера, но с убывающим 
наполнением этих понятийных характеристик, 
именно человеческими, присущими и определя-
емыми его сущность, личностными, духовными 
(в широком смысле) составляющими, как чело-
века, имеющими достаточно иное смысловое 
значение. Так, по отношению к понятию чело-
веческого капитала имеет место взаимопере-
секающаяся двойственность: в одном случае он 
трактуется в аспекте характеристики личности 
как таковой; в другом – в аспекте стоимостных, 
товарно-рыночных ее характеристик.

В первом случае трактовок с позиций лич-
ностного понимания сущность человеческого 
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капитала затушевывает ее действительные зна-
чения в системе коммерческих рыночных от-
ношений, ее рыночные признаки, во-втором 
наоборот – товарно-рыночные признаки этого 
объекта заслоняются личностными. Естествен-
но, что каждый из этих подходов, оценок влечет 
за собой и адекватные следствия, в том числе и 
активизацию разного рода действий по совер-
шенствованию состояния и развития этих объек-
тов именно в воспринимаемом их понятийной 
содержании.

Но и в том, и в другом, особенно в первом из 
рассмотренных случаев, в силу общей «вмонти-
рованности» объекта в товарно-рыночную си-
стему отношений, происходит усиление и дело-
вого и обыденного восприятия их, понимания 
и использования именно в рыночном режиме, а 
человеческие, духовные признаки теряют свою 
значимость. Об этом свидетельствует хотя бы 
широко распространенная (полу-гротеск, полу-
мантра) сентенция по поводу жестокого рыноч-
ного отношения к делу и к вовлеченным в него 
людям: бизнес и ничего личного.

В этой связи приведем довольно давнее вы-
сказывание Э. Фромма: «Ориентированность го-
сударства и общества на «рыночные» качества 
личности, ее социально-экономическую, но не 
личностно-нравственную значимость, все больше 
приводит к тому, что в качестве единственно до-
стойной, социально и личностно значимой цели 
жизнедеятельности рассматривается успех, пони-
маемый главным образом, как успех материаль-
ный» [2, с.70]. Отметим еще раз, что в западной 
научной (да и практической) мысли многолетняя 
рыночная система уже давно показала указан-
ные противоречия, для нашего общества это все 
вновь, но уже принимается со скептицизмом.

И еще одно высказывание, но уже не «мэ-
тра», а обычного, озабоченного проблемой ис-
следователя – Г.П. Медведевой, что подтвержда-
ет широту распространения подобного мнения: 
«Индивидам, достигшим материального успеха 
в меньшей степени или не достигшим его во-
все, приписывается в таких условиях и меньшая 
ценность. Здесь, конечно, речь идет не столько о 
ценности человека, сколько о его стоимости, что 
вполне естественно для рынка» [3, с.271].

Таким образом, не имея в виду изменение со-
держания понятия, к нему применяется уже не-
сколько иной смысловой термин. А как известно, 
уже из Библии – «вначале было слово», так и в на-
шем случае, вначале слово – термин, а затем оно 
уже в виде понятия (в данном случае носящий ха-

рактер квази-понятия) заменяет собой истинный 
его смысл, но именно так и воспринимается.

Показанные противоречия и разночтения с 
их последствиями проявляются во многих слу-
чаях и прежде всего в содержательно-целевом и 
профессионально-трудовом аспектах. 

Обратимся более детально к категории (по-
нятию) человеческого капитала, как исходной 
позиции понимания показанных разночтений 
и противоречий. Мы считаем, что по своей зна-
чимости оно вполне заслуживает философского 
уровня категории, отражающего наиболее об-
щие и существенные свойства, стороны и аспек-
ты (отношения) предметов и явлений, и впредь 
будем в таком ранге иметь в виду этот термин.

Как уже отмечалось, каждое сложное, много-
гранное понятие (наша категория также) имеет 
спектр формулировок, определений, отражаю-
щих разные аспекты и ее сущности, и ее каче-
ственных проявлений в свойствах.

Так, и эта категория рассмотрена в целом ряде 
исследований в разных аспектах (в частности, 
в работе общеметодологического характера [4, 
с.65-74] авторов настоящей статьи). Но при этом 
остались без должного внимания конкретные 
проявления определенных тенденций, что опять-
таки напоминает упомянутую выше позицию 
«оленевода-философа», которую необходимо из-
менить на конструктивные поиски путей реше-
ния проблемы.

В контексте нашего рассмотрения не является 
столь важным масштабность, глубина формули-
ровок категории, поэтому мы не будем дискути-
ровать ни по сути, ни по форме ее выражения, 
воспользуемся достаточно общими и отвечаю-
щими нашим задачам.

Рассмотрим некоторые, прежде всего за-
падные, подходы к пониманию человеческого 
капитала. Так, уже первоначально к человече-
скому капиталу ряд исследователей [5, с. 4], от-
носили: физические и трудовые способности 
личности и его духовно-мировоззренческие 
особенности – культурные, психологические, 
морально-нравственные, большая роль отво-
дилась личностным особенностям индивида 
в контексте социального окружения, процесса 
принятия управленческих решений, готовности 
брать на себя ответственность, собранности и 
решительности в наиболее сложных и неорди-
нарных ситуациях. 

Все это похвально в адрес человека, но видно, 
что данное определение рассматривает челове-
ческий капитал с позиций понимания его как 
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некоего личностного образования, как совокуп-
ность некоторых личностных элементов, без ак-
центирования на коммерческие аспекты содер-
жания самого понятия капитал. 

Обратимся к отечественной энциклопеди-
ческой литературе. В Большом экономическом 
словаре2 определено, что «человеческий капи-
тал  – это образование, квалификация, приобре-
тенные в процессе производства; знания и навы-
ки, воплощенные в рабочей силе». Трактовка эта 
отражает понятие лишь с позиций рабочей силы 
вообще, без какой-либо персонификации и прак-
тически уже, как ранее, не коррелирует с лично-
стью, тем более с позиций коммерциализации.

Развернутая характеристика понятия с рас-
сматриваемых позиций личностного характера 
дается в Современной экономической энцикло-
педии3. Определено, что человеческий капитал 
«включает в себя врожденные способности и та-
лант, а также накопление знаний, умений, опыта, 
образования, квалификации, информации, физи-
ческого и психического здоровья, духовного бо-
гатства, всесторонней мобильности работника». 
Нельзя при этом не отметить замечание акаде-
мика Л.И. Абалкина [6, с.79] о мировой практике 
включения в понятие человеческого капитала 
группы индексов, характеризующих уровень че-
ловеческого развития (ИЧС). При этом отмечает-
ся, (что является важным) – этот капитал одно-
временно является экономическим ресурсом.

Хотя приведенные определения во многом 
несут отголоски прежних идеологических под-
ходов, с упором на декларируемый приоритет 
личности, ее роль и место в социуме, но в них 
уже хотя и робко, но обозначено второе вос-
приятие сути категории человеческого капита-
ла – ее экономический ресурс. То есть происхо-
дит девальвация личностного понимания этой 
категории. Именно здесь лежит точка отсчета в 
отечественном понимании человеческого капи-
тала, все большего отнесения его в соответствие 
с заданными ментальными лекалами коммерче-
ской, рыночной сущности, определяемой полу-
чением прибыли в результате обращения: день-
ги-товар-деньги, включающие прибыль. Проще 
говоря, деньги вкладываются индивидуумом в 
формирование, на базе своей личности, товара 
«рабочая сила» – его способности к труду. Реа-
лизация этого товара – последующий труд чело-
века, в условиях капиталистического рыночного 
2  Большой экономический словарь / Под ред. А.Н. Азрилияна. – 5 изд. 
доп. и перераб. – Институт новой экономики, 2002. 2002. с. 343.
3 Современная экономическая энциклопедия / Г.С. Вечканова, Г.Р. Веч-
канов. - СПб.: «Лань», 2002. с. 243 (с. 879).

(именно капиталистического) механизма, при-
носящий ему сумму денег, превышающую на ве-
личину прибыли произведенные ранее этим че-
ловеком затраты, что справедливо при условии 
получения прибыли из средств произведенной 
прибавочной стоимости – неоплаченной части 
(эксплуатации) чужого труда. Отсюда вытекает 
что, сущность человеческого капитала, с опреде-
ленными допущениями, – это все тот же оборот 
стоимости: деньги – товар: (персонифицирован-
ная способность к труду - рабочая сила – деньги 
(включающие прибыль)).

Мы полагаем, что человеческий капитал – это 
коммерческая, рыночная система отношений, в 
которую включена личность человека, как базо-
вое условие товарной основы этих отношений. 
Даже из приведенной логики рассмотрения (не 
говоря о гуманистически-личностном аспекте) 
следует, что понимание человеческого капитала 
(именно как капитала в экономическом смысле) 
не может быть отнесено сугубо к личностной ка-
тегории. Личность, именно личность, (при «есте-
ственном» ходе событий) в контуре оборота сто-
имости, выполняющая роль «носителя» рабочей 
силы, сама по себе остается как таковой и не при-
обретает какую-либо органически иную конфигу-
рацию, подвергаясь, как уже говорилось, лишь не-
которым (определим, избыточным) искажениям 
в содержательном, либо понятийном отношении. 

Таким образом, рассмотрение содержатель-
ной сущности человеческого капитала с позиций 
его индивидуально-личностных, да еще психо-
лого-гуманистических позиций, как атрибутики 
личности, граничит с определенной профанаци-
ей, механической подменой научных понятий. 

Но, тем не менее, подобные искажающие 
подходы и на научном, и на практическом уров-
не имеют место, приобретая в западных моде-
лях характер обоснованных научных истин. Это 
имеет место и в отечественных методологиях 
(хотя бы по Л.И. Абалкину в отношении уровня 
жизни населения).

Апофеозом этого (искаженного) подхода с 
позиции образования может служить моногра-
фия Даниеля Кекки «Экономика образования», 
переведенная с английского языка и рекомен-
дованная в качестве учебника (!) для студентов, 
бакалавров и магистров экономического профи-
ля российских ВУЗов. При некоторых оговорках, 
в учебнике определяется: «выбор образования 
можно рассматривать, как инвестиционное ре-
шение, при котором возможности получения те-
кущего дохода приносятся в жертву в обмен на 
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получение более высокого дохода в будущем… 
основное различие состоит в том, что человече-
ский капитал воплощается в людях и не может 
быть перепродан»4. Но в определенной мере 
менее концентрированной с точки зрения от-
несения человеческого капитала к личностным 
компонентам является подмеченная нами ранее 
справедливость этого лишь при условии возник-
новения прибыли не из производственных до-
стижений, а из заработной платы (источник – все 
та же прибавочная стоимость), где и носитель, и 
производитель товара – способность к труду, ре-
ализующая все это в коммерческом, рыночном 
режиме, являясь, по существу его органичным 
элементом, что стирает грани рамок отношений: 
личность – прибыль (рента). 

Не будем углублять дальше эту тему и только 
еще раз оговоримся, что все сказанное в прин-
ципе достаточно хорошо известно, но необходи-
мо это известное несколько еще раз утвердить 
именно в контексте нашего рассмотрения в за-
данном, пока еще недостаточно освещенном в 
социально-гуманистическом аспекте проблемы 
человеческого капитала.

Отметим, что усиление рыночного акцента 
в «человеческом» наполнении понятия челове-
ческого капитала в стране произошло в унисон 
с крутым поворотом в сторону рыночной эко-
номики, соответствующим переформировани-
ем содержания и условий ее среды, действенной 
трансформации ментальности в обществе. 

При этом имеет место парадокс: несмотря на 
шаткость первоначального понимания челове-
ческого капитала в форме комплекса личност-
ных характеристик, носящего, мы бы сказали, 
более образный нежели действительно экономи-
ческий характер, такой подход, как уже показано, 
в России упорно сохраняется в разных деталях 
и поныне, и влечет за собой все те же послед-
ствия. За годы внедрения этого, можно сказать 
экономического, подхода создано поистине бес-
численное количество его формулировок и обоб-
щающего и предметного назначения, но смыс-
ловой адекватности так и не достигнуто. Все же 
следует отметить, что в самое последнее время 
в нашей лексике напрямую понятие «человече-
ский капитал» в отношении человека, личности, 
ее развития, очищаясь от рассмотренной двой-
ственности, возвращая личности ее сущностное 
понимание и восприятие, стало употребляться 
4 Кекки Даниеле «Экономика образования: человеческий капитал, се-
мья и неравенство: учебник / Даниеле Кекки; перевод с английского 
под научной редакцией Н. А.  Ранневат. – Москва: Издательский дом 
«Дело» РАНХиГС, 2011. 288 с.

в различных аспектах более редко, заменяясь 
чаще понятиями «ресурс», «потенциал» и даже, 
как отмечено в одном из стратегических доку-
ментов термином «талант»5. И это справедливо! 
Можно надеяться, что со снижением увлеченно-
стью аспектами, так называемой «либеральной 
экономики», сопутствующей ментальности, этот 
«ренессанс» пойдет и далее.

Некоторые пути дальнейшего развития этих 
позитивных тенденций будут показаны нами 
ниже в целом для завершения материала всей 
статьи.

ПОНЯТИЕ КОМПЕТЕНЦИИ
Обратимся теперь ко второму заявленному 

нами объекту рассмотрения – понятию (катего-
рии) «компетенция» с принятых в статье позиций.

И с этим объектом дело обстоит ничуть не 
проще. В нем, как уже отмечалось, еще более 
переплетены различные по характеру обсто-
ятельства и процессы, факторы личностного, 
экономического и иного характера. Для начала 
обратим внимание, что под компетенцией тра-
диционно было принято понимать совокупность 
юридически установленных полномочий кон-
кретного органа или должностного лица6. Этот 
термин в таком аспекте достаточно часто ис-
пользуется во многих нормативных правовых 
актах, причем нормодатель допускает его упо-
требление в различных значениях.

В отличии от человеческого капитала рассма-
триваемая категория упоминается несколько раз 
(хотя и без конкретного определения) и в тексте 
законодательного документа – федеральном за-
коне «Об образовании в Российской Федерации», 
в том числе при описании результатов образова-
ния. Эти моменты придают категории компе-
тенции определенный объективный статус, хотя 
и не содержат более конкретных ее характери-
стик и служат исходной позицией для последу-
ющих разработок ее сущности и форм именно в 
образовательно-профессиональном аспекте. За- 
метим, что в Трудовом кодексе РФ этот термин 
в данном аспекте напрямую не используется, и в 
сфере труда компетенция может рассматривать-
ся как проявление квалификации в профессио-
нальной деятельности [7; 8].

Общий ход процесса видоизменений воспри-
ятия и использования компетенции примерно 
такой же, как и для категории человеческого ка-
5 Указ Президента РФ от 21 июля 2020 № 474 «О национальных целях 
развития Российской Федерации на период до 2030 года».
6 Например, статья 385 «Компетенция комиссии по трудовым спорам» 
Трудового кодекса РФ. 
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питала – от представления о субъективно-лич-
ностном ее содержании, в более образном, нежели 
действительной научной трактовке, к прагматич-
ности, более технократической композиции в 
ущерб восприятию с позиций чисто человеческо-
го, личностного аспекта.

Забегая вперед, без предполагаемой по это-
му поводу аргументации, приведем обыденный 
пример результатов такого подхода в виде выска-
зывания в средствах массовой информации: «на 
нашем предприятии имеются много различных 
компетенций», рекламирует свои достижения 
руководитель этого предприятия. Но даже спе-
циалист, профессионал не совсем может понять 
о чем, о каком предмете собственно, идет речь. 
Здесь нужно говорить уже не об образности вы-
ражения, не об уходе от личностного его наполне-
ния, а о значительной потере его смысла вообще. 
К сожалению, спектр имеющихся формулировок 
в основном лежит в рамках недостаточно дей-
ствительных, теряющих свою сущность понятий. 
Некоторые из этих, особо переплетающихся об-
стоятельств и факторов, были рассмотрены нами 
и другими авторами ранее, например [9; 10], но 
все же остались многие нерешенные вопросы 
сущности и среды ее образования в имеющихся 
формулировках; их адекватность так и не достиг-
нута.

Не менее аморфно звучат в СМИ и такие слова 
руководителя одной из образовательных органи-
заций «в нашем ВУЗе мы готовим высоко ком-
мерциолизированных специалистов по самым 
современным, перспективным для экономики 
компетенциям». Подобных примеров достаточно 
много, приведем только некоторые из них: сту-
денты отрабатывают компетенции в мастерской; 
конкурсы World Skills по 20 компетенциям; ма-
стерские, оснащенные по одной из компетенций; 
должны быть востребованы те компетенции, ко-
торые готовятся в учебных заведениях; выбран-
ные обучающимися компетенции; гражданин 
всю жизнь «прокачивает» разные компетенции; 
компетенции кафедр и факультетов; носители 
компетенций; здесь сосредоточены все компе-
тенции; предприятия приобретут новую ком-
петенцию, увеличив выпуск продукции; важно 
объединить ресурсы и компетенции; все компе-
тенции у авиастроителей есть; человек с одной 
компетенцией получает одну зарплату, с другой 
компетенцией – другую зарплату; компетенции 
отраслей; компетенции в цифровизации помог-
ли малому бизнесу; глобальные, национальные, 
медицинские, материнские, миграционные и т.п. 

компетенции. Как видно, здесь имеются ввиду 
разные сущности. При этом в стране созданы 
многочисленные центры компетенций с разным 
функционалом.

Обратимся все-таки к имеющимся в печати 
более предметным по рассматриваемому объек-
ту подходам и точкам зрения. Не будем заострять 
внимание на родственных понятиях компетен-
ция и компетентность: глубинная сущность их, по 
сути, одна и та же. Отметим лишь важное для нас 
обстоятельство: и то и другое взято (как и поня-
тие человеческого капитала) из западной лексики 
и, как почти любой перевод профессиональных 
терминов, не может дать адекватное отражение 
полноты оттенков его понимания, употребления 
в «родной» стихии. Ограничимся лишь общими, 
широко принятыми в российской лексике их по-
ниманиями, близкими к данным в [11, с. 179]. 
Прежде всего они не являются тождественными, 
а, следовательно, не взаимозаменяемы. Содержа-
тельно (достаточно условно) компетенция пока-
зывает, что люди делают; компетентность – как 
они это делают. Эти характеристики во многом 
имеют следующие основания: компетенции (по 
идее) проистекают из знаний, умений и навыков; 
компетентность – из развития их, вплоть до авто-
матизма, в виде способности построения из них 
компетентного исполнения. При этом существует 
широкий диапазон иных (близких, но не одно-
значных) формулировок, в основном личностно-
го характера, как некоего комплекса компонен-
тов личности, ее существа.

Показанная аморфность7, «плавучесть» иссле-
дуемых понятий во многом затрудняет цель, зада-
чу их рассмотрения с наших позиций – эволюции 
от восприятия личностной сущности к более тех-
нократическому, со всеми сопутствующими этому 
процессу последствиями.

Естественно, основным импульсом значимого 
усиления, воздействия этих позиций явились про-
цессы изменения ментальности среды их действия 
в ходе внедрения в стране рыночного, особенно в 
«либеральном» его исполнении, механизма хозяй-
ствования. Действия общества, его групп, его пер-
соналий сосредоточено главным образом на атри-
бутах рынка, их поддержке и развитии.

К тому же довольно отрицательно во всем этом 
сказывается общая склонность делового мышле-
ния к часто гипертрофированному восприятию 
людьми новых веяний. Но, как выразился уже в 
давние времена один из старейших, умных сотруд-

7 Аморфность – лишенность четкости и определенности, расплывча-
тость, бесструктурность.
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ников: «всякую мысль можно довести до абсурда». 
Так и в нашем случае: то, что должно быть обыч-
ным методом действия – становится словно бы не-
обходимым абсолютом со всеми последствиями. 

Но помимо этих, есть и некоторые другие об-
стоятельства того же действия, порождающие саму 
показанную аморфность формулировок понятий. 
Если при всей сложности понятие «человеческий 
капитал» имеет достаточно ограничений конкрет-
но воспринимаемых «контуров» и их детали, то 
компетенция и компетентность во многом лише-
ны этого именно вследствие многочисленности 
различных факторов «влияния системного харак-
тера на объект, его сущность и отражение в поня-
тии».

Приведем особо значимые, на наш взгляд, из 
этих факторов, по характеру их воздействия. От-
метим, что в принципе все эти факторы в какой-то 
мере имели место и в иных российских образова-
тельных системах, технологиях, поскольку они по 
своей сути входят в общий контекст педагогики, 
дидактики.

К упомянутым факторам относится достаточ-
но во многом безальтернативный курс на сугубо 
практикоориентированное образование, где по-
степенно слабеет его основная сущностная цель – 
формирование личности во всех ее разнообразных 
богатствах, что и отражено в законодательстве об 
образовании8, а также его опережающая функция 
[12]. На этом общем фоне можно выделить и более 
частные процессы: система ЕГЭ, с ее скрытой ро-
ботизацией мышления по поводу усвоения и ис-
пользования полученной информации (о чем мы 
также не раз говорили [13]), иные подходы, как бы 
глушащие креативность мысли при структуриро-
ванном содержании обучения. Как ни странно, к 
тому же типу факторов можно отнести системы 
soil в их применении к образованию (под чрезмер-
ную востребованность клиентом). Имеют место и 
другие факторы, где проявление соответствующих 
обстоятельств имеет пока еще достаточно скры-
тый, латентный характер.

Возвращаясь к аморфности понятий, обра-
тим внимание, что в образовательно-професси-
ональном аспекте термин «компетенция» упо-
требляется в законодательстве в единственном 

8 Образование – единый целенаправленный процесс обучения и вос-
питания, являющийся общественно значимым благом и осуществля-
емый в интересах человека, семьи, общества и государства, а также 
совокупность приобретаемых знаний, умений, навыков, ценностных 
установок, опыта деятельности и компетенции определенных объема 
и сложности в целях интеллектуального, духовно-нравственного, твор-
ческого и(или) профессионального развития человека, удовлетворения 
его образовательных потребностей и интересов (ст.2 Федерального 
закона «Об образовании в Российской Федерации» от 29 декабря 2012 
года № 273-фз).

числе, имея рамочный характер качественной 
характеристики образовательного развития 
выпускника9, содержащиеся в нем требования 
могут иметь достаточно широкий спектр на-
значения и применения в оценке результатов 
образования, обучения. Во ФГОС, в професси-
ональных образовательных программах имеет 
место использование универсальных, общих, 
профессиональных и других подобных, в том 
числе предметного вида, компетенций. Практи-
ка показала, что разовая оценка результата, сте-
пени освоения компетенций вызывает зачастую 
значительные затруднения.

Все это (и иное подобное, другое) последо-
вательно и «по-тихому» как бы вытесняет ис-
тинные, стратегические цели и задачи великого 
института образования в угоду хоть и значимой, 
но все же имеющей исторические предельные ру-
бежи, во многом преодолеваемые – философской 
ментальности рынка, потребления. В результате, 
по выражению одного из известных педагогов, 
мы можем получить общество «цивилизованных 
дикарей». Но это не то, что можно назвать возвра-
щением, обращением к лучшим идеям и к поло-
жениям нашего исторического прошлого. Это уже 
иной подход к креативности в освоении резуль-
татов образования, их применения на практике. 
При всей значимости такого подхода присущий 
личностным качествам комплекс чувств здесь во 
многом уже является «обременяющим».

При этом изложенное показывает, что про-
возглашающаяся в разных декларациях сущ-
ность компетентного подхода в образовании 
(целостная, концептуально единая и разнообраз-
ная в способах осуществления методологическая 
модель, которая направлена на формирование у 
обучаемых значимых для профессиональной де-
ятельности знаний, навыков, умений, личност-
ных качеств, опыта и как следствие компетент-
ностей) достаточно далека от реальности как в 
понимании, так и в применении. 

Это объясняется во многом, повторим еще 
раз, заложенной уже в самой существующей ре-
альности аморфности сути компетенции. 

ВЫВОДЫ
Проведенные исследования выявили риски на 

пути вхождения любого нового термина в россий-
скую понятийно-терминологическую систему. В 
этом смысле термин «компетенция» в образова-

9 Заметим, что сами «рамки» могут видоизменяться в зависимости от 
цели, чем также подтверждается аморфность рассматриваемого поня-
тия.
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тельно-профессиональном аспекте характеризу-
ется следующим:
• заимствование и порой чрезмерное употре-

бление термина без серьезного научного и 
логического осмысления с учетом отечествен-
ных традиций;

• подмена в ряде случаев старых терминов но-
вым, использование одного и того же термина 
с разным значением [14; 15].
Актуальность приведенных рисков подтверж-

дена практикой, причем сказанное можно от-
нести к часто употребляемым терминам Soft-
Skills, Hard-Skills, а также и к ряду других, в том 
числе экономических, терминов (например, гиг-
экономика, гиг-занятость, платформенная эконо-
мика, платформенная занятость и т.п.).

По нашему мнению, эти тенденции не могут 
оставаться без оценочного воззрения, поскольку 
уже явственно видны возможные их отрицатель-
ные последствия. Дело осложняется массовостью 
их проявления и необходимостью противостоять 

им, что, как следует из приведенного материала, 
весьма не легкая задача. Вероятно нужны, как ми-
нимум, следующие меры.

Необходимо не только единообразное пони-
мание содержания (хотя бы ощутимого сужения 
рамок) и толкования (типа консенсуса) данной 
терминологии, но и закрепление этого консенсу-
са в форме каких-либо директивного характера 
или методических (словарных) требований (хотя 
бы в жестко рекомендуемых формах), особенно в 
части зарубежных заимствований. 

Более жесткие требования к терминологии пу-
бликуемых материалов в области современных 
подходов в экономике, соответствия терминоло-
гии принятым требованиям.

Тотальному, обыденному наступлению на дей-
ствительно обоснованную лексику должна быть и 
соответствующая тотальная защита (естественно, 
без традиционных ее избытков). Можно и дальше 
развивать этот перечень, но вначале надо реали-
зовать хотя бы этот.
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ГЕНДЕРНАЯ ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ СЕГРЕГАЦИЯ  
И УРОВЕНЬ ОБЩЕЙ БЕЗРАБОТИЦЫ МУЖЧИН И ЖЕНЩИН

М.Е. Баскакова 
Институт экономики РАН, Москва, Россия

АННОТАЦИЯ
Предметом исследования выступает гендерная сегрегация занятых по видам экономической деятельности. Цель работы 
состоит в попытке оценить вклад гендерной сегрегации занятых по видам экономической деятельности в формирование 
различий в уровне общей безработицы женщин и мужчин. Актуальность работы определяется необходимостью повышения 
качества и эффективности профессиональной занятости женщин. Научная новизна состоит в раскрытие новых факторов фор-
мирования различий в уровне общей безработицы женщин и мужчин. В работе применены методы логического анализа, 
математической статистики и математического моделирования. Уровень гендерной сегрегации по видам экономической 
деятельности определялся с помощью индекса Дункана. Основные расчеты делались по данным 2017–2019 гг. В ходе ис-
следования были получены следующие результаты: масштабное сокращение гендерной сегрегации по видам экономиче-
ской деятельности с целью уменьшения разрыва между уровнями оплаты труда женщин и мужчин, проводимое только как 
перераспределение женщин на мужские профессии и виды деятельности, без организации встречного перераспределения 
мужской рабочей силы, может создать угрозу повышения уровня общей безработицы среди женщин и усиления кадрового 
голода в высоко феминизированных бюджетных отраслях. Автор делает вывод о необходимости проработки альтернативных 
способов уменьшения разрыва между уровнями оплаты труда женщин и мужчин в экономике, например, повышение пре-
стижа и оплаты труда в таких высоко феминизированных бюджетных отраслях, как образование, здравоохранение и наука.
Ключевые слова: гендер; гендерная сегрегация; уровень общей безработицы; рынок труда; распределение по видам эко-
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ДИНАМИКА ГЕНДЕРНОЙ СЕГРЕГАЦИИ  
ПО ВИДАМ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 
И РОЛЬ АСИММЕТРИЧНЫХ СОЦИАЛЬНЫХ НОРМ 

ЗАНЯТОСТИ ЖЕНЩИН И МУЖЧИН  
В ЕЕ ФОРМИРОВАНИИ

Начиная с 50-х годов прошлого века и вплоть 
до 2022 г., гендерная сегрегация по отраслям/ви-
дам экономической деятельности (различие рас-
пределений работников разного пола по видам 
экономической деятельности) пусть медленно, но 
неуклонно увеличивалась, несмотря на экономиче-
ские кризисы, рост уровня образования и женщин, 
и мужчин, улучшение условий труда, постепенное 
снятие запретов на использование труда женщин 
по целому ряду профессий с неблагоприятными ус-
ловиями труда, изменение уровня экономической 
активности женщин и пр. Об этом свидетельствует 
динамика значения индекса Дункана, который за 
этот период увеличился с 20,5 до 40,9% и только за 
2017–2021 гг. – с 38,9 до 40,0% (рис. 1).

В нашей стране наиболее феминизированны-
ми являются деятельность в области здравоох-
ранения и социальных услуг (в 2021 г. женщины 
составляли 82,2% всех работников), образование 
(81,5%) и деятельность гостиниц и предприятий 
общественного питания (66,5%). Суммарно этими 
видами деятельности была занята каждая вторая 
работающая женщина (и только 12,8% всех ра-
ботающих мужчин). Наименее феминизирован-
ными были строительство и добыча полезных 
ископаемых (где доля женщин среди занятых со-
ставляла, соответственно, 14,3 и 18,4%). Суммар-
но этими видами деятельности были заняты 2,3% 
всех работающих женщин и 12,8% всех мужчин.

Законодательство России создает все предпо-
сылки для формирования симметричных отрас-
левых профилей занятости женщин и мужчин. 
Конституция РФ устанавливает равные права и 
возможности для их реализации женщинам и муж-
чинам во всех сферах жизнедеятельности, в том 
числе в сфере труда. Трудовое законодательство РФ 
содержит положения о запрете дискриминации, в 
том числе и по признаку пола, и при этом выделяет 
специальные материнские права, связанные с рож-
дением и кормлением ребенка, но в то же время 
предоставляет матери и отцу одинаковые права на 
льготы и преференции, связанные с воспитанием и 
уходом за ребенком.

Единственной законодательно установленной 
нормой, предусматривающей различия распреде-
лений работающих женщин и мужчин по отраслям, 
является гендерно асимметричная регламентация 
занятости в особо опасных и тяжелых условиях 

труда. Эта регламентация, изначально задуманная 
как льгота для женщин, способствующая охране их 
здоровья и рассматриваемая как позитивная дис-
криминация, в последние годы некоторыми экс-
пертами маркируется как дискриминация женщин 
на рынке труда, сокращающая возможности их са-
мореализации. В настоящее перечень производств, 
работ и должностей с вредными и (или) опасны-
ми условиями труда, на которых ограничивается 
применение труда женщин, редуцирован до 100 
пунктов, и не оказывает решающего влияния на 
уровень гендерной профессиональной сегрегации. 
Кроме того, существует тенденция к дальнейшему 
сокращению этого перечня по мере улучшения ус-
ловий труда.

Таким образом, гендерная профессиональная 
сегрегация, в том числе и по видам экономической 
деятельности, формируется главным образом под 
воздействием устойчивых и при этом асимметрич-
ных социальных норм и представлений об участии 
мужчин и женщин в профессиональной деятель-
ности, основанных на «естественном», «советском» 
разделении труда между ними. В рамках этих норм 
и представлений, для первых профессиональная за-
нятость является единственным полем для саморе-
ализации, для вторых, как правило, – дополнитель-
ным. При этом женщины, в том числе имеющие 
оплачиваемую занятость, несут повышенную на-
грузку в сфере неоплачиваемого домашнего труда. 

Согласно социологическим опросам, в совре-
менном российском обществе не подвергается со-
мнению идея равноправия полов, но на рынке тру-
да до сих пор остаются актуальными стереотипные 
представления о женщинах и мужчинах как о ра-
ботниках, о «мужской» и «женской» работе и, соот-
ветственно, восприятие отраслей и профессий как 
преимущественно «мужских» или преимуществен-
но «женских» [1, с. 132], [2].

В соответствии с такими представлениями муж-
чины в большей степени подходят на роль руково-
дителей, они лучше себя показывают в технических 
специальностях, физически больше приспособле-
ны для тяжелых и опасных работ. Женщины мень-
ше, чем мужчины подходят на роль руководителей 
высокого уровня, в большей степени, чем мужчины 
склонны к поиску более удобных условий труда и 
режимов занятости, позволяющих сочетать про-
фессиональную деятельность с ведением домаш-
него хозяйства и воспитанием детей, стабильных 
занятий, профессий и рабочих мест. При этом мо-
лодые женщины считаются ненадежными работ-
никами, поскольку существует высокая вероят-
ность их временного выхода из производственного 
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процесса из-за рождения ребенка или необходимо-
сти ухода за ним [3], [4]. 

В формировании гендерной профессиональной 
сегрегации важную роль также играет сложившееся 
у женщин и мужчин значимое различие (в пользу 
мужчин) в социальных нормах заработной платы – 
различие в представлениях о том, что такое для них 
«хорошая заработная плата», в размерах заработ-
ных плат, за которые они согласны работать. Это 
явление известно давно и описано, например в [5, 
с. 78-81]. Направление гендерной асимметрии этих 
норм в течение времени не меняется, но меняет-
ся размер различий. Сегодня, по данным Службы 
исследований HeadHunter, на российском рынке 
труда, ожидаемая заработная плата женщин при 
трудоустройстве составляет только 50-70% (в за-
висимости от профобласти) заработной платы, на 
которую претендуют при трудоустройстве мужчи-
ны [2]. Гендерные различия в социальных нормах 
заработной платы присущи не только российскому 
рынку труда. Это явление имеет широкое распро-
странение в экономически развитых и развиваю-
щихся странах [6], [7].

Кроме того, при выборе работы мужчины, чаще 
женщин руководствуются в первую очередь раз-
мером оплаты труда [8], [9]. Но предъявляя более 
высокие требования к размеру оплаты труда, они 
чаще женщин снижают свои требования к другим 
параметрам занятости – готовы согласиться на не-
стабильность рабочего места и/или тяжелые и не-
благоприятные условия труда. Женщины же при 
оценке работы больше ценят ее надежность [10, с. 
280]. Они в большей степени, чем мужчины склон-
ны к поиску более стабильных занятий, профессий 
и рабочих мест, в ряде случаев даже в ущерб разме-
ру заработной платы. 

Таким образом происходит дифференциация 
требований мужчин и женщин к рабочему месту и 

его оценке. Важно также и то, что и работодатели 
при подборе персонала придерживаются сходных 
взглядов на трудоустройство женщин и мужчин. А в 
результате на добровольной, а порой и дискрими-
национной основе формируются та самая гендер-
ная сегрегация – различия в распределении жен-
щин и мужчин по рабочим местам и профессиям.

ВЛИЯНИЕ РАЗЛИЧИЙ РАСПРЕДЕЛЕНИЙ ЖЕНЩИН 
И МУЖЧИН ПО ВИДАМ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ 
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ НА ГЕНДЕРНЫЙ РАЗРЫВ  

В ОПЛАТЕ ТРУДА
В России гендерная сегрегация по отраслям/

видам экономической деятельности крайне редко 
становится самостоятельным предметом исследо-
ваний. Значительно более популярным сюжетом 
для них является оценка влияния гендерной про-
фессиональной сегрегации, в том числе сегрегации 
по отраслям/видам экономической деятельности, 
на гендерный разрыв в оплате труда. 

Действительно, в России, несмотря на законо-
дательно установленный запрет на дискримина-
цию в оплате труда и более высокий уровень об-
разования женщин, гендерный разрыв в размере 
заработной платы остается чрезвычайно высоким. 
В 2021 г. по оценке Росстата он составлял 27,5%, 
что существенно больше глобальной оценки этого 
показателя – 22%, которую в 2018 г. представила 
Международная организация труда1. Более того, 
данные официальной статистики показывают, что 
в современной России лишь один раз (в 2013 г. по 
сравнению с 2011 г.) произошло значимое сокра-
щение гендерного разрыва в оплате труда, что воз-
можно стало результатом реформы оплаты труда 
бюджетных отраслей. Но в последующие годы этот 
разрыв не имел тенденции к сокращению (рис. 2). 

1 Global Wage Report 2018/19: What lies behind gender pay gaps. Geneva: 
ILO; 2018. 159 с. 
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Рис. 1 / Fig. 1. Динамика индекса гендер-
ной диссимиляции по отраслям/видам 
экономической деятельности в России 
(1950–2021 гг.)*/ Dynamics of the gender 
dissimilation index by industry/type of 
economic activity in Russia (1950–2021)
Источник / Source: Труд в РСФСР. Статистиче-
ский сборник. М.: ЦСУ РСФСР, 1981. с. 22-25, 
32-33, Росстат / Works in the RSFSR. Statistical 
collection – Moscow: CSU of the RSFSR, 1981.  
pp. 22-25, 32-33, Rosstat.

* Временной ряд данных, характеризующих 
распределение женщин и мужчин по отрас-
лям народного хозяйства за 1950-2021 гг., 
состоит из трех периодов с различающимися 
методиками расчетов и представления ин-
формации. Оценка влияния изменения ме-
тодик на значения индекса Дункана показала 
ее несущественность.
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Гендерный разрыв в заработной плате скла-
дывается под воздействием многих факторов. 
Частично она объясняется секторальной, отрас-
левой и профессиональной сегрегацией, гендер-
ными различиями в уровне образования и про-
должительности рабочего времени. В то же время 
исследователи подчеркивают, что большая часть 
гендерного разрыва в оплате труда приходится на 
необъясненные параметры, в число которых вхо-
дит и дискриминация. При этом результаты рас-
четов показывают, что ключевым (из наблюдае-
мых) фактором этого разрыва является отраслевая 
сегрегация [11], [12], [13], [14], объясняющая около 
трети этого разрыва [15, с. 281].

Отраслевую/по видам экономической дея-
тельности структуру занятости часто считают 
горизонтальной, поскольку нельзя выделить от-
расли, находящиеся в «подчиненном» положении 
относительно других [16, с. 52]. Но в то же время 
существует ярко выраженная их «зарплатная» 
иерархия, поскольку уровни оплаты труда в них 
существенно дифференцированы. Самая низкая 
средняя начисленная заработная плата в 2021 г. 
была зафиксирована у работников образования – 

40 тыс. руб., самая высокая – у тех, кто был занят в 
области информации и связи – 105 тыс. руб.2 

Отражение гендерных различий в социальных 
нормах заработной платы и во взглядах на важ-
ность размера заработной платы при трудоустрой-
стве можно увидеть и в особенностях распределе-
ний работающих женщин и мужчин по отраслям с 
разным уровнем оплаты труда. Линии трендов по-
казывают прямую зависимость доли мужчин среди 
занятых в отрасли и величины средней заработной 
платы в ней и обратную зависимость этих параме-
тров у женщин (рис. 3).

Разнонаправленное смещение отраслевых про-
филей занятости женщин и мужчин позволяют 
говорить, о концентрации женской рабочей силы 
преимущественно в малооплачиваемых отраслях, 
мужской – в высокооплачиваемых. Так по дан-
ным Росстата в 2021 г. 61,7% работающих женщин 
были заняты в отраслях/видах экономической де-
ятельности, где оплата труда была ниже средней, 
рассчитанной по всем видам деятельности. При-

2 Сведения о заработной плате работников в организациях по катего-
риям персонала и профессиональным группам работников», 2021, Рос-
стат, https://rosstat.gov.ru/compendium/document/60671
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чем половина из которых была занята самыми 
малооплачиваемыми видами деятельности (об-
разование, водоснабжение, сельское хозяйство). 
Среди мужчин доля занятых в отраслях с оплатой 
труда ниже средней по всем видам деятельности, 
составляла только 33,5% (табл. 1). Зато 30,1% за-
нятых мужчин были заняты самыми высокоопла-
чиваемыми видами экономической деятельности 
(по мере увеличения размера средней заработной 
платы – торговля, строительство, профессиональ-
ная/ научная/техническая деятельность, добыча 
полезных ископаемых, информация и связь), в то 
время как среди женщин такую занятость имели 
только 19,4%. 

В нашей стране проблема гендерного разры-
ва в оплате труда впервые была ассоциирована с 
гендерной отраслевой, профессиональной и долж-
ностной сегрегацией еще в 1924 г. Тогда считалось, 
что преодоление концентрации женщин на мало-
оплачиваемых рабочих местах возможно повыше-
нием уровня образования/квалификации женщин 
и их вовлечением, «где возможно, в те отрасли про-
изводства, в которых женский труд не применялся 
вовсе или применялся в недостаточной мере»3. 

Сегодня вопрос поднимается вновь, но уже на 
новом витке социально-экономического развития 
и в иных формулировках. В Национальной страте-
гии действий в интересах женщин на 2023-2030 гг.4, 
задачу «повышения роли женщин в развитии обще-
ства, улучшение качества их жизни» предлагается 
решить, в том числе, сокращением дифференциа-
ции в оплате труда мужчин и женщин, преодоле-

3 См. «Тринадцатый съезд РКП(б), 23-31 мая 1924 г. // «Коммунистиче-
ская партия Советского Союза в резолюциях и решениях съездов, кон-
ференций и Пленумов ЦК (1898-1986)». Т.3, 1922-1925, 9-е изд., доп. и 
испр. М.: Политиздат. 1984. С. 284-286.
4 Национальная стратегия действий в интересах женщин на 2023-
2030  гг. Утверждена Распоряжением Правительства РФ 29.12.2022  г. 
№ 4356-р. 

нием профессиональной сегрегации, формирова-
нием у девочек и женщин мотивации к овладению 
техническими и технологическими профессиями 
и специальностями, то есть теми профессиями и 
специальностями, которые у населения считаются 
«мужскими» и лучше оплачиваемыми.

Однако следует иметь в виду, что успешное со-
кращение гендерной профессиональной сегре-
гации, проводимое массовой переориентацией 
женщин на высокооплачиваемые рабочие места 
преимущественно мужского труда, может иметь 
целый ряд социально-экономических негативных 
последствий и, в первую очередь, в виде увеличе-
ния уровня общей безработицы среди женщин.

Цель работы состоит в попытке оценить вклад 
гендерной сегрегации занятых по видам экономи-
ческой деятельности в формирование различий в 
уровне общей безработицы женщин и мужчин. 

Основной гипотезой работы стало предположе-
ние о том, что сложившаяся в России асимметрия 
распределений профессионально занятых мужчин 
и женщин по видам экономической деятельности, 
в которой женщины чаще мужчин оказываются 
заняты на менее оплачиваемых, но более стабиль-
ных рабочих местах, является одной из причин 
стабильного превышения уровня безработицы 
мужчин, исчисляемого на основании методологии 
Международной организации труда (МОТ), над со-
ответствующим уровнем безработицы женщин. 

ИНФОРМАЦИОННАЯ БАЗА ИССЛЕДОВАНИЯ  
И МЕТОДЫ АНАЛИЗА ДАННЫХ

Источником информации для проекта стали 
данные Госкомстата РСФСР и Росстата. Отдельные 
расчеты делались по данным 2019 г. – последне-
го предпандемийного года, то есть по данным, не 
искаженным чрезвычайными обстоятельствами, 
внешними для экономики.

В работе уровень гендерной сегрегации по ви-
дам экономической деятельности определялся с 
помощью индекса Дункана, основанном на идее 
сопоставления и количественной оценке разли-
чий между распределениями (в нашем случае рас-
пределений женщин и мужчин по отраслям/видам 
экономической деятельности). 

ID=1
2∑i

|Fi

F
−

M i

M |×100 %,

где 
Fi – численность женщин, занятых в отрасли i;
Mi – численность мужчин, занятых в отрасли i;  
F и M – численность женщин и мужчин, занятых 

в экономике; 

Таблица 1 / Table 1 

Распределения работающих мужчин и женщин по видам 
экономической деятельности с разным уровнем оплаты труда 

(2021) / Distribution of working men and women by types of 
economic activity with different wage levels (2021)

Отношение средней начисленной за-
работной платы в экономических видах 
деятельности к средней по всем видам 
деятельности / Ratio of average accrued 

wages in economic activities to the average 
for all types of activities

Доля занятых среди всех 
работников соответствующе-
го пола / Share of employed 

among all workers of the 
corresponding sex

мужчины / 
men

женщины / 
women

Меньше на 20% и более 13,2 30,3
Меньше на 10-20% 11,3 27,3
Меньше до 10% 9,0 4,2
Больше до10% 36,4 18,8
Больше на 10-20% 0,0 0,0
Больше, чем на 20% 30,1 19,4
Всего 100,0 100,0

Источник / Source: Росстат / Rosstat. 
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i изменяется от 1 до числа, соответствующего 
количеству отраслей в экономике.

Значение индекса указывает на степень совпа-
дения/несовпадения распределений и может ва-
рьироваться в диапазоне от 0% (их полное совпаде-
ние) до 100% (абсолютное несовпадение).

Для анализа статистических данных были 
применены методы логического анализа, мате-
матической статистики и математического моде-
лирования.

ГЕНДЕРНЫЕ РАЗЛИЧИЯ УРОВНЕЙ  
ОБЩЕЙ БЕЗРАБОТИЦЫ

Гендерная асимметрия общей безработицы 
российскими исследователями рассматривается 
крайне редко и преимущественно как составной 
элемент в исследованиях общих проблем безра-
ботицы и рынка труда5 [17]. Отсутствие интереса 
к этой тематике объясняется достаточно просто – 
несмотря на более уязвимое положение женщин на 
рынке труда, Россия, до последнего времени, вхо-
дила в достаточно малочисленную группу стран, в 
которых женская безработица, рассчитываемая по 
методологии МОТ, по своим параметрам уступала 
мужской. Практически всю более чем тридцатилет-
нюю историю официальной фиксации параметров 
общей безработицы, ее масштабы и уровень были 
гендерно асимметричны в пользу женщин. Только 
в 2004 г. и период с 2021 г. и по настоящее время, 
согласно официальным данным, уровень такой 
безработицы у женщин превышал аналогичный 
показатель у мужчин. При этом численность безра-
ботных женщин все равно оставалась меньше чис-
ла безработных мужчин.

При этом на российском рынке труда остаются 
актуальными проблемы, снижающие возможности 
полноценной и эффективной занятости женщин. 
Как показывают исследования, женщины часто 
сталкиваются с дискриминационными практи-
ками и неформальными барьерами при трудоу-
стройстве, увольнении и иными нарушениями их 
трудовых прав. Так, например, по данным Феде-
рации независимых профсоюзов России, почти 
26% женщин сталкиваются с дискриминацией по 
признаку пола при приеме на работу [18, с. 17]. Об 
ограниченных возможностях трудоустройства для 
женщин, особенно, имеющих малолетних детей, 
говорит также значительное число женщин не су-
мевших реализовать свою потребность в оплачива-
емой занятости6. На эти же проблемы указывает и 

5 Обзор занятости (1991-2000). М.: ТЕИС; 2002. 351 с. 
6 Гендерный профиль социально-экономических проблем столичного 
региона. М.: ИААК; 2019. 289 с. 

частое использование на собеседованиях вопросов 
о семейном положении, наличии детей и планах 
на их рождение и др. и отказы в приеме на рабо-
ту по обстоятельствам, не связанным с деловыми 
качествами претендента на вакансию, которые 
женщины получают чаще мужчин [19, с.92–94], и 
более продолжительное среднее время поиска ра-
боты у безработных женщин (по данным офици-
альной статистики среднее время поиска работы 
безработными женщинами в 2021 г. составлял 6,9 
месяцев, в то время как у безработных мужчин – 
6,8 месяцев), то, что безработица у женщин чаще, 
чем у мужчин, приобретает застойный характер (в 
2021  г. среди безработных женщин 10,3% искали 
работу 9-12 месяцев, а еще 22,9% более 12 месяцев, 
а среди мужчин, соответственно, 9,8 и 22,0%). О ча-
стоте дискриминационных увольнений женщин 
свидетельствует тот факт, что в случае беременно-
сти почти 25% женщин сталкиваются принуждени-
ем к увольнению по собственному желанию через 
создание неприемлемых условий труда, отказов 
в переводе на более легкий труд или уменьшение 
оплаты труда и т. п. [18, с. 19].

В российских исследованиях анализ парадок-
сального, на первый взгляд, несоответствия поло-
жения женщин на рынке труда и направленности 
гендерной асимметрии уровней общей безработи-
цы, ограничен оценкой влияния на эту ситуацию 
различий в уровне образования женщин и муж-
чин. В работе [20] показывается, что более высокий 
уровень образования российских женщин по срав-
нению с мужчинами, что при всех прочих равных 
условиях, предполагает более низкие риски потери 
работы у всей совокупности работающих женщин 
по сравнению с мужчинами. И если бы образова-
тельные структуры работающих мужчин и женщин 
были идентичны, различия уровней их общей без-
работицы были бы существенно меньше существу-
ющих или имели даже обратный знак, т.е. в целом 
оказались бы более благоприятными для мужчин. 

Еще одним фактором формирования различий 
в уровнях общей безработицы мужчин и женщин 
в пользу последних, является гендерная сегрегация 
по видам экономической деятельности. Рассмо-
трим его подробнее.

УРОВЕНЬ БЕЗРАБОТИЦЫ МУЖЧИН И ЖЕНЩИН  
ПО ВИДАМ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ  

(ПО ПОСЛЕДНЕМУ МЕСТУ РАБОТЫ)
В отечественных исследованиях тема взаимос-

вязи отраслевой гендерной сегрегации и уровня 
безработицы фактически не рассматривается. В за-
рубежной научной литературе работ, посвященных 
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этой теме, крайне мало. В одной из них [21] пока-
зывается, что гендерные различия среди занятых в 
отрасли являются основным источником циклич-
ности гендерного разрыва в уровне их безработи-
цы, поскольку во время рецессий уровень безрабо-
тицы среди мужчин повышается больше, чем среди 
женщин. 

В то же время российская официальная стати-
стика фиксирует большой разброс показателей 
уровней безработицы по отраслям, а кроме того, 
значительные различия в уровне безработицы у 
женщин и мужчин, занятых в одной отрасли.

Здесь стоит сделать одно пояснение по мето-
дике расчетов уровней безработицы по отраслям/
видам экономической деятельности. Статистиче-
ский анализ взаимосвязи отраслевой гендерной 
сегрегации и уровня безработицы имеет ряд осо-
бенностей, базирующиеся на специфике расчета 
уровня безработицы в каждой конкретной отрасли/
виде экономической деятельности. Дело в том, что 
в отличие от показателя уровня общей безработи-
цы, рассчитываемого для всего рынка труда, где в 
число безработных включаются как имевшие опыт 
работы, так и не имевшие его, при расчете уровня 
общей безработицы для конкретной отрасли, при-
нимаются во внимание только те безработные, кто 
имел опыт работы в этой отрасли.

Как показывает статистика (табл. 2) среди за-
нятых в разных отраслях уровень безработицы и, 

соответственно, риск потери работы, варьируется 
в очень широких пределах. В 2019 г. самый низкий 
ее уровень был зафиксирован в здравоохранении – 
1,8%, самый высокий – среди работников гостиниц 
и общественного питания – 5,6%. При этом у жен-
щин размах значений этого показателя оказался на 
много больше (от 1,8% в здравоохранении до 6,6% 
в «других видах экономической деятельности»), а 
у мужчин – меньше (от 1,9% в здравоохранении и 
информационной деятельности до 6,0% при работе 
в сельском или лесном хозяйстве).

Стремление женщин найти стабильную рабо-
ту, о чем говорилось выше, наложило свой отпе-
чаток на гендерную сегрегацию по отраслям, если 
ее анализировать через призму дифференциа-
ции отраслей по уровню общей безработицы. Как 
видно из данных таблицы 2, большинство заня-
тых женщин (57,5%) в 2019 г. занимались такими 
видами экономической деятельности, в которых 
уровень безработицы был ниже, чем по экономи-
ке в целом, а среди мужчин, доля занятых в этом 
сегменте, была существенно меньше – 47,5%. При-
чем оказалось, что наиболее феминизированные 
отрасли (в которых доля женщин среди занятых 
составляет 80 и более процентов) одновременно 
являются отраслями с минимальными рисками 
потери работы.

Эта ситуация позволяет предположить, что на-
блюдаемая асимметрия распределений мужчин и 

Таблица 2 / Table 2 

Уровень безработицы населения в возрасте 15 лет и старше по видам экономической деятельности по последнему месту работы 
(2019 г., в %) / Unemployment rate of the population aged 15 years and older by type of economic activity at the last place of work (2019, %)

 
Уровень безработицы / Unemployment rate

Доля занятых в отрасли  
среди всех занятых соответствующе-
го пола / Share of people employed in 
the industry among all employees of 

the corresponding sex

Доля женщин 
среди занятых в 

отрасли / Share of 
women among those 

employed in the 
industryВсего / Total Женщины / 

Women Мужчины / Men Женщины / 
Women Мужчины / Men

Всего (по экономике в целом) 4.6 4.4 4.8 100 100 49
Гостиницы и общепит 5.6 5.7 5.4 4 1.4 74
Сельское, лесное хозяйство 5.5 4.7 6 4 7.6 33
Др. виды эк. деятельности 5 6.6 3.5 0 0 47
Торговля 4.8 4.9 4.6 19.7 11.7 62
Строительство 4.7 4 4.9 1.8 11.7 13
Водоснабжение, водоотведение, 4.2 4.5 4.1 0.4 1 30
Операции с недвижимым имуществом 4.2 3.7 4.5 1.5 1.9 44
Обрабатывающие производства 3.8 3.7 3.8 11 17.3 38
Транспортировка и хранение 3.1 3.3 3 4 13.3 22
Добыча полезных ископаемых 2.8 3.9 2.6 0.8 3.7 18
Деятельность профессиональная. 2.8 2.5 3 5.3 6.2 45
Финансы и страхования 2.7 2.7 2.5 3.2 1.4 69
Гос. управление и 2.7 2.4 3 6 7.9 42
Культура, спорт, досуг 2.7 2.4 3.2 2.7 1.3 66
Обеспечение эл. энергией 2.6 2.2 2.8 1.4 3.8 25
Прочие услуги 2.4 2.5 2.2 3.8 1.2 75
Информация и связь 2.2 2.7 1.9 1.3 2.3 35
Образование 2.2 2 3.2 16 3.3 82
Здравоохранение и социальные услуги 1.8 1.8 1.9 13 3.1 80

Источник / Source: Росстат / Rosstat.
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женщин по видам экономической деятельности, в 
которой женщины чаще мужчин оказываются за-
няты на менее оплачиваемых, но более стабильных 
рабочих местах, при всех прочих равных условиях, 
является одним из факторов формирования ген-
дерного разрыва уровней общей безработицы бла-
гоприятного для женщин, маскируя таким образом 
существование дискриминационных практик на 
рынке труда. Проверим это предположение.

ОЦЕНКА ВЛИЯНИЯ СЕГРЕГАЦИИ НА ГЕНДЕРНЫЙ 
РАЗРЫВ В УРОВНЕ ОБЩЕЙ БЕЗРАБОТИЦЫ

Для оценки влияния гендерной сегрегации по ви-
дам экономической деятельности на различия уров-
ней общей безработицы женщин и мужчин, было 
проведено моделирование, которое иллюстрирует 
изменения уровней общей безработицы мужчин и 
женщин при диаметральном изменении гендерной 
сегрегации, то есть в предположении, что распре-
деление (гипотетическое) женщин по видам эко-
номической деятельности соответствует реальному 
распределению мужчин по видам экономической 
деятельности, а распределение (гипотетическое) 
мужчин по видам экономической деятельности со-
ответствует реальному распределению женщин. 

Результаты расчетов, проведенных на данных 
2017–2020 гг., представлены в табл. 3 и проиллю-
стрированы (рис. 4). Они показали, что при дости-

жении названных условий и сохранении уровней 
общей безработицы женщин и мужчин по видам 
экономической деятельности, произошел бы рост 
уровня общей безработицы у женщин на 5–9%, 
в то время как у мужчин этот уровень сократился 
на 1–7%. В результате гендерный разрыв уровней 
безработицы не просто сократился, но на период 
2017–2019 гг. изменил знак – общая безработица 
приобрела бы «женское лицо».

В то же время повышение уровня безработицы 
женщин может стать не единственной проблемой 
в стремлении сократить гендерный разрыв опла-
ты труда посредством переориентации женщин на 
более «доходные» мужские профессии и занятия. 
Без организации встречной профессиональной мо-
бильности – мужчин на рабочие места «традици-
онного женского труда» – рынок труда может стол-
кнуться с кадровым голодом в феминизированных 
бюджетных, но при этом мало оплачиваемых, от-
раслях. Проблема состоит в том, что подобные ра-
бочие места мало востребованы среди мужчин, 
поскольку большинство их них, как было показано 
ранее, при трудоустройстве ориентируются в пер-
вую очередь на размет оплаты труда. 

Приверженность женщин и мужчин традици-
онным представлениям о рабочем месте «разво-
дит» их по разным сегментам рынка вакансий, в 
результате, как правило, мужчины не претендуют 

Таблица 3 / Table 3 

Динамика показателей общей безработицы женщин и мужчин (реальных и гипотетических) 2017–2020 гг. / Dynamics of indicators of 
general unemployment of women and men (real and hypothetical) in 2017–2020 

Уровень общей безработицы / General unemployment rate

2017 г. 2018 г. 2019 г. 2020 г.

Мужчины (реальный) 4,12 3,77 3,75 4.70

Женщины (реальный) 3,84 3,42 3,24 4.39

Гендерный разрыв в уровне реальной общей безработицы 0,28 0,35 0,51 0.31

Мужчины (гипотетический) 3,9 3,6 3,48 4,66

Женщины (гипотетический) 4,08 3,71 3,54 4.62

Гендерный разрыв в уровне гипотетической общей безработицы -0,18 -0,11 -0,06 0.04

Изменение уровня безработицы женщин (относительно его реального уровня) в% 106,3 108,5 109,3 105.2

Изменение уровня безработицы мужчин (относительно его реального уровня) в % 94,7 95,5 92,8 99.1

Источник / Source: Росстат / Rosstat.

3

Рис. 4 / Fig. 4. Динамика уровней без-
работицы женщин и мужчин (реаль-
ных и гипотетических – рассчитанных 
для женщин по мужской структуре 
занятости и для мужчин по женской 
структуре занятости) 2017–2020 гг. 
/ Dynamics of unemployment rates of 
women and men (real and hypothetical 
– calculated for women
by male employment structure and for 
men by female employment structure) 
in 2017–2020
Источник / Source:  Росстат / Rosstat.
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на «женскую» работу, а женщины — на «мужскую» 
[1], [22]. 

Представляется, что проблема влияния гендер-
ной отраслевой сегрегации на различия оплаты 
труда женщин и мужчин состоит не в том, что жен-
щины и мужчины «неправильно распределились» 
по отраслям, а заниженной оценке труда в бюджет-
ных отраслях [23], [24]. Это не только снижает пре-
стиж занятости в них, формирует крайне низкий 
уровень оплаты труда женщин в экономике, увели-
чивая различия в оплате труда женщин и мужчин, 
но и закрепляет кадровую феминизацию в здраво-
охранении, образовании и культуре. 

ВЫВОДЫ
Проведенный анализ показал, что гендерная се-

грегация по отраслям/видам экономической дея-
тельности, начиная с 50-х годов пусть медленно, но 
неуклонно увеличивалась, что способствовало фор-
мированию стабильно высокого разрыва в уровнях 
заработной платы женщин и мужчин. В последнее 
время все чаще поднимается вопрос о необходимо-
сти сокращения этого разрыва, в том числе за счет 
преодоления профессиональной сегрегации – по-
вышения занятости женщин в высокооплачивае-
мых профессиях и видах деятельности, с высокой 
концентрацией мужского труда. 

Однако следует иметь в виду, что переориен-
тация женской рабочей силы на занятие рабочих 
мест преимущественно мужской занятости, про-

водимая в гомеопатических дозах, не будет спо-
собствовать значимому снижению гендерной го-
ризонтальной профессиональной сегрегации и не 
даст сколько-нибудь существенного сокращения 
гендерного разрыва в заработной плате. В то же 
время успешное сокращение гендерной професси-
ональной сегрегации, в случае массовой переори-
ентации женщин на высоко оплачиваемые рабочие 
места преимущественно мужского труда, прово-
димой без встречной переориентации мужчин на 
рабочие места преимущественно женского труда, 
может иметь целый ряд социально-экономических 
негативных последствий и, в первую очередь, в 
виде увеличения уровня общей безработицы сре-
ди женщин, изменения гендерной асимметрии 
уровня общей безработицы на противоположную, 
формирования нехватки кадров в бюджетных от-
раслях.

Поэтому представляется целесообразным для 
сокращения гендерного разрыва в оплате труда в 
первую очередь обратить внимание на дальней-
шее повышение заработной платы в традицион-
но «женских» бюджетных отраслях (образование, 
здравоохранение, культура), и особенно в органи-
зациях, финансируемых из средств регионального 
и муниципального бюджетов. Это будет способ-
ствовать также росту привлекательности и прести-
жа занятости в таких организациях, повышению 
качества труда в них, снижению феминизации ка-
дрового состава. 
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ВВЕДЕНИЕ
Начало пандемии, введение локдауна и режима 

нерабочих дней остро отразилось на предприяти-
ях, деятельность которых не предполагает удален-
ного режима работы сотрудников. Заражение со-
трудников коронавирусной инфекцией COVID-19 
и выход на больничный не позволило предпри-
ятиям эффективно продолжить работу в прежнем 
режиме. Очевидно, что данные события повлияли 
на российский рынок труда, а проблемы его транс-
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Цель работы – идентификация шоковых событий и анализ их влияния на рынок публичных вакансий рабочих. Российский 
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формации в период шоковых событий представля-
ют большой интерес для принятия социально-эко-
номических решений. 

Одним из индикаторов ситуации на рынке 
труда являются публичные вакансии, которые от-
ражают спрос работодателей на дополнительную 
потребность в работниках. Данная работа посвя-
щена исследованию рынка публичных вакансий 
на основе данных автоматизированной инфор-
мационной системы (АИС) «Мониторинг рынка 
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труда» ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России. АИС 
сводит и агрегирует первичную информацию с 
трех ключевых российских рекрутинговых он-
лайн-платформ, размещающих актуальные объ-
явления о вакансиях в разных регионах Россий-
ской Федерации: «Работа России», «HeadHunter», 
«Superjob». На сентябрь 2023  г. содержит более 
68 млн вакансий, опубликованных в период с ян-
варя 2018 г. по август 2023 г. 

Собранные вакансии проходят идентифика-
цию и разметку по ключевым параметрам, в том 
числе тип занятости, требуемый опыт, принад-
лежность к типовой позиции. При обработке со-
бранных массивов производится дедубликация 
вакансий – исключение из анализа повторных 
публикаций объявлений о найме, фактически от-
носящихся к одному вакантному рабочему месту. 
Для анализа выбрана группа типовых позиций 
рабочих, поскольку для сотрудников таких про-
фессий нет возможности удаленной работы. Дан-
ные представлены в виде помесячного набора ко-
личества требуемых вакансий и медианы нижней 
границы (поле «Заработная плата ОТ» вакансий) 
предлагаемой заработной платы типовых пози-
ций рабочих в профессионально-квалификаци-
онном и региональном разрезе с 2018 по 2023 гг.

Удобным инструментом агрегации для анали-
за статистики в разрезе широкой номенклатуры 
является построение экономических индексов 
для групп укрупненного классификатора. Но стан-
дартные подходы к вычислению индексов такие, 
как индексы Ласпейреса или Пааше, не учитывают 
эффекты замещения и изменения структуры спро-
са, поскольку используют для своего расчета фик-
сированную потребительскую корзину в базовый 
или текущий момент времени. Указанную пробле-
му решает непараметрический метод построения 
экономических индексов Конюса-Дивизиа.

Непараметрический метод основан на теории 
выявленного предпочтения и позволяет про-
верять согласованность потребительского пове-
дения с моделью спроса Парето [1, 2]. Согласно 
модели Парето спрос совокупности домашних хо-
зяйств можно описать с помощью рассмотрения 
одного рационального репрезентативного агента, 
максимизирующего свою функцию полезности F  
при заданных бюджетных ограничениях. Возни-
кающая при этом задача называется прямой за-
дачей в модели Парето. Обратная задача Парето 
заключается в нахождении функции полезности F 
из некоторого класса функций Ф при известных 
обратных функциях спроса P(X) такой, чтобы лю-
бой вектор X ≥ 0 являлся решением задачи:

⟨ ⟨⟨ ⟨

Если последняя задача имеет решение, то об-
ратные функции спроса называются рационали-
зируемыми в классе функций Ф. Однако задача не 
всегда может иметь решение, поэтому в работе [3] 
был разработан обобщенный непараметрический 
метод путем введения показателя нерациональ-
ности и алгоритма для его вычисления. Метод 
позволяет строить экономические индексы Ко-
нюса-Дивизиа для статистик, несогласованных с 
моделью Парето. 

Обобщенный непараметрический метод ши-
роко применяется для анализа сегментации по-
требительского рынка [4], для этого вводится по-
нятие отделимости товарных подгрупп. Каждая 
отделимая подгруппа образует независимый сег-
мент товарного рынка, который можно рассма-
тривать отдельно от остальных товаров. Свойства 
отделимости являются важной структурной харак-
теристикой потребительского спроса. Проблемы 
анализа отделимости исследуются в работах [5, 6]. 
Также обобщенный непараметрический метод ис-
пользуется для идентификации периодов струк-
турных изменений в исследуемой группе [4, 7].

В рамках данного исследования обобщенный 
непараметрический метод применен для анализа 
статистики рынка публичных вакансий. В резуль-
тате определены периоды, в которые происходи-
ли изменения на рынке публичных вакансий ра-
бочих, изучена реакция рынка на них, проведена 
оценка во сколько раз предлагаемая заработная 
плата была завышена после начала пандемии, а 
также построены индексы предлагаемой зарпла-
ты и количества вакансий для выделенных сег-
ментов вакансий рабочих. 

ОБОБЩЕННЫЙ НЕПАРАМЕТРИЧЕСКИЙ МЕТОД
Непараметрический метод построения эко-

номических индексов был предложен А.А. Шана-
ниным в 1993 г. [8] и основан на теореме Афри-
ата-Вериана [9-11]. Метод позволяет проверять 
согласованность наблюдаемого потребительского 
поведения с моделью одного рационального ре-
презентативного агента, который максимизирует 
свою функцию полезности при заданных бюд-
жетных ограничениях. При этом функция полез-
ности репрезентативного агента выбирается из 
класса положительно-однородных функций, что-
бы она была инвариантна относительно масшта-
бов, т.е. при кратном росте объема потребляемых 
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товаров значение функции пропорционально 
увеличивается. Для применения метода необхо-
димы статистические данные – временные ряды 

{(Pt , Xt )}t=0
T , где Рt – вектор цен, составленный из 

совокупности цен на выделенные товары в пери-
од времени t, а Xt  - вектор спроса на эти товары 
при ценах, установившихся в период времени t. 
Если для статистики существует функция полез-
ности из заданного класса, которая отражает по-
ведение выделенного рационального агента, то 
такая статистика называется рационализируемой 
в этом классе функций. Рационализируемость 
статистики влечет за собой возможность постро-
ения индексов цен и объемов Конюса-Дивизиа.

Однако наблюдаемые статистические данные 
не всегда можно описать действиями одного ра-
ционального репрезентативного агента, а значит 
нельзя построить индексы. Во-первых, это мо-
жет быть связано с погрешностями, неизбежно 
существующими при формировании статистики. 
Как правило, статистика не содержит полной ин-
формации об исследуемом рынке, часть данных 
не попадают в систему сбора статистики. Кроме 
того, данные приходят в агрегированном виде, 
что может служить дополнительным источни-
ком ошибок. Во-вторых, на рынке могут проис-
ходить изменения предпочтений потребителей 
под влиянием внешних шоковых событий, таких 
как пандемия. Механизмы поведения потребите-
лей изменяются, что может привести как к новой 
сложившейся структуре на исследуемом рынке, 
так и быть временным отклонением. В-третьих, 
анализируемый рынок может характеризоваться 
несколькими группами потребителей с различ-
ными предпочтениями. В таком случае корректно 
использовать модели нескольких рациональных 
репрезентативных потребителей.

Вопрос введения показателя, измеряющего 
степень рационализируемости статистики рас-
сматривался в работах [3, 10, 12, 13]. Введение по-
правочного параметра ω расширяет возможности 
для построения экономических индексов. Мини-
мальный параметр ω≥1, при котором статистика 
становится рационализируемой, называется по-
казателем нерациональности статистики. Пока-
затель нерациональности отражает степень согла-
сованности статистики с моделью рационального 
репрезентативного агента, а также служит мерой 
погрешности, принимаемой при построении ин-
дексов Конюса-Дивизиа. Чем выше показатель 
нерациональности, тем хуже построенные ин-
дексы демонстрируют реальную динамику цен и 

объемов для агрегируемой группы товаров. Ме-
тод построения индексов с введением показателя 
нерациональности ω≥1 называется обобщенным 
непараметрическим.

Обобщенный непараметрический метод по-
зволяет решать задачу сегментации потребитель-
ского спроса (см. пример в [4]). Для этого важно 
ввести понятие отделимой подгруппы. Пусть за-
дана статистика из m товаров, и она согласована 
с моделью Парето одного рационального репре-
зентативного потребителя, т.е. рационализируе-
ма. Подгруппа из n<m товаров называется отде-
лимой, если выполнены следующие условия:

1) статистика этой подгруппы товаров также 
рационализируема, 

2) статистика из  m–n+1 товаров, составленная 
из исходной статистики путем замены этой под-
группы на ее индекс, рационализируема.

 Формально, это значит, что функция полезно-
сти репрезентативного потребителя всех товаров F 
представима в виде F(X)=F0(F1(X1),X2), где X – век-
тор объемов потребления всех товаров, X1 – вектор 
объемов потребления товаров отделимой подгруп-
пы, X2 – вектор объемов потребления остальных 
товаров, F1 – функция полезности репрезентатив-
ного потребителя товаров этой подгруппы, а F0 – 
некоторая функция полезности из того же класса 
положительно-однородных функций, из которого 
функции F1 и F . 

На основе обобщенного непараметрического 
метода в статье [7] был предложен метод для опре-
деления пар периодов, которые вносят наиболь-
ший вклад в величину показателя нерациональ-
ности. Предлагается задать нормальный уровень 
показателя нерациональности, его логарифм обо-
значим Ω ≥ 0* . В результате применения метода 
получается ориентированный граф, вершинами 
которого выступают периоды времени рассматри-
ваемой статистики. Утверждается, что исключение 
всех ребер графа путем исключения вершин-пе-
риодов времени приведет к снижению показателя 
нерациональности ниже уровня Ω ≥ 0*. Такая проце-
дура позволяет выделить небольшое количество 
временных точек, статистика за которые не согла-
сована с остальной статистикой, а значит в выде-
ленные моменты времени происходили события, 
приведшие к отклонению наблюдаемой статисти-
ки от модели одного рационального репрезента-
тивного агента. Описанный прием будем называть 
методом выделения несогласованных пар периодов.

Стоит отметить, что обобщенный непараме-
трический метод и его модификации могут быть 
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применимы не только для анализа статисти-
ки, связанной с потребительским спросом. Ме-
тод позволяет исследовать структуру обратных 
функций спроса, т.е. зависимость рыночных объ-
емов потребления от наблюдаемых цен. Такая 
связь присутствует и на рынке публичных вакан-
сий. Потребителем на рынке публичных вакан-
сий выступает работодатель, имеющий спрос на 
дополнительную рабочую силу, и он вынужден 
выставлять предлагаемую зарплату в соответ-
ствии с рыночным уровнем. Количество вакан-
сий и предлагаемые зарплаты в разрезе типовых 
позиций можно интерпретировать как вектор 
объемов и вектор цен. Поэтому метод, разрабо-
танный для анализа потребительского спроса, 
корректно применять и для анализа изменений 
на рынке труда. В данной работе в качестве вход-
ных данных будет использоваться статистика 
рынка публичных вакансий {(Pt , Xt )}t=0

T
  – вре-

менные ряды совокупности вектора предлагае-
мой заработной платы и вектора количества ва-
кансий при заданной зарплате.

ПРОГНОЗИРОВАНИЕ СПРАВЕДЛИВОГО УРОВНЯ 
ПРЕДЛАГАЕМОЙ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ

Под справедливым уровнем предлагаемой за-
работной платы в данном исследовании пони-
мается уровень предлагаемой работодателями 
зарплаты, согласованный со сложившейся струк-
турой спроса на рынке. С помощью обобщенного 
непараметрического метода можно прогнози-
ровать уровень предлагаемой заработной платы 
при заданном количестве вакансий в некоторый 
период времени. Прогноз уровня предлагаемой 
заработной платы основан на гипотезе, что в 
рассматриваемый период предпочтения работо-
дателей на рынке публичных вакансий остались 
прежними и описываются действиями одного ра-
ционального репрезентативного агента. 

Пусть имеется статистика публичных вакан-

сий S={(Pt , Xt )}t=1
T

 , рационализируемая с по-
казателем нерациональности ω≥1. Необходимо 
предсказать вектор предлагаемой зарплаты Pθ 
при заданном количестве вакансий Xθ , чтобы рас-
ширенная статистика S {(P θ , Xθ )}U  также была 
рационализируема с показателем нерациональ-
ности ω. Обозначим Ctτ=⟨P τ , X τ ⟩ ⟨ Pt , X τ ⟩/  – ма-
трицу индексов цен Пааше, где ⟨⋅ ,⋅ ⟩ – скалярное 
произведение двух векторов. В [8] было получено, 
что множество таких векторов Pθ задается систе-
мой линейных неравенств:

σ t ( Xθ ,ω ) ⟨Pθ , Xt ⟩≥ ⟨Pθ , Xθ ⟩ t=1 , …, T ,  (1)

где σ t ( Xθ ,ω )=min
τ=1, T

ω2

С tτ (ω )
⟨ Pτ , Xθ ⟩
⟨Pt ,X t ⟩*

 , 

Ctτ (ω)= max
{t 1, … ,tk }{ 1

ωk Ctt1
Ct1 t2

…Ctk τ}* .

Подход позволяет оценить справедливый уро-
вень предлагаемой зарплаты в периоды изме-
нений на рынке публичных вакансий. Различие 
между наблюдаемой предлагаемой зарплатой и 
полученной оценкой стоит интепретировать как 
премию работникам за трудоустройство и работу 
в условиях шоковых событий.

АНАЛИЗ СТАТИСТИКИ ВАКАНСИЙ РАБОЧИХ 
С ТРЕБУЕМЫМ ОПЫТОМ РАБОТЫ  

ОТ 1 ГОДА ДО 3 ЛЕТ
Далее в данной работе проводился анализ ва-

кансий для регионов со средним уровнем доходов 
населения. Разбивка регионов РФ на 3 группы по 
уровню доходов приведена в программном ком-
плексе1. В средней группе регионов проживает 
54% всего населения РФ, в этой группе регионов 
широко представлен рабочий класс. В рамках ис-
следования оказалось важным рассматривать ва-
кансии вахтовых рабочих отдельно от вакансий, 
предлагающих работу стандартным методом, так 
как предлагаемая зарплата в месяц на вахте более 
высокая, что может быть связано с более длинной 
продолжительностью рабочего дня и недели. 

Для анализа без учета вахты были выбраны 11 
востребованных типовых позиций рабочих:
• Контролер станочных и слесарных работ
• Литейщик
• Мастер
• Оператор станка с ЧПУ
• Сварщик
• Сверловщик
• Станочник широкого профиля
• Столяр
• Токарь
• Фрезеровщик 
• Шлифовщик.

Логарифм показателя нерациональности всей 
статистики равен ω=0.034. Здесь и далее в данной 
работе в качестве показателя нерациональности 
имеется в виду его логарифм, поэтому далее счи-
таем, что ω>0.
1 Свидетельство о государственной регистрации программы для ЭВМ No. 
2022619524. “Анализ спроса на потребительский кредит в РФ”. Правооб-
ладатель: Трусов Николай Всеволодович. Заявка No. 2022618580. Дата 
государственной регистрации в Реестре программ для ЭВМ 23 мая 2022 г.
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С помощью обобщенного непараметрического 
метода для скользящего временного диапазона 
шириной 12 месяцев была построена динамика 
показателя нерациональности для статистики пу-
бличных вакансий рабочих с опытом работы 1-3 
года без учета вахты (рис. 1). Начало и конец диа-
пазона последовательно сдвигались на 1 месяц 
вперед, а на график наносился логарифм показа-
теля нерациональности статистики за 12 месяцев 
в зависимости от правой границы временного 
диапазона. На рис. 1 виден резкий рост показателя 
нерациональности с начала пандемии в РФ, в мае 
2020 г., а также скачок в марте 2022 г. Как только в 
рассматриваемый диапазон попадает май 2020 г., 
показатель нерациональности статистики вырас-
тает до уровня 0.027. Это означает, что статистика 
за указанный промежуток плохо согласуется с мо-
делью одного рационального репрезентативного 
агента, что дает основания для более детального 
исследования изменений, произошедших после 
начала пандемии.

Временной диапазон всей статистики разби-
вается на три периода: допандемийный – c ян-
варя 2018 г. по февраль 2020 г., пандемийный – с 
марта 2020 г. по октябрь 2021 г. и послепандемий-
ный – с ноября 2021 г. по март 2023 г. 

Последовательно выделим периоды, вносящие 
большой вклад в показатель нерациональности 
статистики. Для этого воспользуемся методом 
выделения несогласованных пар периодов.

Если задать нормальный уровень показателя 
нерациональности Ω ≥ 0*=0.025 и применить ука-

занный метод, получается ориентированный 
граф, изображенный на рис. 2. Вершинами графа 
являются месяцы исходной статистики, а ребра 
между вершинами указывают на несогласован-
ность между месяцами с точки зрения гипотезы 
рационального репрезентативного агента. Для 
исключения всех ребер графа достаточно исклю-
чить всего лишь четыре вершины: май, июнь, 
сентябрь и декабрь 2020 г., а значит исключение 
этих периодов из статистики должно привести 

Рис. 1 / Fig. 1. Показатели нерациональности статистики вакансий рабочих с опытом работы от 1 года до 3 лет, рассчитанные методом 
скользящего окна шириной 12 месяцев. По оси абсцисс откладываются правые границы промежутков, за которые рассчитаны пока-
затели нерациональности / Irrationality indices for the statistics of vacancies of workers with work experience from 1 to 3 years, calculated 
by the sliding window method of 12 months width. The x-axis shows the right boundaries of the intervals for which the irrationality indices 
are calculated. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

Рис. 2 / Fig. 2. Граф несогласованных пар периодов для статисти-
ки вакансий рабочих с опытом работы от 1 года до 3 лет / Graph 
of inconsistent pairs of periods for statistics of vacancies of workers 
with work experience from 1 to 3 years. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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Рис. 5 / Fig. 5. Оценка справедливого уровня нижней границы предлагаемой зарплаты для операторов станка с ЧПУ с опытом работы от 1 года 
до 3 лет / Estimation of the fair level of the lower limit of the proposed salary for CNC machine operators with work experience from 1 to 3 years. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

Рис. 3 / Fig. 3. Оценка справедливого уровня нижней границы предлагаемой зарплаты для токарей с опытом работы от 1 года до 3 лет 
/ Estimation of the fair level of the lower limit of the proposed salary for turners with work experience from 1 to 3 years. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

Рис. 4 / Fig. 4. Оценка справедливого уровня нижней границы предлагаемой зарплаты для сварщиков с опытом работы от 1 года до 3 
лет / Estimation of the fair level of the lower limit of the proposed salary for welders with work experience from 1 to 3 years. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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к снижению показателя нерациональности стати-
стики до уровня Ω ≥ 0*. Действительно, после исклю-
чения показатель нерациональности статистики 
снизился с ω=0.034 до 0.024. Постепенно пони-
жая нормальный показатель нерациональности 
и применяя метод выделения несогласованных 
пар периодов, можно выбрать периоды, исключе-
ние которых приводит к дальнейшему снижению 
показателя нерациональности исходной стати-
стики. Оказалось, что исключение из статистики 
периодов с мая по октябрь 2020 г., декабря 2020 г. 
и марта 2022 г. снижает показатель нерациональ-
ности статистики до уровня ω=0.012. В результате 
группу вакансий рабочих без вахты с требуемым 
опытом от 1 года до 3 лет можно считать рацио-
нализируемой, а высокое значение показателя 
нерациональности связано с началом пандемии. 

В результате анализа исходных данных был 
выявлен резкий рост нижней границы предлага-
емой зарплаты в выделенные периоды. Поэтому 
возникла задача оценки справедливого уровня 
предлагаемой заработной платы, исходя из гипо-
тезы рационального репрезентативного агента

{ ‖P−Pθ‖2
→min

σ t ( Xθ ,Ω ) ⟨ ⟨P , Xt ⟩ ⟩≥ P , Xθ t=1 ,…, T
P≥0 ,

,*          (2)

где  σ t ( Xθ ,ω )=min
τ=1, T

ω2

С tτ (ω )
⟨ Pτ , Xθ ⟩
⟨Pt ,X t ⟩*   ,  

Ctτ (ω)= max
{t 1, … ,tk }{ 1

ωk Ctt1
Ct1 t2

…Ctk τ}*
 .

Задача (2) является задачей квадратичного 
программирования и заключается в нахождении 
вектора предлагаемых зарплат с положительны-
ми компонентами – предлагаемыми зарплатами 
типовым позициям рабочих. При этом для реше-
ния задачи должно быть выполнено условие (1), 
т.е. добавление к статистике временной точки со 
скорректированной зарплатой не должно приво-
дить к повышению показателя нерациональности 
выше нормального уровня Ω ≥ 0* . Минимизируемый 
функционал говорит о том, что оценка зарпла-
ты должна быть близка к наблюдаемому вектору 
предлагаемых зарплат.

Последовательно решив задачу (2) по отдель-
ности для периодов θ с мая по октябрь 2020 г., 
декабря 2020 г. и марта 2022 г., были получены 
оценки нижней границы справедливого уровня 
предлагаемой зарплаты рабочих (рис. 3–5).

Согласно модели нижняя граница предлагае-
мой зарплаты для токарей завышена на 30% в мае 

2020 г.: c 46 тыс. до 60 тыс. рублей, на 12% в сентя-
бре 2020 г.: с 57 тыс. до 64 тыс. рублей (рис. 3). Для 
сварщиков нижняя граница предлагаемой зар-
платы в сентябре 2020 года завышена на 15,7%: c 
38,9 тыс. до 45 тыс., а в марте 2022 г. занижена на 
5,6%: на 2,4 тыс. руб. (рис. 4). При этом наблюдает-
ся занижение предлагаемой зарплаты для опера-
торов станка с ЧПУ до 15% (рис. 5). Для остальных 
типовых позиций рабочих оценка справедливого 
уровня предлагаемой зарплаты после начала пан-
демии близка к наблюдаемым значениям в стати-
стике.

После оценки уровня предлагаемой зарплаты 
снизились показатели нерациональности для вы-
деленных периодов статистики: для пандемий-
ного периода с марта 2020 г. по октябрь 2021 г. 
показатель нерациональности ω=0.028 снизился 
до 0.012, для послепандемийного – с ω=0.006 до 
ω=0.005. Показатель нерациональности допанде-
мийного периода остался равен ω=0.005. Показа-
тель нерациональности всей статистики снизился 
до уровня ω=0.012.

В итоге помощью обобщенного непараметри-
ческого метода построения индексов была про-
ведена оценка степени завышения предлагаемой 
зарплаты рабочим, в связи с возросшим спросом 
на рабочих стандартным методом работы после 
начала пандемии в России. Этот результат может 
быть полезен для планирования фонда оплаты 
труда на дополнительную рабочую силу в услови-
ях дефицита специалистов на рынке.

Статистика вакансий рабочих вахтовым мето-
дом имеет показатель нерациональности ω=0.066, 
что примерно в два раза выше, чем для группы ти-
повых позиций без учета вахты ω=0.034. Исключе-
ние несогласованных периодов позволило снизить 
показатель нерациональности статистики только 
до уровня 0.04, а для достижения приемлемого 
уровня 0.02 необходимо исключить много перио-
дов, не связанных между собой. Делаем вывод, что 
группа вакансий рабочих на вахте с опытом 1-3 
года нерационализируема, и при этом избыточ-
ную нерациональность нельзя объяснить измене-
ниями в конкретные промежутки времени.

Далее интересно изучить взаимосвязь публич-
ных вакансий вахтовым методом и стандартным 
методом для рабочих с требуемым опытом от 1 
года до 3 лет.

Были проанализированы две модели. В первой 
рассмотрены 18 типовых позиций: 11 типовых 
позиций рабочих без вахты и 7 типовых позиций 
на вахте. Показатель нерациональности такой 
статистики ω=0.096. Исключение периодов с мая 
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по октябрь 2020 г., декабря 2020 г., марта и апре-
ля 2022 г. и периода с января по март 2023 г. по-
зволяет снизить показатель нерациональности до 
уровня ω=0.025.

Однако, как было получено ранее, группу типо-
вых позиций рабочих без вахты с опытом работы 
от 1 года до 3 лет можно считать рационализируе-
мой, а значит корректно рассматривать индекс этой 
группы среди типовых позиций рабочих на вахте. 
Во второй модели была рассмотрена статистика из 
8 позиций: 7 типовых позиций рабочих на вахте и 
одной позиции-индекса рабочих без вахты:
• Мастер (вахта)
• Оператор станка с ЧПУ (вахта)
• Сварщик (вахта)
• Сверловщик (вахта)
• Токарь (вахта)
• Фрезеровщик (вахта)
• Шлифовщик (вахта)
• Индекс 11 позиций рабочих не вахты.

Показатель нерациональности такой стати-
стики ω=0.085. Исключением периодов c мая по 
октябрь 2020 г., с марта по апрель 2022 г., января 
2023 г. и марта 2023 г. удается снизить показатель 
нерациональности до уровня ω=0.026. Получаем, 
что группа вакансий рабочих со стандартным ме-
тодом работы и требуемым опытом работы от 1 
года до 3 лет отделима от группы всех публичных 
вакансий рабочих с аналогичным опытом. Вторая 
модель видится предпочтительной (рис. 6). 

Поведение предприятий на рынке публич-
ных вакансий рабочих с опытом от 1 года до 3 
лет без вахты описывается действиями одного 
рационального репрезентативного агента. Зна-
чит, группа типовых позиций рабочих без вахты 
составляет группу взаимозаменяемых и взаимо-
дополняемых вакансий. Работник с опытом рабо-

ты от 1 года до 3 лет имеет возможность сменить 
одну профессию на другую после приобретения 
требуемых навыков. Если работник рассматрива-
ет вахтовый метод как вариант трудоустройства, 
то среди вахтовых типовых позиций у него име-
ется альтернатива в виде отделимой группы ра-
бочих со стандартным методом работы.

Ниже построены графики динамики индексов 
предлагаемой зарплаты (рис. 7) и индекса коли-
чества вакансий (рис. 8) для отделимой группы 
типовых позиций рабочих с опытом от 1 года до 
3 лет со стандартным методом работы и для всех 
позиций. 

С начала 2018 г. нижняя граница предлагаемой 
зарплаты рабочим выросла в 2 раза, с 24 тыс. до 
50 тыс. руб., для стандартного метода работы и в 
среднем с 30 тыс. до 60 тыс. руб. для всех методов 
работы. При этом стремительно растет спрос на 
рабочих, начиная с ноября 2019 г., в первую оче-
редь благодаря вакансиям на вахте. После начала 
пандемии, с мая по октябрь 2020 г., резко выросла 
потребность в дополнительной рабочей силе стан-
дартным методом. Заболевшие рабочие были вы-
нуждены уйти в карантин, а предприятиям было 
необходимо срочно найти работников на их ме-
ста. Резко возросший спрос на рабочих при огра-
ниченном предложении сопровождался ростом 
предлагаемой зарплаты до уровня, предлагаемо-
го на вахте. Стоит отметить, что трудоустройство 
сотрудников вахтовым методом становится все 
более популярным среди работодателей: с марта 
2021 г. более половины всех вакансий рабочих с 
опытом от 1 года до 3 лет приходятся на вахту, а 
в апреле 2022 г. доля вакансий на вахте достигала 
70%. В мае 2021 г. наблюдается провал в спросе на 
рабочих, его можно объяснить нерабочими май-
скими праздниками с 1 по 10 мая в связи с ростом 
заболеваемости в рамках пандемии. За короткий 
рабочий месяц предприятия снизили активность 
по найму. Предприятия, которым срочно требо-
вались рабочие, были вынуждены повышать уро-
вень предлагаемой зарплаты.

ОПИСАНИЕ СТРУКТУРЫ РЫНКА  
ПУБЛИЧНЫХ ВАКАНСИЙ РАБОЧИХ

В данном разделе изучалась взаимосвязь ва-
кансий рабочих с различным опытом работы и с 
разным методом трудоустройства: вахтовым или 
стандартным методом работы.

В ходе анализа оказалось, что статистика рын-
ка публичных вакансий рабочих без опыта ра-
боты рационализируема с низким показателем 
нерациональности ω=0.021. Выделение несогла-

Рис. 6 / Fig. 6. Модель рынка публичных вакансий рабочих с 
опытом от 1 года до 3 лет/ Model of the public vacancy market for 
workers with work experience from 1 to 3 years.
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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сованных периодов для снижения ω не привело 
ни к какому результату. Действия работодате-
лей на этом рынке хорошо согласованы и имеют 
устоявшуюся структуру. Стоит отметить, что без 
опыта работы требуются рабочие только на стан-
дартный способ занятости, на вахту работодатели 
готовы нанимать только опытных рабочих.

К тому же было получено, что статистика пу-
бличных вакансий рабочих без учета вахты с 
опытом работы от 3 лет имеет схожую структуру 
со статистикой вакансий с опытом от 1 года до 3 
лет. Объединенная статистика вакансий рабочих с 
опытом работы без учета вахты имеет показатель 
нерациональности ω=0.049. При этом после ис-
ключения из статистики промежутка с мая 2020 г. 

по декабрь 2020 г. показатель нерациональности 
снижается до уровня ω=0.015. Поэтому рынок та-
ких рабочих можно описать действиями одного 
рационального репрезентативного агента, а избы-
точный уровень нерациональности объясняется 
изменениями, связанными с шоковым событием – 
началом пандемии.

На рис. 9 видим, что за промежуток с 2018 г. по 
2023 г. нижняя граница предлагаемой зарплаты 
рабочим с опытом выросла в 2,1 раз, с 23,6 тыс. 
до 48,8 тыс. руб. При этом зарплата рабочим без 
опыта росла более медленными темпами, в 1,9 
раз, с 19,1 тыс. до 36 тыс. руб. Из динамики индек-
сов количества вакансий (рис. 10) наблюдаем рост 
спроса на рабочих с опытом работы, примерно в 

Рис. 8 / Fig. 8. Индекс количества вакансий для рабочих с опытом работы от 1 года до 3 лет / Index of the number of vacancies for 
workers with work experience from 1 to 3 years. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

Рис. 7 / Fig. 7.  Индекс нижней границы предлагаемой зарплаты для рабочих с опытом работы от 1 года до 3 лет / Index of the lower 
limit of the proposed salary for workers with work experience from 1 to 3 years. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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2 раза с 2018 г. При этом количество вакансий ра-
бочих без опыта работы выросло незначительно, 
примерно на 25%.

Рынок публичных вакансий рабочих без опы-
та оказался устойчив к пандемии, темпы роста 
предлагаемой заработной платы сохранились на 
прежнем уровне. Такой же результат отражает по-
казатель нерациональности статистики, он ока-
зался довольно низким без исключения каких-
либо периодов. 

Пандемия отразилась на рынке публичных ва-
кансий рабочих с опытом. Изменилась структура 
поведения предприятий, их действия с мая по де-
кабрь 2020 г. нельзя описать одним рациональным 
репрезентативным агентом. Однако с начала 2021 г. 

ситуация стабилизировалась, структура поведения 
предприятий на рынке публичных вакансий оста-
лась аналогичной, как была до пандемии.

Стоит отметить, что опытный рабочий при по-
иске работы невахтовым методом может рассма-
тривать вакансии, не требующие опыта работы, и 
может сделать выбор в их пользу в зависимости 
от условий и оплаты труда. Поэтому рационали-
зируемую группу публичных вакансий рабочих 
без опыта работы стоит рассматривать, как оп-
цию к вакансиям рабочих с опытом. В рамках мо-
дели к статистике вакансий с опытом работы от 1 
года была добавлена еще одна типовая позиция 
в виде индекса предлагаемой зарплаты и коли-
чества вакансий статистики рабочих без опыта 

Рис. 9 / Fig. 9. Индекс предлагаемой зарплаты для рабочих стандартным методом работы в зависимости от требуемого опыта работы / 
Index of the proposed salary for standard method workers based on required work experience.
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

Рис. 10 / Fig. 10. Индекс количества вакансий для рабочих стандартным методом работы в зависимости от требуемого опыта работы / 
Index of the number of vacancies for standard method workers based on required work experience. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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работы. Такая расширенная статистика имеет по-
казатель нерациональности ω=0.062, являющийся 
довольно высоким. Однако показатель нерацио-
нальности может быть снижен до уровня ω=0.015 
путем исключения из статистики промежутка по-
сле начала пандемии, с мая по декабрь 2020 г. Та-
ким образом, группа вакансий рабочих стандарт-
ным методом работы может быть описана одним 
репрезентативным агентом в периоды, отличные 
от исключенных. В пандемийные месяцы 2020 г. 
рынок вакансий без вахты оказался неустойчив, 
однако с начала 2021  г. структура вернулась в 
прежнее состояние.

Для вакансий рабочих вахтовым методом ситу-
ация иная. Статистика рабочих на вахте оказалась 
нерационализируемой, ее показатель нерацио-
нальности составляет ω=0.048. Выделение несогла-
сованных периодов и их исключение существенно 
не снижает уровень показателя нерационально-
сти. Это означает, что вахту средней группы реги-
онов нельзя рассматривать как отдельный полный 
класс вакансий. Это может объясняться тем, что 
одно и то же место на вахте может предлагаться ра-
ботникам из регионов с разным уровнем доходов 
населения. К тому каждый рабочий, рассматрива-
ющий работу на вахте, имеет варианты с работой 
по месту своего проживания. Далее последнее за-
мечание было учтено в модели.

К статистике рабочих на вахте предлагается 
добавить еще одну типовую позицию, представ-
ляющую собой индекс предлагаемой зарплаты и 
количества вакансий для рабочих без вахты. По-
лученная статистика описывает варианты, пред-
лагаемые опытным рабочим для дальнейшей 
работы. Показатель нерациональности статисти-

ки составляет ω=0.096. Избыточная нерациональ-
ность объясняется изменениями, произошедши-
ми с начала пандемии, в периоды с мая по октябрь 
2020 г., в декабре 2020 г., а также в апреле 2022 г. 
и в феврале-марте 2023 г. Исключение статисти-
ки за эти месяцы привело к снижению показателя 
нерациональности до уровня ω=0.022.

Итоговая модель для рынка публичных вакан-
сий рабочих для регионов со средним уровнем 
доходов изображена на рис. 11. Группа вакансий 
рабочих без опыта работы отделима от группы 
вакансий рабочих со стандартным методом рабо-
ты. В свою очередь, группа вакансий рабочих со 
стандартным методом работы отделима от всех 
вакансий рабочих. Человек без опыта работы, же-
лающий занять позицию рабочего, вынужден ра-
ботать по месту своего проживания, опция с вахто-
вым методом для него недоступна. Для рабочего, 
имеющего опыт работы, имеется более широкий 

Рис. 12 / Fig. 12. Вложенные индексы предлагаемой зарплаты для рабочих средней группы регионов / Nested indices of the proposed 
salary for workers in the middle group of regions. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

Рис. 11 / Fig. 11. Структура рынка публичных вакансий рабочих 
в средней группе регионов / Structure of the market for public 
vacancies of workers in the middle group of regions. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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круг вакансий, а также появляется вариант с трудо-
устройством вахтовым методом, что предполагает 
более высокий уровень оплаты труда (рис. 12). 

Действия предприятий на рынке вакансий 
рабочих без опыта хорошо согласованы между 
собой и описываются одним репрезентативным 
агентом, предпочтения которого сохранились 
во время пандемии. Рынок публичных вакан-
сий рабочих без вахтового метода работы также 
представляет из себя группу согласованных и 
взаимодополняющих вакансий, но его структура 
оказалась неустойчива к влиянию пандемии, что 
отразилось ростом спроса на рабочих (рис. 13) с 
повышением предлагаемой зарплаты (рис. 12). 
Работа вахтовым методом вписывается в общую 
структуру рынка рабочих и предоставляет альтер-
нативу для опытных работников. 

ВЫВОДЫ
Непараметрический метод предоставляет 

удобный инструмент идентификации изменений 
на рынке публичных вакансий. Метод выделения 
несогласованных периодов и анализ показателя 
нерациональности статистики без какой-либо до-
полнительной информации об исследуемой стати-
стике позволяет выделять временные точки, в ко-
торые сложившаяся структура рынка нарушалась. 
Для рынка публичных вакансий рабочих, имею-
щих опыт работы, было обнаружено, что нача-

Рис. 13 / Fig. 13. Вложенные индексы количества вакансий для рабочих средней группы регионов / Nested indices of the number of 
vacancies for workers in the middle group of regions. 
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

ло пандемии изменило поведение предприятий. 
Работодатели повысили предлагаемую зарплату, 
чтобы закрыть потребность в опытных рабочих. 
При этом с начала 2021 г. предпочтения стабили-
зировались и вернулись к структуре, сложившейся 
до пандемии. 

В рамках работы был разработан подход для 
оценки премии работникам за трудоустройство и 
работу в условиях изменений, связанных с шоко-
выми событиями. В период пандемии для рабочих 
с опытом от 1 года до 3 лет предлагаемая зарплата 
была завышена до 30%. При этом для некоторых 
типовых позиций рабочих дефицит сотрудников 
отразился незначительно, уровень предлагаемых 
зарплат согласуется с данными до пандемии. 

Непараметрический метод позволяет выде-
лять отделимые группы вакансий и строить эко-
номические индексы предлагаемой зарплаты и 
количества вакансий, учитывая эффекты заме-
щения и перетоков работников с одних типовых 
позиций на другие, требующие схожую квалифи-
кацию и предлагающие более привлекательные 
условия труда. Построенные индексы отражают 
ситуацию на рынке публичных вакансий и удоб-
ны для интерпретации и принятия социально-
экономических решений. 

Разработанные подходы особенно актуальны в 
условиях дефицита работников, с которым стол-
кнулся российский рынок труда в 2023 г.
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АННОТАЦИЯ
Актуальность работы обусловлена диспропорциями территориального развития, что в условиях современных вызовов приводит 
к усилению центр-периферийных различий. Особенно это характерно для России, где на фоне длительного демографического 
спада происходит сжатие освоенного пространства и поляризация системы расселения. Цель исследования – попытка выявить 
особенности и определить перспективы развития сферы труда и занятости в Вологодской области на внутрирегиональном 
уровне. Предмет – социально-трудовые отношения, складывающиеся в процессе функционирования локальных рынков труда. 
Для достижения поставленной цели использованы методы экспертного опроса и многомерного частотного распределения при-
знаков (обработка и визуализация данных). Отличительной чертой работы является использование агломерационного подхода 
к выявлению особенностей пространственного развития. Результаты исследования показали, что при удалении от региональ-
ных центров заметно сокращаются возможности для профессиональной самореализации, а проблема экономического застоя 
становится все более ярко выраженной. По мнению опрошенных экспертов, жители периферии не только чаще прибегают 
к практикам маятниковой трудовой миграции и работы на вахте, но и хуже относятся к месту своего проживания, меньше 
доверяют друг другу. Научная новизна работы состоит в расширении представлений об особенностях и перспективах развития 
сферы труда и занятости в крупных городах и за их пределами.
Ключевые слова: занятость; рынок труда; локальные территории; экспертный опрос; служба занятости; центр и периферия; 
социально-трудовые отношения.
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ABSTRACT
The relevance of the study is determined by the imbalances in territorial development, which, in the context of modern challenges, 
lead to increased central-peripheral differences. This is typical for Russia, where, against the backdrop of a long-term demographic 
decline, there is a compression of the developed space and a polarization of the settlement system. The purpose of the paper 
is to identify the features and determine the prospects for the development of labor and employment in the Vologda region at 
the intraregional level. The subject of the research is social and labor relations that develop in the process of functioning of local 
labor markets. To achieve this purpose, methods of expert survey and multidimensional frequency distribution of features (data 
processing and visualization) were used. A distinctive feature of the paper is the use of an agglomeration approach to identifying 
the features of spatial development. The results of the study showed that as one moves away from regional centers, opportunities 
for professional fulfillment are noticeably reduced, and the problem of economic stagnation becomes more pronounced. 
According to the experts surveyed, residents of the periphery not only more often resort to the practice of commuting labor 
migration and fly-in/fly-out work, but also treat their place of residence worse and trust each other less. The scientific novelty of the 
research lies in expanding the understanding of the characteristics and prospects for the development of labor and employment 
in large cities and beyond.
Keywords: employment; labor market; local territories; expert survey; employment service; center and periphery; social and labor 
relations.
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ВВЕДЕНИЕ
Развитие сферы труда и занятости является 

одним из важнейших маркеров социально-эконо-
мического благополучия территорий. Показатели 
безработицы, заработка и численности работни-
ков служат наглядным отражением процессов, 
происходящих в государстве и обществе. В услови-
ях нарастания глобальных вызовов, которые стали 
неотъемлемой частью нашей действительности, 
актуальность тематики социально-трудовых от-
ношений только усиливается. В научной и деловой 
литературе можно встретить все больше публика-
ций, посвященных вопросам вытеснения живо-
го труда машинным, распространения цифровой 
занятости, трансграничной трудовой миграции 
[1]1 и т.д. При этом некоторые тенденции, напри-
мер, автоматизация производства и старение на-
селения, приводят к абсолютно противоположным 
дискурсам, когда проблемы технологической без-
работицы и дефицита кадров обсуждаются наряду 
друг с другом [2].  Впрочем, в этом нет ничего уди-
вительного, поскольку многое зависит от влияния 
конъюнктурных факторов. 

Современная повестка в территориальном 
разрезе проявляется по-разному. Как правило, 
в авангарде находятся наиболее развитые стра-
ны, которые в силу своего положения первыми 
сталкиваются с новыми вызовами. Однако даже 
в этом случае процесс адаптации происходит не-
равномерно: за пределами крупных городов и 
экономических центров может наблюдаться со-
всем иная картина. Так, сельская местность тра-
диционно характеризуется менее благоприят-
ными условиями для занятости, а также весьма 
ограниченным количеством вакантных предло-
жений2. Данная проблема имеет особое значение 
для России, где на фоне длительного демогра-
фического спада происходят сжатие освоенного 
пространства и поляризация системы расселения 
[3]. Возникают ярко выраженные полюса роста и 
периферия, различия между которыми достига-
ют значительных величин. Учитывая колоссаль-
ную площадь страны и сравнительно небольшую 
численность населения, подобная ситуация ха-
рактерна для многих регионов и входящих в них 
муниципальных образований. 

Вместе с тем в отечественной научной лите-
ратуре не так много работ, посвященных спец-
1 ILO Global Estimates on International Migrant Workers – Results and 
Methodology. 2nd ed. URL: https://www.onlinelibrary.iihl.org/wp-content/
uploads/2020/05/2018-I1-2.pdf (дата обращения: 25.05.2023).
2 Содействие занятости в сельских районах в целях сокращения мас-
штабов бедности. URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_092198.pdf (дата 
обращения: 25.05.2023).

ифике развития сферы труда и занятости в сель-
ской местности, малых и средних городах. Этому 
способствует скудность официальной статистики, 
«восполнение» которой требует поиска дополни-
тельных источников информации (проведение 
опросов и интервью, парсинг данных из соци-
альных сетей и т.д.), что не всегда удается сделать 
из-за дороговизны или трудоемкости процесса. В 
этой связи локальные территории остаются при-
влекательным объектом для исследований, содер-
жащим в себе немало сложных проблем, решение 
которых напрямую определяет возможность пре-
одоления существующих диспропорций. 

Отсюда и цель нашей работы – выявить осо-
бенности и перспективы развития сферы труда 
и занятости на внутрирегиональном уровне. Для 
этого мы воспользовались методом экспертно-
го опроса и обратились к мнению представи-
телей отделений занятости на заданную тему. 
Стоит отметить, что, несмотря на относительно 
небольшое количество опубликованных работ, 
экспертные опросы все чаще применяются в 
научных исследованиях3. К ним прибегают для 
решения самых разных задач, будь то рефор-
мирование железнодорожного транспорта [4] 
или введение безусловного базового дохода [5]. 
Опрос позволяет на основе собранных воедино 
оценок и точек зрения сформировать целостное 
представление об изучаемом предмете, посколь-
ку работники отделений занятости обладают 
ценной информацией о тенденциях, происходя-
щих на муниципальных рынках труда.

Однако найти исследования, отражающие по-
зицию данной группы экспертов на этот счет, 
весьма затруднительно. Как правило, акцент 
делается на профилировании безработных [6], 
содействии в трудоустройстве уязвимых слоев 
населения [7, 8], функционировании службы заня-
тости в целом [9, 10]. 

Похожим образом обстоят дела и в зарубежных 
исследованиях. Зачастую в них подчеркивается 
важность повышения охвата населения услугами 
государственной службы занятости, а также со-
вершенствования ее деятельности для преодо-
ления несоответствия между спросом и предло-
жением на рынке труда [11, 12]. Принимается во 
внимание и мнение представителей частных ка-
дровых агентств для получения более объемной 
информации [13]. В свою очередь, использование 

3 Согласно данным научной электронной библиотеки eLibrary.Ru по 
состоянию на 29 мая 2023 г., ежегодное количество опубликованных 
работ, в ключевых словах которых содержится словосочетание «экс-
пертный опрос», постоянно увеличивается (20 в 2010 г., 47 – 2015 г., 
115 – 2020 г.).



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2023  43

А.В. Попов, Т.С. Соловьева

экспертных оценок для изучения пространствен-
ных аспектов социально-трудовых отношений 
встречается лишь в отдельных работах, напри-
мер, когда речь идет о последствиях трансгранич-
ных перемещений людей с целью трудоустрой-
ства [14]. 

ДИЗАЙН ИССЛЕДОВАНИЯ
Логика построения исследования целиком и 

полностью продиктована эмпирической базой, ос-
нову которой составляют результаты экспертного 
опроса сотрудников отделений занятости в Воло-
годской области из числа руководителей и специ-
алистов. Сбор исходных данных осуществлялся 
авторами статьи в апреле 2023 г. при поддержке 
регионального Департамента труда и занятости 
населения. Для этого на адрес подведомственных 
организаций направлялись электронные письма со 
ссылкой на анкету, созданную в программе Google 
Forms. Всего в опросе приняло участие 68 человек 
из 26 районов и округов области.

Содержательная часть работы начинается с 
краткого анализа ситуации на муниципальных 
рынках труда, что необходимо для формирования 
общего представления о внутрирегиональных 
различиях. В качестве основного источника ин-
формации были использованы материалы офи-
циальной статистики, характеризующие уровень 
регистрируемой безработицы, размер среднеме-
сячной заработной платы и численность работни-
ков. В каждом случае использовались актуальные 
данные за последний доступный год, однако для 
получения более полного представления о пред-

ложении труда временной диапазон был расши-
рен, поскольку сами по себе абсолютные значения 
показателя не являются столь информативными, 
как их динамика. 

Вологодская область рассматривается нами 
как регион, где формируются две моноцентри-
ческие агломерации с центром в городах Вологда 
и Череповец. При этом в ее состав входят терри-
тории, которые (в зависимости от близости к ме-
стам концентрации ресурсов и населения) явля-
ются, соответственно, ядрами агломераций (ЯО), 
агломерационной зоной (АЗ), ближайшим агло-
мерационным окружением (БАО) и региональной 
периферией (РП). В связи с этим анализ резуль-
татов экспертного опроса проводился только по 
отдельным районам / округам, входящим в состав 
каждой из групп (рис. 1). Данный перечень соот-
ветствует территориям, на которых ранее про-
водился массовый опрос населения, что в даль-
нейшем позволит нам сравнить результаты двух 
полевых исследований. 

Очевидным достоинством агломерационно-
го подхода является возможность проведения 
прямых параллелей между социально-экономи-
ческим развитием территории и расстоянием до 
регионального центра. В нашем случае это озна-
чает простор для изучения специфики занятости 
периферийных жителей, лучшего понимания 
трудовых стратегий населения, проживающего 
вблизи зон деловой активности и т.д. Кроме того, 
отпадает необходимость сплошного наблюдения 
за каждым муниципальным образованием по от-
дельности за счет укрупнения объекта исследова-

Рис. 1 / Fig. 1. Карта территориального охвата исследования / Map of the territorial coverage of the study
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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ния, что, впрочем, не отменяет важность такого 
анализа после выявления определенных законо-
мерностей. 

Обработка полученных данных осуществля-
лась при помощи традиционных методов иссле-
дования. Материалы официальной статистики 
представлены в исходном виде, за исключением 
показателя среднесписочной численности ра-
ботников, который рассчитывался нарастающим 
итогом в абсолютном и относительном выраже-
нии за указанный период. Результаты эксперт-
ного опроса, сгруппированные сперва в соответ-
ствии с принятым подходом, затем сопрягались с 
разными вариантами ответов (метод многомер-
ного частотного распределения признаков). 

ОБЩАЯ СИТУАЦИЯ  
НА МУНИЦИПАЛЬНЫХ РЫНКАХ ТРУДА

Муниципальный рынок труда, представляю-
щий собой начальный уровень в пространствен-
ной структуре системы рынка труда, на котором 
осуществляется «удовлетворение большинства 
первичных потребностей индивидуума» [15, с. 4], 
наиболее приближен к населению и во многом 
определяет уровень и качество жизни работников 
и их семей. При этом каждый из локальных рын-
ков труда имеет свои особенности, определяемые 
экономическим потенциалом территории, демо-
графическими параметрами, географическим по-
ложением и т.д.

Показатель регистрируемой безработицы, во 
многом характеризующий спрос на рабочую силу, 
имеет весьма низкие значения, поскольку многие 
попросту отказываются от услуг государственных 
служб занятости. Даже между муниципальными 

образованиями Вологодской области различия не 
столь существенны, хотя найти работу в сельской 
местности бывает куда сложнее, чем в крупном 
городе [16, с. 127]. Так, по итогам 2022 г. уровень 
регистрируемой безработицы варьировался от 
0,5% в Вологодском до 2,1% в Устюженском окру-
ге (рис. 2). Такое сглаживание различий в показа-
теле может быть обусловлено, с одной стороны, 
постепенным снижением численности сельского 
населения, а с другой – непростой социально-эко-
номической ситуацией, заставляющей людей по-
высить свою активность в поиске работы, в т.ч. в 
рядах ВС РФ. Однако для более четкой аргумен-
тации сложившегося положения необходимо про-
ведение углубленного анализа муниципальной 
специфики. 

В свою очередь динамика предложения тру-
да свидетельствует о негативных изменениях 
(рис.  3). С 2000 по 2021 гг. среднесписочная чис-
ленность работников сократилась на всей терри-
тории Вологодской области без исключений: от 
3,8% в г. Вологде до 63,6% в Череповецком райо-
не. Здесь важно подчеркнуть, что в зоне особого 
риска оказались именно сельские территории, 
лишившиеся более половины от совокупного 
объема «живого труда». В абсолютном выраже-
нии наибольшие потери характерны для г. Чере-
повца (-31,8 тыс. чел.), а также Великоустюгского 
(-11,7  тыс. чел.) и Сокольского (-10,8 тыс. чел.) 
районов. В конечном итоге за последние 20 лет 
среднесписочная численность работников умень-
шилась с 800,3 до 657,3 тыс. чел. или на 18%.

Цена на труд в муниципальных образованиях 
Вологодской области значительно дифференци-
рована: различия между отдельными террито-
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риями доходят почти до 2 раз (рис. 4). На 2022 г. 
максимальный размер среднемесячной номи-
нальной начисленной заработной платы зафик-
сирован в г. Череповце (70,2 тыс. руб.), а мини-
мальный – в Никольском районе (37,2 тыс. руб.). 
В целом в территориальном аспекте выделить ка-
кие-либо закономерности представляется весь-
ма затруднительным. Тем не менее, необходимо 
отметить, что среди 10 районов-аутсайдеров по 
данному показателю 6 являются преимуществен-
но сельскими. 

Таким образом, несмотря на относительную 
стабильность рынка труда в регионе [17], пока-
затели регистрируемой безработицы возрастают 
при удалении от крупных городов-ядер агломера-
ций, а уровень оплаты труда, напротив, сокраща-
ется. При этом в периферийных муниципальных 
образованиях складывается обстановка, стиму-

лирующая перемещение населения на более при-
влекательные территории.

СИТУАЦИЯ НА ЛОКАЛЬНЫХ  
РЫНКАХ ТРУДА: ЭКСПЕРТНЫЕ ОЦЕНКИ

Привлекательность территории является зна-
чимым фактором, во многом определяющим ее 
конкурентоспособность, в том числе и в отноше-
нии привлечения/сохранения трудовых ресурсов. 
Данная категория включает в себя значительное 
количество характеристик, отражающих различные 
стороны жизнедеятельности человека (природные 
и экологические условия, состояние экономики, ка-
чество и доступность образования и здравоохране-
ния, уровень заработных плат, наличие мест рекре-
ации и т.д.) [18, с. 391]. На выбор места приложения 
труда существенное влияние оказывают размер за-
работной платы, преимущества конкретной терри-
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Рис. 3 / Fig. 3. Динамика среднесписочной численности работников в Вологодской области по полному кругу организаций за период 
2000-2021 гг. / Trends in the average number of employees in the Vologda region for a full range of organizations over the period 2000-2021
Источник / Source: рассчитано на данных Вологдастата / calculated based on Vologdastat data.

Примечание: в связи с отсутствием данных по муниципальным образованиям с 2017 г. расчет недостающих значений осуществлялся 
следующим образом: 1) нахождение доли каждой территории в общей численности работников в регионе за 2016 г.; 2) расчет недо-
стающих значений на основе известных данных о среднесписочной численности работников по региону в целом. 

Рис. 4 / Fig. 4. Среднемесячная номинальная начисленная заработная плата работников в муниципальных образованиях Вологодской 
области, 2022 г., тыс. руб. / Average monthly nominal wages of employees in the municipalities of the Vologda region, 2022, thousand 
rubles
Источник / Source: данные Вологдастата / Vologdastat data.
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тории для проживания и отношение человека к воз-
можности проживания на этой территории [19, 20]. 

Оценки экспертов свидетельствуют о том, что 
при движении от ядер агломераций к периферии 
спектр признаков, определяющих привлекатель-
ность места проживания, существенно сужается 
(табл. 1). Если в крупных городах Вологодской 
области было отмечено наличие всех предложен-
ных критериев с разной степенью их выраженно-
сти, то в периферийных территориях их количе-
ство сокращается в два раза. При этом наиболее 
привлекательными чертами региональной пе-
риферии, по мнению экспертов, являются бла-
гоприятная экологическая обстановка (80%), без-
опасность жизни и низкий уровень преступности 
(60%). В то же время такие значимые для сферы 
занятости аспекты как широкие возможности для 
поиска работы и получения качественного обра-
зования не получили положительной оценки.

В целом необходимо отметить, что с точки 
зрения экспертов развитость различной инфра-
структуры, возможности получения качествен-
ного образования и поиска работы более привле-
кательны в ядрах агломераций и муниципальных 
образованиях, входящих в агломерационную 
зону. В сторону крупных региональных центров 
также смещены позитивные суждения относи-
тельно комфортности жилья, состояния экономи-

ки и транспортной системы, возможностей для 
культурного отдыха. Примечательно, что такой 
фактор как относительно высокие заработные 
платы не получил высоких оценок ни в одной из 
выделенных групп территорий. 

Эксперты отмечают дефицит кадров в каче-
стве главной характеристики сферы занятости на 
рассматриваемых территориях (табл. 2). Причем 
сильнее всего на нее обратили внимание в агло-
мерационной зоне и региональной периферии, 
что может быть связано с интенсивностью от-
тока трудовых ресурсов в крупные города и бли-
жайшее агломерационное окружение, соответ-
ственно. Учитывая масштабы некорпоративного 
сектора в России, оценки распространенности 
неформальной занятости, как на периферии, так 
и в региональных центрах достаточно законо-
мерны. При этом легальная самозанятость также 
получила широкое развитие на этих территориях 
(67 и 60% экспертных оценок, соответственно). 
В городах этому способствует рост сектора услуг, 
на селе – отсутствие работы в реальном секторе 
или необходимость поиска дополнительного ис-
точника дохода [21, с. 94]. Неслучайно только на 
периферии обозначена проблема высокой без-
работицы (20% экспертов отметили ее наличие). 
Закономерными представляются и феномены се-
зонной занятости и ведения личного подсобного 

Таблица 1 / Table 1

Распределение ответов экспертов на вопрос «Насколько Вы согласны со следующими утверждениями, характеризующими 
привлекательность Вашего муниципального образования?» (варианты ответа «согласен» и «совершенно согласен»), % / Distribution 

of experts’ answers to the question “How much do you agree with the following statements characterizing the attractiveness of your 
municipality?” (answer options “agree” and “completely agree”), %

Вариант ответа / Answer option ЯА* АЗ* БАО* РП*

Хорошее благоустройство территории, чистота 83,3 16,7 57,1 40,0

Развитая ИКТ-инфраструктура (доступность интернета, качество связи и др.). 83,3 83,3 42,9 0,0

Развитая транспортная инфраструктура (качество дорог, наличие регулярных маршрутов 
общественного транспорта и т.д.) 83,3 16,7 28,6 0,0

Широкие возможности для поиска работы 83,3 50,0 42,9 0,0

Возможность получить качественное профессиональное образование 83,3 33,3 42,9 0,0

Комфортное жилье (коммуникации, парковка и т.д.) 83,3 16,7 28,6 0,0

Близость к крупным развитым центрам 66,7 66,7 42,9 0,0

Развитая социальная инфраструктура (больницы, детские сады, школы, кинотеатры и т.д.) 66,7 33,3 14,3 20,0

Перспективность для жизни 50,0 33,3 28,6 0,0

Много возможностей для культурного отдыха и досуга 50,0 16,7 28,6 20,0

Безопасность жизни, низкий уровень преступности 50,0 50,0 57,1 60,0

Хорошо развитая экономика 50,0 16,7 14,3 0,0

Здесь люди живут лучше, чем в соседних муниципальных образованиях 33,3 50,0 28,6 40,0

Благоприятная экологическая обстановка 33,3 16,7 71,4 80,0

Относительно высокие зарплаты 33,3 0,0 14,3 20,0

* Примечание: ЯА – ядра агломерации; АЗ – агломерационная зона; БАО – ближайшее агломерационное окружение; РП – региональ-
ная периферия / Note: ЯА – the core of the agglomeration; АЗ – agglomeration zone; БАО –short-range agglomeration environment;  
РП – regional periphery.
Источник / Source: расчеты авторов, сделанные на основе данных экспертного опроса специалистов отделений занятости Вологодской области, ФГБУН 
ВолНЦ РАН, 2023 г. / calculated by the authors based on the data of an expert survey of employment service specialists of the Vologda region, VolRC RAS, 2023.
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хозяйства (ЛПХ) на периферии. Зачастую данные 
виды занятости практикуются одновременно, 
причем занятость и самозанятость в ЛПХ во мно-
гом является вынужденной и рассматривается 
как мера для обеспечения нормальной жизни для 
себя и своей семьи [22, с. 249].

Распространенность занятости во вредных 
и(или) опасных условиях труда в большей сте-
пени характерна для крупных городов области: 
50% экспертов указали на наличие этой пробле-
мы. Это обусловлено тем, что именно в Вологде и 
Череповце расположены наиболее крупные про-
мышленные предприятия (Череповецкий ме-
таллургический комбинат (ПАО «Северсталь»), 
АО «Апатит», АО «ВОМЗ» и др.). Различные фор-
мы временной трудовой мобильности (вахта, ма-
ятниковая трудовая миграция) в первую очередь 
присущи населению агломерационной зоны и 
региональной периферии (50% и 60%; 67% и 80% 
экспертных оценок, соответственно). В случае 
маятниковой миграции происходит стягивание 
трудовых ресурсов из агломерационной зоны и 
периферии в ядра городских агломераций и фор-
мирующихся сельских агломерационных обра-
зований [23, с. 55]. Ограниченные возможности 
для профессиональной самореализации в малых 
городах и сельской местности провоцируют явле-
ние вахтовой миграции. Таким образом, косвен-
но подтверждается общероссийская тенденция 
зависимости масштабов временной трудовой ми-
грации от размера населенного пункта [24, с. 81].

Расширение использования удаленной заня-
тости как характеристику муниципального рынка 
труда отметили эксперты из крупных городов и 
региональной периферии (17% и 20% оценок, со-
ответственно). И если для ядер агломерации это 
является закономерным, поскольку этот вид за-
нятости более характерен для населения крупных 
городов4, то учитывая низкие оценки развитости 
ИКТ-инфраструктуры в отдаленных муниципаль-
ных образованиях (табл. 1), его значимость для 
периферии не совсем очевидна. Вместе с тем при 
условии сохранения дифференциации в заработ-
ной плате по муниципалитетам существует по-
тенциал использования удаленного режима ра-
боты для снижения уровня внутрирегиональной 
миграции. 

Представляют интерес также данные эксперт-
ного опроса относительно работы по специаль-
ности (табл. 2). В основном на наличие этого фе-
номена обратили внимание специалисты служб 
занятости из крупных городов и ближайшего 
агломерационного окружения (33% и 14% по-
зитивных суждений, соответственно). Для агло-
мерационной зоны и на периферии региона, по 
оценкам экспертов, работа по специальности не-
свойственна. В последнем случае это может быть 
связано с тем, что зачастую в небольших населен-
ных пунктах люди просто не могут найти работу 
4 Ходыкин М. Дома работники: число россиян на удаленке выросло 
за год в 110 раз. URL: https://iz.ru/1091278/maksim-khodykin/doma-
rabotniki-chislo-rossiian-na-udalenke-vyroslo-za-god-v-110-raz (дата об-
ращения: 25.05.2023).

Таблица 2 / Table 2

Экспертная оценка распространённости различных явлений в сфере занятости муниципальных образований (варианты ответа 
«распространены» и «скорее распространены»), % / Expert assessment of the prevalence of various phenomena in the employment sector 

of municipalities (answer options) “often” and “quite often”), %

Вариант ответа / Answer option ЯА* АЗ* БАО* РП*

Дефицит кадров 66,7 83,3 57,1 80,0

Неформальная занятость (получение зарплаты «в конверте», работа без трудового договора 
и т.д.) 66,7 16,7 42,9 80,0

Легальная самозанятость 66,7 33,3 42,9 60,0

Занятость во вредных и(или) опасных условиях труда 50,0 16,7 14,3 20,0

Сезонная занятость 50,0 33,3 57,1 80,0

Работа по специальности 33,3 0,0 14,3 0,0

Маятниковая трудовая миграция 33,3 66,7 14,3 80,0

Вахтовый метод работы 16,7 50,0 14,3 60,0

Удаленная занятость (на основе использования современных средств связи) 16,7 0,0 0,0 20,0

Ведение личного подсобного хозяйства с целью продажи продукции 16,7 33,3 14,3 60,0

Участие в профсоюзном движении 16,7 16,7 28,6 40,0

Высокая безработица 0,0 0,0 0,0 20,0

Неполная занятость (сокращенный день/неделя) 0,0 0,0 0,0 0,0

* Примечание: ЯА – ядра агломерации; АЗ – агломерационная зона; БАО – ближайшее агломерационное окружение; РП – региональ-
ная периферия / Note: ЯА – the core of the agglomeration; АЗ – agglomeration zone; БАО – short-range agglomeration environment;  
РП – regional periphery.
Источник / Source: расчеты авторов, сделанные на основе данных экспертного опроса специалистов отделений занятости Вологодской области, ФГБУН 
ВолНЦ РАН, 2023 г. / calculated by the authors based on the data of an expert survey of employment service specialists of the Vologda region, VolRC RAS, 2023.
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по полученной специальности, и вынуждены тру-
доустраиваться на имеющиеся вакантные места, 
что, в свою очередь, может оборачиваться сниже-
нием заработка на 7-14% [25]. Также необходимо 
отметить, что мнение экспертов в отношении не-
полной занятости было однозначным: ни один из 
них не указал на значительность ее масштабов.

Снижение степени участия работников в про-
фсоюзном движении является общемировым 
трендом [26, с. 116]. Снижение профсоюзной ак-
тивности по мере удаления от ядер агломерации 
зафиксировано и в Вологодской области (от 17% 
до 40% экспертных оценок на периферии). Отча-
сти подобная ситуация может быть обусловлена 
тем, что на многих предприятиях в настоящее 
время профсоюзы отсутствуют, а доверие к дея-
тельности существующих снижается, поскольку 
они не способны решать те или иные проблемы5. 

Относительно благоприятности различных 
условий для развития сферы занятости в муни-
ципальных образованиях экспертные оценки 
распределились следующим образом (рис. 5). Во-
первых, необходимо отметить ярко выраженное 
отставание региональной периферии от других 
групп территорий по всем параметрам. Особен-
но при этом выделяется блок демографических 
факторов (только 20% экспертов сделали на них 
акцент), причиной чего выступает усиление по-
ляризации и «очаговости» расселения, мигра-
ционная убыль населения [27, с. 136-142]. Во-

5 Труд и май: россияне о трудовых правах и празднике труда. URL: 
https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-obzor/trud-i-mai-
rossijane-o-trudovykh-pravakh-i-prazdnike-truda (дата обращения: 
25.05.2023).

вторых, благоприятность институциональных, 
инфраструктурных и социокультурных условий 
снижается при движении от крупных региональ-
ных центров к периферии. И если в части первых 
двух это представляется закономерным, то в от-
ношении социокультурных факторов – достаточ-
но труднообъяснимо, так как, например, уровень 
поселенческой идентификации и доверия друг 
к другу, по данным исследований возрастает по 
линии «центр-периферия» [28, с. 41-42; 29, с. 33]. 
Оценки экспертами благоприятности экономи-
ческой среды значительно варьируются: от 27% 
в ближнем агломерационном окружении до 67% 
в агломерационной зоне. Но в целом в крупных 
городах и прилегающих к ним территориях ры-
ночная конъюнктура, состояние бизнеса, инно-
вационная активность и т.д. характеризуются как 
более выигрышные в плане развития сферы заня-
тости.

Экспертам также было предложено оценить 
вероятность наступления различных событий для 
муниципального рынка труда (табл. 3). В контек-
сте расширения масштабов удаленной занятости 
более позитивные перспективы были обозначены 
для ядер агломерации (50% позитивных сужде-
ний). Менее благоприятная картина наблюдается 
на периферии и в ближайшем агломерационном 
окружении (20% и 14% экспертных оценок, соот-
ветственно). В агломерационной зоне, несмотря 
на довольно высокое мнение о развитости ИКТ-
инфраструктуры, прогноз экспертов относитель-
но распространения удаленной занятости весьма 
негативный. 33% экспертов согласны с утвержде-
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Рис. 5 / Fig. 5. Экспертная оценка благоприятности различных условий для развития сферы занятости в муниципальных образованиях 
(варианты ответа «благоприятные» и «скорее благоприятные»), % / Expert assessment of the favorable conditions for the development of 
employment in municipalities (answer options «favorable» and «rather favorable»), %
Источник / Source: расчеты авторов, сделанные на основе данных экспертного опроса специалистов отделений занятости Вологодской области, ФГБУН 
ВолНЦ РАН, 2023 г. / calculated by the authors based on the data of an expert survey of employment service specialists of the Vologda region, VolRC RAS, 2023.
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нием, что новые высокопроизводительные рабо-
чие места будут создаваться прежде всего в круп-
ных городах региона, а возможности периферии 
и агломерационной зоны оцениваются ниже (20% 
и 17% экспертных оценок, соответственно). 

Предпринимательская активность является 
важным фактором развития сферы занятости. 
Перспективы ее роста наиболее позитивно оце-
ниваются экспертами из региональной перифе-
рии (60% оценок) и ближайшего агломерационно-
го окружения (43%). В сельской местности сектор 
частного предпринимательства играет значимую 
роль, обеспечивая возможности для заработка 
активным жителям, развивающим бизнес сель-
скохозяйственного и несельскохозяйственного 
направлений [30, с. 147]. Наименьшей вероятно-
стью характеризуется повышение реальной за-
работной платы: от нулевой в агломерационной 
зоне до относительно невысокой (20% эксперт-
ных оценок) на периферии региона. 

Среди негативных явлений все без исклю-
чения эксперты отметили существенные риски 
увеличения оттока молодежи (повсеместно, за 
исключением агломерационной зоны, более 80% 
положительных ответов) и роста неформальной 
занятости (при этом вероятность этого снижается 
при движении от крупных городов к периферии). 
Степень обострения проблемы дисбаланса спроса 
и предложения на муниципальных рынках труда 
возрастает по линии «центр-периферия»: наи-
более негативные оценки (43% и 40%) зафикси-
рованы в зоне ближайшего агломерационного 
окружения и региональной периферии. Усиление 

поляризации рынка труда ожидается по большей 
части в ядрах агломераций и ближайшем агломе-
рационном окружении, в меньшей степени – на 
периферии. Это в целом согласуется и с оценками 
экспертов из академического сообщества: при от-
сутствии явных признаков поляризации в насто-
ящее время сценарий ее роста представляется бо-
лее чем вероятным, учитывая адаптацию рынка 
труда к происходящим трансформациям (напри-
мер, к автоматизации) через сокращение зара-
ботных плат и рабочего времени [31, с. 79-80]. Ве-
роятность увеличения безработицы наблюдается 
только на периферии области, однако ее отмети-
ли 60% экспертов. Это говорит о необходимости 
развития альтернативной занятости и предпри-
нимательской активности, использования потен-
циала удаленной работы [32, с. 1157].

В ходе опроса представители государственных 
служб занятости муниципалитетов Вологодской 
области также высказались о мерах, которые не-
обходимо предпринять в первую очередь, чтобы 
решить имеющиеся проблемы в сфере занятости 
(табл. 4). Для крупных городов таковыми, по их 
мнению, выступают расширение мер социаль-
ной поддержки, закрепления молодежи и высо-
коквалифицированных кадров и их семей (83% 
оценок), создание новых рабочих мест, популяри-
зация рабочих профессий и развитие профессио-
нальных образовательных программ подготовки 
и переподготовки кадров, в т.ч. развития цифро-
вых навыков (по 67% оценок, соответственно). 
Для агломерационной зоны наиболее актуальным 
является организация рабочих мест для уязвимых 

Таблица 3 / Table 3

Экспертная оценка перспектив наступления различных событий для муниципальных рынков труда (варианты ответа «очень вероятно» 
и «достаточно вероятно»), % / Expert assessment of the prospects for various events in municipal labor markets (answer options «very likely» 

and «quite likely»)

Вариант ответа / Answer option ЯА* АЗ* БАО* РП*

Позитивные события

Распространение удаленной занятости 50,0 0,0 14,3 20,0

Создание новых высокопроизводительных рабочих мест 33,3 16,7 0,0 20,0

Рост предпринимательской активности 16,7 33,3 42,9 60,0

Повышение реального заработка 16,7 0,0 14,3 20,0

Негативные события

Увеличение оттока молодого населения 83,3 33,3 85,7 80,0

Рост неформальной занятости 83,3 66,7 42,9 40,0

Увеличение дисбаланса спроса и предложения на рынке труда 33,3 16,7 42,9 40,0

Усиление поляризации рынка труда 33,3 0,0 28,6 20,0

Рост безработицы 0,0 0,0 0,0 60,0

* Примечание: ЯА – ядра агломерации; АЗ – агломерационная зона; БАО – ближайшее агломерационное окружение; РП – региональ-
ная периферия / Note: ЯА – the core of the agglomeration; АЗ – agglomeration zone; БАО –short-range agglomeration environment;  
РП – regional periphery.
Источник / Source: расчеты авторов, сделанные на основе данных экспертного опроса специалистов отделений занятости Вологодской области, ФГБУН 
ВолНЦ РАН, 2023 г. / calculated by the authors based on the data of an expert survey of employment service specialists of the Vologda region, VolRC RAS, 2023.
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слоев общества (67% позитивных суждений) и в 
принципе создание новых рабочих мест и по-
пуляризация рабочих профессий (потребность 
в этом отметили по 50% экспертов). Реализация 
первых двух направлений также необходима и 
для территорий, входящих в зону ближайшего 
агломерационного окружения.

На региональной периферии мнение экспертов 
было однозначным в плане первоочередности соз-
дания новых рабочих мест (100%). Кроме того, важ-
ной задачей для локальных рынков труда перифе-
рии представляется расширение мер социальной 
поддержки и закрепления молодежи, поскольку 
эти районы характеризуются миграционной убы-
лью населения. Реализация промышленных, ин-
фраструктурных и социально-значимых проектов 
в большей степени необходима для ближайшего 
агломерационного окружения (58% экспертных 
оценок), хотя имеет значение и для других терри-
торий, за исключением агломерационной зоны, 
где эксперты не указали на данный аспект в ка-
честве приоритетного. Менее распространенны-
ми направлениями являются поддержка самоза-
нятости и предпринимательства (от 20% до 33% 
оценок в зависимости от территории), развитие 
эффективных механизмов партнерства органов 
власти, бизнеса и гражданского общества в сфере 
занятости (17-27% позитивных суждений). Акту-
альность усиления профориентационной работы 
среди местной молодежи была отмечена только 

в центрах агломераций, развития профсоюзной 
деятельности – в крупных городах и ближайшем 
агломерационном окружении. Повышение произ-
водительности труда, по оценкам экспертов, в не-
значительной степени позволит решить проблемы 
муниципального рынка труда только в ядрах агло-
мераций и агломерационной зоне.

ВЫВОДЫ
Результаты экспертного опроса позволили 

определить и всесторонне оценить специфику 
развития сферы труда и занятости в крупных го-
родах и за их пределами. Несмотря на в целом 
устойчивое положение рынка труда в Вологод-
ской области, при удалении от ядер формиру-
ющихся агломераций происходит заметное со-
кращение возможностей для профессиональной 
самореализации, а проблема экономического 
застоя становится все более насущной. Согласно 
мнению экспертов, ближайшее агломерацион-
ное окружение и периферия характеризуются 
весьма ограниченными перспективами для жиз-
ни, что усугубляется неразвитостью социальной 
и иной инфраструктуры. Все это способствует 
снижению трудового потенциала территорий, 
лишившихся около половины среднесписочной 
численности работников за последние 20 лет. 
Хронический дефицит кадров, как правило, не 
останавливает жителей периферии участвовать 
в маятниковой и вахтовой миграции в поисках 

Таблица 4 / Table 4

Распределение ответов экспертов на вопрос «Каковы первоочередные меры, которые, на Ваш взгляд, необходимо предпринять для 
решения проблем в сфере занятости Вашего муниципального образования?», % / Distribution of experts’ answers to the question «What 

priority measures do you see as necessary to address employment issues in your municipality?», %

Вариант ответа / Answer option ЯА* АЗ* БАО* РП*

Расширение мер социальной поддержки, закрепления молодежи и высококвалифицирован-
ных кадров и их семей в округе 83,3 16,7 42,9 60,0

Создание новых рабочих мест 66,7 50,0 100,0 100,0

Популяризация рабочих профессий 66,7 50,0 28,6 40,0

Развитие профессиональных образовательных программ подготовки и переподготовки 
кадров, в т.ч. развития цифровых навыков 66,7 16,7 14,3 20,0

Организация рабочих мест для уязвимых слоев общества 50,0 66,7 57,1 40,0

Поддержка самозанятости и предпринимательства 33,3 33,3 28,6 20,0

Реализация промышленных, инфраструктурных и социально-значимых проектов на террито-
рии округа 33,3 0,0 57,1 40,0

Усиление профориентационной работы среди местной молодежи 33,3 0,0 0,0 0,0

Развитие эффективных механизмов партнерства органов власти, бизнеса и гражданского 
общества в сфере занятости 16,7 0,0 28,6 20,0

Развитие профсоюзного движения 16,7 0,0 14,3 0,0

Повышение производительности труда 16,7 16,7 0,0 0,0

* Примечание: ЯА – ядра агломерации; АЗ – агломерационная зона; БАО – ближайшее агломерационное окружение; РП – региональ-
ная периферия / Note: ЯА – the core of the agglomeration; АЗ – agglomeration zone; БАО –short-range agglomeration environment;  
РП – regional periphery.
Источник / Source: расчеты авторов, сделанные на основе данных экспертного опроса специалистов отделений занятости Вологодской области, ФГБУН 
ВолНЦ РАН, 2023 г. / calculated by the authors on the data of an expert survey of employment service specialists of the Vologda region, VolRC RAS, 2023.
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лучших условий труда (что в том числе наблюда-
ется и в округах, приближенных к региональным 
центрам). В этой связи кажется закономерным, 
что опрошенные нами эксперты единогласно 
высказались об отсутствии у местного населения 
должного отношения к месту проживания и до-
верия друг к другу. 

В качестве общих для всех групп территорий 
трендов можно отметить увеличение оттока мо-
лодежи и рост неформальной занятости. И если 
в крупных городах эксперты считают наиболее 
вероятным дальнейшую популяризацию уда-
ленного режима работы, то за их пределами – 
повышение предпринимательской активности 
и рассогласованности между спросом и пред-
ложением на рынке труда. В пользу последнего 
свидетельствует высокая распространенность 
практик трудоустройства не по специальности 
и занятости в личном подсобном хозяйстве на 
периферии. В свою очередь перспективы роста 
реального заработка и создания высокопроизво-
дительных рабочих мест оцениваются достаточ-
но низко. 

Вопрос преодоления диспропорций территори-
ального развития предлагаем оставить открытым. 
В ходе опроса нами получена ценная информация 
о приоритетных мерах, направленных на решение 
проблем в сфере труда и занятости на внутрирегио-
нальном уровне, однако едва ли они могут быть реа-
лизованы в ближайшее время. Этому препятствуют 
как объективные причины (например, демографи-
ческие вызовы), так и наличие большого количества 
административных, финансовых и иных барьеров, 
ограничивающих возможности муниципальных 
властей повлиять на сложившуюся ситуацию. По-
добного рода дискуссия выходит за рамки настоя-
щей статьи и во многом касается принципов феде-
ративного устройства России (прежде всего, в части 
разграничения предметов ведения и полномочий), 
изменение которых требует широкого обсуждения 
в обществе. Вместе с тем отсутствие кардинальных 
перемен в развитии локальных территорий, нахо-
дящихся в отдалении от полюсов роста, приведет 
лишь к усилению деградации существующей систе-
мы расселения и фактическому исчезновению мно-
гих населенных пунктов. 
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ФОРМИРОВАНИЕ СОВРЕМЕННОЙ МОДЕЛИ ЦЕННОСТНОГО 
ПРЕДЛОЖЕНИЯ РАБОТОДАТЕЛЯ В УСЛОВИЯХ  
ГЛОБАЛЬНОЙ ТРАНСФОРМАЦИИ РЫНКА ТРУДА

Е.Ю. Шубина 
ФГБОУ ВО «Уральский государственный экономический университет» 

Россия, Екатеринбург
АННОТАЦИЯ
Актуальность работы обусловлена необходимостью разработки новых подходов к организации систем оплаты труда и мо-
тивации на предприятиях. Предмет исследования – деятельность организации по формированию и развитию собствен-
ной модели ценностного предложения (EVP), а также особенности организации ценностного предложения в компаниях. 
Цель – разработка новой модели EVP. Задачи исследования состоят в анализе существующих теоретических положений 
по вопросам ценностного предложения работодателя и в обобщении материалов практической деятельности организаций 
в области управления брендом работодателя и EVP. Гипотеза исследования состоит в том, что в современных условиях 
возникает потребность в формировании новой модели ценностного предложения работодателя. В качестве основных ме-
тодов, применяемых в исследовании, является контент-анализ внутриорганизационных документов и других составляющих 
корпоративной культуры, экономический и структурный анализ, моделирование и прогнозирование. Методологической и 
теоретической основой исследования послужили отечественные и зарубежные публикации, данные отчетности, материалы 
агентств и исследовательских компаний, а также программные документы в области формирования ценностного предложе-
ния работодателя. В статье рассмотрены аспекты применения EVP, как нового механизма позиционирования компании на 
рынке труда. Отмечено, что выстраивание систем оплаты труда на современном рынке обусловлено особенностями фор-
мирования ценностных предложений со стороны конкретных работодателей. Дается характеристика традиционной модели 
и новой современной модели EVP. Результаты исследования могут быть использованы для формирования методических, 
нормативно-правовых условий и факторов развития ценностного предложения работодателя, для подготовки экономическо-
го механизма, обеспечивающего реализацию политики управления EVP, направленную на рациональное использование 
трудовых ресурсов, расширение рынка труда и разработку системы мотивации персонала компаний.
Сделан вывод, что анализ бренда работодателя в современных условиях требует развития методического инструментария, 
который позволит расширить возможности работодателей в области формирования и совершенствования бренда для целей 
наиболее эффективного позиционирования на рынке труда с целью выигрыша в конкурентной борьбе с другими работода-
телями. 
Ключевые слова: брендинг работодателей; ценностное предложение работодателя; оплата труда; система мотивации ра-
ботников.
Для цитирования: Шубина Е.Ю. Формирование современной модели ценностного предложения работодателя в условиях глобальной трансформации 
рынка труда. Социально-трудовые исследования. 2023;53(4):54-62. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-54-62.

ОRIGINAL PAPER

FORMATION OF A MODERN EMPLOYER VALUE PROPOSITION 
MODEL IN CONDITIONS OF THE GLOBAL TRANSFORMATION 
OF THE LABOR MARKET

Shubina E.Yu. 
Federal State Budgetary Educational Institution of Higher Education 

“Ural State University of Economics”, 
Yekaterinburg, Russia

ABSTRACT
The relevance of the work is due to the need to develop new approaches to organizing remuneration and motivation systems at 
enterprises. The subject of the study is the organization’s activities in the formation and development of its own value proposi-
tion (EVP) model, as well as the features of the organization of the value proposition in companies. The purpose of the paper is to 
develop a new EVP model. The objectives of the study are to analyze existing theoretical positions on the employer’s value propo-
sition and to summarize materials from the practical activities of organizations in the field of employer brand management and 
EVP. The research hypothesis is that in modern conditions there is a need to form a new model of the employer’s value proposition. 
The main methods of the study are content analysis of internal organizational documents and other components of corporate 
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ВВЕДЕНИЕ
Анализ современных стратегий компаний в 

управлении персоналом показывает, что боль-
шинство из них сегодня сталкиваются с недо-
статком квалифицированного персонала и отсут-
ствием механизмов и инструментов мотивации 
работников, достаточных для того, чтобы обе-
спечить повышение производительности труда и 
повысить экономическую эффективность. В этой 
связи необходимость формирования и развития 
ценностного предложения работодателя стано-
вится все более очевидной.

В современных компаниях большое внимание 
уделяется таким аспектам работы с персоналом, 
как мотивационные программы, формирование 
которых обусловливает создание стратегий в об-
ласти брендинга работодателей.

Согласно исследованиям, например, hh.ru, раз-
работка стратегий брендинга способствует росту 
организационной эффективности, снижению те-
кучести персонала, повышает отклик на размеща-
емые вакансии (рис. 1).

КЛЮЧЕВЫЕ КОНЦЕПЦИИ  
ФОРМИРОВАНИЯ EVP

Бренд работодателя, согласно EVP-концепции, 
состоит из 9 параметров:  

1) Интересной работы
2) Карьерного роста 
3) Оклада 
4) Поддержки личностных ценностей 
5) Возможности развиваться профессио-

нально 
6) Приятной рабочей обстановки 
7) Ориентации на этику и честность 
8) Предоставления широких возможностей 
9) Гибкости рабочего процесса
Ценностное предложение (EVP) – это баланс 

вознаграждений и льгот, которые получают со-
трудники в обмен на их работу в организации, 

которая обычно разрабатывают EVP, чтобы обе-
спечить согласованную платформу для коммуни-
кации с брендом работодателя и управления опы-
том [1, 2].

Ценностное предложение для сотрудников 
также способствует созданию баланса между их  
удовлетворенностью работой и их эффективно-
стью в рамках рабочей культуры, и может быть ис-
пользовано в качестве эффективного инструмента 
брендинга занятости, поскольку описывает жела-
емые требования сотрудников, связанные с тру-
доустройством. Путем определения лучших целей 
подбора персонала, определения потребностей в 
трудоустройстве и позиционирования сотрудни-
ков в нужном месте, а также путем формирования 
ценностей существующих сотрудников в органи-
зации [3]. В современной литературе можно вы-
делить три ключевых концепции формирования 
EVP: экономико-психологическую, экономико-
управленческую и маркетинговую (рис. 2).

На наш взгляд, ценностное предложение для 
сотрудников со стороны работодателя можно 
определить, как полный набор элементов, кото-
рые организация предоставляет работникам в об-
мен на вклад, который эти специалисты вносят в 
организацию. Оно включают в себя не только си-
стему совокупного вознаграждения: различные 
формы оплаты труда и льгот, другие элементы 
мотивационной программы, но и ряд немате-
риальных факторов, которые не отображаются в 
зарплатной ведомости или в льготах, но, тем не 
менее, имеют высокую ценность: гибкие условия 
труда и оздоровительные программы, сложная и 
значимая работа, возможность личных достиже-
ний, привлекательная организационная культура, 
чувство цели и вызывающий гордость набор цен-
ностей на рабочем месте (например, благодар-
ственные письма, грамоты и т.д.) [4]. 

Организации предоставляют этот набор цен-
ностей в обмен на вклад работников в виде зна-

culture, economic and structural analysis, modeling, and forecasting. The methodological and theoretical basis of the study was 
domestic and foreign publications, reporting data, materials from agencies and research companies, as well as policy documents 
in the field of developing the employer’s value proposition. The article discusses aspects of the use of EVP as a new mechanism 
for positioning a company in the labor market. It is noted that the construction of remuneration systems in the modern market 
is determined by the peculiarities of the formation of value propositions on the part of specific employers. The characteristics of 
the traditional model and the new modern EVP model are given. The results of the study can be used to formulate methodological, 
regulatory conditions and factors for the development of the employer’s value proposition, to prepare an economic mechanism 
that ensures the implementation of EVP management policies aimed at the rational use of labor resources, expanding the labor 
market and developing a system of motivation for company personnel. The author concluded that the analysis of the employer’s 
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ний, навыков, талантов, поведения, времени и 
энергии. EVP – это сумма всего, что испытывают 
и получают люди в организации: от внутреннего 
удовлетворения от работы до окружающей среды, 
руководства, коллег, вознаграждения и т.д. Рубуш 
добавляет, что «организации, удерживающие ква-
лифицированных специалистов, обеспечивают 
EVP, который соответствует ожиданиям людей о 
хорошем, достойном и благополучном рабочем 
месте» [5].

EVP относится к коллективному набору про-
грамм, которые организация предлагает в об-
мен на трудоустройство, его также называют со-
глашением о трудоустройстве. EVP определяет 
взаимные отношения между компанией и ра-
ботником, охватывая каждый аспект опыта тру-
доустройства – от миссии, целей и ценностей ор-
ганизации до ее рабочих мест, культуры и людей, 
до полного портфеля ее программ [3, 6].

Результаты опроса руководства компаний, 
проведенного hh.ru показывает, что определение 
EVP является одним из ключевых направлений в 
стратегии управления персоналом (рис. 3).

ОТ ТРАДИЦИОННОГО К СОВРЕМЕННОМУ: 
ЗАКОНОМЕРНОСТИ ЭВОЛЮЦИИ EVP

Ценностное предложение должно ориентиро-
ваться на сотрудников как на людей, а не на ра-
ботников, обеспечивать человеческие условия 
труда,  фокусироваться на чувствах, а не только 
на формальных характеристиках. Пандемия ко-
ронавируса изменила отношения между людьми 
и их работой, и ценностное предложение для со-
трудников (EVP) также требует трансформации в 
соответствии с общественными изменениями [5].

Сегодня компании в мире ежегодно тратят в 
среднем 2500 долл. на повышение квалификации  
одного сотрудника, и ожидается, что такие инве-
стиции будут продолжаться. Попытки модерни-
зировать EVP обычно включают дополнительные 
функции – от повышения квалификации работни-
ков, чтобы не отставать от новых технологично-
развитых компаний, до предложения страхования 
домашних животных. Эти стратегии являются до-
рогостоящими и не приносят ожидаемых выгод. 
Вовлеченность сотрудников в организационные 
процессы ощутимо не улучшилась с 2016 г. по на-
стоящее время.

Увеличилось количество откликов на вакансии 39%
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Рис. 2 / Fig. 2. Клю- 
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Key concepts of EVP 
formation
Источник / Sourse: состав-
лено автором / compiled 
by the author.
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паниях после разработки 
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hr-бренда / Improvements 
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promotion strategies
Источник / Sourse: составлено 
по материалам сайта hh.ru [Элек-
тронный ресурс]. Режим доступа: 
https://hh.ru/ article/13570. / 
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hh.ru [Electronic resource]. Access 
mode: https://hh.ru/article/13570.
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Е.Ю. Шубина

Каролина Валенсия, вице-президент «Gartner» 
отмечает: «Реальность такова, что три смены в ра-
бочей среде подорвали влияние традиционного 
EVP: сотрудники – это люди, а не просто работни-
ки; работа – это часть жизни, а не отдельная от нее 
составляющая; и ценность приходит через чув-
ства, а не только через характеристики работы». 
Поскольку люди – это не механизмы, не машины 
и оборудование. Значит и для обеспечения эффек-
тивности трудовых функций требуются принци-
пиально иные методы воздействия, мотивации, 
предоставляющие вовлеченность человека в орга-
низационные бизнес-процессы [6, 7].

Традиционное ценностное предложение для 
сотрудников сегодня изживает себя, отношение к 
человеку, как к ресурсу является в этом контексте 
очень однобокой позицией. Постоянные пробле-
мы с вовлечением в организационные процессы 
и привлекательностью – имиджем работодателей, 
а также гуманитарные кризисы 2020 г. доказали, 
что принципы управления, лежащие в основе EVP, 
устарели. EVP уже давно управляются с учетом 
трех принципов: 
• ориентированость на сотрудников;
• предназначение для обеспечения исключи-

тельного опыта сотрудников;
• предоставление функций, соответствующих 

потребностям сотрудников.
Каролина Валенсия в этом контексте отмеча-

ет, что «очевидно, что этот традиционный под-

ход к ценностному предложению сотрудников 
не оправдывает себя». Исследование компании 
«Gartner», в котором приняли участие 5000 со-
трудников и 85 руководителей отдела кадров, по-
священных практикам, вызовам и решениям в 
области EVP, показывает, что проблема может за-
ключаться в чрезмерном сосредоточении внима-
ния на том, «что мы даем сотрудникам», а не «по-
чему» мы это даем.

Приведем несколько однозначных сигналов, 
указывающих на углубляющуюся слабость тради-
ционных EVP [7]:

1. Вовлеченность персонала в бизнес-про-
цессы, которая влияет как на производитель-
ность, так и на удержание персонала, по оценке 
экспертного сообщества остается относительно 
неизменной с 2016 г.

2. Привлекательность (имидж работодате-
ля). Только 29% функциональных руководителей 
сообщают, что у них есть все специалисты, необ-
ходимые для удовлетворения текущих производ-
ственных и деловых потребностей. Эта проблема 
особенно остро проявляется в наиболее конку-
рентных сферах рынка труда, таких как ИТ.

3. Адаптация работников и их лояльность. 
Только 23% руководителей отдела кадров считают, 
что большинство сотрудников продолжат работать в 
своей нынешней организации в ближайший год-два. 

4. Удовлетворенность EVP. Только 31% руко-
водителей отдела кадров считают, что их сотруд-
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ники удовлетворены EVP, а 65% кандидатов со-
общают, что они фактически прекратили процесс 
найма из-за непривлекательного EVP.

Все эти факты означают следующее: старая 
система EVP себя изжила, руководители отделов 
управления персоналом (отделов кадров) должны 
переходить к новым принципам управления EVP, 
предлагая более гуманные решения, ориенти-
рованные на человека в целом, призванные обе-
спечить реализацию работника, как личности, и 
ориентироваться на чувства и особенности, соот-
ветствующие потребностям сотрудников. Новый 
«человеческий курс» в формировании ценност-
ного предложения работодателя включает в себя 
следующие компоненты:
• более глубокие внутриорганизационные связи; 
• гибкость администрации в отношениях персо-

нала;
• личностный рост работников; 
• общие совместные цели работников и работо-

дателей.
Новое ценностное предложение работодате-

лей должно быть ориентировано на формирова-
ние «гуманных» трудовых отношений и стратегий 
вознаграждения работников. Выполняя все аспек-
ты данных «гуманных» трудовых контрактов, 
люди осознают эмоциональную ценность работы 
в организации, поскольку это позволяет им чув-
ствовать себя более понятыми, независимыми, и, 
в целом, сотрудниками, о которых заботятся и ко-
торых ценят. Таким образом, обновленная форма 
EVP, разрабатывается для обеспечения жизни че-
ловека, а не только для реализации его трудовой 
функции, формирования опыта и компетентно-
сти, способствует повышению удовлетворенности 
сотрудников [8].

СОВРЕМЕННАЯ МОДЕЛЬ EVP:  
ЦЕЛИ, КОМПОНЕНТЫ, ОСОБЕННОСТИ

Современное ценностное предложение рабо-
тодателей (EVP) предполагает формирование сле-
дующей системы элементов:

Более глубокие внутриорганизационные 
связи. Поскольку необходимо содействовать ра-
ботникам чувствовать себя понятыми со сторо-
ны работодателей и их представителей, укрепляя 
семейные и общественные связи, а не только ра-
бочие отношения. На это ориентируются общие 
праздники, спортивные мероприятия и другие 
элементы корпоративной культуры.

Гибкость. У работников необходимо формиро-
вать возможность чувствовать себя автономными, 
обеспечивая гибкость во всех аспектах работы, 

а не только с точки зрения места и срока, но и с 
точки зрения методов и инструментов (т.е. твор-
ческий подход к работе).

Личностный рост. Работникам необходимо 
обеспечить такие условия в организации, чтобы 
они чувствовали, что их ценят, способствуя их лич-
ностному росту, а не только профессиональному.

Благополучие и уверенность в завтраш-
нем дне. Необходимо укреплять чувство заботы 
о сотрудниках, гарантируя, что они действительно 
могут быть уверены в завтрашнем дне, в своей ка-
рьере и перспективах.

Общей целью является вовлечение сотрудни-
ков компании в ее организационную и культур-
ную систему, поддержка действий компании по 
социальным и культурным вопросам.

Формирование новой модели EVP включает в 
себя следующие составляющие:

1. Выстраивание более глубоких связей в ор-
ганизации, интегрируя цели инклюзивности в 
повседневную работу и процессы привлечения 
специалистов, уделяя особое внимание семейным 
льготам, которые соответствуют потребностям 
сотрудников и организации, обучая менеджеров 
тому, как определять степень доверия и лояльно-
сти сотрудников в процессе работы.

2. Обеспечение гибкости в выборе условий 
работы (место работы, график, методы) для всех 
работников: предоставление сотрудникам воз-
можность выбора в рамках установленных управ-
ленческой командой границ, определяя, какие 
виды деятельности в рамках той или иной роли 
могут быть гибкими, выявляя проверенные ме-
неджерами решения.

3. Создание возможностей для личностного ро-
ста сотрудников, предоставляя им объективных 
наставников для возможности разработки проек-
тов, соответствующих их личным потребностям.

4. Обеспечение общего уровня благополучия 
работника и его уверенности в компании.

БРЕНД РАБОТОДАТЕЛЯ И EVP
Исследования показывают, что сильный бренд 

работодателя приводит к увеличению числа ква-
лифицированных кандидатов на 50%. Наряду с 
результатами оценок перед приемом на работу, 
используемых для отбора и оценки кандидатов, 
рекрутеры могут определить долю кандидатов, 
прошедших собеседование, которая в среднем 
составляет около 12% от общего количества кан-
дидатов, отобранных для прохождения собеседо-
вания. Если соотношение числа кандидатов, про-
шедших собеседование, превышает 12%, служба 
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управления персоналом компании вероятно, при-
влекает много квалифицированных кандидатов. 
Если это число меньше, то следует подумать о том, 
как улучшить качество кандидатов.

В крупных компаниях на некоторые должно-
сти претендуют до 250 кандидатов. Чем больше у 
компании качественных кандидатов, тем больше 
выбор и тем больше вероятность того, что будет 
принято правильное решение о приеме на работу.

Плата за подбор персонала, оценку перед при-
емом на работу, рекламу и многое другое – все это 
входит в  стоимость найма. Условно говоря, под-
бор производственного рабочего стоит не менее 
3 тыс. руб., но не более 10 тыс., тогда как подбор 
главного инженера – не менее 30 тыс. руб. Узна-
ваемый сильный бренд работодателя в некоторых 
случаях почти вдвое (!) сокращает стоимость под-
бора, поскольку кандидатов притягивают компа-
нии с положительным имиджем и сильным брен-
дом. Кандидаты (в том числе работники других 
компаний) постоянно отслеживают вакансии в 
подобных организациях. По данным исследова-
ний постоянным мониторингом рынка труда за-
нимаются более 45% кандидатов.

Когда компания завоевывает репутацию ве-
дущего работодателя, к ней напрямую приходит 
больше качественных  кандидатов, а значит ре-
крутеры могут тратить меньше времени и, со-
ответственно, денег на поиск для нее идеальных 
кадров. 

По оценке компании Google более 86% канди-
датов для повышения эффективности поиска под-
ходящих вакансий используют социальные сети, 
что говорит о возможности снижения стоимости 
поиска специалистов за счет социальных сетей в 
организациях, повышая также и эффективность 
отбора на первых этапах (например, первичные 
собеседования). Так, сегодня 57% компаний про-
водят первичные интервью с кандидатами через 
онлайн-механизмы, в период пандемии этот по-
казатель увеличивался до 84%, что  означает: ре-
крутинг и брендинг все дальше и дальше переме-
щаются в плоскость информационных технологий.

Измерение источников найма помогает ре-
крутерам узнать, где они наиболее эффективны, 
а какие каналы поиска менее успешны. Чтобы 
определить источник поиска персонала необхо-
димо оценить все имеющиеся и определить наи-
более значимые, а также получить информацию о 
работодателе каждого из них. Допустим, в Екате-
ринбурге имеется одно представление о работо-
дателе «Завод имени Калинина», а уже в Верхней 
Пышме и Березовском (пригородах Екатеринбур-

га) – совершенно иное. Важно отметить, что ино-
гда с географическим и историческим состоянием 
работодателя связаны механизмы и методы по-
иска персонала. Например, «Уралмаш» в созна-
нии уральцев – это традиционно одна компания. 
Однако сегодня на территории исторического 
«Уралмаша» существует множество совершенно 
независимых друг от друга компаний, например, 
«Уралмаш НГО Холдинг» и «Уральский завод тя-
желого машиностроения» и т.д. Поэтому брендом 
«Уралмаша» сегодня пользуется множество ком-
паний, что позволяет им в том числе обеспечи-
вать поиск кандидатов. Если работодатель пони-
мает, что существующая стратегия продвижения 
на рынке труда оказывается неэффективной и 
отклик от существующих каналов поиска оказы-
вается незначительным, то задачей работодателя 
становится формирование и развитие новых ис-
точников поиска персонала. Например, расшире-
ние географии поиска работников, выход на дру-
гие регионы и продвижение производственных 
структур работодателя на новые территориальные 
рынки. 

Другим вариантом развития может стать пе-
реход на другие целевые аудитории поиска: от 
студентов до бывших заключенных (например, в 
отношении производственных рабочих этот ис-
точник оказывается достаточно эффективным). 
Кроме того, возможно расширение и самих ин-
струментов поиска – поиск по «старым контак-
там», формирование бонусной программы «при-
веди друга» и т.д.

Компании должны действовать ради общих 
целей, устанавливая межорганизационную ответ-
ственность за принятие решений по социальным 
вопросам, используя коучинг других организаций 
и их наиболее опытных менеджеров – тренеров, 
чтобы привлечь сотрудников к принятию индиви-
дуальных мер по социальным вопросам.

К сожалению, большинству организаций не 
удается остановить отток специалистов, потому 
что решения компаний в данной области – это 
быстрые решения традиционного EVP, такие как 
повышение заработной платы или льготы. 

Сотрудники же хотят от своих работодателей 
более значимого человеческого взаимодействия, 
чтобы удовлетворить свои эмоциональные по-
требности в самостоятельности, личностном росте 
и гибкости. Именно для этих целей автор статьи 
предлагает пересмотреть существующую модель 
ценностного предложения для сотрудников (EVP).

Общепринятое определение EVP гласит, что 
оно представляет собой обязательства, взятые пе-
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ред работниками в обмен на навыки, способности 
и опыт, которые они привносят в организацию. 
Оно включает в себя как финансовые, так и нефи-
нансовые выгоды. Однако рассмотрение EVP как 
двусторонней сделки не способствует высокому 
уровню вовлеченности сотрудников.

Новое понимание EVP фокусируется на че-
ловеческих аспектах, предлагая более глубокие 
связи, гибкость, общую цель, личностный рост и 
целостное благополучие работников. Согласно ис-
следованию, число тех, кто, скорее всего, выберут 
в качестве постоянной работы или порекоменду-
ют другим организацию, где царит корпоративная 
культура, способствующая более глубоким связям, 
пониманию потребностей их семей и сообществ, 
выросло на 28%. 

По данным Gartner, только 31% руководителей 
отделов кадров считают, что их сотрудники удов-
летворены своим текущим EVP. 65% кандидатов 
сообщают, что они отказались от процесса найма 
из-за непривлекательного EVP. Показатели вовле-
ченности сотрудников оставались неизменными в 
течение последних пяти лет.

Согласно глобальному опросу Mckinsey 20221, 
41% респондентов заявили, что главной причи-
ной, по которой они увольняются с работы, яв-
ляется отсутствие карьерного роста. Согласно 
опросу Gartner 2021, 58% респондентов полно-
стью согласились с тем, что пандемия изменила 
их точку зрения на желательность места работы, а 
50% изменили свои ожидания в отношении своего 
работодателя. Согласно опросу сотрудников EVP, 
проведенному Gartner в 2021 г., включение че-
ловеческих аспектов в EVP повышает удовлетво-
ренность сотрудников на 15%. По данным Indian 
Express, крупнейшие транснациональные корпо-
рации Индии сталкиваются с рекордными двуз-
начными показателями сокращения персонала.

ОСНОВНЫЕ КОМПОНЕНТЫ НОВОЙ МОДЕЛИ 
ЦЕННОСТНОГО ПРЕДЛОЖЕНИЯ 

СОТРУДНИКОВ
Новая модель ценностного предложения со-

трудников состоит из следующих 5 компонентов:
1. Пакета компенсаций, включающего в 

себя сумму всех финансовых предложений, 
таких как:

1) Базовая заработная плата.
2) Арендные, медицинские, командировочные 

и другие пособия.
1 Материалы сайта компании McKinsey & Company // URL: https://www.
mckinsey.com/

3) Оплата сверхурочных.
4) Переменные выплаты, такие как поощрения 

и бонусы.
5) Опционы на акции.
Хотя компенсация является важнейшим ком-

понентом EVP, она не может стать отличитель-
ной чертой на рынке без существенного сниже-
ния прибыли вашей организации. Исследование 
Gartner показывает, что организации могут сни-
зить компенсационную премию на 50%, если кан-
дидаты считают общее EVP привлекательным.

2. Дополнительных льгот и преимуществ, 
включающих в себя: 

1) Отгулы, оплачиваемые отпуска.
2) Страхование здоровья и жизни сотрудников 

и членов их семей.
3) Пенсионные пособия – взносы в пенсион-

ный фонд, пенсионные стратегии и др.
4) Кредиты сотрудникам по льготным про-

центным ставкам.
5) Членство в тренажерных залах, клубах или 

других учреждениях.
6) Поощрительные купоны или ваучеры на 

скидку.
7) Праздники, спонсируемые компанией.
Целевые и релевантные льготы, информацию 

о которых работодатели должны своевременно 
довести до персонала, направлены на повышение 
общего уровня человеческого капитала сотрудни-
ков.

3. Карьерных возможностей, предлагаемых 
сотрудникам для профессионального роста:

1) Техническое обучение и семинары.
2) Возможности продвижения по службе и ли-

дерства.
3) Наставничество и коучинг.
4) Спонсируемые курсы и сертификаты.
5) Взаимодействие с высшим руководством.
6) Возможности для работы с клиентами.
7) Возможности работать в других городах или 

странах.
8) Возможности в заметных проектах.
9) Возможности попробовать различные обла-

сти или технологии.
Своевременные возможности для роста и стра-

тегически спланированный карьерный рост по-
могут выявить лучших из лучших. 

4. Рабочей среды, включающей в себя все 
производственные аспекты, влияющие на 
производительность и результативность:

1) Дизайн рабочего пространства.
2) Доступ к цифровым и мобильным инстру-

ментам.
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3) Внутриорганизационные коммуникацион-
ные платформы.

4) Инициативы по формированию команды.
5) Гибкий график работы.
6) Модели удаленной работы.
7) Транспортные средства компании.
8) Программы оценки и признания.
Согласно исследованию Forrester, 55% сотруд-

ников в США работают удаленно даже после пан-
демии коронавируса. Создание комфортных ус-
ловий для работы сотрудников в дистанционном 
режиме в настоящее время является приоритетом 
для многих работодателей.

5. Корпоративной культуры, отражающей 
аспекты трудовой этики и стиля работы орга-
низации и включающей в себя:

1) Видение, миссия и ценности компании.
2) Инклюзивность и разнообразие.
3) Общение и сотрудничество членов команды.
4) Механизмы обратной связи по всей иерар-

хии.
5) Прозрачность и подотчетность в рабочих 

процессах.
6) Стиль руководства.
7) Управление конфликтами.
8) Поощрение инноваций и принятия рисков.
Результаты исследования McKinsey2 показыва-

ют, что корпоративная культура является наибо-
лее значительным препятствием на пути к циф-
ровой эффективности, о котором сообщают сами 
компании, и имеет четкую отрицательную корре-
ляцию с экономическими показателями.

ВЫВОДЫ
Опыт большинства крупных компаний пока-

зывает, что изменение ценностного предложения 
работодателя формирует условия для повышения 
производительности труда работников, что от-
мечается в 40% обследуемых EBI компаний. При 
этом, следует отметить, что рост производитель-
ности труда составляет в отдельных компаниях 
более 110%3.

Обеспечение условий труда в отдельных ор-
ганизациях дает преимущества не только в рам-
ках удержания работников от перехода в другие 
организации, но также формирует комфортные 
рабочие места, которые можно оценить, как опти-
2 Материалы сайта компании McKinsey & Company // URL: https://www.
mckinsey.com/
3 Грейдовая система оплаты труда // Кадровое дело, 2018 - URL: https://
www.kdelo.ru/art/383799-qqq-16-m11-greydovaya-sistema-oplaty-truda

мальные условия для нормальной и высокопроиз-
водительной работы. В этом контексте ожидаемая 
отдача от работника обусловлена, на наш взгляд, 
проработанной концепцией EVP. Если она отсут-
ствует, то мы не можем определить степень отли-
чия систем мотивации, обучения и привлечения 
персонала одной компании от другой.

В современных условиях целесообразно гово-
рить о новой модели брендинга работодателей, 
который состоит в формировании представлений 
о компании в том числе с точки зрения развития 
знаний о ценностном предложении работодателя 
(EVP), а также информационно-коммуникацион-
ной концепции имиджа работодателя (внешнего 
и внутреннего). Поскольку концепция EVP встро-
ена в концепцию бренда работодателя, как часть 
и целое, она составляет его основу, оценки EVP 
носят, как социально-трудовой, так и экономиче-
ский характер. 

Представленный сравнительный анализ цен-
ностных предложений работодателя позволя-
ет сделать вывод о том, что каждая организация 
стремится отделить себя от других, демонстрируя 
особенности работы и условий труда в конкретной 
компании. Некоторые из них не формируют само-
стоятельное EVP, а используют общие ценности, 
другие – стараются охватить все стороны жизни 
сотрудника и показывают это в своем ценностном 
предложении.

Обеспечение условий труда в отдельных ор-
ганизациях дает преимущества не только в рам-
ках удержания работников от перехода в другие 
организации, но также формирует комфортные 
рабочие места, которые можно оценить, как опти-
мальные условия для нормальной и высокопроиз-
водительной работы. В этом контексте ожидаемая 
отдача от работника обусловлена, на наш взгляд, 
проработанной концепцией EVP. Если концепции 
EVP нет, то мы не можем сказать, на сколько тру-
довые факторы, которые имеются в одной органи-
зации отличаются от условий в другой компании. 
Каковы отличия в системах мотивации, обучения 
и привлечения персонала.

Концепция EVP встраивается в концепцию 
бренда работодателя, как часть и целое. EVP со-
ставляет основу бренда работодателя, оценки EVP 
носят, как социально-трудовой, так и экономиче-
ский характер. Поэтому исследования EVP и брен-
да работодателя являются во многом междисци-
плинарными исследованиями.
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АННОТАЦИЯ
Актуальность исследования обусловлена тем, что бедность и социальное неравенство влекут за собой высокие риски со-
циальной напряженности. В связи с этим необходимо проведение социальной политики, направленной на снижение уров-
ня бедности и рост благосостояния населения. Для реализации данной задачи меры должны обладать высокой степенью 
эффективности, что делает вопрос определения наиболее перспективных с точки зрения снижения уровня бедности мер 
весьма актуальным. Цель исследования – определение таких комплексов мер социальной поддержки на основании данных 
выборочного наблюдения доходов населения и участия в социальных программах за 2022 год. В связи с этим, в качестве 
объекта исследования выступила социальная поддержка малоимущих граждан. Предмет исследования – меры государствен-
ной социальной поддержки граждан, проживающих в малоимущих домохозяйствах Российской Федерации, и их сравни-
тельная эффективность. В ходе работы, использованы методы анализа, расчетные методы, сравнения и абстрагирования. 
Так, определена распространенность мер государственной социальной поддержки и их комплексов среди малоимущего на-
селения, их влияние на благосостояние малоимущих домохозяйств и снижение их дефицита денежного дохода. Кроме того, 
проведена группировка домохозяйств по уровню их дохода относительно границы бедности. По итогам анализа, сделаны 
выводы о дальнейших возможных путях развития мер государственной социальной поддержки. Результаты исследования и 
предложения, представленные в статье, могут быть использованы при оценке эффективности мер социальной поддержки 
государственными органами и при разработке новых мер социальной поддержки.
Ключевые слова: бедность; малоимущие; меры социальной поддержки; сравнительная оценка мер социальной поддерж-
ки; снижение уровня бедности.
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ABSTRACT
The relevance of the study is due to the fact that poverty and social inequality entail high risks of social tension. In this regard, it is 
necessary to implement a social policy aimed at reducing poverty and increasing the welfare of the population. To achieve this task, 
measures should have a high degree of effectiveness, which makes the issue of identifying the most promising measures from 
the point of view of reducing poverty very relevant. The purpose of the study is to determine such sets of social support measures 
based on sample observation data of population income and participation in social programs for 2022. In this regard, the object of 
the study was social support for low-income citizens. The subject of the paper is measures of state social support for citizens living 
in low-income households in the Russian Federation and their comparative effectiveness. In the course of the study, methods of 
analysis, calculation methods, comparison, and abstraction were used. Thus, the prevalence of state social support measures and 
their complexes among the poor population, their impact on the welfare of low-income households, and the reduction of their mon-
etary income deficit were determined. In addition, households were grouped according to their income level relative to the poverty 
line. Based on the results of the analysis, conclusions were drawn about further possible ways of developing state social support 
measures. The research results and proposals presented in the article can be used in assessing the effectiveness of social support 
measures by government agencies and in developing new social support measures.
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ВВЕДЕНИЕ
Бедность в современном российском обще-

стве не перестает быть актуальной проблемой, 
несмотря на достигнутые успехи. Снижение 
уровня бедности как стратегическая задача го-
сударственной социальной политики находит 
свое отражение в документах, определяющих 
цели государственного развития1. Согласно на-
циональной цели снижения бедности в 2 раза 
к 2030  г. по сравнению с показателем 2017 г., 
определенной Указом Президента Российской 
Федерации от 21 июля 2020 г. № 474 «О нацио-
нальных целях развития Российской Федерации 
на период до 2030 года», в 2030 г. за границей 
бедности должно находиться не более 6,5% на-
селения страны, что требует реализации зна-
чительного количества мер государственной 
социальной поддержки, направленной на сни-
жение уровня бедности среди уязвимых групп 
граждан.

С целью реализации данных мер эффек-
тивным образом, требуется выделение тех мер 
социальной поддержки, которые способны в 
наибольшей степени способствовать решению 
данной задачи. При этом, следует учитывать, 
что бедность в разрезе различных получателей 
социальных мер формируется по-разному и, 
следовательно, требует учета своих особенно-
стей при анализе мер. Как отмечается в работах 
Н. Тихоновой и В. Аникина, специфика бедности 
формируется вследствие исторического контек-
ста и требует учета при анализе бедности [1].

АНАЛИЗ ВЛИЯНИЯ МЕР СОЦИАЛЬНОЙ 
ПОДДЕРЖКИ НАСЕЛЕНИЯ НА ДОХОДЫ 

МАЛОИМУЩИХ ДОМОХОЗЯЙСТВ С 
ИСПОЛЬЗОВАНИЕМ ВНДН-2022

Для определения того, какие меры могут 
послужить наиболее перспективными с точки 
зрения их дальнейшего совершенствования не-
обходимо определить широту и глубину их воз-
действия. Достаточно широкие возможности 
для этого предоставляет выборочное наблюдение 
доходов населения и участия в социальных про-
граммах за 2022 г. (далее – ВНДН–2022).

ВНДН проводится во исполнение постанов-
ления Правительства Российской Федерации 
от 27 ноября 2010 г. № 946 «Об организации в 
Российской Федерации системы федеральных 
статистических наблюдений по социально-де-
1 Указ Президента Российской Федерации от 21 июля 2020 г. № 474 «О 
национальных целях развития Российской Федерации на период до 
2030 года». URL: https://rg.ru/documents/2020/07/22/ukaz-dok.html (дата 
обращения: 20.10.2023)

мографическим проблемам и мониторинга 
экономических потерь от смертности, заболе-
ваемости и инвалидизации населения». Особен-
ностью ВНДН–2022 является широкая выборка 
населения – 160 тысяч домохозяйств, представ-
ляющие все население РФ как в разрезе основ-
ных социально-демографических групп населе-
ния, так и в географическом распределении по 
субъектам РФ, городской и сельской местности 
(кроме коллективных домохозяйств2)3. Данный 
размер выборки устанавливается для каждого 
ВНДН каждого пятого года и позволяет произ-
водить достаточно точные оценки.

Этот факт играет значительную роль, так как 
позволяет лучше определить охват меры, что, в 
свою очередь, позволяет лучше понять широ-
ту ее применения, и ее долю в доходе домохо-
зяйств-получателей меры.

Общее количество малоимущего населения 
по ВНДН–2022 составляет 13,4 млн человек. На 
основании этого можем определить долю мало-
имущего населения, проживающего в домохо-
зяйствах – получателях той или иной меры сре-
ди всего малоимущего населения (табл.1).

Всего социальными выплатами всех форм 
охвачено 94,6% населения малоимущих домо-
хозяйств, пособиями и компенсационными вы-
платами – 85%. Таким образом, степень охвата 
малоимущего населения социальными выпла-
тами является высокой.

Наибольший охват мерами социальной под-
держки среди малоимущих имеют дополни-
тельные меры социальной поддержки семьям 
с детьми, поступления от частных лиц и орга-
низаций (кроме органов социальной защиты), 
а также выплаты на детей. Наименьшим охва-
том обладают строго целевые меры – выплаты 
по материнскому капиталу и уходу за лицами, 
нуждающимися в посторонней помощи.

Таким образом, по распространенности все 
меры можно разделить на меры с широким ох-
ватом населения и более целевые. К первым 
возможно отнести дополнительные меры со-
циальной поддержки, назначенные семьям с 
детьми, ежемесячные пособия на детей в воз-
расте до 18 лет (включая ежемесячные выпла-
ты на ребенка в возрасте 3–7 лет, пособия об-
учающимся в образовательных организациях в 
2  Больницы, интернаты, религиозные общины и т.д.
3 Постановление Правительства РФ от 27 ноября 2010 г. № 946 «Об 
организации в Российской Федерации системы федеральных стати-
стических наблюдений по социально-демографическим проблемам и 
мониторинга экономических потерь от смертности, заболеваемости 
и инвалидизации населения» (с изменениями и дополнениями) URL: 
https://base.garant.ru/55170039/ (дата обращения: 20.11.2023)
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Таблица 1 / Table 1

Охват малоимущего населения мерами социальной поддержки / Coverage of the low-income population with social support measures

Мера / Measure

Население в домохо- 
зяйствах-получателях, 
тыс. чел. / population 

in recipient households, 
thousand people

Доля населения в домохозяйствах-
получателях меры от общего 

числа малоимущих, % / Share of 
population in households benefiting 

from the measure from the total 
number of low-income people, %

Социальные выплаты в денежной форме (всего) 12 706 94,6

Пособия и компенсационные выплаты на детей (комплекс) 11 415 85,0

Дополнительные меры социальной поддержки, назначенные семьям с детьми 10 562 78,6

Ежемесячные пособия на детей в возрасте до 18 лет (вкл. ежемесячные выплаты на 
ребенка в возрасте 3 - 7 лет, пособия обучающимся в образовательных организациях в 
возрасте до 23 лет)

6 117 45,5

Компенсационные и иные выплаты на содержание детей в возрасте до 16 лет (включая 
единовременное пособие в связи с постановкой на учет в медицинских организациях в 
ранние сроки беременности)

4 559 33,9

Пенсии, назначенные лицам старше 16 лет 4 077 30,4

Пособия и другие социальные выплаты лицам, имеющим право на получение  
мер социальной поддержки 3 814 28,4

Дополнительные меры социальной поддержки, назначенные лицам в возрасте 16 лет 
и более 3 407 25,4

Ежемесячные пособия по уходу за ребенком в возрасте до 3 лет 2 676 19,9

Стипендии и другая денежная помощь обучающимся в образовательных организациях, 
включая гранты на обучение 1 692 12,6

Пособия и иная денежная помощь малоимущим семьям и семьям в сложной жиз-
ненной ситуации, выплачиваемые органами социальной защиты населения (включая 
пособие в связи с постановкой на учет в ранние сроки беременности)

1 438 10,7

Пособия по безработице и иные выплаты, предусмотренные для лиц, потерявших работу 1 293 9,6

Жилищные субсидии и иная денежная помощь на оплату жилищно-коммунальных услуг 1 064 7,9

Алименты, назначенные по решению суда, и другие приравненные к ним регулярные 
выплаты (выплачиваемые по договоренности). 941 7,0

Ежемесячные и единовременные денежных выплат, назначенные детям в возрасте до 
16 лет в связи с отсутствием одного или обоих родителей, включая пособия детям из 
неполных семей в возрасте от 8 до 16 лет

893 6,6

Выплаты по уходу за другими лицами, нуждающимися в посторонней помощи 612 4,6

Возмещение стоимости материнского капитала 514 3,8

Источник / Source: составлено автором на основании данных ВНДН–2022 по домохозяйствам / compiled by the author based on WNDP-2022 data on 
households.

возрасте до 23 лет), компенсационные и иные 
выплаты на содержание детей в возрасте до 16 
лет (включая единовременное пособие в связи 
с постановкой на учет в медицинских органи-
зациях в ранние сроки беременности), пенсии, 
назначенные лицам старше 16 лет, пособия и 
другие социальные выплаты лицам, имеющим 
право на получение мер социальной поддерж-
ки и дополнительные меры социальной под-
держки, назначенные лицам в возрасте 16 лет 
и более, так как их получает более четверти 
всего малоимущего населения страны. Осталь-
ные меры являются более целевыми, причем 
такие меры как алименты, назначенные по 
решению суда, и другие приравненные к ним 
регулярные выплаты (выплачиваемые по дого-
воренности), ежемесячные и единовременные 
денежные выплаты, назначенные детям в воз-
расте до 16 лет в связи с отсутствием одного 
или обоих родителей, включая пособия детям 

из неполных семей в возрасте от 8 до 16 лет, 
выплаты по уходу за другими лицами, нуждаю-
щимися в посторонней помощи и возмещение 
стоимости материнского капитала не могут 
быть значительно расширены с точки зрения 
охвата в связи с тем, что предназначены для 
конкретных групп населения. Применение по-
собий по безработице может быть относитель-
но расширено путем продления срока предо-
ставления поддержки.

Кроме того, для определения потенциально 
наиболее эффективных мер социальной под-
держки следует также определить их среднюю 
величину на одного члена домохозяйства – по-
лучателя меры, а также их остаточный дефицит 
денежного дохода, то есть среднюю недостаю-
щую величину дохода на одного члена домо-
хозяйства, необходимую для преодоления до-
мохозяйством границы бедности и выхода из 
состояния бедности (табл. 2).
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Таблица 2 / Table 2

Доля мер в доходе малоимущих домохозяйств-получателей / Share of measures in the income of low-income beneficiary households

Мера / Measure

Средний доход на 
одного члена домохо- 
зяйства-получателя 
меры, руб. в месяц

/ Average income per 
member of the

household beneficiary 
of the measure, rubles 

per month

Средняя величина 
меры на одного 

члена домохозяйства- 
получателя меры, руб. 

в месяц / Average 
value of the measure 

per member of the 
household beneficiary 

of the measure,
rubles per month

Средняя доля меры 
в доходе домохозяй-

ства-получателя,
% / Average share of 
the measure in the 

income of the
recipient household,

%

Средний дефицит 
денежного дохода 

домохозяйстве-полу- 
чателе меры,
руб. в месяц / 
Average cash 

income deficit of the 
household beneficiary 

of the measure,
rubles per month

Пенсии, назначенные лицам старше 16 лет 9 444 5 731 60,7 2 874

Выплаты по уходу за другими лицами, нуждающимися 
в посторонней помощи 8 563 2 556 29,8 3 456

Пособия по безработице и иные выплаты, предусмо-
тренные для лиц, потерявших работу 7 990 2 053 25,7 4 982

Возмещение стоимости материнского капитала 9 931 2 519 25,4 3 444

Стипендии и другая денежная помощь обучающимся 
в образовательных организациях, включая гранты на 
обучение

9 157 1 957 21,4 3 840

Ежемесячные пособия по уходу за ребенком в возрас-
те до 3 лет 9 104 1 910 21,0 3 666

Алименты, назначенные по решению суда, и другие 
приравненные к ним регулярные выплаты (выплачи-
ваемые по договоренности).

9 648 1 929 20,0 3 383

Ежемесячные пособия на детей в возрасте до 18 лет 
(вкл. ежемесячные выплаты на ребенка в возрасте 
3 - 7 лет, пособия обучающимся в образовательных 
организациях в возрасте до 23 лет)

8 946 1 159 13,0 3 561

Иные денежные поступления от частных лиц и органи-
заций, помимо органов социальной защиты населения 9 183 1 100 12,0 3 504

Сумма ежемесячных и единовременных денежных 
выплат, назначенных детям в возрасте до 16 лет в 
связи с отсутствием одного или обоих родителей, 
включая пособия детям из неполных семей в возрасте 
от 8 до 16 лет

9 019 1 014 11,2 3 811

Пособия и другие социальные выплаты лицам, имею-
щим право на получение мер социальной поддержки 9 916 1 053 10,6 3 199

Сумма дополнительных мер социальной поддержки, 
назначенных лицам в возрасте 16 лет и более 9 448 975 10,3 2 780

Жилищные субсидии и иная денежная помощь на 
оплату жилищно-коммунальных услуг 9 745 810 8,3 4 079

Пособия и иная денежная помощь малоимущим 
семьям и семьям в сложной жизненной ситуации, 
выплачиваемые органами социальной защиты насе-
ления (включая пособие в связи с постановкой на учет 
в ранние сроки беременности)

9 078 426 4,7 3 905

Сумма дополнительных мер социальной поддержки, 
назначенных семьям с детьми 9 176 374 4,1 3 504

Компенсационные и иные выплаты на содержание 
детей в возрасте до 16 лет (включая единовременное 
пособие в связи с постановкой на учет в медицинских 
организациях в ранние сроки беременности)

9 336 281 3,0 3 592

Источник / Source: составлено автором на основании данных ВНДН–2022 по домохозяйствам / compiled by the author based on WNDP-2022 data on 
households.

Среди мер поддержки наиболее сильно вли-
яющих на доходы малоимущих домохозяйств, 
можно выделить пенсии, выплаты по уходу за 
другими лицами, нуждающимися в посторон-
ней помощи, возмещение стоимости материн-
ского капитала, а также детские выплаты.

Также из наиболее значимых мер социаль-
ной поддержки можно сделать вывод, что нали-
чие детей в домохозяйстве является значимым 
фактором бедности, что подтверждает выводы 
других исследований [2, 3, 4]. Согласно данным 

ВНДН 88,2% малоимущих граждан проживают в 
домохозяйствах, которые имеют в своем соста-
ве детей до 18 лет. Это делает пособия для семей 
с детьми особенно актуальным инструментом 
снижения уровня бедности [5].

Пособия по безработице и иные выплаты, 
предусмотренные для лиц, потерявших работу, 
также возмещают значительную часть дохода 
малоимущего домохозяйства, однако в силу осо-
бенностей данной выплаты, предусмотренной 
для недолговременной поддержки граждан на 
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период поиска работы, ее нельзя рассматривать 
как способ социальной поддержки с целью по-
вышения благосостояния граждан. Кроме того, 
граждане, проживающие в домохозяйствах, чьи 
члены получают пособие по безработице об-
ладают самым большим дефицитом денежного 
дохода среди представленных мер, что дополни-
тельно снизило бы их эффективность как меры 
по снижению уровня бедности.

Важную роль в доходе значительного количе-
ства малоимущих домохозяйств играют пенсии. 
Отметим, что роль пенсий в сокращении бедно-
сти и повышении благосостояния малоимущих 
домохозяйств является косвенной, так как вели-
чина пенсии не может быть ниже границы бед-
ности, поэтому пенсионеры проживают только 
в тех малоимущих домохозяйствах, где имеется 
иждивенческая нагрузка в виде детей, нерабо-
тающих граждан или инвалидов. В тех мало-
имущих домохозяйствах, члены которых полу-
чают пенсии, они составляют в среднем 60,7% 
дохода, что сильно превышает эффект любой 
другой меры социальной поддержки. При этом, 
остающийся дефицит – 2874 руб. на члена домо-
хозяйства в среднем, относительно невелик, что 
делает увеличение величины пенсии хорошей 
мерой социальной поддержки, потенциально 
значительно снижающей уровень бедности, так 
как в малоимущих домохозяйствах, имеющих 
в своем составе пенсионеров, проживает око-
ло трети малоимущих граждан. Вместе с тем, 
имеется возможность негативных последствий 
снижения уровня бедности через увеличение 
пенсионных выплат в виде роста социального 
иждивенчества. Однако так как только около 
4,5% населения домохозяйств, в которых про-
живают пенсионеры отнесут к малоимущим, то 
потенциальный негативный эффект будет так-
же ограничен.

Как уже было показано выше, пособия по без-
работице и иные выплаты, предусмотренные 
для лиц, потерявших работу, являются мерой, не 
предусматривающей длительное воздействие 
на гражданина с целью снижения уровня бедно-
сти4. Из всех представленных мер, члены домо-
хозяйств – получателей данной меры обладают 
наибольшим дефицитом денежного дохода, что 
уменьшает потенциал данной меры по снижению 
уровня бедности.

4 Закон РФ от 19.04.1991 № 1032-1 (ред. от 28.12.2022) «О занятости 
населения в Российской Федерации» (с изм. и доп., вступ. в силу с 
11.01.2023), ст. 31. URL: https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LA
W_60/9c4a1bccf20efb7bf09fab1d03518accc70ab30c/ (дата обращения: 
17.10.2023).

Материнский капитал играет важную роль в 
доходах малоимущих домохозяйств, получающих 
данную меру. Однако данная мера не может быть 
широко применена для снижения уровня бед-
ности, так как нацелена на семьи с новорожден-
ными детьми и является целевой. Тем не менее, 
по данным ВНДН–2022 мера была предоставлена 
домохозяйствам, в которых проживало 514 тыс. 
малоимущих граждан, что составило 3,8% от всех 
малоимущих граждан или 0,35% от общего насе-
ления страны. Таким образом, увеличив величину 
материнского капитала для малоимущих домохо-
зяйств, можно использовать его как инструмент 
снижения уровня бедности [6].

Иными значимыми выплатами, составляющи-
ми значительную часть дохода граждан, прожива-
ющих в малоимущих домохозяйствах, являются 
пособия и компенсационные выплаты на детей. 
В целом, в Российской Федерации сформирова-
на система социальной поддержки, позволяющая 
охватить мерами детей от рождения и до взрос-
лого возраста. Однако величина мер в настоящий 
момент не позволяет вывести из состояния бед-
ности семьи с детьми.

Кроме того, значительное влияние на благо-
состояние малоимущих домохозяйств потенци-
ально могут оказывать дополнительные меры 
социальной поддержки, назначенные семьям 
с детьми. Они включают в себя денежную по-
мощь на ребенка в возрасте до 8 лет (в размере 
5 тыс.  руб.), дополнительную денежную помощь 
на ребенка в соответствии с региональным за-
конодательством, денежную помощь на детей 
в возрасте 6-17 лет и детей-инвалидов до 23 лет 
к началу учебного года (в размере 10 тыс. руб.). 
Наиболее перспективными и представляются 
первая и третьи выплаты данной категории, так 
как приобретение товаров к школе может вызы-
вать затруднения у малоимущих граждан в силу 
необходимости единовременной траты относи-
тельно большой суммы денежных средств. Сле-
дует отметить, что социальная помощь в размере 
10 тыс. руб. на ребенка к началу учебного года не 
покрывает стоимости подготовки к школе5. В свя-
зи с этим, повышение величины данной выплаты 
способно способствовать росту благосостояния 
граждан.

Еще одной потенциально эффективной мерой 
могут служить стипендии и другая денежная по-
мощь обучающимся в образовательных учрежде-

5 Россияне рассказали, сколько планируют потратить на подготовку де-
тей к школе // ТАСС. URL: https://tass.ru/obschestvo/18458159 (дата об-
ращения: 17.10.2023).
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ниях. Развитие данной меры возможно в качестве 
целевой. Студенты и учащиеся средних профес-
сиональных учебных заведений, как правило, 
не могут вести полноценную трудовую деятель-
ность, поэтому увеличение размеров стипендий 
для учащихся из бедных семей способно снизить 
их дефицит денежного дохода и, как следствие, 
уровень бедности.

Таким образом, наибольшую роль играют 
меры, связанные с благосостоянием семей с деть-
ми [7]. В этой связи, особенно актуальной являет-
ся мера по введению единого пособия для семей 
с детьми, составляющее 50, 75 или 100% реги-
онального прожиточного минимума с учетом 
комплексной оценки нуждаемости и обеспечи-
вающие непрерывную поддержку до достижения 
ребенком возраста 17 лет6. Кроме того, дополни-
тельную роль играет аналогичная мера в отноше-
нии беременных женщин, позволяющая оказать 
государственную социальную помощь еще до 
рождения ребенка.

Вместе с тем, у данных мер имеется существен-
ный потенциал для расширения. Так, некоторую 
часть малоимущих составляют так называемые 
«ситуативные малоимущие», краткосрочно на-
ходящиеся в этом статусе из-за временных труд-
ностей. Кроме того, значительная часть граждан 
не являются малоимущими в случае отсутствия 
у них иждивенцев, но становящиеся таковыми в 
случае, например, рождения ребенка (табл. 3).

Количество граждан, проживающих в домохо-
зяйствах, чей денежный доход превышает грани-
цу бедности не более, чем на 25% лишь немного 
уступает количеству малоимущих граждан соглас-
но ВНДН. Данное положение сохраняется и для 

6 С 1 января 2023 года вводится единое пособие для семей с детьми 
// Государственное казенное учреждение Тюменской области «Центр 
обеспечения мер социальной поддержки» URL: https://centrmsp72.ru/
article/s-1-yanvarya-2023-goda-vv (дата обращения: 20.11.2023).

группы граждан, проживающих в домохозяйствах, 
в которых денежный доход превышает границу 
бедности более, чем на 25%, но менее, чем на 50%. 
Такое положение создает объективные риски бед-
ности для значительного числа граждан.

В связи с этим, меры социальной поддержки, 
рассчитанные в настоящее время только на мало-
имущих граждан, могут быть несколько расшире-
ны или переработаны с целью недопущения об-
ратного попадания граждан в малоимущие.

ВЫВОДЫ
В статье были рассмотрены охват представ-

ленных в ВНДН–2022 комплексов мер, а также их 
влияние на глубину бедности граждан, проживаю-
щих в малоимущих домохозяйствах. Система го-
сударственной социальной помощи в РФ является 
комплексной с сочетанием мер общего и целевого 
характера. При этом, на основании полученных 
данных можно сделать следующие выводы:

1. Основную долю малоимущих домохозяйств 
составляют домохозяйства с детьми.

2. Причиной бедности значительного числа до-
мохозяйств является высокая иждивенческая на-
грузка.

3. Большинство малоимущих домохозяйств ох-
вачены мерами социальной поддержки.

4. Величина мер социальной поддержки в на-
стоящее не позволяет вывести из бедности значи-
тельное количество малоимущих граждан из бед-
ности.

5. Потенциально эффективными мерами по 
снижению уровня бедности могут являться ма-
теринский капитал, дополнительные выплаты к 
началу учебного года, а также выплаты на детей, 
входящие в состав пособий и  компенсационных 
выплат. Их увеличение потенциально способно 
снизить уровень бедности.

6. Имеется значительный потенциал для рас-
ширения мер государственной социальной под-
держки за счет граждан не являющимися мало-
имущими, но имеющими доход вблизи границы 
бедности (до 1,5 границ бедности).

7. Повышение комплексности мер в виде еди-
ных пособий способствует «бесшовному» обеспе-
чению государственной социальной поддержки, 
что положительно влияет на потенциал снижения 
уровня бедности.

Таким образом, дальнейшее расширение 
мер государственной социальной поддержки в 
их комплексном взаимодействии будет способ-
ствовать повышению благосостояния населе-
ния и снижению уровня бедности в РФ.

Таблица 3 / Tablе 3 

Распределение числа граждан в домохозяйствах по группам 
доходов согласно ВНДН-2022 / Distribution of the number of 

citizens in households by income groups according to WNDP-2022

Группа доходов домохозяйства относительно 
границы бедности / Household income group 

relative to the poverty line

Представленное  
население, тыс. чел. / 

Population represented, 
thousand people

ДХ с доходом до 1,25 ГБ на члена ДХ 10 289

ДХ с доходом до 1,5 ГБ на члена ДХ 11 625

ДХ с доходом до 2 ГБ на члена ДХ 24 599

ДХ с доходом свыше 2 ГБ на члена ДХ 85 200

Малоимущее ДХ 13 431

Источник / Source: составлено автором на основании данных ВНДН–2022 
по домохозяйствам / compiled by the author based on WNDP–2022 data on 
households.
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АННОТАЦИЯ
Предметом исследования являются факторы, от которых зависит развитие организованного набора трудовых мигрантов. 
Целью работы является анализ современной практики использования оргнабора как инструмента миграционного регули-
рования. Актуальность исследования обусловлена ролью оргнабора для удовлетворения изменяющегося спроса российско-
го рынка труда на иностранную рабочую силу. Научная новизна определяется как ограниченностью числа подобного рода 
исследований, так и возросшим интересом к перспективам совершенствования форм организованного набора в новых 
реалиях миграционных процессов.
Методами исследования выступают: анализ, систематизация, синтез и классификация исследуемых объектов. В ходе иссле-
дования получены следующие результаты: заложены организационно-правовые основы использования потенциала оргна-
бора. Изменение спроса на привлечение различных категорий трудовых мигрантов предполагает дальнейшее развитие 
оргнабора. Это должно происходить, прежде всего, за счет выноса подготовки претендентов в страны исхода. Серьезного 
внимания заслуживает учет интересов принимающей стороны с точки зрения закрепления отобранных специалистов на 
предлагаемых рабочих местах.
Автором делается вывод о росте значения оргнабора как  эффективного инструмента удовлетворения текущего и перспек-
тивного спроса рынка труда на востребованных иностранных работников. Практический интерес исследования определяет-
ся возможностью использования представленных результатов для совершенствования организации привлечения трудовых 
мигрантов из конкретных стран в Россию.
Ключевые слова: организованный набор; миграционные потоки; безвизовый въезд; система миграционного регулирова-
ния; трудовая миграция; рынок труда; спрос и предложение.
Для цитирования: Комаровский В.В. Организованный набор трудовых мигрантов и факторы, влияющие на его развитие. Социально-трудовые 
исследования. 2023;53(4):70-80. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-70-80.
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ABSTRACT
The subject of the study is the factors on which the development of an organized recruitment of labor migrants depends. The purpose 
of the paper is to analyze the modern practice of using organizational recruitment as a tool for migration regulation. The relevance of 
the study is due to the role of organizational recruitment to meet the changing demand of the Russian labor market for foreign labor. 
The scientific novelty is determined both by the limited number of studies of this kind and by the increased interest in the prospects 
for improving the forms of organized recruitment in the new realities of migration processes. The research methods are analysis, 
systematization, synthesis, and classification of the objects under study. The following research results were obtained: the organi-
zational and legal framework for using the potential of organizational recruitment was established. Changing demand for attracting 
various categories of labor migrants requires further development of organizational recruitment. This should happen, first of all, by 
moving the training of applicants to the countries of origin. Taking into account the interests of the receiving party in terms of secur-
ing selected specialists in the proposed jobs deserves serious attention. The author concludes that the importance of organizational 
recruitment is growing as an effective tool for meeting the current and future demand of the labor market for in-demand foreign 
workers. The practical interest of the study is determined by the possibility of using the presented results to improve the organization 
of attracting labor migrants from specific countries to Russia.
Keywords: organized recruitment; migration flows; visa-free entry; migration regulation system; work migration; labor market; 
supply and demand.
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ОРГАНИЗАЦИОННО-ПРАВОВЫЕ 
ПРАКТИКИ

В Концепцию государственной миграцион-
ной политики Российской Федерации на 2019–
2025 гг. в мае 2023 г. был внесен ряд существен-
ных дополнений. С точки зрения повышения 
эффективности трудовой миграции особый ин-
терес представляет «увеличение масштабов ор-
ганизованного привлечения иностранных граж-
дан к осуществлению трудовой деятельности на 
территории Российской Федерации» (п.22, пп. 
«е») и «проведение мониторинга и всесторонней 
оценки потребности российского рынка труда в 
рабочей силе» (п.25, пп. «г»)1.

Организованный набор – это регулируемый 
процесс привлечения востребованных ино-
странных трудовых ресурсов с учетом коли-
чественных и качественных их характеристик 
(профессия, квалификация, готовность к адап-
тации и т.д.) и переноса в государства выезда 
большей части работы по подготовке и контро-
лю соответствия трудящихся мигрантов потреб-
ностям российского рынка труда2. Но для эффек-
тивного использования данного инструмента 
миграционной политики необходимо создание 
соответствующих правовых, организационных и 
иных условий3, 4.

Первым существенным шагом в развертыва-
нии данного процесса стало вступление в силу 
16.12.2017 г. документа «Соглашение об органи-
зованном наборе и привлечении граждан Респу-
блики Узбекистан для осуществления временной 
трудовой деятельности на территории Россий-
ской Федерации», подписанного 5.04.2017 г. Пра-
вительством РФ и Правительством Республики 
Узбекистан5.

Соглашением определялись порядок орга-
низованного набора граждан Республики Узбе-
кистан для осуществления временной трудовой 
деятельности на территории Российской Феде-
рации, а также порядок взаимодействия компе-
тентных органов России и Республики Узбеки-
стан в данной области.

1 Указ Президента РФ от 12 мая 2023 г. № 342 “О внесении изменений 
в Концепцию государственной миграционной политики Российской 
Федерации на 2019–2025 годы, утвержденную Указом Президента Рос-
сийской Федерации от 31 октября 2018 г. № 622”. http://ivo.garant.ru/#/
document/406868770/ paragraph/1/doclist/582/
2 Волох В.А., Курдюмов Н.В. Пандемия: проблемы управления между-
народной трудовой миграцией. Власть 2021, № 4. с.142.
3 Сурма И.В., Шангараев Р.Н., Волкова А.А. Об организованном наборе 
трудовых мигрантов: концепция и практика в условиях глобализации 
// Глобальная экономика и образование. 2021, №1(1), с. 11–18.
4 Леденева В.Ю. Система организованного набора мигрантов как адап-
тационный механизм //Государственная служба 2014, №4 (90), с. 47-51.
5 http://kremlin.ru/acts/news/56283

Следующим шагом в закладке основ совре-
менных форм оргнабора стало «Соглашение 
между Правительством Российской Федерации 
и Правительством Республики Таджикистан об 
организованном наборе граждан Республики 
Таджикистан для осуществления временной тру-
довой деятельности на территории Российской 
Федерации», подписанное 17.04.2019 г. и рати-
фицированное 27.12.2019 г.6.

Данные события могли бы стать поворот-
ными в развитии наиболее эффективных форм 
взаимодействия заинтересованных стран в сфе-
ре международной трудовой миграции7. Однако 
пандемия короновируса внесла свои коррективы 
в процессы регулирования трансграничных ми-
грационных потоков и в первую очередь – тру-
довой миграции.

Распоряжением Правительства РФ от 16.03.2020 
№ 635-р «О временном ограничении въезда в Рос-
сийскую Федерацию иностранных граждан и лиц 
без гражданства и временном приостановлении 
оформления и выдачи виз и приглашений» было 
приостановлено привлечение иностранных ра-
ботников из-за рубежа на период действия огра-
ничительных мер на въезд в страну иностранных 
граждан8.

Однако потребности ряда секторов эконо-
мики и прежде всего строительного комплекса 
даже в условиях форс-мажора вынуждали искать 
пути хотя бы частичного удовлетворения спроса 
на иностранную рабочую силу (далее ИРС). И к 
началу 2021 г. приемлемая схема была найдена.

В январе 2021 г. Протоколом заседания Опе-
ративного штаба по предупреждению завоза и 
распространения новой коронавирусной инфек-
ции на территории Российской Федерации был 
утвержден «Алгоритм действий по привлечению 
в экономику Российской Федерации иностран-
ных граждан» (далее Алгоритм), разработанный 
Министерством труда и социальной защиты Рос-
сии на период действия ограничительных мер 
на въезд в страну иностранных граждан, уста-
новленных распоряжением Правительства РФ 
№ 635-р9.

6 https://rg.ru/documents/2019/12/30/rabota-dok.html
7 Комаровский В.В. Инструменты миграционного регулирования: 
оргнабор и межгосударственные соглашения (Россия–Узбекистан) 
// Россия и новые государства Евразии. 2018. № 3. с. 156-169. DOI: 
10.20542/2073-4786-2018-3-156-169
8 https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_347693/ 
9 Информация Правительства РФ от 14 января 2021 г. “Алгоритм действий 
по привлечению в экономику Российской Федерации иностранных 
граждан” (приложение № 3 к протоколу заседания Оперативного штаба 
по предупреждению завоза и распространения новой коронавирусной 
инфекции на территории Российской Федерации от 14.01.2021 г. № 1кв). 
10.03.2021 г. https://www.garant.ru/products/ ipo/prime/doc/400267019/.
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Далее по согласованию с заинтересованными 
министерствами была представлены новые ре-
дакции Алгоритма, учитывающие включение в 
схему предприятий агрокомплекса и обрабаты-
вающей промышленности10, 11.

Алгоритм в числе прочего устанавливает 
возможность для въезда в РФ иностранных ра-
ботников, привлекаемых российскими рабо-
тодателями в рамках межправительственных 
соглашений РФ об организованном наборе ино-
странных граждан. Механизмы Алгоритма и ор-
ганизованного набора направлены на формиро-
вание условий, когда работодатели отбирают в 
государствах выезда трудовых мигрантов опре-
деленных профессий и квалификации12. Органи-
зованная трудовая миграция в принципе должна 
обеспечить российским работодателям доступ к 
востребованным трудовым ресурсам, привлечь в 
оговоренные сроки нужное число иностранных 
работников необходимой квалификации.

Привлекать иностранных граждан для осу-
ществления трудовой деятельности на террито-
рии России в соответствии с Алгоритмом могли 
работодатели, которые соответствуют одному из 
следующих критериев:
• привлекают иностранных работников в рамках 

межправительственных договоров Российской 
Федерации об организованном наборе ино-
странных граждан для осуществления трудовой 
деятельности в стране, при наличии договора 
об организованном наборе с уполномоченны-
ми организациями иностранных государств;

• среднесписочная численность работников ко-
торых составляет более 100 человек, доход за 
предшествующий календарный год превыша-
ет 800 миллионов рублей;

• участвуют на территории субъекта Россий-
ской Федерации в реализации национальных 
и федеральных проектов, либо расположены 
на территориях опережающего развития (ин-
дустриальных парков), либо являются инно-

10 «Алгоритм действий по привлечению в экономику Российской Феде-
рации иностранных граждан». Письмо Минтруда России от 29.06.2021 
№ 16-4/10/В-7764 «О направлении новой редакции алгоритма дей-
ствий по привлечению в экономику РФ иностранных граждан, утверж-
денной протоколом заседания оперативного штаба по предупрежде-
нию завоза и распространения новой коронавирусной инфекции на 
территории Российской Федерации от 23.04.2021 г. № 8кв. https://www.
consultant.ru/document/ cons_doc_LAW_390261/96c60c11ee5b73882df84a
7de3c4fb18f1a01961/
11 Письмо Минтруда России от 14.09.2021 № 16-4/10/П-6896 «О направ-
лении новой редакции алгоритма действий по привлечению в эконо-
мику РФ иностранных граждан». Утвержден Протоколом заседания 
Оперативного штаба по предупреждению завоза и распространения 
новой коронавирусной инфекции на территории Российской Федера-
ции от 9.09.2021 г. № 19кв. https://www.consultant.ru/document/ cons_
doc_LAW_398654/42c4722f0fd6be29f704206a2fed4ab51660816b/
12 Волох В.А., Курдюмов Н.В. с.140-141.

вационными предприятиями – резидентами 
технопарков или предприятиями – резиден-
тами особых экономических зон.
Для привлечения иностранных работников 

из-за рубежа работодателям необходимо:
1. Осуществить подбор персонала на терри-

тории иностранного государства (воспользовав-
шись возможностями организованного набора 
или сети Интернет).

2. Заполнить в информационно-аналитиче-
ской системе Общероссийская база вакансий 
«Работа в России» форму заявки на привлечение 
иностранных работников с указанием ряда дан-
ных.

3. Оформить и предоставить в уполномочен-
ный орган региона гарантийное письмо.

4. Заключить соглашение с уполномоченным 
органом региона с учетом указанных в пункте 3 
гарантий.

5. Подать документы в территориальные ор-
ганы МВД России для получения разрешения 
на привлечения иностранных работников с ви-
зовым порядком въезда на территорию Россий-
ской Федерации (при необходимости).

6. Обеспечить взаимодействие с иностранны-
ми гражданами, прибытие которых планируется 
в Российскую Федерацию.

7. Организовать прибытие иностранных граж-
дан в соответствии со списками иностранных 
граждан, включенных в согласованную заявку.

8. Организовать доставку иностранных граж-
дан из пункта прибытия на территории Рос-
сийской Федерации к месту проведения каран-
тинных мероприятий, проживания, изоляции 
сроком на 14 календарных дней со дня прибытия 
на территорию Российской Федерации.

9. Зафиксировать факт заключения трудового 
или гражданско-правового договора на выполне-
ние работ (оказание услуг) с иностранным граж-
данином путем заполнения реквизитов (дату и 
номер) заключенного договора на портале «Рабо-
та в России» в форме заполненной заявки.

10. Организовать (по окончанию проведения 
карантинных мероприятий) работу по прохож-
дению иностранными гражданами медицинско-
го освидетельствования на предмет отсутствия 
инфекционных заболеваний и оформлению до-
говора (полиса) добровольного медицинского 
страхования.

11. Оказать помощь иностранным работни-
кам (при необходимости) в получении патентов 
или разрешений на работу в соответствии с за-
конодательством Российской Федерации.
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12. Обеспечить возвращение иностранных 
граждан в страны гражданской принадлежности 
по завершению необходимых работ и расторже-
нию с ними трудовых или гражданско-правовых 
договоров13.

Объем предъявляемых к работодателям тре-
бований Алгоритма свидетельствует, что на при-
влечение ИРС в рамках предлагаемой схемы 
могли рассчитывать только достаточно крупные, 
успешные и реально нуждающиеся в трудовых 
мигрантах работодатели.

Тем не менее, апробация схемы действий в рам-
ках Алгоритма позволила перейти к следующему 
этапу – пилотному проекту привлечения граждан 
Узбекистана для временной трудовой деятельно-
сти в трех секторах российской экономики. 

Старт ему был дан принятием Постановления 
Правительства РФ от 06.10.2021 г. № 1694 (ред. 
от 10.11.2022, с изм. от 20.02.2023) «О реализа-
ции пилотного проекта по привлечению граж-
дан Республики Узбекистан для осуществления 
временной трудовой деятельности у российских 
юридических лиц, осуществляющих хозяйствен-
ную деятельность в сферах строительства, лег-
кой промышленности и агропромышленного 
комплекса»14.

Первоначально пилотный проект был рассчи-
тан на привлечение 10 тыс. граждан Узбекистана 
в строительный комплекс и 1108 чел. – в аграрный. 

В соответствии с программой ряд процедур 
оформления разрешительных документов на 
право работы в РФ перенесены в Узбекистан. В 
том числе, это медицинское освидетельство-
вание мигрантов, тестирование и вакцинация 
«Спутником Лайт», а также проверка на запрет 
въезда в Россию. Все затраты возложены на за-
казчиков15.

По результатам первого года осуществления 
проекта запланированных показателей достичь 
не удалось. Одной из основных причин эксперты 
называли отсутствие гарантий для работодателя 
при возложенном на него финансовом бремени 
по оплате переезда и всех разрешительных про-
цедур16. 

Оператором со стороны Узбекистана высту-
пает Агентство по вопросам внешней трудовой 
миграции Узбекистана (далее Агентство), с рос-
13 https://mintrud.admoblkaluga.ru/page/trudovaya-migratsiya/?sphrase_
id=65099 (дата обращения: 26.09.2023).
14 https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_397322/
15 https://uz.sputniknews.ru/20230829/lukoyl-uzbekistantsy-trudoustroist-
vo-38374572.html
16 Мохова Е. Оргнабор: версия 2.0. 26.08.2022. https://media-mig.ru/
industry/startovavshij-v-proshlom-godu-proekt-po-orgnaboru-trudovyh-
migrantov-iz-uzbekistana-prodolzhil-svoe-razvitie/ 

сийской стороны – непосредственно заинтере-
сованные предприятия. 

Доступная статистика оргнабора, представля-
емая Агентством по первым результатам пилот-
ного проекта подтверждает ограниченность мас-
штабов, кроме того фрагментарна и имеющиеся 
данные плохо сопоставимы.

Так, по данным на июль 2021 г., на работу в 
Россию в рамках организованного набора с на-
чала 2021 г. отправились более 22 тыс. граждан 
Узбекистана17. 

По другим данным – в январе–июне 2022 г. в 
Россию в рамках оргнабора отправились около 
4  тыс. граждан Узбекистана. Параллельно в се-
редине августа Министерство занятости Узбеки-
стана сообщало, что общее число выехавших на 
заработки за пределы республики составляло бо-
лее 2 млн человек. По оценкам экспертов, около 
60% из этого числа работало в РФ18.

В 2022 г. посредством оргнабора по информа-
ции Агентства на работу в Россию смогли устро-
иться более 28 тыс. узбекистанцев19.

По данным Агентства за первые восемь меся-
цев 2023 г. на работу в Россию по каналам оргна-
бора выехали чуть больше 20 тыс. граждан респу-
блики20. При этом не ясно, учитываются только 
привлеченные лица в рамках пилота, либо все 
охваченные различными соглашениями.

Наряду с пилотным, достаточно активно раз-
вивается переговорный процесс ряда россий-
ских компаний, и прежде всего крупнейших 
(КАМАЗ, РЖД, Лукойл), по организованному 
привлечению узбекских работников. При этом 
взаимодействие осуществляется как через пря-
мые переговоры в Узбекистане, так и через по-
средство региональных представительств Агент-
ства в России 21, 22, 23.

17 Сколько узбекских мигрантов уехало работать в Россию с начала 
года. 19.07.2021. https://uz.sputniknews.ru/20210719/skolko-uzbekskix-
migrantov-uexali-rabotat-v-rossiyu-s-nachala-goda-19731788.html 
18 Россия привлечет более 120 тыс. трудовых мигрантов в 2023 году. 
04.12.2022. https://uz.sputniknews.ru/20221204/rossiya-privlechet-bolee-
120-tys-trudovyx-migrantov-v-2023-godu-30483141.html 
19 В России трудоустроили более 28 тысяч узбекистанцев. 18.01.2023. 
https://uz.sputniknews.ru/20230118/v-rossii-trudoustroili-bolee-28-tys-
uzbekistantsev-31537715.html 
20 Оргнабор работников из Узбекистана в РФ с весны вырос в 12 раз. 
12.09.2023. https://uz.sputniknews.ru/20230912/orgnabor-uzbekistan-rf-
rost-38834098.html 
21 В каких регионах России открылись офисы Агентства по внешней 
миграции Узбекистана. 10.06.2022. https://uz.sputniknews.ru/20220610/
v-kakix-regionax-rossii-otkrylis-predstavitelstva-uzbekistana-25187012.
html.
22 В Агентстве по внешней миграции провели переговоры с псков-
скими компаниями. 29.06.2022. https://uz.sputniknews.ru/20220629/v-
agentstve-po-vneshney-migratsii-proveli-peregovory-s-pskovskimi-
kompaniyami--25752708.html.
23 Лукойл хочет нанимать узбекистанцев на работу на свои предпри-
ятия. 30.08.2023. https://uz.sputniknews.ru/20230829/lukoyl-uzbekistant-
sy-trudoustroistvo-38374572.html 
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Сопоставление масштабов общего и орга-
низованного привлечения узбекских трудовых 
мигрантов свидетельствует, что, несмотря на 
достаточно заинтересованный подход обеих 
сторон (российской и узбекской), доля лиц ох-
ваченных оргнабором крайне незначительна. 
Следовательно, данный перспективный ин-
струмент миграционной политики нуждается в 
дополнительных усилиях по его совершенство-
ванию, приведению в соответствие с текущи-
ми потребностями российского рынка труда. В 
сложившихся условиях представляется совер-
шенно закономерным принятие Постановле-
ния Правительства РФ от 20.02.2023 г. № 275 
«О Приостановлении действия Постановления 
Правительства Российской Федерации от 6 ок-
тября 2021 г. № 1694»24.

Отказ (временный или постоянный) от пи-
лотного проекта отнюдь не означает отказа от 
оргнабора как важного системного элемен-
та регулирования притока в страну ИРС, под-
тверждением тому является «Указ о внесении 
изменений в Концепцию государственной ми-
грационной политики»25.

СИТУАЦИЯ НА РЫНКЕ ТРУДА
Проблема развития оргнабора актуализиру-

ется в связи с комплексом объективных и субъ-
ективных факторов. Прежде всего, все более 
заметное влияние на рынок труда и на востре-
бованность различных категорий иностранных 
работников оказывает постепенное изменение 
характера и структуры спроса на ИРС. Неуклон-
но растет потребность в более квалифицирован-
ных категориях работников в основных секторах 
экономики. Заметное место приобретают отно-
сительно новые сектора экономики, получившие 
развитие во время пандемии (логистика, хране-
ние, доставка)26, 27.

Сегодня потребность в квалифицированных 
и высококвалифицированных специалистах 
(далее КС и ВКС) удается удовлетворять тради-
ционными способами (оплата труда, непрерыв-
ное обучение, социальный пакет и др.), однако 
по мере истощения ресурсов востребованных 
квалификаций и специальностей в доступных 
странах-донорах необходимость ее предвари-

24 https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_440175/
25 Михаил Мишустин провел стратегическую сессию по миграционной 
политике. 16.05.2023. http://government.ru/news/48492/ 
26 Региональная экономика: Комментарии ГУ № 17. Февраль 2023 г. 
Банк России. 1.02.2023. с.22-26.
27 Михаил Мишустин провел стратегическую сессию по миграционной 
политике. 28.09.2023. http://government.ru/news/48492/ 

тельной подготовки становится все насущней28.
Собственно актуальность развития современ-

ных форм оргнабора во многом определяется 
именно переориентацией спроса на специали-
стов с заданными профессионально-квалифи-
кационными параметрами и определенной чис-
ленностью.

В этих условиях проблема привлечения все 
сильнее упирается в способы удержания на рабо-
чем месте, снижения как рискованных вложений 
(подбор, первичная подготовка, доставка, обе-
спечение и т.п.), так и рисков просто остаться без 
необходимых сотрудников29.

Снижение издержек и рисков в определенной 
мере связано с процедурами организации отбо-
ра и предвыездной подготовки претендентов в 
странах-донорах30. 

Получение объективной информации о пла-
нируемом рабочем месте, оплате, условиях 
труда и проживания, гарантируемых работода-
телем-заказчиком играют существенную роль 
при формировании мотивации потенциального 
работника31. Соответственно повышается и за-
интересованность заказчика в конкретных пре-
тендентах на работу. 

Тем не менее, в соответствии с действующим 
трудовым законодательством для подготовленно-
го трудового мигранта, прибывшего в Россию, нет 
серьезных препятствий для отказа от трудового 
договора с заказчиком, либо перехода к другому 
работодателю, предложившему лучшие условия. 
Естественно, это не может не отражаться на отно-
шении потенциальных работодателей к современ-
ной системе оргнабора, опасениям потерять и ра-
ботника и вложенные в его приглашение средства.

В последнее время все больше внимания уде-
ляется дефициту кадров на российском рынке 
труда32. При этом имеется в виду как текущий де-
фицит в конкретных секторах33, так и рост потреб-
ности в дополнительных кадрах в перспективе34.
28 Гурьянов С. Цель поездки: количество мигрантов не вернулось 
к допандемийным показателям. 19.05.2023. https://iz.ru/1514931/
sergei-gurianov/tcel-poezdki-kolichestvo-migrantov-ne-vernulos-k-
dopandemiinym-pokazateliam 
29 Волох В.А., Курдюмов Н.В. с.142–143.
30 В ТПП России состоялся Круглый стол, посвященный развитию ор-
ганизованных форм трудовой миграции. 15.12.2022. https://ialm.ru/
tm2020/tmon/poftm/?a=1
31 Участие российских работодателей в организованном наборе и при-
влечении граждан Республики Узбекистан для осуществления времен-
ной трудовой деятельности на территории Российской Федерации. 
https://orgnabor.ialm.ru/img/orgnabor.pdf
32 Минтруд назвал сферы с наибольшей потребностью в кадрах. 
22.09.2023. https://tass.ru/obschestvo/18811751.
33 Кичемайкин К. Хуснуллин отметил острый дефицит строи-
тельных кадров в РФ. 20.09.2023. https://www.gazeta.ru/business/
news/2023/09/20/21327739.shtml. 
34 Россия может потерять около трети востребованных специалистов 
21.09.2023. https://www.gazeta.ru/business/news/2023/09/21/21336361.shtml.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2023  75

В.В. Комаровский

В стройкомплексе планируют, что в России бу-
дет сформирована и программа ускоренного об-
учения строительных кадров и снизятся барьеры 
для найма квалифицированных работников из 
СНГ. Эти и другие меры, по мнению руководства 
сектора позволят трудоустроить в строительной 
отрасли до 1 млн трудовых мигрантов, следует 
из стратегии развития строительной отрасли и 
ЖКХ до 2030 г.35. 

В 2021 г. в строительной отрасли России было 
занято около 6,5 млн человек. Средняя доля тру-
довых мигрантов составляла 12,3% или 800 тыс. 
человек36.

России в долгосрочной перспективе необхо-
димо сосредоточиться на подготовке собствен-
ных специалистов в строительной отрасли, что-
бы снизить зависимость от иностранной рабочей 
силы. Об этом заявила спикер Совета Федерации 
Валентина Матвиенко во время открытого диа-
лога с вице-премьером РФ Маратом Хуснулли-
ным37.

В связи с выбором наиболее оптимального 
варианта использования иностранных работ-
ников включение в Концепцию миграционной 
политики «проведения мониторинга» и «всесто-
ронней оценки потребности рынка труда в рабо-
чей силе» приобретают особую актуальность.

ФАКТОРЫ, ВЛИЯЮЩИЕ  
НА РАЗВИТИЕ ОРГНАБОРА

Как мы видим, усилия по инкорпорированию 
форм организованного набора в российскую си-
стему миграционного регулирования продолжа-
ются уже достаточно долго. Однако результаты 
деятельности по продвижению идеи для всех за-
интересованных сторон вряд ли можно назвать в 
полной мере успешными.

Заключен ряд межгосударственных и иных 
соглашений, интенсивно идет межведомствен-
ный и межрегиональный диалог и формирова-
ние ряда необходимых институтов и структур 
для выстраивания взаимовыгодного взаимо-
действия, осуществлен ряд пилотных проектов. 
Параллельно все громче звучат заявления об 
углублении дефицита на рынке труда, что может 
рассматриваться рядом заинтересованных игро-

35 Егоршева Н. В стройотрасли РФ к 2030 году будет занято до миллиона 
трудовых мигрантов. 02.11.2022. https://rg.ru/2022/11/02/v-strojotrasli-
rf-k-2030-godu-budet-zaniato-do-milliona-trudovyh-migrantov.html.
36 Стратегия развития строительной отрасли и жилищно-коммуналь-
ного хозяйства Российской Федерации на период до 2030 года с про-
гнозом до 2035 года. Распоряжение Правительства Российской Федера-
ции от 31 октября 2022 г. № 3268-р. с. 45.
37 Матвиенко призвала снижать зависимость от иностранной рабочей 
силы в строительстве. 8.07.2023. https://tass.ru/ekonomika/18304267 

ков как фактор расширения использования ино-
странной рабочей силы (ИРС).

Однако, к сожалению, о достижении ощути-
мых результатов в упорядочении системы при-
влечения востребованных категорий трудовых 
мигрантов пока говорить преждевременно.

Какие объективные и субъективные факторы 
являются наиболее проблемными, сдерживаю-
щими становление оргнабора как важного эле-
мента миграционного регулирования?

Частично эти факторы, элементы общей кар-
тины развития социально-экономических и соб-
ственно миграционных процессов и тенденций 
были затронуты выше. Представляется необхо-
димым остановиться на ряде факторов, влия-
ющих на динамику миграционных процессов, 
форм организованного или в иной интерпрета-
ции «целевого» набора иностранных работников 
необходимых профессий и квалификаций и в до-
статочных объемах.

Представляется, что следующие факторы за-
служивают особо пристального внимания:
• Структурная перестройка экономики – воз-

никновение разнонаправленных тенденций 
на рынке труда.

• Сложившаяся структура миграционных пото-
ков.

• Региональные диспропорции притяжения по-
токов трудовой миграции.

• Особенности применения трудового законо-
дательства к категориям трудовых мигрантов. 

• Короткое плечо планирования потребности в 
ИРС у значительной части бизнеса.

• Миграционная ситуация в странах постсовет-
ского пространства.

• Отсутствие координационного центра, спо-
собного содействовать разработке общих 
подходов, принципов и правил организации 
процесса целевого/организованного набора 
в соответствии с потребностями российского 
рынка труда.

Структурная перестройка экономики – 
возникновение разнонаправленных тенденций  
на рынке труда

По данным оперативного опроса Банка Рос-
сии, в декабре 2022 г. каждое второе предприя-
тие испытывало дефицит кадров, треть предпри-
ятий сообщила о нехватке квалифицированных 
специалистов. У половины предприятий, испы-
тывающих кадровый дефицит, данная проблема 
существовала и ранее, а четверть из них сообщи-
ла, что дефицит персонала связан с сокращением 



ДЕМОГРАФИЯ / DEMOGRAPHY

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/202376

предложения труда на рынке. Наиболее сильный 
недостаток кадров испытывали предприятия 
машиностроения, металлургии, строительства и 
транспорта38.

В регионах усилился дефицит кадров в сфере 
информационных технологий (IТ), машинострое-
нии, грузовых и автомобильных перевозках из-за 
роста оттока сотрудников в большие города. Уси-
ление нехватки IT-специалистов в ряде регионов 
было связано с их релокацией в другие страны. На 
Юге России наблюдался отток квалифицирован-
ных строителей, водителей, энергетиков в новые 
российские регионы для восстановления инфра-
структуры из-за более высокого уровня предлага-
емой заработной платы. О нехватке кадров в сфе-
ре транспорта сообщали предприятия Дальнего 
Востока. Из-за роста грузопотока на Восточном 
полигоне железных дорог усилился дефицит ма-
шинистов электропоездов39.

К июлю 2023 г. количество вакансий в отдель-
ных отраслях росло заметно быстрее числа резю-
ме. Зарплаты постепенно увеличивались, отра-
жая рост конкуренции предприятий за персонал. 
Организации расширяли практику обучения не-
обходимых специалистов собственными силами. 
Рост зарплат усиливал проинфляционное давле-
ние со стороны издержек предприятий40.

Эксперты Центрального банка на основе дан-
ного анализа приходят к заключению о сохране-
нии выявленных тенденций на рынке труда на 
обозримую перспективу.

Сложившаяся структура  
миграционных потоков

Рост притока трудовых мигрантов, наблю-
давшийся в 2022 г., по сравнению с 2021 г. был, 
по мнению Банка России, недостаточным для 
восполнения дефицита кадров в регионах. Не-
смотря на общее увеличение числа въехавших 
мигрантов (на 30% г/г за 11 месяцев 2022 г.), со-
кратилось количество прибывших в страну ино-
странных высококвалифицированных специ-
алистов (на 29%).

В 2023 г. данная тенденция сохраняется (табл. 1).
За первое полугодие 2023 г. по данным ГУВМ 

МВД РФ на миграционный учет по месту пребы-
вания было поставлено 4,9 млн чел., из которых 
3,5  млн указали «работу» целью въезда41. При 

38 Региональная Экономика: Комментарии ГУ. № 17. Февраль 2023 года. 
с. 22-27. https://www.cbr.ru/analytics/dkp/report_02/
39 Там же, с. 23.
40 Там же, с. 6. 
41https://xn--b1aew.xn--p1ai/dejatelnost/statistics/migracionnaya/
item/40034334/ 

общем восстановлении численности желающих 
трудоустроиться в России, численность исполь-
зующих канал КС и ВКС крайне незначительна.

Обращают на себя внимание и данные Банка 
России о том, что приток переселенцев с Укра-
ины и новых российских территорий не оказал 
значимого влияния на рынки труда большин-
ства регионов. Согласно опросу Банка России, в 
2022 г. только 7% предприятий нанимали пересе-
ленцев с Украины и из новых регионов России42.

Вместе с тем в первой половине текущего 
года восстановление национальных миграцион-
ных потоков из ряда стран постсоветского про-
странства продолжалось (табл. 2).

42 Региональная Экономика: Комментарии ГУ. № 17. с.24.

Таблица 1 / Table 1

Оформление разрешений на работу иностранным гражданам 
и лицам без гражданства / Work permits registration for foreign 

citizens and stateless persons

За январь –
июнь 2023 г. / For 

January – June 2023

За январь –
июнь 2022 г. / For 

January – June 2022

Оформлено разрешений 
на работу иностранным 
гражданам и лицам без 
гражданства, всего

54 254 41 932

высококвалифицирован-
ным специалистам 14 630 17 140

квалифицированным  
специалистам 5 301 3 074

Источник / Source: составлено и рассчитано по данным ГУВМ МВД РФ 
https://xn--b1aew.xn--p1ai/dejatelnost/statistics/migracionnaya / compiled 
and calculated according to data from the Main Directorate for Migration of the 
Ministry of Internal Affairs of the Russian Federation

Таблица 2 / Table 2

Восстановление национальных миграционных потоков из 
ряда стран постсоветского пространства. 1 пол. 2023. (тыс.) 

/ Restoration of national migration flows from some post-Soviet 
countries Q1-2, 2023 (thousand)

Постановка на 
миграционный учет / 
Migration registration

По месту  
пребывания /  
By residence

Цель – работа / 
Purpose - work %

Узбекистан 1867133 1671576 90%

Таджикистан 1203201 963490 80%

Киргизия 457259 392528 86%

Армения 182192 136034 75%

Азербайджан 153056 93362 61%

Беларусь 193386 69182 36%

Казахстан 188072 65379 35%

Молдова 41443 17491 42%

Украина 116278 11258 10%

Туркмения 32210 2929 9%

Грузия 9008 1284 14%

ВСЕГО по СНГ 4443238 3424513 77%

ВСЕГО по странам мира 4916213 3529433 72%

 % 90,4% 97,0%

Источник / Sourse: Рассчитано по ГУВМ МВД РФ «Отдельные показатели 
миграционной ситуации в Российской Федерации за январь–июнь 2023 
года с распределением по странам и регионам». https://xn--b1aew.xn--p1ai/
dejatelnost/statistics/migracionnaya/item/40034334/ / calculated according 
to the Main Directorate for Migration of the Ministry of Internal Affairs of the 
Russian Federation “Selected indicators of the migration situation in the Russian 
Federation for January – June 2023 with distribution by country and region”.
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В целом динамика отдельных национальных43 
потоков трудовой миграции демонстрирует по-
степенное восстановление, хотя до пандемий-
ных уровней въезда наблюдаемые показатели 
пока не дотягивают (рис. 1, рис. 2).

Анализ миграционных потоков на постсо-
ветском пространстве наглядно демонстрирует 
их относительную устойчивость, способность к 
достаточно быстрому восстановлению (пусть и 
не полному) после естественных критических 
обстоятельств, вроде пандемии. Конечно, по-
43 Национальные потоки – общепринятое определение потоков выход-
цев из конкретных стран вне их принадлежности к конкретной наци-
ональности.

литические кризисы и конфликты кардинально 
влияют на их переориентацию. Однако даже в 
таких условиях инерционное движение может 
сохраняться.

Региональные диспропорции притяжения 
потоков трудовой миграции

Любые диспропорции приводят к нежелатель-
ным последствиям. В сфере распределения ми-
грационных потоков, как в географическом, так 
и в отраслевом разрезе эти последствия чреваты 
серьезными проблемами. Международный опыт 
это наглядно демонстрирует. Любое увеличение 
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Рис. 1 / Fig. 1. Россия: динамика въезда граждан отдельных стран (2019–2023 (I-II кв.)) /Russia: Dynamics of entry of citizens of certain 
countries (2019–2023 (Q1-2)
Источник / Sourse:  Рассчитано по ЕМИСС «Въезд иностранных граждан в РФ». https://fedstat.ru/indicator/38479 / calculated according to the EMISS “Entry of 
foreign citizens into the RF”

Рис. 2 / Fig. 2. Россия: динамика въезда граждан отдельных стран (2019–2023 (I-II кв.)) / Russia: Dynamics of entry of citizens of certain 
countries (2019–2023 (Q1-2)).
Источник / Sourse:  Рассчитано по ЕМИСС «Въезд иностранных граждан в РФ». https://fedstat.ru/indicator/38479 / calculated according to the EMISS “Entry of 
foreign citizens into the RF”
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концентрации в конкретном ареале мигрантов 
выше определенной критической точки неизбеж-
но приводит к росту межэтнических конфликтов, 
социальной напряженности и потенциальной 
угрозе дестабилизации. Начинают задумываться 
о последствиях и у нас в стране44, 45, 46.

Однако региональные диспропорции образо-
вались не вчера. И проблема их смягчения крайне 
сложный процесс. Но сегодня положение в дан-
ном аспекте только усугубляется (рис. 3).

Если анализировать данные о постановке на 
учет в целях трудоустройства, то подавляющее 
преобладание Центрального и Северо-Западно-
го федеральных округов становится вполне оче-
видным (рис. 4).

Но на уровне конкретных федеральных окру-
гов картина региональных диспропорций приоб-
ретает особую остроту. Если в ряде округов можно 
выделить два-три центра притяжения трудовой 
миграции, то для Центрального и Северо-Запад-
ного округов центрами притяжения выступают 
две столичные агломерации: Москва и Санкт-
Петербург (рис. 5).

44 Медведев призвал не допустить возникновения в России этнических 
анклавов. 29.11.2021. https://tass.ru/politika/13056963 
45 Медведев заявил о необходимости контроля над этническими анклава-
ми. 11.02.2022. https://www.m24.ru/news/obshchestvo/11022022/430081
46 Путин заявил о заинтересованности экономики РФ в мигрантах 
12.09.2023. https://iz.ru/1572739/2023-09-12/putin-zaiavil-o-zaintereso-
vannosti-ekonomiki-rf-v-migrantakh 

Избыточная концентрация ИРС уже начала 
вызывать проблемы, ее дальнейшее наращи-
вание только усилит негативные проявления и 
сложности их купирования.

Особенности применения трудового 
законодательства к категориям трудовых 
мигрантов

Выше уже отмечалось, что проблема удержа-
ния трудовых мигрантов из безвизовых стран, 
привлеченных по оргнабору не учитывается 
действующим законодательством. Предложение 
оформлять их на основе разрешений на работу 
не получило должной поддержки.

Короткое плечо планирования потребности  
в ИРС у значительной части бизнеса

Особенно заметно при приглашении визовых 
трудовых мигрантов и приводит к нестабильно-
сти процесса привлечения. Завышенный спрос на 
этапе заявочной компании оборачивается после-
дующими корректировками на этапе приглаше-
ния на работу.

Миграционная ситуация в странах 
постсоветского пространства

Серьезные политические кризисы приводят к 
изменению структуры миграционных потоков из 
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Рис. 3 / Fig. 3. Россия: постановка на миграционный учет граж-
дан стран СНГ по федеральным округам (2023 (I-II кв.)) /Russia: 
Migration registration of citizens of CIS countries by federal districts 
(2023 (Q1-2) 
Источник / Sourse: Рассчитано по ГУВМ МВД РФ «Отдельные показатели 
миграционной ситуации в Российской Федерации за январь - июнь 2023 
года с распределением по странам и регионам». https://xn--b1aew.xn--p1ai/
dejatelnost/statistics/migracionnaya/item/40034334/ / calculated according 
to the Main Directorate for Migration of the Ministry of Internal Affairs of the 
Russian Federation “Selected indicators of the migration situation in the Russian 
Federation for January – June 2023 with distribution by country and region.”

Рис. 4 / Fig. 4. Россия: постановка на миграционный учет (цель 
– работа) граждан стран СНГ по федеральным округам (2023 
(I-II кв.)) / Russia: Migration registration (purpose – work) of 
citizens of the CIS countries by federal districts (2023 (Q1-2))
Источник / Sourse: Рассчитано по ГУВМ МВД РФ «Отдельные показатели 
миграционной ситуации в Российской Федерации за январь - июнь 2023 
года с распределением по странам и регионам». https://xn--b1aew.xn--p1ai/
dejatelnost/statistics/migracionnaya/item/40034334/ / calculated according 
to the Main Directorate for Migration of the Ministry of Internal Affairs of the 
Russian Federation “Selected indicators of the migration situation in the Russian 
Federation for January – June 2023 with distribution by country and region.”
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конкретных стран, их удельного веса и структуры. 
В целом изменение спроса и предложения ИРС 
на российском рынке труда требует переноса ак-
центов на довыездную подготовку претендентов 
в странах-донорах, развития соответствующей 
сети центров обучения и оформления.

Отсутствие координационного центра, 
способного содействовать разработке общих 
подходов, принципов и правил организации 
процесса целевого/организованного набора в 
соответствии с потребностями российского 
рынка труда

Если страны исхода создали соответствую-
щие центры, то для отечественных потребите-
лей ИРС, отсутствие подобного органа серьезно 
увеличивает риски и сложности получения спе-
циалистов в необходимом количестве и с востре-
бованным уровнем квалификации.

Существует еще целый набор факторов в той 
или иной степени воздействующих на систему 
миграционного регулирования трудовой мигра-
ции – от отсутствия представления о масштабах 
и структуре потребностей в конкретных катего-
риях работников до эффективной и надежной 
системы удовлетворения как перспективных, 
так и текущих потребностей.

ВЫВОДЫ
Изменение потребностей отечественной эко-

номики в масштабах и пропорциях конкретных 
отраслевых и профессионально-квалификаци-
онных категориях работников, материализую-
щихся сегодня в дефиците доступной рабочей 
силы предполагает развитие стратегии комби-
нированного применения «традиционных» под-
ходов (рост зарплат, расширение профподго-
товки всех уровней) и более целенаправленной 
системы использования потенциала внешней и 
внутренней трудовой миграции.

Именно в данном случае формирование эф-
фективной системы организованного набора 
востребованных/дефицитных категорий ино-
странных работников будет определять скорость 
достижение целей и задач социально-экономи-
ческого развития страны в обозримой перспек-
тиве.

В рамках миграционной политики акцент де-
лается на обеспечение качественного миграци-
онного прироста – как под потребности рынка 
труда, так и в целях поддержания численности 
населения: внедрение «реестровой» модели уче-
та трудовых мигрантов, модернизация статуса 
постоянного проживания для специалистов с 
российским образованием и поддержка ино-
странных студентов, расширение возможностей 
для репатриации, активное использование цен-
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Рис. 5 / Fig. 5. Россия: постановка на миграционный учет (цель – работа) граждан стран СНГ по Центральному федеральному округу 
(2023 (I-II кв.)) / Russia: Migration registration (purpose – work) of citizens of the CIS countries in the Central Federal District (2023 (Q1-2)) 
Источник / Sourse: Рассчитано по ГУВМ МВД РФ «Отдельные показатели миграционной ситуации в Российской Федерации за январь - июнь 2023 года с 
распределением по странам и регионам». https://xn--b1aew.xn--p1ai/dejatelnost/statistics/migracionnaya/item/ 40034334 // calculated according to the Main 
Directorate for Migration of the Ministry of Internal Affairs of the Russian Federation “Selected indicators of the migration situation in the Russian Federation for 
January – June 2023 with distribution by country and region.”
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тров домиграционной подготовки, разработка 
региональных программ адаптации иностран-
ных граждан47. 

Важной задачей является обеспечение безо-
пасности в сфере миграции, в том числе созда-
ние механизмов «бесшовного» контроля пребы-
вания иностранных граждан. В октябре 2023 г. 
вступит в силу Федеральный закон от 28 апре-
ля 2023  г. № 156-ФЗ «О внесении изменений в 
статьи 20 и 22 Федерального закона «О мигра-

47 Прогноз социально-экономического развития Российской Федера-
ции на 2024 год и на плановый период 2025 и 2026 годов. Сентябрь 2023. 
С.16, 18,73,77.

ционном учете иностранных граждан и лиц без 
гражданства в Российской Федерации», упро-
щающий постановку на учет прибывших ми-
грантов посредством онлайн-сервисов портала 
«Госуслуги», а также предполагается введение 
для мигрантов режима «контролируемого» пре-
бывания и алгоритма межведомственного об-
мена информацией.

Новые формы организованного/целевого на-
бора трудовых мигрантов в современной ситуа-
ции призваны сыграть роль одного из основных 
инструментов эффективной миграционной по-
литики.
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СОЦИАЛЬНЫЕ ФАКТОРЫ СМЕРТНОСТИ МУЖСКОГО 
НАСЕЛЕНИЯ: РОССИЯ НА МИРОВОМ ФОНЕ

Н.В. Горошко а, С.В. Пацала b  
a Новосибирский государственный медицинский университет ФГБОУ ВО «НГМУ» 

Новосибирск, Россия 
a b Новосибирский государственный педагогический университет ФГБОУ ВО «НГПУ»  

Новосибирск, Россия
АННОТАЦИЯ
Предметом исследования выступает оценка уровня смертности мужского населения в России. Цель исследования – на ос-
нове данных актуальной статистики выявить глобальные позиции страны по уровню мужской смертности и характер воз-
действия на нее социальных факторов. Актуальность оценки уровня смертности российских мужчин на глобальном фоне 
определяется насущной необходимостью привлечения внимания  общественности к данному вопросу, оказывающему воз-
действие на проблему ограниченности трудоресурсного и призывного потенциала страны, на рост общественного производ-
ства, и провоцирующего множество социальных проблем, связанных с потерей кормильца. Научная новизна определяется 
комплексным подходом к исследованию факторов высокой смертности мужчин при одновременном выявлении позиций 
страны в глобальных рейтингах состояния человеческого потенциала. В работе использовались общелогические, аналити-
ческие, статистические и картографические методы. Предпринята попытка комплексного рассмотрения причин высокой 
мужской смертности в России. Авторами сделан упор на выявление социальных факторов данного явления. Результаты: 
установлено, что страна вышла на ведущие позиции в мире по разрыву в продолжительности жизни мужчин и женщин, 
а удельные значения мужской смертности (на 1000 мужчин всех возрастов) поднимают страну на девятое место в мире. 
Почти 9% российских мужчин не доживают до 40 лет, а до 60 лет не доживают уже 35%. Высокая смертность мужской части 
населения России есть следствие взаимного воздействия множества факторов. Но особенно велики гендерные различия в 
смертности от внешних причин (в пять раз). Авторы делают вывод, что российский мужчина испытывает двойное давление 
социальных факторов ранней смертности – сложной экономической реальности и традиционного социума с его представле-
нием о «постсоветской маскулинности», в конструировании которой играли главную роль алкоголь, табак и пренебрежение 
собственным здоровьем. Одна из главных задач сегодня – развернуться лицом к проблемам взрослых мужчин, начать вос-
принимать их в качестве уязвимой социальной группы, которой тоже требуется поддержка со стороны государства.
Ключевые слова: мужская смертность; индекс сверхсмертности мужчин; смертность по причинам; алкоголизм; наркотиза-
ция; табакокурение; суициды.
Для цитирования: Горошко Н.В., Пацала С.В. Социальные факторы смертности мужского населения: Россия на мировом фоне. Социально-трудовые 
исследования. 2023;53(4):81-96. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-81-96.
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SOCIAL FACTORS OF MALE MORTALITY: RUSSIA  
AT THE WORLD BACKGROUND

N.V. Goroshko а, S.V. Patsala b 
a Novosibirsk State Medical University "NGMU", Novosibirsk, Russia 

a b Novosibirsk State Pedagogical University "NGPU", Novosibirsk, Russia

ABSTRACT
The subject of the study is to assess the mortality rate of the male population in Russia. The purpose of the study is, based on cur-
rent statistics, to identify the country’s global position in terms of male mortality and the nature of the impact of social fac- tors 
on it. The relevance of assessing the mortality rate of Russian men against a global background is determined by the urgent need 
to attract public attention to this issue, which has an impact on the problem of limited labor resources and conscription potential 
of the country, on the growth of social production, and provokes many social problems associated with the loss of a breadwin-
ner. The scientific novelty is determined by an integrated approach to the study of the factors of high mortality among men while 
simultaneously identifying the country’s position in global rankings of the state of human potential. The paper used general 
logical, analytical, statistical and cartographic methods. An attempt has been made to comprehensively consider the causes of 
high male mortality in Russia. The authors focused on identifying the social factors of this phenomenon. Research results: it was 
found that the country has taken a leading position in the world in terms of the gap in life expectancy between men and women, 
and the specific values of male mortality (per 1000 men of all ages) raise the country to the ninth place in the world. Almost 9% 
of Russian men do not live to be 40, and 35% do not live to be 60. The high mortality rate of the male population of Russia is a 
consequence of the mutual influence of many factors. However gender differences in mortality from external causes are espe-

© Горошко Н.В., Пацала С.В., 2023
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ВВЕДЕНИЕ
Исследования, характеризующие уровень 

смертности в аспекте пола проводились как зару-
бежными, так и отечественными специалистами. 
Установлен половой диморфизм в уровне смерт-
ности. Отмечается феномен мужской сверхсмерт-
ности. Этим термином специалисты характеризуют 
эмпирически обнаруженное явление превышения 
смертности среди мужчин в большинстве возраст-
ных групп населения1. Половые различия в уровне 
смертности проявляются в подавляющем большин-
стве государств, но в нашей стране одни достигают 
крайне больших значений, превращаясь в одну из 
наиболее актуальных проблем демографического 
развития России.

Среди всего многообразия подходов, пытаю-
щихся объяснить феномен мужской сверхсмерт-
ности, можно выделить три основных. Первый 
подход, условно называемый историческим, объ-
ясняет половые различия в смертности в измене-
нии роли женщины в ходе развития цивилизации, 
сопровождающейся снижением числа рождений, 
абортов и материнской смертности. В основе вто-
рого, биологического подхода, лежит постулат не-
одинаковой биологической резистентности муж-
ского и женского организмов. Наконец, третий, 
социально-экономический подход связывает по-
ловые различия в смертности с поведенческими 
факторами, основанными на различиях социаль-
ных ролей мужчины и женщины в обществе – сре-
ди мужчин в большей степени распространены 
табакокурение, наркомания, алкоголизм, несба-
лансированное питание, суициды, рисковое по-
ведение, провоцирующее гибель от внешних 
факторов, пренебрежительное отношение к соб-
ственному здоровью [1]. 

Измерить сверхмертность мужского населения 
можно посредством расчета отношения смертно-
сти мужчин определенной возрастной группы к 
смертности соответствующей возрастной группы 
женщин, выраженное в процентах [1]: 

Индекс сверхсмертности мужчин = 

 · 100%.

1 Бирюков В.А. Демографический энциклопедический словарь. М: Со-
ветская энциклопедия; 1985. 608 с.

Феномен мужской сверхсмертности уже сам по 
себе выступает в качестве сложного, многофак-
торного явления, обусловленного традиционно не 
только уровнем жизни и распространением асоци-
ального поведения. В нашей стране эти факторы 
дополняются особенностями российского мента-
литета – соотечественники менее чувствительны к 
угрозам собственной жизни, однако обладают обо-
стренной восприимчивостью к макроэкономиче-
скому стрессу. Также, сохраняющийся в обществе 
патриархальный идеализированный эталон соци-
ального статуса мужчин, которому значительная 
их часть сегодня соответствовать не может, пагуб-
но сказывается на их психическом здоровье.

Высокая смертность мужского населения 
обостряет проблему ограниченности трудоре-
сурсного потенциала, оказывает воздействие 
на рост общественного производства, снижает 
призывной потенциал и провоцирует множе-
ство социальных проблем, связанных с потерей 
кормильца, как то: снижение уровня благосо-
стояния домохозяйств, сиротство, вдовство и т.п. 
Это определило цель работы – на основе данных 
актуальной статистики выявить глобальные по-
зиции России по уровню мужской смертности и 
характер воздействия на нее социальных факто-
ров на основе сравнения степени их проявления 
в нашей стране и в мире.

Таблица 1 / Table 1

Распределение женщин и мужчин по возрастным группам в России 
(%) / Distribution of women and men by age groups in Russia (%) 

 
2021 г. 2022 г.

женщины / 
women

мужчины / 
men

женщины / 
women

мужчины / 
men

Все население 53,6 46,4 53,5 46,5
в том числе  

в возрасте, лет:
0–9 48,6 51,4 48,6 51,4

10–19 48,8 51,2 48,8 51,2
20–29 48,9 51,1 48,8 51,2
30–39 49,9 50,1 49,8 50,2
40–49 51,9 48,1 51,9 48,1
50–59 54,3 45,7 54,1 45,9
60–69 59,5 40,5 59,4 40,6
70–79 66,2 33,8 66 34

80 и более 74,7 25,3 74,8 25,2

Источник / Source: Федеральная служба государственной статистики / 
Federal State Statistics Service. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/210/
document/13215 

cially large (five times). The authors conclude that Russian men experience double pressure from social factors of early mortality 
- complex economic reality and traditional society with its idea of “post-Soviet masculinity”, in the construction of which alcohol, 
smoking, and neglect of one’s own health played a major role. One of the main tasks today is to turn our attention to the problems 
of adult men,and to begin to perceive them as a vulnerable social group that also requires support from the state.
Keywords: male mortality; supermortality index for men; mortality due to causes; alcoholism; drug addiction; smoking; suicide.
For citation: Goroshko N.V., Patsala S.V. Social factors of male mortality: Russia at the world background. Social and labor research. 2023;53(4):81-96.  
DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-81-96.
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МЕТОДОЛОГИЯ ИССЛЕДОВАНИЯ
Информационной базой исследования послу-

жили данные Всемирной организации здравоох-
ранения (ВОЗ), Департамента по экономическим и 
социальным вопросам ООН, Федеральной службы 
государственной статистики, а также научные пу-
бликации в периодических информационных ре-
сурсах. В работе использовались общелогические, 
аналитические, статистические и картографиче-
ские методы.

В демографической картине России традици-
онно отмечается гендерная диспропорция, кото-
рая усиливается в старших возрастных группах 
(табл. 1)2. 

До начала пандемии COVID-19 возрастные ко-
эффициенты смертности в России сокращались как 
среди мужчин, так и среди женщин. Однако панде-
мия изменила эту динамику, и показатели послед-
них лет заметно выросли: с 11,4 – у женщин и 13,2 – у 
мужчин в 2019 году до 16,4 – у женщин и 17,2 – у муж-
чин в 2021 году. Рост смертности был вызван не толь-
ко непосредственным давлением коронавирусной 
инфекции СOVID-19, но и усилением ее влияния на 
те факторы, которые уже не первый год определяли 
динамику этого процесса в стране. На фоне прямого 
влияния инфекции, а также ввиду задержки или от-
срочки необходимой медицинской помощи в усло-
виях пандемии, увеличилась смертность от сердеч-
но-сосудистых и онкологических заболеваний. На 
фоне пандемии отмечен рост смертности от внеш-
них причин (депрессии, алкогольные отравления и 
потребление наркотических средств) [2]. 

Мужская смертность, рассчитанная на 1000 
мужчин всех возрастов, достигает в России край-

2 Женщины и мужчины России. Росстат. URL: https://rosstat.gov.ru/
folder/210/document/13215 (дата обращения: 23.07.2023).

не высоких значений. По этому показателю в 
2021 г. наша страна заняла девятое место в мире, 
оказавшись в группе государств Восточной Евро-
пы, лидирующих в мире по общему показателю 
величины мужской смертности (рис. 1)3. Именно 
эта группа государств пережила сложнейший пе-
риод макроэкономической нестабильности, что 
в немалой мере определило распространение в 
странах с переходной экономикой таких явлений, 
оказывающих пагубное воздействие на мужское 
здоровье, как алкоголизм, табакокурение, нарко-
мания. Примечательно, что среди десяти стран с 
минимальными значениями мужской смертности 
представлены исключительно исламские государ-
ства, с соответствующими ментальными установ-
ками местного населения. 

По полу значительно дифференцированы по-
возрастные показатели, как смертности, так и ин-
декс мужской сверхсмертности (табл. 2)4. Половой 
диморфизм становится явно выраженным в воз-
растных группах, лежащих в диапазоне 20–65 лет. 
Отсюда следует отметить, что наибольшие значе-
ния мужской смертности характерны для трудо-
способных возрастов, где смертность среди муж-
чин выше, чем среди женщин в три раза. При этом 
отмечается положительная тенденция сокращения 
гендерного разрыва возрастных коэффициентов 
смертности, а индекс мужской сверхсмертности за 
пятилетний отрезок времени снизился на 9%. 

Мужская сверхсмертность определяет значи-
тельно меньшую продолжительность мужской 
жизни в России по сравнению с продолжитель-

3 World Population Prospects 2022. United Nations Department of Economic 
and Social Affairs. URL: https://population.un.org/wpp/Download/
Standard/MostUsed/ (дата обращения: 23.07.2023). 
4 Здравоохранение в России. Росстат. URL:  https://rosstat.gov.ru/
folder/210/document/13218 (дата обращения: 23.07.2023). 

Рис. 1 / Fig. 1. Смертность мужского населения в странах мира / Mortality of the male population in the countries of the world
Источник / Source: составлено авторами по данным сайта Департамента по экономическим и социальным вопросам ООН / compiled by the authors based on 
the website of the UN Department of Economic and Social Affairs. URL: https://population.un.org/ wpp/Download/Standard/MostUsed/
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Таблица 2 / Table 2

Возрастные коэффициенты смертности и индекс мужской сверхсмертности в России / Age-related mortality rates and 
the index of male supermortality in Russia

 

2015 2018 2019 2020 2021 
Возрастные ко-

эффициенты смерт-
ности, умершие на  

1000 человек 
населения/Age-
specific mortality 
rates, deaths per 
1000 population

Индекс 
мужской 

сверхсмерт-
ности2)/

Male 
supermortal-

ity index2)

Возрастные коэф-
фициенты смерт-
ности, умершие 

на 1 000 человек 
населения/Age-
specific mortality 
rates, deaths per 
1000 population

Индекс 
мужской 

сверх-
смертно- 

сти2)/
Male 

super-
mortality 
index2)

Возрастные коэф-
фициенты смертно-

сти, умершие на  
1000 человек 

населения/Age-
specific mortality 
rates, deaths per 
1000 population

Индекс 
мужской 

сверх-
смертно- 

сти2)/
Male 

super-
mortality 
index2))

Возрастные коэф-
фициенты смертно-

сти, умершие на  
1000 человек 

населения/Age-
specific mortality 
rates, deaths per 
1000 population

Индекс 
мужской 

сверх-
смертно- 

сти2)/
Male 

super-
mortality 
index2)

Возрастные коэф-
фициенты смертно-

сти, умершие на  
1000 человек 

населения/Age-
specific mortality 
rates, deaths per 
1000 population

Индекс 
мужской 

сверх-
смертно-

сти2)/Male 
super-

mortality 
index2)женщи- 

ны / 
women

муж- 
чины / 

men

женщи- 
ны / 

women

муж- 
чины / 

men

женщи- 
ны / 

women

муж- 
чины / 

men

женщи- 
ны / 

women

муж- 
чины / 

men

женщи- 
ны / 

women

муж- 
чины / 

men

Всего 12,0 14,2 118 11,6 13,4 116 11,4 13,2 116 13,7 15,7 115 16,4 17,2 105
0 5,7 7,3 128 4,5 5,6 124 4,4 5,3 120 3,9 5,0 128 4,0 5,3 132

1–4 0,3 0,4 133 0,3 0,3 100 0,3 0,3 100 0,2 0,3 150 0,3 0,3 128
5–9 0,2 0,3 150 0,2 0,2 100 0,1 0,2 200 0,1 0,2 200 0,1 0,2 136

10–14 0,2 0,3 150 0,2 0,3 150 0,2 0,3 150 0,2 0,3 150 0,2 0,3 135
15–19 0,4 1,0 250 0,4 0,8 200 0,4 0,8 200 0,4 0,8 200 0,4 0,8 194
20–24 0,6 1,9 317 0,5 1,4 280 0,5 1,4 280 0,5 1,4 280 0,5 1,5 269
25–29 1,0 3,1 310 0,8 2,2 275 0,7 2,0 286 0,7 2,1 300 0,8 2,2 278
30–34 1,7 5,1 300 1,3 3,7 285 1,2 3,5 292 1,3 3,7 285 1,4 3,8 267
35–39 2,4 7,3 304 2,1 5,9 281 2,0 5,6 280 2,1 5,9 281 2,3 6,1 268
40–44 2,9 8,6 297 2,8 7,9 282 2,7 7,8 289 3,1 8,5 274 3,4 9,1 268
45–49 3,7 10,8 292 3,5 9,6 274 3,4 9,5 279 4,1 10,7 261 4,6 11,7 256
50–54 5,0 15,0 300 4,6 13,4 291 4,6 13,0 283 5,5 14,6 265 6,3 15,4 244
55–59 7,4 21,4 289 6,8 19,2 282 6,7 18,7 279 8,0 21,2 265 9,8 22,8 232
60–64 11,0 31,6 287 10,0 29,3 293 9,8 28,4 290 12,0 32,4 270 15,3 34,4 225
65–69 16,6 41,5 250 15,9 40,4 254 15,2 39,1 257 18,8 46,7 248 24,2 51,7 214
70–74 28,0 58,9 210 23,9 52,4 219 24,1 52,3 217 30,2 65,3 216 39,0 73,8 189
75–79 47,1 83,3 177 45,6 79,7 175 43,6 76,5 175 51,9 91,9 177 61,2 100,1 163
80–84 86,7 118,8 137 75,5 107,3 142 74,2 105,9 143 88,8 133,9 151 106,0 149,6 141

85 и более 171,5 175,6 102 169,5 164,6 97 165,9 156,1 94 189,5 192,5 102 213,3 203,9 96
в трудо-

способном 
возрасте 1)

2,3 8,3 360 2,1 7,3 348 2,1 7,1 338 2,5 8,2 328 - - -

1) До конца 2018 г. – мужчины в возрасте 16–59 лет, женщины в возрасте 16–54 года; с конца 2019 г. – мужчины в возрасте 16–60 лет, женщины в возрас-
те 16–55 лет.
2) Рассчитано авторами.
Источник / Source: рассчитано и составлено авторами по данным сайта Федеральной службы государственной статистики / calculated and compiled by the 
authors based on data from the Federal State Statistics Service. URL: https://rosstat.gov.ru/ folder/210/document/13215, https://rosstat.gov.ru/folder/210/
document/13218   

Таблица 4 / Table 4

Россия в рейтинге государств по уровню смертности мужчин 
в возрасте до 60 лет (на 1000 мужчин, 2021 г.) / Russia in the 

ranking of states by the mortality rate of men under  
60 years of age (per 1000 men, 2021)

Страны–лидеры / Leaders Страны–аутсайдеры / Outsiders

Ранг Страна ‰ Ранг Страна ‰
1 Монако 32 187 Мозамбик 460
2 Австралия 42 188 Южный Судан 469
3 Мальта 45 189 Сомали 471
4 Лихтенштейн 54 190 Нигерия 484
5 Швейцария 56 191 Зимбабве 493
6 Норвегия 58 192 Чад 516
7 Сингапур 59 193 Намибия 521
8 Мальдивы 59 194 ЦАР 540
9 Япония 60 195 Эсватини 575

10 Исландия 60 196 Лесото 602
Россия и страны – «соседи» по рейтингу

155 Нигер 341 158 Йемен 348
156 Конго 343 159 Сьерра-Леоне 354
157 Российская 

Федерация
345 160 Гаити 355

Источник / Source: составлено авторами по данным сайта Департамента 
по экономическим и социальным вопросам ООН / compiled by the authors 
based on the UN Department of Economic and Social Affairs website. 
URL: https://population. un.org/wpp/Download/Standard/MostUsed/

Таблица 3 / Table 3

Россия в рейтинге государств по уровню смертности мужчин 
в возрасте до 40 лет (на 1000 мужчин, 2021 г.) / Russia in the 

ranking of states by the mortality rate of men under 40 years of age

Страны–лидеры / Leaders Страны–аутсайдеры / Outsiders

Ранг Страна ‰ Ранг Страна ‰
1 Мальта 6 187 Бенин 209
2 Монако 9 188 Гвинея 215
3 Австралия 9 189 ДР Конго 220
4 Сан-Марино 12 190 Эсватини 226
5 Сингапур 12 191 Сомали 262
6 Ирландия 12 192 ЦАР 274
7 Кипр 13 193 Южный Судан 274
8 Япония 14 194 Лесото 275
9 Катар 14 195 Нигерия 287

10 Люксембург 14 196 Чад 304
Россия и страны – «соседи» по рейтингу

124 Индия 87 127 Российская 
Федерация 88

125 Колумбия 88 128 Мексика 89

126 КНДР 88 129 Доминиканская 
Республика 90

Источник / Source: составлено авторами по данным сайта Департамента 
по экономическим и социальным вопросам ООН / compiled by the authors 
based on the UN Department of Economic and Social Affairs website.  
URL: https://population. un.org/wpp/Download/Standard/MostUsed/



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2023  85

Н.В. Горошко, С.В. Пацала

ностью жизни женщин. Несмотря на то, что по-
добный разрыв характерен для большинства го-
сударств мира, в нашей стране, даже в условиях 
его сокращения за последние годы, он достигает 
критических значений. В 2021 г. разница в величи-
не ожидаемой продолжительности жизни между 
полами составила 9 лет: 74,5 – у женщин и 65,5 – 
у мужчин.

Огромная смертность мужчин в трудоспособ-
ном возрасте – важнейшая детерминанта низкой 
ожидаемой продолжительности жизни у россий-
ских мужчин. По уровню мужской смертности 
в возрастной группе до 40 лет (на 1000 мужчин) 
наша страна занимает худшее место в Европе – 
88‰ в 2021 г., при среднемировом показателе в 
97‰. Нашими «соседями» в мировом рейтинге 
выступают исключительно развивающиеся стра-
ны (табл. 3). Получается, что почти девять про-
центов российских мужчин не доживают до 40 лет 

(а это молодой возраст и средний возраст населе-
ния страны). 

Заметно хуже выглядит ситуация по уровню 
смертности мужского населения в возрасте до 60 
лет (табл. 4). Здесь в мировом рейтинге наша стра-
на находится только на 157 месте (345‰, при сред-
немировом значении – 233‰), снова оказываясь 
последней из европейских держав. Позади нашей 
страны в этом списке представлены практически 
только беднейшие страны современного мира. Но 
в целом ряде африканских государств ситуация 
выглядит лучше – в России до 60 лет не доживают 
35% мужчин. 

Наиболее удручающе выглядят результаты срав-
нительного анализа показателя мужской смерт-
ности в период наибольшего расцвета жизненных 
сил – в возрасте от 15 до 60 лет. Здесь в глобальном 
рейтинге Россия опускается еще ниже, занимая 
только 174 место (рис. 2) с показателем 340‰, а 

1 716,50
1 637,00

640,3
640,4

156,9

223,4
168,8

94,7
64,7

86
64,6

27,4
11,8

42

Умершие от всех причин

Мужчины

Женщины

Умершие от болезней системы кровообращения

Умершие от внешних причин смерти

Умершие от новообразований

Умершие от болезней органов дыхания

Умершие от болезней органов пищеварения

Умершие от некоторых инфекционных
и паразитарных болезней

Рис. 2 / Fig. 2. Смертность мужчин трудоспособного возраста в странах мира / Mortality of men of working age in the countries of the world
Источник / Source: составлено авторами по данным сайта Департамента по экономическим и социальным вопросам ООН / compiled by the authors based on 
the UN Department of Economic and Social Affairs website. URL: https://population.un.org/ wpp/Download/Standard/MostUsed/

Рис. 3 / Fig. 3. Умершие по основным классам причин смерти в России (на 100 тыс. чел. населения, 2021 г.) /  Deaths by the main types of 
causes of death in Russia (per 100 thousand people, 2021)
Источник / Source: составлено авторами по данным Федеральной службы государственной статистики / compiled by the authors based on data from the Federal 
State Statistics Service. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/210/document/13215
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ее ближайшими «соседями» оказываются Каме-
рун (340‰) и Афганистан (342‰). Треть россиян 
умирает в трудоспособном возрасте. Даже в таких 
беднейших государствах планеты, как Демократи-
ческая Республика Конго, Мали, Бурунди или Гаити 
смертность трудоспособных мужчин ниже, чем в 
России.

Удельные показатели смертности по всем клас-
сам причин (кроме болезней системы кровообра-
щения, где в зависимости от года, они близки) 
среди российских мужчин больше, чем у женщин 
(рис. 3). Особенно велики гендерные различия в 
смертности от внешних причин (в пять раз).

Мужская сверхсмeртность в трудоспособном 
возрасте проявляется по всем основным классам 
причин смерти. Наибольший гендерный разрыв 
проявляется по таким классам причин, как внеш-
ние причины (5,3 раза), болезни системы крово-
обращения (4,6 раза), болезни органов дыхания 
(3,4 раза) (табл. 5).

Бо́льшую удельную мужскую смертность по 
причине болезней можно объяснить разной жиз-
ненной биологической стойкостью, а также пове-
денческими факторами риска, которые в первую 
очередь ассоциируются с мужской частью населе-
ния России (злоупотребление алкоголем, табако-
курение, несбалансированное питание, пренебре-
жительное отношение к собственному здоровью, 
что чаще приводит к серьезным патологиям и 
смерти). Более высокие показатели распростране-
ния хронических заболеваний у мужчин вызваны 
выраженным рискованным поведением (прием 
запрещенных веществ, вождение автомобиля в 
нетрезвом состоянии, незащищенный секс и т.п.). 

Гендерная диспропорция складывается и в 
показателях смертности от инфекционных и 
паразитарных болезней. Так, среди больных 
активным туберкулезом в России в 2021 г. доля 

мужчин в два раза превысила долю женщин (68% 
и 32% соответственно). Особенно заметено пре-
вышение показателя среди мужчин в возрастных 
группах 18–34 года – 66%, 35–54 года – 73%, 55-64 
года – 74% от общего числа в каждой возрастной 
группе. В том же году 66% от общей численно-
сти заболевших сифилисом пришлось также на 
долю мужчин. С 18 лет гендерная диспропорция 
заболеваемости существеннее (18–29 лет – 70% 
и 30% соответственно; 30–39 лет – 31% и 69%, 
40 лет и более – 36% и 64%). Среди больных го-
нококковой инфекцией доля мужчин достигала 
76% от общего количества заболевших. 60% от 
всех зарегистрированных случаев ВИЧ в 2021 г. 
также составила доля мужчин. Среди мужчин 
удельный вес больных психическими и поведен-
ческими расстройствами значительно выше. Из 
всех зарегистрированных случаев алкоголизма 
и алкогольных психозов доля мужчин составила 
77%, наркомании и токсикомании – 82%.

Среди всех классов причин смерти в нашей 
стране индекс мужской сверхсмертности до-
стигает максимального значения в смертности 
от внешних причин, а эти смерти, в отличие от 
болезней, возможно было предотвратить. Дан-
ный класс причин достаточно тесно связан с 
поведенческими факторами, определяющими 
отношение к собственному здоровью5. В обще-
стве распространен гендерный стереотип пове-
дения «настоящего мужчины». Такой традици-
онный стереотип маскулинности предписывает 
ему самостоятельно преодолевать стрессовые 
ситуации, не показывать свою слабость, не про-
сить о помощи. Как следствие, мужчины реже 
обращаются к врачам, упускают время для сво-

5 Влияние поведенческих факторов на состояние здоровья населения. 
Основные результаты выборочного обследования. 2008 год. Тверь: 
ООО «Издательство «Триада»; 2009. 84 с.

Таблица 5 / Table 5

Умершие в трудоспособном возрасте по основным классам причин смерти в России (2021 г.) / Those who died at working age 
according to the main types of causes of death in Russia (2021)

 

В % от числа умерших / As a % of the number of 
deaths

На 100 тыс. чел. населения / Per 100 
thousand people

Индекс мужской 
сверхсмерт-
ности/Male 

supermortality 
index

женщины, 16–55 лет/
women, 16–55 years old

мужчины, 16–60 лет/
men, 16–60 years old

женщины, 16–55 
лет/women, 16–55 

years old

мужчины, 16–60 
лет/men, 16–60 

years old
Умершие от всех причин – всего 100 100 287,5 896,2 312
из них от:
болезней системы кровообращения 20,5 30,2 59,0 270,8 459
внешних причин смерти 12,7 21,2 36,7 190,4 519
новообразований 17,7 10,7 51,0 95,7 188
болезней органов дыхания 4,4 4,5 12,7 40,6 320
болезней органов пищеварения 11,6 8,6 33,5 77,0 230
некоторых инфекционных 
и паразитарных болезней 6,3 4,3 18,1 38,9 215

Источник / Source: рассчитано и составлено авторами по данным сайта Федеральной службы государственной статистики / calculated and compiled by the 
authors based on data from the Federal State Statistics Service. URL: https://rosstat.gov.ru/ folder/210/document/13215 
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евременной диагностики. Так, согласно данным 
американского Центра по контролю и профи-
лактике заболеваний, число мужчин, не посе-
щавших врача в течение двух и более лет, в два 
раза превышает аналогичный показатель среди 
женщин. Это естественным образом сказывает-
ся на смертности мужчин, особенно среди мало-
обеспеченных слоев населения, где стереотип 
мускулинности наиболее укоренен [3].

Пытаясь справиться с возложенной на него ро-
лью кормильца, мужчина игнорирует проблемы 
собственного здоровья, а к специалистам обраща-
ется уже в случае возникновения более сложных 
патологических состояний. Опасаясь потерять 
работу и утратить заработок, он чаще выходит на 
работу во время болезни. Если же мужчина и вовсе 
остается без работы, то он гораздо больше подвер-
жен депрессии, крайней формой проявления кото-
рой может стать самоубийство [4].

Именно в мужской среде чаще встречающиеся 
такие поведенческие факторы риска, как потре-
бление алкоголя и табака, нарушения питания, 
сопряженные с риском действия, приводящие к 
смерти от внешних причин (в том числе, опасные 

увлечения в виде экстремальных видов спорта 
и т.п.), стресс, самоубийства, позднее обращение к 
медицинским услугам, меньшая склонность к ле-
чению хронических заболеваний [1].

Постоянное потребление табака и алкоголя 
провоцирует целый ряд серьезных и опасных за-
болеваний, оказывая заметное воздействие на 
уровень смертности. Среди курильщиков возраст-
ные болезни проявляются на десять лет раньше, 
живут они тоже на десять лет меньше, в отличие 
от тех, кто никогда не употреблял табак. По оцен-
ке экспертов ВОЗ сегодня табак является причи-
ной гибели каждого десятого взрослого жителя 
планеты, и если меры борьбы с его потреблением 
не будут усилены, то к 2030 году он будет убивать 
одного из шести жителей6 [5]. 

ВОЗ оценивает число регулярных потребите-
лей табака на планете в 1,3 млрд человек. Доля 
курящих в мужской среде составляет порядка 47%, 
среди женщин табачные изделия потребляют око-
ло 12%. Россия остается одной из самых курящих 
6 Building blocks for tobacco control. WHO Tobacco Free Initiative, 2004. 
28 p.
Global Programme on Evidence for Health Policy. WHO: World Health 
Report. United Nations. New York. 2002.
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Рис. 4 / Fig. 4. Потребление сигарет в странах мира / Cigarette consumption in the countries of the world
Источник / Source: составлено авторами по данным Всемирной организации здравоохранения / compiled by the authors based on data from the World Health 
Organization.

Рис. 5 / Fig. 5. Доля курящего населения среди мужчин и женщин в России по возрастным группам (%, 2022 г.) / Proportion of smoking 
population among men and women in Russia by age groups (%, 2022)
Источник / Source: составлено авторами по данным сайта Федеральной службы государственной статистикиm/ compiled by the authors based on data from the Federal 
State Statistics Service. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/210/document/13215
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стран (рис. 4)7. По удельному потреблению сигарет 
наша страна занимает десятую строку мирового 
антирейтинга – на одного взрослого курильщика 
приходится почти 2000 сигарет.

Распространение табакокурения среди рос-
сийских мужчин выше, чем среди женщин в 
среднем в 2,5–3 раза и увеличивается с возрастом 
в 5 раз (рис. 5). В наиболее активной возрастной 
группе 19–44 года курильщиками являются семь 
из десяти мужчин и четыре из десяти женщин [6].

При таком уровне потребления табака Россия 
оказывается в числе сорока государств мира с са-
мой высокой смертностью от курения (рис. 6). В 
2019 г. на каждые 100 тысяч человек в стране при-
шлось 125 смертей, связанных с табакокурением, и 
большая часть всех погибших – мужчины.

Курение является основным фактором риска 
развития нескольких десятков нозологий, в том 
числе сердечно-сосудистых заболеваний, рака лег-
ких, хронической обструктивной болезни легких, 
болезни Альцгеймера, сосудистой деменции. В на-
шей стране 80% смертей от рака легких составляют 
мужчины [6-8].

Сохраняются негативные тенденции развития 
наркоситуации в стране, усугубившиеся в услови-
ях пандемии. Число наркозависимых (пациентов с 
психическими и поведенческими расстройствами, 
связанными с потреблением наркотиков), зареги-
стрированных наркологической службой России, 
достигло в 2021 г. 388,4 тыс. человек. Годом ранее 
таких пациентов насчитывалось 381,5 тыс. Также 
растет количество отравлений и смертельных слу-
чаев, связанных с употреблением наркотических 
веществ. В 2021 г. число отравлений превысило по-

7 World health statistics 2023: monitoring health for the SDGs, Sustainable 
Development Goals. World Health Organization. Geneva. 2023. 130 p.

казатель предыдущего года на 17,5%, перевалив за 
21 тыс. Число смертей, связанных с употреблени-
ем наркотиков и психотропных веществ, достигло 
9,5 тыс., что на 29% больше, чем в 2020 г.8. 

По удельному числу смертей, связанных с упо-
треблением наркотических веществ, Россия хоть 
и значительно отстает от мировых лидеров, но, к 
сожалению, занимает место в первой двадцатке 
государств планеты (табл. 6)9.

Пристрастие к психоактивным веществам и 
алкоголю может развиться у представителей обо-

8 Доклад о наркоситуации в Российской Федерации в 2021 году Государ-
ственный антинаркотический комитет. Москва. 2022. 48 с.
9 World Drug Report. 2018. United Nations. New York. 2018. 64 p.

Таблица 6 / Table 6

Россия в рейтинге государств по уровню смертности от наркотиков 
(2017 г.) / Russia in the ranking of states by drug mortality rate (2017) 

Страны–лидеры / Leaders Страны–аутсайдеры / Outsiders

Ранг Страна Смертей  
на 1 млн 
человек

Ранг Страна Смертей 
на 1 млн 
человек

1 США 300,7 84 Ливан 1,0
2 Швеция 173,5 85 Парагвай 0,5
3 Эстония 134,3 86 Сирия 0,5
4 Австралия 121,7 87 Панама 0,4
5 Уругвай 119,9 88 Малайзия 0,3
6 Исландия 105,2 89 Республика 

Корея
0,1

7 Канада 100,4 90 Сальвадор 0
8 Норвегия 84,6 91 Гондурас 0
9 Сейшель-

ские 
острова

80,9 92 Лихтен-
штейн

0

10 Великобри-
тания

74,7 93 Монако 0

Россия и страны – «соседи» по рейтингу
12 Дания 72,1 15 Россия 58,1
13 Ирландия 69,6 16 Иран 55,9
14 Новая 

Зеландия
64,2 17 Венесуэла 55,3

Источник / Source: составлено авторами по данным Управления ООН по 
наркотикам и преступности / compiled by the authors based on data from the 
UN Office on Drugs and Crime.

Рис. 6 / Fig. 6. Смертность от курения в странах мира / Mortality from smoking in the countries of the world
Источник / Source: составлено авторами по данным Всемирной организации здравоохранения / compiled by the authors based on data from the World Health 
Organization.
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их полов, но психологические и физиологиче-
ские особенности мужского организма таковы, 
что склонность к дурманящим средствам у них в 
два раза выше. В половозрастной структуре по-
требителей наркотиков в России основная доля 
приходится на мужчин в возрасте 18–29 лет. Сре-
ди больных наркоманией и токсикоманией в на-
шей стране мужчины составляют 82% [9]. Научные 
данные указывают на то, что существуют гендер-
ные различия в факторах, побуждающих людей 
употреблять психотропы. Представители сильно-
го пола более склонны к употреблению героина, 
кокаина, марихуаны. Чаще всего, это личности с 
различными антисоциальными расстройствами. 
Женщины более склонны к самолечению, особен-
но эмоциональных психологических расстройств. 

Опасность современных тенденций распро-
странения наркомании в нашей стране связана с 
ее выходом за пределы традиционных групп ри-
ска, представленных маргинальными слоями на-
селения. Такие «новые» формы, как статусное и 
рекреативное потребление находят распростране-
ние и среди социально-адаптированных граждан 
трудоспособного возраста [10, 11].

Важный фактор ранней смертности мужчин в 
России – потребление алкоголя. Общее число смер-
тей, связанных с употреблением алкоголя, имеет в 
стране тенденцию к снижению. В 2021 г. было заре-
гистрировано 47,4 тыс. случаев, что на 6% ниже по 
сравнению с предыдущим годом. 80% всех прямых 
потерь, обусловленных алкоголем, приходится на 
долю отравлений,  алкогольной кардиомиопатии 
и алкогольной болезни печени. Общее число сто-
ящих на учете больных алкоголизмом составило в 
стране в 2021 г. 1077,7 тыс. человек – цифра зна-
чимая, однако она в два раза ниже по сравнению 

с 2003 г. и на 2,3% ниже, чем годом ранее10 [12]. За 
последние полтора десятилетия душевое потре-
бление алкоголя в России сократилось вдвое, до-
стигнув в 2021 г. 9,1 л. Но и эти цифры остаются 
очень высокими в мировом сопоставлении.

Наиболее авторитетные и полные данные, по-
зволяющие оценить позиции нашей страны в мире в 
части мужской алкогольной смертности, содержатся 
в «Глобальном докладе ВОЗ о положении дел в обла-
сти алкоголя и здоровья 2018 г.». Оценка глобальных 
масштабов проблемы позволяет выявить гендерную 
структуру потребителей алкоголя. По данным ВОЗ, 
алкогольными расстройствами на планете страдают 
237 млн мужчин и лишь 46 млн женщин. Таким об-
разом, основными потребителями алкоголя в мире 
остаются мужчины – 84% всех расстройств11. 

По оценкам ВОЗ, благодаря снижению потре-
бления алкоголя в последнее десятилетие, Россия 
уже не входит в число мировых рекордсменов, 
но остается все же, крайне пьющей страной, про-
пустив вперед в мировом рейтинге всего полтора 
десятка государств (рис. 7). Как отмечал в своих 
трудах еще В.М. Бехтерев, человек находит в упо-
треблении алкоголя временное успокоение, по-
зволяющее скрыться от гнетущих его проблем, об-
условленных неопределнностью завтрашнего дня, 
физическим и моральным истощением на работе, 
плохими жилищными условиями и питанием [13].

Несмотря на то, что в значительном числе 
стран потребляют алкоголя больше, чем в России, 
уровень мужской алкогольной смертности у нас 
10 Заболеваемость населения алкоголизмом и алкогольными психоза-
ми. Росстат. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/13721 (дата обращения: 
23.07.2023). 
Число умерших по причинам смерти. Росстат. URL:  https://rosstat.gov.
ru/folder/12781 (дата обращения: 23.07.2023).
11 Global status report on alcohol and health 2018. World Health 
Organization. Geneva. 2018. 472 p.

Рис. 7 / Fig. 7. Потребление алкоголя в странах мира / Alcohol consumption in the countries of the world
Источник / Source: составлено авторами по данным Всемирной организации здравоохранения / compiled by the authors based on data from the World Health 
Organization.
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ощутимо выше. В 2016 г. число смертей, связан-
ных с алкоголем, составило в нашей стране 21,6% 
от их общего количества. Среди мужчин эта циф-
ра составляла 23,1%, а среди женщин – 19,9%. И 
по этому показателю Россия оказывается в числе 
мировых фаворитов, заняв четвертое место в мире 
как по алкогольной смертности обоих полов (после 
Молдовы – 26,1%, Литвы – 24,5% и Беларуси – 24%), 
так и по уровню смертности мужчин (табл. 7).

Сложившемуся положению можно найти три 
объяснения. Во-первых, в структуре потребления 
алкоголя в России огромный вес занимают креп-
кие спиртные напитки (рис. 8). Это одна из веду-
щих причин алкогольной смертности. И хотя доля 
крепкого алкоголя сегодня заметно снизилась, 
но составляет почти 40% от общего объема. Во-
вторых, высокий уровень смертности от употре-

бления алкоголя в России связан и с количеством 
одномоментно потребляемого спиртного. 

Российские мужчины не столько потребляют 
алкоголь, сколько злоупотребляют им. Так, среди 
лиц, регулярно потребляющих алкоголь с часто-
той 4–5 дней в неделю и более, мужчины состав-
ляют 83%. В условиях советской и постсоветской 
ментальности потребление мужчинами крепких 
спиртных напитков стало частью мужской ген-
дерной культуры, работая на образ «настоящего 
мужчины», а настоящий мужчина должен «уметь 
пить». В-третьих, в условиях бедности значитель-
ной части населения, возможности его здоровья 
сопротивляться токсическому эффекту алкоголя 
ограничены. Низкое качество жизни россиян не 
дает возможности противостоять пагубным по-
следствиям алкоголизации [1, 14, 15].

Уровень алкоголизации населения отража-
ют также частота возникновения алкогольных 
психозов, формирующихся, как правило, после 
двух–пяти лет многодневного злоупотребления 
алкоголем, и уровень смертности в результате 
случайных алкогольных отравлений [16]. Алко-
гольными психозами в России страдают поряд-

Таблица 7 / Table 7

Россия в рейтинге государств по числу смертей мужчин, 
связанных с алкоголем (доля алкоголь-ассоциируемых смертей в 
структуре смертей от всех причин, 2016 г.) /Russia in the ranking 
of states by the number of alcohol-related deaths of men (the share 

of alcohol-associated deaths in the structure of deaths from all 
causes, 2016)

Страны–лидеры / Leaders Страны–аутсайдеры / Outsiders 

Ранг Страна % Ранг Страна %
1 Молдова 26,9 185 Пакистан 0,8
2 Беларусь 23,8 186 Ирак 0,6
3 Литва 23,6 187 Кувейт 0,5
4 Россия 23,1 188 Мавритания 0,4
5 Латвия 22,4 189 Афганистан 0,3

6 Украина 21,2 190 Саудовская 
Аравия 0,3

7 Эстония 20,7 191 Сомали 0,3
8 Габон 17,1 192-194 Ливия 0,2

9-10 Монголия 15,1 192-194 Сирия 0,2
9-10 Кыргызстан 15,1 192-194 Йемен 0,2

Источник / Source: составлено авторами по данным Всемирной организа- 
ции здравоохранения / compiled by the authors based on data from the World 
Health Organization. 

Рис. 9 / Fig. 9. Изменение числа самоубийств при изменении 
среднедушевого потребления алкоголя на 1 литр (%) /Change 
in the number of suicides when average per capita alcohol 
consumption changes by 1 liter (%)
Источник / Source: Демоскоп Weekly / Demoscope Weekly. URL: http://www.
demoscope.ru/ weekly/2002/073/tema01.php

Рис. 8 / Fig. 8. Структура потребление алкоголя в странах мира / Structure of alcohol consumption in the countries of the world
Источник / Source: составлено авторами по данным Всемирной организации здравоохранения / compiled by the authors based on data from the World Health 
Organization.
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ка 20% всех госпитализированных больных с 
алкоголизмом. В 2021 г. пятая часть (19,5%) всех 
алкогольных смертей в стране была обусловлена 
случайными отравлениями спиртными напит-
ками. Мужчины в четыре раза чаще погибают от 
случайных отравлений алкоголем, чем женщи-
ны. Они же составляют абсолютное большинство 
(77%) среди пациентов с диагнозом алкоголизм и 
алкогольные психозы.

О важность «алкогольного» фактора в смертно-
сти российских мужчин отчасти позволяет судить 
сопоставление статистических данных по уровню 
«алкоголизации» регионов и ожидаемой продол-
жительности жизни мужчин при рождении, а так-
же гендерного разрыва по этому показателю. Так, 
в Ингушетии, Чечне и Дагестане, ставших лидера-
ми «Рейтинга трезвости регионов – 2021», ожида-
емая продолжительность жизни при рождении у 
мужчин более чем на пять лет превышает средне-

российский показатель (65,51 года), достигнув в 
2021 г. соответственно 77,26 года (1 место среди 
регионов страны), 70,53 (4 место) и 74,07 (2 ме-
сто). В этих же малопьющих регионах отмечается 
минимальный в стране разрыв в ожидаемой про-
должительности жизни между полами – всего 4,75 
года в Чеченской Республике (1 место в стране), 
4,89 года в Республике Дагестан (2 место) и 6,03 
года в Республике Ингушетия (3 место). Кстати, 
именно эти три субъекта Российской Федерации 
заняли первые три места и в «Рейтинге регионов 
РФ по отсутствию вредных привычек – 2021»12. 
Довольно убедительные цифры, свидетельству-

12 Регионы России. Социально-экономические показатели. 2022. Стати-
стический сборник. Москва: Росстат; 2022, 1122 с.
Песня В. Названы регионы-лидеры по трезвости в 2021 году. РИА Но-
вости. URL: https://ria.ru/20211229/trezvost-1765930127.html (дата обра-
щения: 25.07.2023). 
Рейтинг регионов РФ по отсутствию вредных привычек – 2021. РИА Рей-
тинг. URL: https://riarating.ru/regions/20211207/630213754.html (дата об-
ращения: 25.07.2023). 

Таблица 8 / Table 8

Женщины и мужчины, занятые на работах с вредными и (или) опасными условиями труда в организациях (без субъектов малого 
предпринимательства, в процентах от общей численности работников организаций соответствующего вида  деятельности, 2021 г.) / 
Women and men employed in jobs with harmful and (or) dangerous working conditions in organizations (excluding small businesses, as a 

percentage of the total number of employees of organizations of the corresponding type of activity, 2021)

Удельный вес в численности занятых соот-
ветствующего пола / Share in the number of 

employees of the corresponding gender

Распределение по полу / Gender 
distribution

женщины / women мужчины / men женщины / women мужчины / men

Сельское, лесное хозяйство, охота, рыболовство и рыбоводство 27,3 36,9 28,5 71,5

Добыча полезных ископаемых 28,9 60,2 9,8 90,2

Обрабатывающие производства 30,6 50,1 26,5 73,5

Обеспечение электрической энергией, газом и паром;  
кондиционирование воздуха 14,5 40,1 13,8 86,2

Водоснабжение; водоотведение, организация сбора 
и утилизации отходов, деятельность по ликвидации загрязнений 26,6 43,7 22,4 77,6

Строительство 9,3 40,3 3,7 96,3

Транспортировка и хранение 10,8 42,1 11,9 88,1

Деятельность в области информации и связи 0,5 3,2 11,7 88,3

Источник / Source: Федеральная служба государственной статистики / Federal State Statistics Service.  URL: https://rosstat.gov.ru/folder/210/document/13215

Рис. 10 / Fig. 10. Уровень самоубийств мужчин в странах мира /Male suicide rate in the countries of the world
Источник / Source: составлено авторами по данным Всемирной организации здравоохранения / compiled by the authors based on data from the World Health 
Organization.
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ющие о пагубном влиянии вредных привычек на 
мужское здоровье.

Потребление алкоголя является существенным 
фактором распространения суицидальной актив-
ности. Среди самоубийц значительную часть со-
ставляют лица, страдающие алкогольной зависи-
мостью, а риск суицида среди молодых мужчин, 
больных пьянством, в пять раз выше, чем среди 
остального населения, для молодых мужчин-ал-
коголиков данная опасность увеличивается в де-
вять раз. В России отмечается высокая степень 
зависимости уровня самоубийств от уровня по-
требления алкоголя. Рост душевого потребления 
алкоголя на один литр провоцирует увеличение 
среди россиян удельного числа (на 100 тыс. че-
ловек соответствующего пола) мужских самоу-
бийств на восемь, а женских – на одно. И хотя есть 
страны, где процентный рост самоубийств, ассо-
циированных с уровнем потребления спиртного, 
заметно выше, следует помнить, что там ощути-
мо ниже душевое потребление алкоголя (рис. 9)13.

В 2021 г. в нашей стране было зарегистрирова-
но 15,6 тыс. самоубийств. Их частота среди россий-
ских мужчин в 4,5–5 раз больше, чем среди жен-
щин. В 2019 г. Россия располагалась на девятом 
месте в мире по числу мужских самоубийств на 
100 тыс. человек (рис. 10). Среди лидеров рейтинга 
доминируют две группы стран – беднейшие госу-
дарства планеты, в первую очередь африканские, 
и целый ряд постсоветских республик.

Причин такой статистики много. Причиной са-
моубийства обычно выступает внутренний кон-
фликт, разность внутренних установок и сложив-
шихся реалий. Низкий уровень жизни в стране 
становится прямой или косвенной причиной каж-
дого второго суицида. Исходя из принятых стандар-
тов, мужчина «обязан» к зрелому возрасту «крепко 
стоять на ногах». Если нет – рождается целый ком-
плекс психологических проблем. Характерные для 
традиционного общества такие мужские нормы, 
как твердость, эмоциональная сдержанность и рас-
судительность, табуирование обсуждения своих 
эмоций, мешают мужчинам делиться проблемами 
в области психического здоровья. Высокие требо-
вания, предъявляемые обществом к мужчине – «до-
бытчику» и «защитнику» в рамках традиционной 
патриархальной модели, также зачастую приво-
дят к депрессиям, алкоголизму и ранним смертям, 
включая самоубийства [1, 17, 18].

13 Немцов А. Самоубийства и потребление алкоголя. Демоскоп Weekly 
[сетевое издание] 2002; (73-74). URL: http://www.demoscope.ru/
weekly/2002/073/tema01.php (дата обращения: 21.07.2023).

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Модель мужского поведения, выражающаяся 

в маскировке депрессии и ограничении взаимо-
действия с терапевтическими службами, прово-
цирует высокий уровень самоубийств в мужской 
среде, при том, что уровень распространенности 
депрессии у них на 50% ниже, чем у женщин, что 
свидетельствует о наличии гендерного парадокса 
суицидального поведения [19-25].

В России и в целом ряде восточно-европейских 
государств сложившаяся ситуация отягощается 
стойким нежеланием прибегать к помощи спе-
циалистов ввиду предубеждения по отношению 
к психологам и психиатрам. Какой-либо эффек-
тивной системы выявления и решения проблем 
мужского психического здоровья в нашей стране 
так и не сложилось. А стремление мужчин рас-
считывать исключительно на собственные силы, 
сформированное стереотипами традиционных 
норм маскулинности, еще больше усугубляет пси-
хические заболевания. Поэтому они предпочита-
ют обращению за помощью к специалистам упо-
требление спиртных напитков и наркотических 
средств [26-29].

На состояние здоровья существенное влияние 
оказывают условия труда. Мужчины в большей 
степени задействованы на работах с вредными  и 
(или) опасными условиями труда (табл. 8). 

Кроме того, на производстве всегда присут-
ствует риск возникновения опасности. Из общего 
количества пострадавших при несчастных случаях 
на производстве в России в 2021 г. 70% составля-
ли мужчины (15,1 тыс. человек), а в ситуации со 
смертельным исходом их доля возрастает до 93% 
(1,1 тыс. человек). Этих мужских потерь также воз-
можно было избежать, ведь чаще всего они свя-
заны с неправильной организацией труда и несо-
блюдением персоналом требований безопасности.

По данным Института исследований политики 
в  области преступности и  правосудия (Institute 
for Crime & Justice Policy Research) в 2022 г. Россия 
находилась на пятом месте в мире (после США, 
КНР, Бразилии и Индии) по общему числу за-
ключенных – 433 тыс. человек14. По их удельному 
количеству (300 чел. на 100 тыс. чел. населения) 
наша страна занимает 22 место среди государств 
мира, но, к сожалению, остается третьей страной 
Европы после Турции и Беларуси15. Основное их 

14 Prison Population Total. ICPR. URL: https://www.prisonstudies.org/
highest-to-lowest/prison-population-total?field_region_taxonomy_tid=All 
(дата обращения: 25.07.2023).
15 Prison Population Rate. ICPR. URL: https://www.prisonstudies.org/
highest-to-lowest/prison_population_rate?field_region_taxonomy_tid=All 
(дата обращения: 25.07.2023).
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количество – мужчины, заключенных-женщин 
всего 8% от общего числа. При этом смертность 
тюремного населения страны достаточно высока. 
Так, уровень смертности среди заключенных в 
России в 2019 г. оказался почти на две трети боль-
ше медианного значения в государствах, входя-
щих в Совет Европы16.

Серьезная проблема мест заключения – инфек-
ционные заболевания, среди которых туберкулез, 
ВИЧ и СПИД, гепатит, в том числе сочетанные па-
тологии [30]. Актуальными проблемами пенитен-
циарной системы России является насильственная 
преступность в местах лишения свободы и суицид. 
Трансформация привычного жизненного стерео-
типа, значительное и резкое ограничение потреб-
ностей, изоляция в условиях замкнутой среды, 
ограниченный круг постоянного общения высту-
пают в качестве мощных стресс-факторов, разру-
шающих психику [31, 32].

Картину мужской смертности дополняют раз-
личные формы коллективного насилия (в том 
числе вооруженные конфликты), оказывающие 
ощутимое воздействие на число демографических 
потерь, и сказывающееся на возрастно-половой 
структуре населения в течение нескольких десяти-
летий. Кроме непосредственной угрозы гибели и 
получения увечий, происходит истощение компен-
саторных ресурсов. Пребывание в экстремальных 
климатических условиях, усиленные физические 
нагрузки, постоянное недоедание, нарушения сна, 
негативное психическое состояние провоцируют 
дистресс. Частая и длительная секреция гормонов 
стресса на данном этапе может вызвать сомати-
ческие хронические болезни, в том числе и такие, 
которые опасны внезапной или преждевременной 
смертью. Отечественные и зарубежные специали-
сты указывают также на проблему гибели личного 
состава вооруженных сил по причине суицидаль-
ного синдрома [33-35].

Внутренние и внешние причины потери здоро-
вья могут приводить к инвалидности. Несмотря на 
то, что по стране в целом из числа всех людей с ин-
валидностью доля мужчин-инвалидов составляла 
в 2022 г. 45%, среди трудоспособного населения 
она возрастает до 60%17.

В деле сохранения собственного здоровья и 
продления жизни важная роль отводится самосо-
хранительному поведению. Здесь мужская модель 
имеет ряд существенных отличий. Мужчины не 

16 SPACE. Council of Europe Annual Penal Statistics 2020. URL:  https://
wp.unil.ch/space/files/2021/04/210330_FinalReport_SPACE_I_2020.pdf 
(дата обращения: 28.07.2023). 
17 Распределение инвалидов по полу и возрасту. Росстат. URL: https://
rosstat.gov.ru/folder/13964 (дата обращения: 23.07.2023).

только обладают повышенной склонностью к ри-
ску, но и под давлением традиционных установок 
и стереотипов, стремясь ни в чем не ограничивать 
собственную жизнь, не проявляют должной заботы 
о собственном здоровье [36-37].

ВЫВОДЫ
Россия – одна из самых «женских» стран в мире. 

Доля мужского населения составляет только 46%. 
Сегодня причиной тому является уже не только 
«эхо войны», но и целый комплекс факторов, опре-
деляющих то, почему российские мужчины так 
мало живут. 

Страна вышла на ведущие позиции в мире по 
разрыву в продолжительности жизни мужчин и 
женщин (девять лет, хотя биологически обуслов-
ленная гендерная разница в продолжительности 
жизни не превышает двух лет). Коэффициент 
смертности среди мужчин в России на 5% выше, 
чем среди женщин, а удельные значения муж-
ской смертности поднимают страну на девятое 
место в мире. Наибольшие значения мужской 
смертности характерны для трудоспособных 
возрастов, где смертность среди мужчин выше, 
чем среди женщин в три раза. Почти 9% рос-
сийских мужчин не доживают до 40 лет, а до 60 
лет не доживают уже 35%. Наиболее удручающе 
выглядят показатели мужской смертности в пе-
риод наибольшего расцвета жизненных сил – в 
возрасте от 15 до 60 лет. Здесь в глобальном рей-
тинге Россия занимает только 174 место с пока-
зателем 340‰, то есть треть мужчин умирает в 
трудоспособном возрасте. 

Высокая смертность мужской части населе-
ния России есть следствие взаимного воздей-
ствия множества факторов. Удельные показате-
ли смертности по большинству классов причин 
среди российских мужчин больше, чем у женщин. 
Тому есть объяснение в виде биологических при-
чин (например, женщин от сердечно-сосудистых 
заболеваний защищает более высокий уровень 
эстрогена). Но особенно велики гендерные разли-
чия в смертности от внешних причин (в пять раз). 
По сравнению с женщинами мужчины в России 
раньше умирают от хронических заболеваний, 
больше потребляют спиртных напитков, табака и 
наркотических средств, чаще заканчивают жизнь 
самоубийством. 

К сожалению, степень распространенности 
выше перечисленных явлений в среде россий-
ских мужчин настолько высока, что выводит нашу 
страну в число мировых лидеров по смертности 
от их последствий. Причем, одни страны занима-
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ют лидирующие позиции в мире по удельному 
потреблению сигарет, другие – алкоголя, третьи – 
по удельному числу самоубийств и т.д.  И только 
Россия, единственная из крупнейших стран, по-
падает в число лидеров сразу всех антирейтингов. 
Таким образом, можно говорить о своеобразном 
кумулятивном эффекте – суммарном негативном 
воздействии на мужское здоровье. Этот эффект 
усиливается традиционным в российском обще-
стве представлением о «мускулинном» стереотипе 
поведения, усугубляя пренебрежительное отноше-
ние к собственному здоровью в мужской среде. В 
конечном итоге, страна получает столь вопиющие 
показатели смертности мужского населения во-
обще и трудоспособных мужчин в частности.

Гендерные и поведенческие стереотипы не 
позволяют российским мужчинам делиться сво-
ими переживаниями, ограничивают самосохра-
нительное поведение, заставляют пренебрегать 
своим здравьем. Традиционное «мужское» пове-
дение в отношении собственного здравья крас-
норечиво отражают ходящие в народе фразы: 
«ты же мужик», «само пройдет», «что я, больной 
что ли?». В мужской среде менее распростране-
на культура систематического отдыха. Считает-
ся, что мужчина должен зарабатывать деньги, а 
отдых воспринимается как нечто запретное. Им 
не дается право быть слабыми, как со стороны 

общества, так и со стороны семьи. А в условиях 
экономических проблем, мужчины, которых со-
циум наделяет традиционными функциями кор-
мильца и добытчика, теряет стабильность. Свои 
переживания мужчины пытаются компенсиро-
вать алкоголем и наркотиками.

Таким образом, российский мужчина испы-
тывает двойное давление социальных факторов 
ранней смертности – сложной экономической 
реальности и традиционного социума с его пред-
ставлением о «постсоветской маскулинности», в 
конструировании которой играли главную роль 
алкоголь, табак и пренебрежение собственным 
здоровьем. Специальная военная операция так-
же будет оказывать негативное действие. И это 
связано не только с прямыми мужскими поте-
рями – рост уровня мужского стресса в услови-
ях спецоперации и частичной мобилизации уже 
спровоцировал значительное снижение доли 
мужского населения, ведущего здоровый образ 
жизни.

Одна из главных задач сегодня для чиновни-
ков, политических партий, общественных ак-
тивистов, средств массовой информации – раз-
вернуться лицом к проблемам взрослых мужчин, 
начать воспринимать их в качестве уязвимой со-
циальной группы, которой тоже требуется под-
держка со стороны государства.
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АКТУАЛИЗАЦИЯ АРХИТЕКТУРЫ И МОДЕЛИ НОРМАТИВНО-
ПРАВОВОГО РЕГУЛИРОВАНИЯ В СФЕРЕ ОХРАНЫ ТРУДА

И.В. Цирин 
Всероссийский научно-исследовательский институт труда, Москва, Россия

АННОТАЦИЯ
Предметом исследования является контент обязательных требований нормативно правового регулирования в сфере охраны 
и обеспечения безопасности труда. Цель работы – оценить, насколько изменения в нормативно-правовом регулировании 
(НПР) отношений в сфере охраны труда позволяют влиять на темпы снижения производственного травматизма, в т.ч. с фа-
тальными последствиями. Научная новизна состоит в синтезе модели НПР в сфере охраны труда и структурировании иерар-
хической архитектуры контента нормативно-правовых актов (НПА), рекомендательных документов (стандартов ССБТ, чек-
листов и др.) и локальных нормативных актов (ЛНА). Методами исследования выступают: анализ, систематизация, синтез, 
индукция, дедукция, моделирование. В ходе исследования автор получил следующие результаты: установлены взаимосвязи 
между элементами регулирования при синтезе модели НПР в сфере охраны труда; в рамках риск ориентированного под-
хода на примере нормативно-правового регулирования при работах на высоте установлена корреляция между изменением 
обязательных требований в правилах по охране труда (ПОТ) и уровнем смертельного производственного травматизма; пред-
ложена иерархическая архитектура контента требований охраны труда, которая неразрывно связала НПА (федерального, 
регионального и муниципального уровней), рекомендательные документы (стандарты ССБТ, чек-листы) и ЛНА работодателя. 
В статье на основе анализа смертельного травматизма на производстве  с 2019 по 2022 год автором предлагаются пути со-
вершенствования модели НПА и архитектуры контента требований в сфере охраны труда. Сделанные на основе настоящего 
исследования автором выводы позволяют системно и научно обоснованно подойти не только к предстоящей в 2025-2026 
годах актуализации НПА и ПОТ, но и к планированию разработки новых.
Ключевые слова: обязательные требования; охрана труда; нормативно-правовое регулирование в сфере охраны труда; 
несчастный случай; смертельный производственный травматизм; стандарт безопасности. 
Для цитирования: Цирин И.В. Актуализация архитектуры и модели нормативно-правового регулирования в сфере охраны труда. Социально-трудовые 
исследования. 2023;53(4):97-111. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-53-4-97-111.
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UPDATING THE ARCHITECTURE AND MODEL OF LEGAL 
AND REGULATORY FRAMEWORK IN THE FIELD OF LABOR 
PROTECTION

I.V. Tsirin 
All-Russian Research Institute of Labour, Moscow, Russia

ABSTRACT
The subject of the study is the content of the mandatory requirements of the legal and regulation framework (LRF) in the field of 
labor protection and safety. The purpose of the paper is to assess the extent to which changes in the legal and regulatory framework 
of relations in the field of labor protection can influence the rate of reduction in occupational injuries, including those with fatal 
consequences. The scientific novelty lies in the synthesis of the LRF model in the field of labor protection and the structuring of the 
hierarchical architecture of the content of normative legal acts (NLA), advisory documents (safety standards, checklists, etc.), and 
local normative acts (LNA). The research methods are analysis, systematization, synthesis, induction, deduction, and modeling. 
In the course of the study, the author obtained the following results: the relationships between the elements of regulation were 
established when synthesizing the LRF model in the field of labor protection; within the framework of the risk-oriented approach, 
using the example of legal regulation when working at height, a correlation has been established between changes in mandatory 
requirements in occupational health and safety (OHS) rules and the level of fatal occupational injuries; a hierarchical architecture 
of the content of occupational health and safety requirements was proposed, which inextricably linked legal regulations (federal, 
regional and municipal levels), advisory documents (safety standards, checklists) and the employer’s LNAs. In the article, based 
on an analysis of fatal occupational injuries from 2019 to 2022, the author proposes ways to improve the model of NLAs and 
the architecture of the content of requirements in the field of labor protection. The research conclusions drawn on the basis of 
this study allow us to take a systematic and scientifically sound approach not only to the upcoming updating of NLAs and OHS in 
2025-2026 but also to planning the development of new ones.
Keywords: mandatory requirements; labor protection; legal and regulatory framework in the field of labor protection; accident; 
fatal occupational injuries; safety standard.
For сitation: Tsirin I.V. Updating the architecture and model of legal and regulatory framework in the field of labor protection. Social and labor research. 
2023;53(4):97-111. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-53-4-97-111.
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ОХРАНА ТРУДА / HEALTH AND SAFETY

ВВЕДЕНИЕ
Новый этап реформы государственного регули-

рования, контроля и надзора ознаменовало всту-
пление в силу с 01.11.2020 г. ФЗ-2471. Реализация 
«регуляторной гильотины»2 признала утративши-
ми силу с 1 января 2021 г. нормативно-правовых 
актов (НПА), в которых выявили устаревшие, ду-
блирующие и противоречащие друг другу обяза-
тельные требования. Однако, отдельные документы 
в полном объеме или части отдельных своих статей 
продолжили на определенный срок свое действие3.

Федеральный закон ФЗ-247 заложил основные 
принципы обязательных требований, определил для 
вновь принимаемых НПА правила и границы со-
блюдения этих требований, сроки актуализации и 
др., по сути, став законом для других законов, поста-
новлений, приказов, правил. Действие «регулятор-
ной гильотины», отменившей сотни НПА, и наличие 
десятков временно оставленных в силе документов, 
очевидно, потребовало продолжения законотворче-
ской деятельности в сфере охраны труда.

С 1 марта 2022  г. комплексным изменениям4 
системного характера подвергся Х раздел «Охрана 
труда» Трудового кодекса Российской Федерации 
(ТК РФ). В измененном разделе вместо 29 статей 
стало 38, произошло изменение нумерации ста-
тей, появились новые главы, таким образом, был 
осуществлен переход на принципиально новую 
модель управления охраной труда, реализующую 
риск ориентированный подход. Нормативно-пра-
вовое обеспечение регулирования в этой новой мо-
дели управления охраной труда включает актуали-
зированные в 2022–2023 гг. законы, постановления 
Правительства, приказы Минтруда России и про-
шедшие в 2020–2021 гг. «регуляторную гильотину» 
правила по охране труда. 

1 Федеральный закон от 31 июля 2020 г. № 247-ФЗ «Об обязательных 
требованиях в Российской Федерации».
2 Постановление Правительства РФ от 4 августа 2020 г. № 1181 «О при-
знании утратившими силу некоторых актов и отдельных положений 
некоторых актов Правительства Российской Федерации и об отмене 
актов и отдельных положений актов федеральных органов исполни-
тельной власти, содержащих обязательные требования, соблюдение 
которых оценивается при проведении мероприятий по контролю при 
осуществлении федерального государственного надзора за соблюдени-
ем трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права, и федерального государственного 
контроля (надзора) в сфере социального обслуживания».
3 Постановление Правительства РФ от 31 декабря 2020 г. № 2467 «Об ут-
верждении перечня нормативных правовых актов и групп нормативных 
правовых актов Правительства Российской Федерации, нормативных 
правовых актов, отдельных положений нормативных правовых актов и 
групп нормативных правовых актов федеральных органов исполнитель-
ной власти, правовых актов, отдельных положений правовых актов, групп 
правовых актов исполнительных и распорядительных органов государ-
ственной власти РСФСР и Союза ССР, решений Государственной комиссии 
по радиочастотам, содержащих обязательные требования, в отношении 
которых не применяются положения частей 1, 2 и 3 статьи 15 Федерально-
го закона «Об обязательных требованиях в Российской Федерации».
4 Федеральный Закон от 2 июля 2021 г. № 311-ФЗ «О внесении измене-
ний в Трудовой Кодекс Российской Федерации».

Изменения в ТК РФ для окончательного перехо-
да на управление профессиональными рисками в 
системе управления охраной труда обусловили раз-
работку и введение в силу в период 2022–2023 гг. 
новых нормативно-правовых и рекомендательных 
актов. Их разработка и принятие направленно на:
• повышение уровня культуры безопасного труда;
• структурирование основных процедур управле-

ния охраной труда у работодателя с уточнением 
прав и обязанностей субъектов трудовых отно-
шений;

• совершенствование процедуры расследования 
и учета несчастных случаев на производстве;

• модернизацию существующего подхода к обе-
спечению работников СИЗ;

• повышение уровня защиты прав работников на 
труд в условиях, отвечающих требованиям ох-
раны труда;

• соблюдение принципа баланса интересов сто-
рон социального партнерства.
В развитие измененного Х Раздела ТК РФ при-

няты и вступили в силу:
• 22 приказа Минтруда России;
• 4 постановления Правительства Российской Фе-

дерации;
• 1 распоряжение Правительства Российской Фе-

дерации.
В совокупности с произошедшими изменения-

ми в рамках «регуляторной гильотины» изменения 
в Х Разделе ТК РФ и вступления в силу принятых 
подзаконных НПА завершило переход на риск 
ориентированный подход в области нормативно-
правового регулирования (НПР) в области охраны 
труда.

Срок действия принимаемых в настоящее вре-
мя нормативно-правовых актов законодательно 
установлен не более 6 лет. Обновление действую-
щих ПОТ наступит уже в 2025 г. Разработка и при-
нятие в 2020 г. ПОТ опередила на два-три года нор-
мативно-правовые акты 2022–2023 гг., поэтому 
действующие правила по охране труда не в полной 
мере соответствуют риск ориентированному под-
ходу в модели обеспечения безопасности работни-
ков на производстве, носящей профилактический 
и предупреждающий характер. 

При подготовке к актуализации НПА важней-
шим вопросом становится анализ правопримени-
тельной практики этих НПА в контексте уровня 
травматизма на производстве, создание модели 
нормативно правового регулирования, определе-
ние по результатам этого анализа путей возмож-
ной актуализации обязательных требований в сфе-
ре охраны и безопасности труда.
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АНАЛИЗ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ МОДЕЛИ НПР
Нормативно-правовое регулирование в сфере 

охраны труда в РФ претерпело существенное изме-
нение за два десятилетия XXI века.

Отметим, что определения нормативно-право-
вого регулирования в сфере охраны труда в дей-
ствующем ТК РФ нет. В нем используется понятие 
«нормативно-правовое регулирование в сфере 
труда», подразумевая, что «сфера труда» включает 
в себя «сферу охраны труда».

До начала «регуляторной гильотины»5 норма-
тивно-правовое регулирование в сфере охраны 
труда в РФ представлялось как комплекс меропри-
ятий системы сохранения жизни и здоровья (рис. 1).

5 Поручения Президента России по реализации Послания Федерально-
му Собранию от 20 февраля 2019 года (№ Пр-294 от 27 февраля 2019 
года, подпункт «б» пункта 3).

Контент НПА, обеспечивающий реализацию 
этого комплекса мероприятий регулирования по-
казан на рис. 2.

По итогам проведения «регуляторной гильоти-
ны» число нормативно-правовых актов в сфере ох-
рана труда значительно сократилось. 

В результате изменения числа и содержания 
НПА изменилась сама архитектура НПА и модель 
НПР в сфере охраны труда и обеспечения безопас-
ности труда. Для синтеза новой модели НПР в сфе-
ре охраны и безопасности труда используем опре-
деление понятия охрана труда (статья 209 ТК РФ) и 
основные направления государственной политики 
в области охраны труда (ст. 210 ТК РФ) (рис. 3).

Необходимо учитывать, что реализация ос-
новных направлений государственной политики 

Рис. 1 / Fig. 1. Регулирование в сфере охраны труда / Regulation in the field of labor protection
Источник / Source: Презентация Минтруда России, 2019 г. /  presentation by the Ministry of Labor and Social Protection of Russia, 2019.

Рис. 2 / Fig. 2. НПА, обеспечивающие регулирование в сфере охраны труда до «регуляторной гильотины» / NLAs providing regulation in 
the field of labor protection before the "regulatory guillotine".
Источник / Source: Презентация Минтруда России, 2019 г. / presentation by the Ministry of Labor and Social Protection of Russia, 2019.
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в области охраны труда обеспечивается согла-
сованными действиями органов государствен-
ной власти Российской Федерации, органов го-
сударственной власти субъектов Российской 
Федерации и органов местного самоуправления, 
работодателей, объединений работодателей, про-
фессиональных союзов, их объединений, иных 
уполномоченных работниками представитель-
ных органов по вопросам охраны труда. Поэтому 
такие основные направления государственной 
политики в области охраны труда как обеспече-
ние приоритета сохранения жизни и здоровья ра-
ботников; предупреждение производственного 
травматизма и профессиональных заболеваний; 
создание условий для формирования здорового 
образа жизни работников являются целью функ-
ционирования НПР, а разработка мероприятий 
по улучшению условий и охраны труда обеспечи-
вается в основном действиями непосредственно 
работодателей с учетом их вида деятельности, 
особенностей производства, материально-техни-
ческого состояния основных фондов и кадрового 
состава.

Анализу производственного травматизма и его 
причин, связи его уровня с НПР в сфере охраны 
труда посвящены ряд исследований [1, 2, 3, 4 и др.].

Рассмотрим ретроспективные показатели про-
изводственного травматизма (рис. 4).

Максимальный темп снижения производ-
ственного травматизма наблюдался в период 
2000–2006 гг. Ежегодный мониторинг производ-
ственного травматизма в РФ (рис. 4а) в период 
с 2000  г. и по настоящее время показывает, что 
темпы снижения производственного травматиз-
ма замедлились, начиная примерно с 2009 г., а в 
2021 и 2022 гг. наблюдается их рост (рис. 4б, 4в).

Проанализируем более подробно, чем обуслов-
лены высокие темпы снижения травматизма в 
2000–2006 гг. в контексте проходимых в этот пери-
од изменений в законотворчестве по охране тру-
да. В развитие Программы оздоровления условий 
труда (1961 г.) были приняты: Положение о правах 
профсоюзного комитета предприятия (1971 г.); Ти-
повые правила внутреннего распорядка (1972  г.); 
Положение о порядке рассмотрения трудовых спо-
ров (1974 г.); Положение о технической инспекции 
труда (1977 г.). В 1993 г. в «Основах законодатель-
ства Российской Федерации об охране труда» го-
сударственное управление охраной труда в части 
осуществления надзорной и контрольной деятель-
ности с федерального и субъектового уровней было 
расширено на уровень местного самоуправления. 
Однако, в законе отсутствовало обязательное тре-
бование о наличии специальных служб по охране 
труда, что переводило их создание и определение 
их численности  в рекомендательных характер. Ра-

Рис. 3 / Fig. 3. Модель НПР в сфере охраны труда / LRF model in the area of occupational health and safety.
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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ботодатели в сельском хозяйстве, на транспорте, 
на промышленных предприятиях, в строительстве 
сократили эти службы, посчитав, что «в случае не-
обходимости» не наступило.

Принятие в 1999 г. Федерального закона № 181-
ФЗ «Об основах охраны труда в Российской Феде-
рации» кардинально повысило защищенность ра-
ботника в процессе труда за счет расширения прав 
работника. Новые и в большем объеме обязанности 
работодателя позволили превентивно приступить 
к предупреждению производственного травма-
тизма и профессиональных заболеваний. На пред-
приятиях вне зависимости от их форм собствен-
ности были определены условия создания служб 
охраны труда и право Государственной инспекции 
контролировать такие предприятия. Федеральным 
законом от 30 июня 2006 г. № 90-ФЗ Федеральный 
закон № 181-ФЗ был признан утратившим силу. 

Начавший действовать с 1 февраля 2002 г. Тру-
довой кодекс Российской Федерации законода-
тельно закрепил «право отказа работника от вы-
полнения работы при возникновении опасности 
для его жизни и здоровья, вследствие нарушений 
требований охраны труда». Для реализации этого 
права, ТК РФ установил право работника на полу-
чение достоверной информации о состоянии ох-
раны труда и об условиях труда на своем рабочем 
месте. Расширил источники этой информации: ра-
ботодатель, государство, общественные объедине-
ния, профсоюзы.

Кроме того, в этой редакции ТК РФ впервые 
были четко обозначены источники финансирова-
ния определенных мероприятий по охране труда. 
Например, за счет работодателя:
• обеспечение работника средствами индивиду-

альной защиты;

20
00

20
01

20
02

20
03

20
04

20
05

20
06

20
07

20
08

20
09

20
10

20
11

20
12

20
13

20
14

20
15

20
16

20
17

20
18

20
19

20
20

20
21

0,00

0,20

0,40

0,60

0,80

1,00

1,20

Численность пострадавших со смертельным исходом
Численность пострадавших с утратой трудоспособности на 1 рабочий день и более и со смертельным 
исходом

7500

7000

6500

6000

5500

5000

4500

4000
2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

5749

5491

5171

5860

6116
6240

6881

Год

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
1000

1250

1500

1750

2000

2250

2072

1722
1698

1613

1476

1655 1626

Год

Рис. 4 / Fig. 4. Травматизм на производстве по годам / Occupational injuries by year.
а) Динамика пострадавших в результате НС на производстве / (a) Dynamics of casualties resulting from industrial accidents at work
Источник / Source: экспертный расчет по данным Росстата / expert calculation based on Rosstat data.

б) Число групповых, с тяжелым и смертельным исходом несчастных случаев на производстве / Number of group, serious and fatal 
accidents at work
Источник / Source: статистика по данным Роструда / statistics according to Rostrud data.

в) Динамика числа фатальных исходов в результате несчастных случаев на производстве
Источник / Source: статистика по данным Роструда / statistics according to Rostrud data.
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• обязанность работника обучаться правилам ох-
раны труда;

• проведение медосмотров за счет работодателя;
• право работника на профессиональную пере-

подготовку.
Сравнивая вышеперечисленные положения 

«Основ законодательства Российской Федерации 
об охране труда от 6 августа 1993 г. № 5600-I, ФЗ 
№181-ФЗ, Трудового кодекса Российской Федера-
ции от 30 декабря 2001 г. № 197-ФЗ с приведен-
ной на рис. 3 современной моделью НПР в сфере 
охраны труда можно сделать вывод, что именно 
нормативно правовое регулирование, заложен-
ное в положениях этих законов, в том числе об-
условило снижение производственного травма-
тизма в период 2000–2006 гг. Действующие в этот 
период более сотни правил по охране труда также 
способствовали успешной реализации НПР в сфе-
ре охраны труда. 

Существенный вклад в снижение производ-
ственного травматизма в период до 2006 г. внесло 
НПР в обучении и проверки знаний требований 
охраны труда работников организаций через реа-
лизацию установленного в 2003 г. Порядка 1/296. С 
2005  г. была введена дополнительная финансовая 
мера НПР по организации мероприятий по прове-
дению обучения по охране труда отдельных кате-
горий застрахованных7.

Однако, после 2005 г. столь значимых решений 
в части НПР не принималось. Одними из послед-
них утвержденных межотраслевых ПОТ были Ме-
жотраслевые правила по охране труда (правила 
безопасности) при эксплуатации электроустано-
вок ПОТ РМ-016-2000, Межотраслевые правила по 
охране труда в розничной торговле ПОТ  РМ  014-
2000, Межотраслевые правила по охране труда при 
работе на высоте ПОТ РМ-012-2000. Последующее 
десятилетие с 2002 по 2014 гг. отметилось разра-
боткой и принятием только одних Межотраслевых 
правил по охране труда при проведении водо-
лазных работ (Приказ Министерства здравоохра-
нения и социального развития РФ от 13.04.2007 г. 
№ 269). Появление новых технологий, оборудова-
ния, материалов, высокая скорость этих измене-
ний открыли не только новые возможности для 
дальнейшего совершенствования процессов про-
изводства, появления новых инновационных СИЗ, 
систем видео контроля, начала цифровизации раз-
6 Постановление Минтруда РФ и Минобразования РФ от 13 января 2003 
г. № 1/29 «Об утверждении Порядка обучения по охране труда и про-
верки знаний требований охраны труда работников организаций».
7 Приказ Министерства здравоохранения и социального развития РФ 
от 21 апреля 2005 г. № 290 «Об организации мероприятий по проведе-
нию обучения по охране труда отдельных категорий застрахованных 
в 2005 году».

личных процессов, но и привели к появлению ра-
нее не встречавшихся опасностей и рисков, новым 
причинам травматизма. Но практически два деся-
тилетия НПР в сфере охраны труда не подпитыва-
лось новыми НПА, учитывающих эти изменения. 
Поэтому реформа НПР 2020–2023 гг. стала крайне 
актуальна.

АРХИТЕКТУРА КОНТЕНТА  
НОРМАТИВНО-ПРАВОВЫХ АКТОВ

Из приведенных на рис. 4 данных о производ-
ственном травматизме следует, что в период 2013–
2017 гг. снижение числа несчастных случаев не-
сколько ускорилось, а в период 2018–2022 гг. явно 
выраженного снижения травматизма на производ-
стве не наблюдалось.

Проанализируем более подробно динамику 
травматизма 2013–2017 гг. в контексте проходи-
мых в этот период изменений в законотворчестве 
по охране труда.

Выше было отмечено, что период 2002–2014 гг. 
были разработаны и выпущены только одни пра-
вила по охране труда (водолазные работы, 2007 г.).

Статистика несчастных случаев на производ-
стве ежегодно фиксировала, что наибольшее число 
несчастных случаев по видам деятельности прохо-
дило в строительстве, по причинам – при падении 
с высоты, и, если рассматривать травмоопасное 
оборудование – в электроустановках. Поэтому раз-
работка, обсуждение и принятие правил по охране 
труда возобновилось в 2013 г. с разработки и введе-
ния в действие правил по охране труда в электро-
установках8 и правил по охране труда при работе 
на высоте9. Нарушение обязательных требований 
по охране труда при работах на высоте приводило 
к числу несчастных случаев, составлявших более 
трети от всего числа несчастных случаев. Причем 
последствия этих несчастных случаев были как 
правило фатальны: упавший работник получал не-
совместимые с жизнью травмы.

Вступившие в 2015 г. Правила по охране труда 
на высоте (далее ПОТ №155н) отличались от ранее 
действующих ПОТ РМ-012-2000 принципиально 
новыми обязательными требованиями:

1. В определении работ на высоте впервые было 
введено понятие риска и опасности падения, что 
создало предпосылки риск ориентированного под-
хода, когда непосредственно работодатель своими 
локальными нормативными документами, своими 
действиями должен обеспечить конкретные орга-
8  Приказ Министерства труда и социальной защиты РФ от 24 июля 
2013 г. № 328н.
9 Приказ Министерства труда и социальной защиты РФ от 28 марта 
2014 г. № 155н.
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низационно-технические мероприятия по обеспе-
чению безопасности работника, а при невозмож-
ности – вынужден исключить работы на высоте 
с установленным риском травмирования, и даже 
должен отказаться от этого вида деятельности;

2. Было введено понятие систем безопасности 
при работе на высоте, а входящая в них номенкла-
тура средств индивидуальной защиты была гармо-
низирована и с Техническим регламентом ТР ТС 
019 «О безопасности средств индивидуальной за-
щиты», и с системой зарубежных стандартов;

3. Был введен обязательный запрет использова-
ния предохранительных поясов для страховочных 
систем (в поясах при остановке падения работник 
получал фатальные повреждения позвоночника 
или внутренних органов, или теряя сознание вы-
падал из пояса, продолжал падение до фатального 
удара о нижележащую поверхность);

4. Были введены в состав систем безопасности 
обязательные требования о наличии анкерных 
устройств, а в состав страховочных систем (систем 
остановки падения, применяемых, когда установ-
лен возможный риск падения) обязательность на-
личия в их составе амортизаторов рывка.

Существенно изменились обязательные тре-
бования к обучению работников и назначенных 
ответственных должностных лиц требованиям ох-
раны труда при работах на высоте, безопасным ме-
тодам и приемам выполнения работ.

Существенно изменены обязательные требо-
вания к наличию планов производства работ на 
высоте и планов действия по спасению работни-
ка и его эвакуации с высоты в случае несчастного 
случая.

ПОТ №155н проходили общественное обсужде-
ние в 2013 г., были утверждены в 2014 г. и вступили 
в действие в 2015 г. Они стали основой для НПР для 
обеспечения сохранения жизни и здоровья работ-
ников, выполняющих работы повышенной опас-
ности на высоте.

Показатели травматизма в этот период и после 
вступления ПОТ №155 сразу отреагировали на из-
менения в НПР:
• Число тяжелых несчастных случаев при падении 

пострадавшего с высоты в 2012 г. – 2609 чел., в 
2019 г. – 1393 чел. За пять лет действия правил по 
охране труда при работе на высоте ПОТ №155н 
снижение числа тяжелых несчастных случаев 
составило –46,6%;

• Число тяжелых несчастных случаев при паде-
нии пострадавшего с высоты в строительстве 
в 2012 г. – 708 чел., в 2019 г. – 431 чел. Таким 
образом, в строительстве за пять лет действия 

правил по охране труда при работе на высоте 
снижение числа тяжелых несчастных случаев 
составило – 39,12%.
Учитывая, что падения на высоте были при-

чинами более трети всех несчастных случаев, и в 
основном приходились на работников, занятых в 
строительстве – лидере среди всех отраслей по не-
счастным случаям, становится понятным причина 
ускорения снижения общего числа несчастных слу-
чаев в целом по РФ в период 2013–2018 гг., отме-
ченная на рис. 4а.

Приведенный пример подтверждает корреля-
цию между изменением обязательных требова-
ний в рамках риск ориентированного подхода в 
правилах по охране труда и уровнем смертельно-
го производственного травматизма. Подтвержда-
ет необходимость совершенствования НПР через 
разработку и внедрение соответствующих НПА. 
Пример существенного изменения ПОТ по высоте 
продемонстрировал как достигается приоритет 
сохранения жизни и здоровья работников, пред-
упреждение производственного травматизма и 
профессиональных заболеваний.

В ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России в пе-
риод 2019–2022 гг. проводились исследования 
причин смертельных несчастных случаев10. Было 
проанализировано 5510 несчастных случаев со 
смертельным исходом, из них 610 групповых не-
счастных случаев со смертельным исходом; 8539 
причин несчастных случаев. Число погибших в 
этих несчастных случаях составило 5999 работни-
ков.

По материалам результатов расследования в 
2022 г. 1475 случаев смертельного травматизма 
работников, в которых пострадало 1613 работни-
ков, были систематизированы выявленные ис-
следованием нарушения нормативно-правовых 
актов (рис. 5).

По полученным данным можно сделать вывод 
о наиболее чувствительных причинно-следствен-
ных связях между нарушениями обязательных 
требований НПА и предпосылками к смертельно-
му несчастному случаю – это Трудовой кодекс РФ 
(27,09%); локальные нормативные акты (26,46%), в 
т.ч. инструкции по охране труда, должностные ин-
струкции, приказы по предприятию; Правила по 
охране труда (24,76%). 

По результатам проведения «регуляторной ги-
льотины» не только существенным образом со-
кратилось число нормативно правовых актов по 
охране труда, но и изменилось их содержание, про-
10 Пять правил предотвращения гибели работников на производстве. 
ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России, 2023, Москва, 30 л.
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изошло разделение НПА по видам органов надзора 
и контроля, исключение дублирования требований 
охраны труда, промышленной безопасности, са-
нитарно-гигиенических норм. В рамках риск ори-
ентированного подхода избыточное администра-
тивное давление через надуманные и избыточные 
обязательные требования стало сокращаться, НПА 
в полном или частичном содержании стали транс-
формироваться в рекомендательные документы и 
вместо типовых стали вводится примерные поло-
жения, например, положение системы управления 
охраной труда.

Согласно ст. 209 ТК РФ весь контент требова-
ний охраны труда состоит из государственных 
нормативных требований охраны труда и требо-
ваний охраны труда, установленных локальны-
ми нормативными актами работодателя. В свою 
очередь, согласно ст. 212 ТК РФ государствен-
ные нормативные требования охраны труда со-
держатся в федеральных законах, законах субъ-
ектов Российской Федерации, постановлениях 
Правительства Российской Федерации, норма-
тивных правовых актах, как федеральных орга-
нов исполнительной власти, так нормативных 
правовых актах органов исполнительной власти 
субъектов Российской Федерации. В целях со-
действия соблюдению правил по охране труда 
разрабатываются и утверждаются уполномо-

ченным федеральным органом исполнительной 
власти национальные стандарты безопасности 
труда. Учитывая выше сказанное, синтезируем 
современную архитектуру НПА (рис. 6).

Иерархический характер синтезированной 
структуры реализует принцип верховенства и 
соподчиненности нормативных правовых актов 
разной юридической силы. 

В самом верхнем уровне иерархического стро-
ения синтезированной архитектуры НПА в сфере 
охраны труда – Конституция РФ, ниже находятся 
Трудовой кодекс РФ и смежные с трудовым пра-
вом кодексы и федеральные законы, в том числе: 
•  Гражданский кодекс РФ в части, касающейся 

вопросов возмещения морального вреда, при-
чиненного несчастным случаем на производ-
стве или профессиональным заболеванием. 

•  Уголовный кодекс РФ в части, касающейся уго-
ловной ответственности за нарушение требо-
ваний охраны труда. 

•  Кодекс РФ об административных правонару-
шениях в части, касающейся административ-
ной ответственности за нарушение требова-
ний охраны труда. 

•  Налоговый кодекс РФ в части, касающейся от-
несения затрат на обеспечение безопасных ус-
ловий и охраны труда и на улучшение условий 
и охраны труда. 

Прочее

Постановление Правительства РФ № 2464 "О порядке обучения по охране труда 
и проверки знания требований охраны труда"

Приказ Минтруда России № 438н «Типовое положение СУОТ»

Уголовный кодекс РФ

№ 1/29 «Порядок обучения по охране труда и проверки знаний 
требований охраны труда работников организаций»

Правила безопасности

№ 116-ФЗ «О промышленной безопасности опасных производственных объектов»

Правила дорожного движения

Правила по охране труда

Локальные нормативные акты

Трудовой кодекс РФ

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
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Нарушение НПА

Рис. 5 / Fig. 5.  Распределение нарушенных требований НПА и ЛНА, приведшие к смертельным несчастным случаям в 2022 г. / 
Distribution of violated requirements of NLAs and LNAs resulting in fatal accidents in 2022.
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Федеральные законы:
• «Об обязательных требованиях в Российской 

Федерации» от 31 июля 2020 г. № 247-ФЗ;
• «О государственном контроле (надзоре) и му-

ниципальном контроле в Российской Федера-
ции» от 31 июля 2020 г. № 248-ФЗ;

• «О техническом регулировании» от 27.12.2002 
№ 184-ФЗ;

• «О промышленной безопасности опасных 
производственных объектов» от 21.07.1997 
№ 116-ФЗ;

• «Об основах охраны здоровья граждан в Россий-
ской Федерации» от 21 ноября 2011 г. № 323-ФЗ; 

• «О санитарно-эпидемиологическом благопо-
лучии населения» от 30.03.1999 № 52-ФЗ;

• «О пожарной безопасности» от 22.12.1994 
№ 69-ФЗ; 

• «О радиационной безопасности населения» от 
09.01.1996 № 3-ФЗ; 
и ряд других федеральных законов.
На этом же иерархическом уровне синтезиро-

ванной архитектуры расположены федеральные 
законы, вводящие соответствующие Технические 
регламенты, например ТР ТС 019 «О безопасно-
сти СИЗ». 

Постановления и Распоряжения Прави-
тельства в архитектуре НПА в сфере охраны тру-
да реализуют цели государственного управления 
охраной труда, а также реализации и защиты прав 
граждан в области охраны труда в соответствии со 
ст. 211.1.ТК РФ.

Приказы Минтруда, приказы органов ис-
полнительной власти субъектов Российской 
Федерации в области охраны труда, реализуют 
цели государственного управления охраной тру-
да в рамках ст. 211.2 и 211.3 ТК РФ, устанавли-
вая правила, процедуры, критерии и нормативы, 
направленные на сохранение жизни и здоровья 
работников в процессе трудовой деятельности:
•  правила по охране труда, а также иные нор-

мативные правовые акты, содержащие го-
сударственные нормативные требования 
охраны труда, предусмотренные настоящим 
Кодексом;

•  единые типовые нормы бесплатной выдачи 
работникам средств индивидуальной защиты.
Национальные стандарты безопасности 

труда включены в архитектуру НПА в сфере ох-
раны труда, как элементы с рекомендательными 
требованиями, согласно ст. 212 ТК РФ, содей-
ствующие соблюдению правил по охране труда. 
Применение ряда стандартов ССБТ (Системы 
стандартов безопасности труда) обеспечивает 
соблюдение требований соответствующих тех-
нических регламентов. В настоящее время в 
перечне национальных и межгосударственных 
стандартов безопасности труда, относящихся к 
области деятельности Технического комитета 
по стандартизации ТК 251 «Безопасность труда», 
присутствуют 191 стандарт. Все эти стандарты 
подлежат актуализации. 

Рис. 6 / Fig. 6.  Архитектура НПА в сфере охраны труда / Architecture of NLAs in the field of labor protection.
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Проверочные листы (списки контрольных 
вопросов). Данный фрагмент архитектуры НПА 
в сфере охраны труда представляет контент из 79 
документов в соответствии с Приказом Ростру-
да от 01.02.2022 № 20 (ред. от 21.08.2023) «Об ут-
верждении форм проверочных листов (списков 
контрольных вопросов) для осуществления феде-
рального государственного контроля (надзора) за 
соблюдением трудового законодательства и иных 
нормативных правовых актов, содержащих нор-
мы трудового права».

Локальные нормативные акты работода-
телей (ЛНА)11. Данный фрагмент архитектуры 
НПА в сфере охраны труда представляет контент 
из правил (стандартов), инструкций  и иных доку-
ментов по охране труда для работников, которые 
разрабатываются работодателем в целях обеспе-
чения безопасности труда и сохранения жизни и 
здоровья работников при выполнении ими своих 
трудовых обязанностей. Работодатель в зависи-
мости от специфики своей деятельности и исхо-
дя из оценки уровней профессиональных рисков 
вправе устанавливать в правилах и инструкциях 
по охране труда дополнительные требования без-
опасности, не противоречащие государственным 
нормативным требованиям охраны труда.

Анализируя положения ФЗ №247 в отношении 
запрета дублирования обязательных требований 
и невозможности дублирования требований, от-
носящихся к разным видам органов  надзора и 
контроля, и, учитывая отсутствие этих ограни-
чений для ЛНА, можно сделать вывод, что имен-
но комплексными ЛНА являются в рамках риск 
ориентированного подхода теми документами, 
которые в полном объеме могут обеспечить без-
опасность труда и сохранение жизни и здоровья 
работников. В рамках системы управления охра-
ной труда работодатели, обоснованно объединяя 
в ЛНА требования охраны труда, промышленной 
и пожарной безопасности, а также организацион-
но-технические, санитарно-гигиенические, лечеб-
но-профилактические, реабилитационные и иные 
мероприятия, формируют акты комплексной про-
изводственной безопасности.

ПРАВИЛА ПО ОХРАНЕ ТРУДА
Итак, проведенная в период 2020–2021 гг. «ре-

гуляторная гильотина» позволила существенно со-
кратить и содержательно переработать правила по 
охране труда (ПОТ).
11 Приказ Министерства труда и социальной защиты РФ от 29 октября 
2021 г. № 772н «Об утверждении основных требований к порядку раз-
работки и содержанию правил и инструкций по охране труда, разраба-
тываемых работодателем».

До «регуляторной гильотины» правила дели-
лись на отраслевые и межотраслевые ПОТ. Такая 
классификация устанавливалась Кодексом законов 
о труде Российской Федерации. С вступлением в 
силу Трудового Кодекса такое деление было исклю-
чено. Однако, необходимость в структурировании 
перечня правил по охране труда по прежнему су-
ществует. В первую очередь она необходима при 
планировании разработки новых правил. Очевид-
но, что в основу планирования должен быть поло-
жен анализ травматизма.

Анализ причин смертельных несчастных слу-
чаев, вызванных нарушением требований правил 
по охране труда, представлен на рис. 7.

Более 50% нарушений приходится на три пра-
вила по охране труда, а именно: № 782н ПОТ при 
работе на высоте (20,56%); № 883н ПОТ в строи-
тельстве, реконструкции и ремонте (20,13%); № 
903н ПОТ при эксплуатации электроустановок 
(15,20%). 

Анализ результатов расследования смертель-
ного травматизма за 2020–2022 гг. позволяет 
выявить также распределение числа погибших в 
смертельных несчастных случаях по видам эко-
номической деятельности (рис. 8).

В табл. 1 приведены ряд действующих ПОТ, со-
отнесенных конкретным видам экономической 
деятельности. Виды экономической деятельности 
упорядочены в последовательности в соответ-
ствии с результатами расследования смертельного 
травматизма на производстве. Из таблицы следу-
ет, что не все действующие ПОТ можно однознач-
но отнести к конкретному виду деятельности. 

Выше отмечалось, что классификация (струк-
турирование контента ПОТ) действующих в на-
стоящее время ПОТ нормативно-правовыми 
актами законодательно не уставлена. Однако, ус-
ловное отнесение (рис. 9) ПОТ к ПОТ по условиям 
работ, по видам работ и по видам деятельности 
было методически предложено автором в 2021 г. 

Отнесение всех действующих ПОТ по видам 
деятельности невозможно. Во-первых, не ясно ка-
кое погружение в классификатор видов экономи-
ческой деятельности необходимо и достаточно, 
какой код по ОКВЭД использовать. В табл. 1 клас-
сификация была проведена по разделам ОКВЭД. 
Там, где правила строились по видам деятельно-
сти или отраслевому (ведомственному) принци-
пу, классификация ПОТ легко воспринимает коды 
ОКВЭД: сельское хозяйство, легкую промышлен-
ность, дорожные строительные и ремонтно-стро-
ительные работ, жилищно-коммунальное хозяй-
ство и т.п.
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№ 834н ПОТ при использовании отдельных видов химических веществ и материалов, 
при химической чистке, стирке, обеззараживании и дезактивации"

№ 836н ПОТ при осуществлении грузопассажирских перевозок
на железнодорожном транспорте

№ 901н ПОТ при производстве строительных материалов

№ 882н ПОТ при производстве дорожных строительных
и ремонтно-строительных работ

№ 902н ПОТ при работе в ограниченных и замкнутых пространствах

№ 886н ПОТ на морских судах и судах внутреннего водного транспорта

№ 887н ПОТ при обработке металлов

№ 814н ПОТ при эксплуатации промышленного транспорта

№ 758н ПОТ в жилищно-коммунальном хозяйстве

№ 871н ПОТ на автомобильном транспорте

№ 903н ПОТ при эксплуатации электроустановок

№ 782н ПОТ при работе на высоте
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Рис. 7 / Fig. 7.  Нарушения требований правил по охране труда, приведшие к смертельным несчастным случаям в 2022 г. / Violations of 
health and safety rules resulting in fatal accidents in 2022.
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Рис. 8 / Fig. 8.  Распределение числа погибших в смертельных несчастных случаях по видам экономической деятельности / Distribution 
of the number of deaths in fatal accidents by type of economic activity
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Интересно, что за рубежом практикуют дру-
гой подход, например, Конвенция МОТ №14812. 
В ее основу положен риск ориентированный под-
ход о наличии рисков, вызываемые вредными 
производственными факторами – загрязнением 

12 Конвенция Международной организации труда № 148 «О защите 
трудящихся от профессионального риска, вызываемого загрязнением 
воздуха, шумом и вибрацией на рабочих местах».

воздуха, шумом и вибрацией на рабочих местах.
Правоприменительная практика действующих 

ПОТ порождает ряд вопросов научно-методиче-
ского обоснования их актуализации, в том числе: 

1. Сколько всего правил необходимо?
Если Правила будут соответствовать только  

ОКВЭД, то какому уровню его иерархической клас-
сификации: раздел, класс, подкласс, группа, под-

Таблица 1 / Table 1

Соотнесение правил по охране труда видам экономической деятельности / Correlation of occupational health and safety  
rules to types of economic activity

ОКВЭД / OKVED Наименование / Section description Номер приказа об утверждении ПОТ / Order 
number for approval of OHS rules

Раздел F Строительство ПОТ № 882н, ПОТ № 833н, ПОТ № 882н,  
ПОТ № 884н, ПОТ № 872н ПОТ № 849н

Раздел C Обрабатывающие производства ПОТ № 887н ПОТ № 776н
ПОТ № 901н

Раздел H Транспортировка и хранение ПОТ № 743н, ПОТ № 871н, ПОТ № 814н, ПОТ № 
886н, ПОТ № 652н  ПОТ № 721н ПОТ № 836н

Раздел A Сельское, лесное хозяйство, охота, рыболовство и рыбоводство ПОТ № 644н, ПОТ № 746н, ПОТ № 866н,  
ПОТ № 859н ПОТ № 858н

Раздел B Добыча полезных ископаемых ПОТ № 781н
Раздел G Торговля оптовая и розничная; ремонт автотранспортных средств и мотоциклов ПОТ № 915н
Раздел D Обеспечение электрической энергией, газом и паром; кондиционирование воздуха ПОТ № 924н, ПОТ № 903н
Раздел M Деятельность профессиональная, научная и техническая

Раздел O Государственное управление и обеспечение военной безопасности; социальное 
обеспечение

Раздел E Водоснабжение; водоотведение, организация сбора и утилизации отходов, деятель-
ность по ликвидации загрязнений

ПОТ № 758н

Раздел N Деятельность административная и сопутствующие дополнительные услуги ПОТ №815н
Раздел K Деятельность финансовая и страховая
Раздел L Деятельность по операциям с недвижимым имуществом
Раздел Q Деятельность в области здравоохранения и социальных услуг ПОТ № 928н
Раздел P Образование
Раздел S Предоставление прочих видов услуг
Раздел J Деятельность в области информации и связи ПОТ № 867н
Раздел R Деятельность в области культуры, спорта, организации досуга и развлечений ПОТ №914н
Раздел I Деятельность гостиниц и предприятий общественного питания разрабатывается

Раздел T Деятельность домашних хозяйств как работодателей; недифференцированная дея-
тельность частных домашних хозяйств по производству товаров

Раздел U Деятельность экстерриториальных организаций и органов

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

Рис. 9 / Fig. 9.  Действующие правила по охране труда / Current occupational health and safety rules
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Таблица 2 / Table 2

Классификация правил по охране труда / Classification of occupational health and safety rules
№№/ 

No. Наименование правил по охране труда / Occupational health and safety rules Комментарий / Comments

По видам работ (отдельным технологическим процессам и использованию отдельных видов инструмента, механизмов и оборудования)

1. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при нанесении 
металлопокрытий» от 12.11.2020 № 776н

2. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при эксплуата-
ции промышленного транспорта» от 18.11.2020 № 814н

3. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при погрузочно-
разгрузочных работах и размещении грузов» от 28.10.2020 № 753н

4. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при размеще-
нии, монтаже, техническом обслуживании и ремонте технологического оборудова-
ния» от 27.11.2020 № 833н

5. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при работе с 
инструментом и приспособлениями» от 27.11.2020 № 835н

6. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при выполнении 
окрасочных работ» от 02.12.2020 № 849н

7. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при выполнении 
электросварочных и газосварочных работ» от 11.12.2020 № 884н

8. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при обработке 
металлов» от 11.12.2020 № 887н

9. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при производ-
стве строительных материалов» от 15.12.2020 № 901н

10. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при хранении, 
транспортировании и реализации нефтепродуктов» от 16.12.2020 № 915н 

11. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при осуществле-
нии охраны (защиты) объектов и (или) имущества» от 19.11.2020 № 815н

По видам деятельности (использование ОКВЭД)

1. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при проведении 
работ в легкой промышленности» от 16.11.2020 № 780н

2. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда в жилищно-ком-
мунальном хозяйстве» от 29.10.2020 № 758н

3. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда в сельском 
хозяйстве» от 27.10.2020 № 746н

4. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда в лесозагото-
вительном, деревообрабатывающем производствах и при выполнении лесохозяй-
ственных работ» от 23.09.2020 № 644н

5. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при осуществле-
нии грузопассажирских перевозок на железнодорожном транспорте» от 27.11.2020 
№ 836н

6. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда в целлюлозно-
бумажной и лесохимической промышленности» от 04.12.2020 № 859н

7. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда в строительстве, 
реконструкции и ремонте» от 11.12.2020 № 883н

8. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при производ-
стве дорожных строительных и ремонтно-строительных работ» от 11.12.2020  
№ 882н

9. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при добыче 
(вылове), переработке водных биоресурсов и производстве отдельных видов про-
дукции из водных биоресурсов» от 04.12.2020 № 858н

10. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при производ-
стве отдельных видов пищевой продукции» от 07.12.2020 № 866н

11. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при проведении 
полиграфических работ» от 27.11.2020 № 832н

12. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда в медицинских 
организациях» от 18.12.2020 № 928н

13. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда  при выполне-
нии работ в театрах, концертных залах, цирках, зоотеатрах, в зоопарках и океана-
риумах» от 16.12.2020 № 914н

По объектам, в том числе опасным производственным объектам (ОПО)

1. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при эксплуата-
ции  электроустановок» от 15.12.2020 N 903н Изменения 29 апреля 2022 №279

2. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при эксплуата-
ции объектов теплоснабжения и теплопотребляющих установок» от 17.12.2020 
№ 924н

3. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при эксплуата-
ции объектов инфраструктуры железнодорожного транспорта» от 25.09.2020  
№ 652н

4. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда в метрополите-
не» от 13.10.2020 №721н

5. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда в организациях 
связи» от 07.12.2020 № 867н

6. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда на автомобиль-
ном транспорте» от 09.12.2020 № 871н
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группа, вид? В настоящее время одновременно 
действуют ПОТ по охране труда в строительстве, 
при производстве дорожных, строительных и ре-
монтно-строительных работ, строительстве мо-
стов. Надо ли их объединить при актуализации?

2. Насколько необходимо дублирование требова-
ний в ПОТ требований из технического регулирова-
ния – регламентов о безопасности зданий и сооруже-
ний, оборудования, механизмов и др.?

Содержание действующих ПОТ13 по своим раз-
делам больше относится к техническому регули-
рованию, а не к охране труда: требования охра-
ны труда, предъявляемые к производственным 
территориям (производственным помещениям, 
площадкам и участкам производства работ), экс-
плуатации технологического оборудования. Надо 
ли при актуализации и разработке новых ПОТ из-
менить их структуру?

3. Успеет ли актуализация правил за техниче-
ским прогрессом?

Сроки модернизации и обновления, внедре-
ния новой техники и технологий оценивалось в 
ХХ в. – в 10 лет, в ХХI в. – уже в 5 лет. В условиях 
современного технологического уклада, откры-
тых рынков и жесткой конкуренции приходится 
говорить чуть ли не о ежегодной сменяемости. 
13 Рекомендации по разработке и оформлению Правил по охране тру-
да (одобрены Учёным советом ФГБУ «ВНИИ охраны и экономики тру-
да» Министерства труда и социальной защиты РФ (протокол от 20 мая 
2015 г. № 2, п. 3)).

Очевидно, что и актуализация нормативных до-
кументов должна проходить, если не опережаю-
щим темпом, то хотя бы синхронно, а это возмож-
но только, при сокращении числа НПА, перевода 
их в рекомендательные документы, признании 
приоритета локальных документов работодателя.

4. Сегодня в каждых правилах прописываются 
требования по проведению работ по нарядам-до-
пускам, по допуску к работам повышенной опасно-
сти персонала, по назначению должностных лиц. 
Нужно ли это?

Понятие априори «детерминировано назна-
ченных» работ повышенной опасности концеп-
туально противоречит риск ориентированному 
подходу. Это противоречие возникает из-за ве-
роятностного характера оценки реализации вы-
явленной опасности, вероятностного характера 
оценки вероятной степени (тяжести) причинения 
вреда здоровью пострадавшего работника.

В целях научно-методического обеспечения 
планируемой в 2025 г. и далее актуализации дей-
ствующих ПОТ предлагается следующая классифи-
кация ПОТ (табл. 2):
• по условиям труда, в том числе вредным произ-

водственным факторам и опасностям;
•  по видам работ (отдельным технологическим 

процессам и использованию отдельных видов 
инструмента, механизмов и оборудования);

•  по видам деятельности (использование ОКВЭД);

№№/ 
No. Наименование правил по охране труда / Occupational health and safety rules Комментарий / Comments

7. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда на городском 
электрическом транспорте» от 09.12.2020 № 875н

8. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране при строительстве, 
реконструкции, ремонте и содержании мостов» от 09.12.2020 № 872н

9. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда в подразделени-
ях пожарной охраны» от 11.12.2020 № 881н

10. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда на морских 
судах и судах внутреннего водного транспорта» от 11.12.2020 № 886н  
Изм. 05 октября 2021 г. № 671

11. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда в морских и 
речных портах» от 15.06.2020 № 343н 

По условиям труда, в том числе вредным производственным факторам и опасностям

1. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при производ-
стве цемента» от 16.11.2020 № 781н

2. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при работе на 
высоте» от 16.11.2020 № 782н 

3. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при использова-
нии отдельных видов химических веществ и материалов, при химической чистке, 
стирке, обеззараживании и дезактивации» от 27.11.2020 № 834н

4. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при работе в 
ограниченных и замкнутых пространствах» от 15.12.2020 № 902н

5. Приказ Минтруда России «Об утверждении Правил по охране труда при проведении 
водолазных работ» от 17.12.2020 № 922н

6. Правила по охране труда при работах в условиях воздействия виброакустических 
факторов 
https://regulation.gov.ru/Regulation/Npa/PublicView?npaID=139367

В разработке 
ID проекта 02/08/06-23/00139367

Дата создания 21 июня 2023 г.

7. Правила по охране труда при работах в особых температурных условиях, воздей-
ствии климата и микроклимата
https://regulation.gov.ru/Regulation/Npa/PublicView?npaID=137216

ID проекта 02/08/04-23/00137216
Дата создания 3 апреля 2023 г.

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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•  по объектам, в том числе опасным производ-
ственным объектам (ОПО).
Предлагаемая классификация учитывает и 

плановые разработки ПОТ. Предложенная класси-
фикация методически обеспечит вариативность 
содержания каждых ПОТ. Упрощает выполнение 
требования ст. 214. ТК РФ в части обязанности ра-
ботодателя по ведению реестра (перечня) норма-
тивных правовых актов (в том числе с использова-
нием электронных вычислительных машин и баз 
данных), содержащих требования охраны труда, в 
соответствии со спецификой своей деятельности, а 
также доступ работников к актуальным редакциям 
таких нормативных правовых актов.

ВЫВОДЫ
Стагнация темпов снижения уровня произ-

водственного травматизма требует дальнейшего 
совершенствования нормативно правового регу-
лирования в сфере охраны труда в Российской Фе-
дерации.

Проведенный анализ причин производственно-
го травматизма, результатов «регулятивной гильо-

тины» 2020–2021 гг., результатов изменения вне-
сенных в период 2022–2023 гг. в Х раздел Трудового 
Кодекса Российской Федерации и в соответствую-
щие подзаконные нормативно правовые акты, по-
зволяет сделать следующие выводы:

1. Необходимо дальнейшее снижение админи-
стративного давления нормативно-правового ре-
гулирования в сфере охраны труда путем увеличе-
ния числа рекомендательных актов, расширяющих 
возможности работодателя по созданию эффек-
тивных систем управления охраной труда в рамках 
риск ориентированного подхода;

2. Необходимо совершенствование архитектуры 
контента нормативно правовых актов в сфере ох-
раны в части актуализации национальных и меж-
национальных стандартов безопасности труда в 
привязке их к правилам по охране труда;

3. Необходимо учитывать предложенную клас-
сификацию правил по охране труда при планиро-
вании их разработки, объединении (укрупнении 
объектов регулирования), а также при отмене пра-
вил, как несоответствующих текущему уровню раз-
вития науки и техники. 
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ВВЕДЕНИЕ
Трудовые функции, выполняемые в огра-

ниченных и замкнутых пространствах (на про-
странственно замкнутом (ограниченном) объекте, 
который не предназначен для постоянного пре-
бывания в нем работников) относятся к работам 
с повышенной опасностью. Размер такого объек-

ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ
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РАБОТЫ В ОГРАНИЧЕННЫХ И ЗАМКНУТЫХ ПРОСТРАНСТВАХ: 
АНАЛИЗ ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ТРАВМАТИЗМА  
И МЕРОПРИЯТИЙ ПО ЕГО СНИЖЕНИЮ В СУБЪЕКТАХ РФ

М.С. Москвина 
Всероссийский научно-исследовательский институт труда, Москва, Россия

АННОТАЦИЯ
Цель исследования – попытка выявить причины высокого уровня производственного травматизма при работах в ограничен-
ных и замкнутых пространствах (ОЗП) и оценить эффективность мер, предпринимаемых работодателями и региональными 
органами власти по его снижению (предупреждению). Проанализированы методы совместной работы в этом направлении 
органов государственной власти, профильных ведомств субъектов РФ и органов местного самоуправления. На основе из-
ученных и систематизированных материалов расследований несчастных случаев на производстве разработаны рекомен-
дации, направленные на снижение (предупреждение) производственного травматизма при работах в ограниченных и зам-
кнутых пространствах. Результаты исследования могут быть использованы при инвентаризации и пересмотре принимаемых 
мер, а также при разработке дополнительных мероприятий в рамках плановой профилактической трудоохранной работы. 
Ключевые слова: производственный травматизм; ограниченные и замкнутые пространства; работы с повышенной опас-
ностью; анализ несчастных случаев; смертельные случаи; охрана труда; мероприятия по охране труда; правила по охране 
труда.
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WORKING IN CONFINED AND ENCLOSED SPACES: ANALYSES  
OF OCCUPATIONAL INJURY RATE AND MEASURES  
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OF THE RUSSIAN FEDERATION

M.S. Moskvina 
All-Russian Research Institute of Labor, Moscow, Russia

ABSTRACT
The purpose of the study is to identify the reasons for the high level of occupational injuries in confined and enclosed spaces 
and to assess the effectiveness of measures taken by employers and regional authorities to reduce (prevent) them. Methods of 
joint work in this direction by government bodies, relevant departments of the constituent entities of the Russian Federation, 
and local governments are analyzed. Based on the studied and systematized materials from investigations of occupational 
accidents, recommendations have been developed aimed at reducing (preventing) occupational injuries when working in 
confined and enclosed spaces. The results of the study can be used in the inventory and revision of measures taken, as well as in 
the development of additional measures as part of planned preventive labor protection activities. 
Keywords: occupational injuries; confined and enclosed spaces; hazardous work environment; accident analysis; occupational 
fatal cases; occupational safety; labor protection measures; labor safety regulation. 
For сitation: Moskvina M.S. Working in confined and enclosed spaces: Analyses of occupational injury rate and measures to reduce it in the constituent entities 
of the Russian Federation. Social and labor research. 2023;53(4):112-122. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-112-122.

та должен быть достаточным для того, чтобы там 
полностью помещался работник или несколько 
работников для выполнения в нем работ, но при 
этом затруднен быстрый проход работников через 
вход(ы) в объект или выход(ы) из объекта, а пара-
метры воздухообмена недостаточны для поддер-
жания их дыхания.

© Москвина М.С., 2023
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Опасности, выявляемые в ограниченных и зам-
кнутых пространствах, в том числе связанные с 
входом, выходом и работой в этих пространствах, 
могут стать причиной получения производствен-
ной травмы, профессионального заболевания и 
смерти работника. По данным OSHA (Управле-
ние по охране труда в Министерстве труда США, 
Occupational Safety and Health Administration) вы-
полнение работ в ограниченных и замкнутых про-
странствах в 100–150 раз опаснее выполнения ра-
боты на открытой площадке1.

Зачастую при выполнении указанных работ в 
результате несчастных случаев на производстве 
погибают сразу несколько работников, чаще все-
го члены одной бригады. По оценкам OSHA, 60% 
погибших в ограниченных и замкнутых простран-
ствах безуспешно пытались спасти своих коллег. 
При этом две трети погибают от воздействия по-
вышенного уровня вредных веществ (токсичных, 
ядовитых, газов), а одна треть – от недостатка 
кислорода [1]. Отличительной особенностью таких 
пространств является наличие не одной, а сразу 
нескольких опасностей, вредных и опасных фак-
торов [2].

НЕСЧАСТНЫЕ СЛУЧАИ ПРИ РАБОТАХ  
В ОГРАНИЧЕННЫХ И ЗАМКНУТЫХ 

ПРОСТРАНСТВАХ: СТАТИСТИЧЕСКИЕ ДАННЫЕ 
И АНАЛИЗ ПРИЧИН

По данным Бюро статистики труда (BLS) Ми-
нистерства труда США, в последние годы число 
смертей в ограниченных и замкнутых простран-
ствах колебалось от 81 в 1998 г. до 136 в 2015 г. В 
период с 2011 по 2018 гг. зарегистрировано 1030 
смертельных случаев. Максимум фиксировался 
в 2017 г. – 166 погибших (рост на 15%, по сравне-
нию с 144 погибшими в 2016 г.). Данный пик объ-
ясняется сокращением в тот период численности 
инспекторов Управления по охране труда и, соот-
ветственно, количества самих инспекций, а так-
же отменой некоторых существовавших правил 
безопасности и гигиены труда. Растет количество 
смертельных случаев при работах в ограниченных 
и замкнутых пространствах в сельском хозяйстве 
США. В 2022  г. было зарегистрировано 83 случая, 
из которых 24 – смертельные, что на 40,7% больше, 
чем в 2021  г. Аналитики объясняют это плохими 
условиями хранения зерна в зернохранилищах в 
последние годы, что создает множество опасно-
стей для работников [3].

1 Замкнутые пространства в строительстве / Управление по охране 
труда Министерства труда США. URL: https://www.osha.gov/confined-
spaces-construction/resources (дата обращения: 15.08.2023).

По данным BLS и Национального института 
охраны труда и здоровья (NIOSH) в США ежене-
дельно в среднем погибают 2 рабочих в результате 
несчастных случаев при работах в ограниченных 
и замкнутых пространствах. Приблизительно 60% 
погибших – потенциальные спасатели. Основные 
причины смерти – удушье, вызванное недостат-
ком кислорода или вредных веществ в воздухе, 
физические опасности (обвалы, падение облом-
ков, падение с высоты, утопление, пожары и взры-
вы и т. д.), а также попадание в работающие меха-
низмы, винтовой шнек.

Расследование NIOSH показало, что 60% смер-
тельных случаев в ограниченных и замкнутых 
пространствах произошли по вине работников, 
пытающихся спасти своих коллег, причем 30% из 
этих «спасателей» были ответственными руково-
дителями работ. Фактически, в 85% случаев руко-
водитель фактически присутствовал при выпол-
нении работ. Они также обнаружили, что только 
15% работников прошли обучение безопасным 
методам и приемам выполнения работ в замкну-
тых пространствах, и, возможно, именно поэтому 
в материалах расследований отсутствует план эва-
куации и спасения, не проведена проверка знаний 
и не обеспечена вентиляция [4].

7 несчастных случаев со смертельным исхо-
дом в данном виде работ было зарегистрировано 
в 2021–2022 гг. в Великобритании2. В Австралии за 
период с 2000 по 2012 гг. было зафиксировано 59 
смертельных случаев при работах в ограниченных 
и замкнутых пространствах. Установлено, что ос-
новные причины 92% смертельных случаев – от-
сутствие обучения перед началом работ, недоста-
точный уровень знаний и надзора ответственного 
руководителя [5]. 

В России, по данным Федеральной службы по 
труду и занятости отмечается высокий уровень 
производственного травматизма при работах в 
ограниченных и замкнутых пространствах, в том 
числе на объектах водоснабжения и канализации. 
При этом нередко в результате несчастных слу-
чаев погибают сразу несколько работников. Так, 
в 2021 г. произошло 9 групповых несчастных слу-
чаев, в результате которых погибло 29 человек и 
пострадало 13 человек (2 случая в Красноярском 
крае, по одному – в Республике Саха (Якутия), Ро-
стовской, Ивановской, Тамбовской, Самарской, 
Астраханской и Нижегородской областях). В   г. 
их число увеличилось – произошло 15 групповых 

2 Смертельные травмы на производстве в Великобритании/ Отчет РИД-
ДОР. URL: https://www.hse.gov.uk/statistics/fatals.htm (дата обращения: 
25.09.2023).
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несчастных случаев, в результате которых по-
гибло 38 человек и пострадало 15 человек (по 3 
случая в Краснодарском крае и Москве, 2 случая 
в Челябинской области, по одному – в Бурятии и 
Татарстане, в Мурманской, Иркутской, Белгород-
ской и Свердловской областях, Ханты-Мансий-
ском автономном округе – Югре). С начала 2023 г. 
произошло уже 4 групповых несчастных случая, 
в результате которых погибло 10 человек (в Ни-
жегородской, Иркутской, Московской областях и 
Республике Коми). Данные за 2021–2022 гг. пред-
ставлены на рис. 1. 

ВИДЫ/ТИПЫ НЕСЧАСТНЫХ СЛУЧАЕВ  
СО СМЕРТЕЛЬНЫМ ИСХОДОМ

В целях более полного учета, оптимизации 
структуры и формализации первичной инфор-
мации о несчастном случае на производстве на 
базе ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России была 
создана СУБД «RCA» – root cause analysis (анализ 
корневых причин) – «Информационно-анали-
тическая система по учету и анализу причин не-
счастных случаев на производстве с тяжелыми по-
следствиями», в рамках которой аккумулируются 
и анализируются все данные о несчастных случаях 
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Рис. 1 / Fig. 1. Количество групповых несчастных случаев на производстве по РФ и количество пострадавших в них со смертельным 
исходом 2021–2022 гг. /  The number of group accidents at work in the Russian Federation and the number of fatal cases in 2021–2022
Источник / Source: Роструд / Rostrud.

Рис. 2 / Fig. 2. Распределение видов/типов несчастных случаев со смертельным исходом в 2022 г. / Types of fatal cases in 2022
Источник / Source: составлено автором по данным СУБД «RCA» / compiled by the author based on RCA data.
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и их причинах, о пострадавшем (пострадавших), 
дополнительные сведения о причине несчастно-
го случая как элемента и/или процедуры системы 
управления охраной труда в организации3.

Анализ данных СУБД «RCA» показал, что наи-
более распространенными видами несчастных 
случаев со смертельным исходом, происшедших в 
2022 г. в организациях РФ, были:
• транспортные происшествия (23,32%);
• падение с высоты (20,81%);
• воздействие движущихся, разлетающихся, вра-

щающихся предметов, деталей, машин и меха-
низмов (17,15%);

• падение, обрушение, обвалы предметов, мате-
риалов, земли и пр. (14,1%);

• воздействие электрического тока (6,98%) (рис. 2).

ВИДЫ/ТИПЫ НЕСЧАСТНЫХ СЛУЧАЕВ  
СО СМЕРТЕЛЬНЫМ ИСХОДОМ В ОГРАНИЧЕННЫХ 

И ЗАМКНУТЫХ ПРОСТРАНСТВАХ
Согласно п. 8 Правил по охране труда при ра-

боте в ограниченных и замкнутых пространствах, 
утвержденных приказом Минтруда России от 
15  декабря 2020  г. № 902н, работодатель прово-
дит оценку профессиональных рисков, связанных 
с выявленными ранее опасностями4. Выявленные 
виды/типы несчастных случаев можно соотнести с 
указанными в п. 8 опасностями, такими как асфик-
сия из-за газа, дыма, пара, недостатка кислорода, 
из-за находящихся в воздухе твердых частиц; по-
теря сознания от повышения температуры тела; 
ожог или травмирование от прорыва или выброса 
горячей жидкости или пара; утопление из-за воз-

3 Научный анализ производственного травматизма и его причин в раз-
резе видов экономической деятельности: отчет о НМО / Всерос. науч. 
-ислед. ин-т труда; рук. Цирин И.В.; исп. Комин А.И. [и др.] – М., 2022. 
– 205 с. – Рег. № НИОКТР 121041500328-3
4  Приказ Минтруда РФ N 902н от 15 декабря 2020 года «Об утверждении 
Правил по охране труда при работе в ограниченных и замкнутых про-
странствах».

растания уровня жидкости; падение работников 
с высоты при открытии и закрытии крышек лю-
ков (дверей входа (выхода), при спуске (подъеме) 
в ОЗП и нахождении у неогороженных отверстий 
входа в ОЗП (выхода из ОЗП); падение предме-
тов и инструмента с высоты, наличие материалов, 
склонных к осыпанию и поглощению работника. 

Анализ материалов расследований несчастных 
случаев со смертельным исходом при работах в 
ограниченных и замкнутых пространствах в 2021–
2022 гг. показал (рис. 3), что 41% работников погиб-
ли вследствие воздействия вредных веществ, в т.ч. 
путем вдыхания, попадания внутрь или абсорбции 
в результате неправильного их применения или 
обращения с ними; почти четверть случаев про-
изошла в результате утопления и погружения в 
воду, а еще 14% – в результате падения работника 
с высоты, в т.ч. при разности уровней высот и на 
глубину. По 5% приходится на падение, обруше-
ние, обвалы предметов, материалов, в т.ч. удары 
падающими предметами и деталями (включая 
их осколки и частицы) при работе (обращении) с 
ними, а также на воздействие движущихся, раз-
летающихся, вращающихся предметов, деталей, 
машин. 

ОТРАСЛЕВЫЕ ОСОБЕННОСТИ  
СМЕРТЕЛЬНОГО ТРАВМАТИЗМА 

Из данных, представленных на рис. 4, следует, 
что почти половина всех несчастных случаев (44%) 
происходит в организациях водоснабжения, водо-
отведения, сбора и утилизации отходов, ликвида-
ции загрязнений. Немало таких происшествий и  
в строительстве, чья специфика предполагает вы-
полнение работ повышенной опасности в замкну-
тых пространствах, колодцах, шурфах, траншеях и 
котлованах. Среди основных причин несчастных 
случаев  выделим: недостаточный мониторинг со-
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Рис. 3 / Fig. 3. Распределение видов/типов несчастных случаев со смертельным исходом при работах в ограниченных и замкнутых 
пространствах за 2021–2022 гг. / Types of confined space occupational fatalities in 2021-2022
Источник / Source: составлено автором по данным СУБД «RCA» / compiled by the author based on RCA data. 
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стояния газовоздушной среды в замкнутом про-
странстве; ненадлежащее состояние средств инди-
видуальной защиты и измерительных приборов; 
отсутствие назначенных ответственных лиц за 
проведение анализа газовоздушной среды; недо-
статочную квалификацию персонала, привлекае-
мого к работам в замкнутых пространствах [6].

На рис. 5 представлено распределение несчаст-
ных случаев на производстве в водоснабжении, 
водоотведении, при сборе и утилизации отходов, 
при ликвидации загрязнений в 2021–2022 гг. Боль-
шая часть несчастных случаев со смертельным 
исходом (70%) происходила в трубопроводах и ко-
лодцах водостоков при заборе, очистке и распре-
делении воды, четверть случаев – в коллекторах 
сточных вод и отстойниках при сборе и обработке 
сточных вод. 

В сельском хозяйстве более половины несчаст-
ных случаев со смертельным исходом произошло 
в канализационных трубах и силосных ямах, рас-
положенных на территориях сельхозпроизводств,  
занимающихся разведением молочного крупного 
рогатого скота, производством сырого молока. 

ПРИЧИНЫ ГРУППОВЫХ НЕСЧАСТНЫХ СЛУЧАЕВ  
И НЕСЧАСТНЫХ СЛУЧАЕВ  

СО СМЕРТЕЛЬНЫМ ИСХОДОМ
В общей структуре причин несчастных случаев, 

групповых несчастных случаев, тяжелых несчаст-
ных случаев, несчастных случаев со смертельным 
исходом, происшедших при работах в ограничен-
ных и замкнутых пространствах,  в течение мно-
гих лет лидируют причины организационного 
характера, такие как неудовлетворительная ор-

ганизация производства работ, выражающаяся в 
несоблюдении требований Правил по охране тру-
да при работе в ограниченных и замкнутых про-
странствах, утвержденных приказом Минтруда 
России от 15 декабря 2020 г. № 902н, и Правил по 
охране труда в жилищно-коммунальном хозяй-
стве, утвержденных приказом Минтруда России 
от 29 октября 2020 г. № 758н, недостатки в орга-
низации и проведении подготовки работников по 
охране труда, неприменение работником средств 
индивидуальной защиты, в том числе вследствие 
необеспеченности ими работодателем, необеспе-
чение контроля со стороны руководителей и иных 
должностных лиц работодателя за ходом выполне-
ния работ, нарушение порядка допуска к работам 
с повышенной опасностью, нарушение работника-

Рис. 4 / Fig. 4. Распределение несчастных случаев на производстве по видам экономической деятельности в 2021-2022 годах / 
Occupational fatalities by type of economic activity in 2021-2022
Источник / Source: составлено автором по данным СУБД «RCA» / compiled by the author based on RCA data.
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Рис. 5 / Fig. 5. Распределение несчастных случаев на производ-
стве в Разделе Е. Водоснабжение, водоотведение, организация 
сбора и утилизации отходов, деятельность по ликвидации загряз-
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the author based on RCA data.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2023  117

М.С. Москвина

ми трудового распорядка и дисциплины труда, на-
рушение правил дорожного движения. 

В 2022 г. из-за неудовлетворительной органи-
зации производства работ произошло 30,07% не-
счастных случаев со смертельным исходом, на-
рушений правил дорожного движения – 15,93%, 
нарушений работниками трудового распорядка и 
дисциплины труда – 9,42% (рис. 6).

ПРИЧИНЫ НЕСЧАСТНЫХ СЛУЧАЕВ  
СО СМЕРТЕЛЬНЫМ ИСХОДОМ 

При расследовании несчастных случаев выяв-
ляется, что почти треть причин производствен-
ного травматизма при работах в ограниченных и 
замкнутых пространствах (ОЗП) – это неудовлет-
ворительная организация производства работ, ко-
торая зачастую выражается в несоблюдении тре-
бований Правил по охране труда.

Наиболее нарушаемыми требованиями Правил 
по охране труда при работе в ограниченных и зам-
кнутых пространствах, утвержденных приказом 
Минтруда России от 15 декабря 2020 г. № 902н, за 
период 2021–2022 гг. являются:
• пункт 5 (13%) – указана обязанность работода-

теля утвердить перечень объектов, относящих-
ся к ОЗП, с учетом специфики своей деятельно-
сти до начала выполнения работ в ОЗП;

• пункт 37 (11%) – описана обязанность работо-
дателя до начала выполнения работ в ОЗП орга-
низовать проведение организационных и тех-
нико-технологических мероприятий, а именно 
назначить ответственных лиц за выдачу наря-
да-допуска, ответственных за организацию и 

безопасное проведение работ в ОЗП, составить 
план мероприятий при аварийной ситуации 
и при проведении спасательных работ, эваку-
ации и спасения из ОЗП; идентифицировать 
опасность и провести оценку рисков, оградить 
место производства работ, использовать сред-
ства коллективной и индивидуальной защиты, 
контролировать исправность средств измере-
ний (сигнализации) и средств связи и т.д.;

• пункт 7 (6%) – указана обязанность работодате-
ля по возможности исключить работы с присут-
ствием работников в ОЗП, а при невозможности 
исключения работ в ОЗП – принять установлен-
ные Правилами меры по исключению или сни-
жению профессиональных рисков в ОЗП, под-
держанию их на приемлемом уровне;

• пункт 199 (6%) – разъясняет, что работы внутри 
ОЗП емкостных сооружений осуществляются 
бригадой, не менее 3 работников, двое из ко-
торых (наблюдающий и работник, в функции 
которого входит спасение) должны находиться 
вне емкостного сооружения. Функции наблюда-
ющего и работников, в функции которых вхо-
дит спасение, могут быть совмещены;

• пункт 200 (6%) – разъясняет необходимость при-
менения страховочных систем обеспечения 
безопасности работ на высоте в составе анкер-
ного устройства, страховочной привязи, соеди-
нительно-амортизирующей подсистемы при 
работе внутри ОЗП емкостных сооружений, тре-
бующих для входа (выхода) спуска (подъема).
Распределение нарушений требований Пра-

вил по охране труда при работе в ограниченных 

Рис. 6 / Fig. 6. Распределение причин несчастных случаев со смертельным исходом в 2022 г. / Causes of occupational fatalities in 2022
Источник / Source: составлено автором по данным СУБД «RCA» / compiled by the author based on RCA data.
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и замкнутых пространствах, утвержденных при-
казом Минтруда России от 15 декабря 2020  г. 
№ 902н, представлено на рис. 7.

Наиболее распространенными пунктами на-
рушений требований Правил по охране труда при 
работе в жилищно-коммунальном хозяйстве, ут-
вержденных приказом Минтруда России от 29 ок-
тября 2020 г. № 758н, за период 2021–2022 гг. яв-
ляются:
• пункт 145 (13%) – разъясняет о необходимости 

руководствоваться требованиями правил по ох-
ране труда при работах в ограниченных и зам-
кнутых пространствах при выполнении работ 
внутри объектов с ограниченным и замкнутым 
пространством сетей водоснабжения и водоот-
ведения (колодцы, проходные канализацион-
ные коллекторы, емкости, камеры, метатенки);

• пункт 5 (11%) – что обеспечивает работода-
тель;

• пункт 151 (11%) – обязанности бригады при 
производстве работ в колодцах, камерах;

• пункт 13 (7%) – какие работы относятся к рабо-
там с повышенной опасностью, на производ-
ство которых выдается наряд-допуск (напри-
мер, работы в колодцах, камерах, резервуарах, 
подземных коммуникациях);

• пункт 150 (6%) – указывает, что спуск в ко-
лодцы, камеры глубиной до 10 м разрешается 
вертикальным по ходовым скобам или стре-
мянкам с применением средств защиты от па-
дения с высоты;

• пункт 164 (5%) – указывает на необходимость 
перед спуском в емкостные сооружения про-
верки на отсутствие загазованности с помо-
щью газоанализаторов5.

5 Приказ Минтруда РФ № 758н от 29 октября 2020 года «Об утвержде-
нии Правил по охране труда при работе в жилищно-коммунальном 
хозяйстве».

Распределение нарушений требований пунктов 
Правил по охране труда при работе в жилищно-
коммунальном хозяйстве, утвержденных прика-
зом Минтруда России от 15 декабря 2020 г. № 758н, 
представлено на рис. 8.

На основе материалов расследования несчаст-
ных случаев со смертельным исходом при работе 
в ограниченных и замкнутых пространствах по 
данным СУБД «RCA» за 2021–2022 гг. сделана груп-
пировка лиц, виновных в несчастных случаях со 
смертельным исходом: 1 группа «Работодатель-ра-
ботник»; 2 группа «Работы наряд-допуск»; 3 груп-
па «Непосредственные руководители» (рис. 9).

Из рис. 9 следует, что в менее чем трети не-
счастных случаев со смертельным исходом ви-
новат сам работник. То же доказывает и анализ 
группы ответственных лиц в работах с наряд-
допуском. Таким образом, прослеживается пря-
мая связь ответственных лиц, выявленных при 
расследовании несчастных случаев с наиболее 
распространенными пунктами нарушений тре-
бований Правил по охране труда при работе в 
жилищно-коммунальном хозяйстве и Правил по 
охране труда при работе в ограниченных и зам-
кнутых пространствах. 

АНАЛИЗ ПРОВОДИМЫХ СУБЪЕКТАМИ РФ 
МЕРОПРИЯТИЙ, НАПРАВЛЕННЫХ НА СНИЖЕНИЕ 

ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ТРАВМАТИЗМА  
ПРИ РАБОТАХ В ОГРАНИЧЕННЫХ  
И ЗАМКНУТЫХ ПРОСТРАНСТВАХ

Согласно ст. 210 Трудового кодекса РФ «обеспе-
чение приоритета сохранения жизни и здоровья 
работников является одним из направлений госу-
дарственной политики в области охраны труда»6.

6 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 г. № 197-ФЗ 
(ТК РФ).
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Рис. 7 / Fig. 7. Нарушение требований пунктов №902н ПОТ при 
работе в ограниченных и замкнутых пространствах за период 
2021–2022 гг. / Violation of the requirements of Paragraphs No. 
902n of Labor Protection Regulations of working in confined and 
enclosed spaces in 2021-2022 
Источник / Source: составлено автором по данным СУБД «RCA» / compiled by 
the author based on RCA data.

Рис. 8 / Fig. 8. Нарушение требований пунктов №758н ПОТ при 
работе в жилищно-коммунальном хозяйстве за период 2021–
2022 гг. / Violation of the requirements of Paragraphs No. 758n of 
Labor Protection Regulations of working in housing and utility sector 
in 2021-2022
Источник / Source: составлено автором по данным СУБД «RCA» / compiled by 
the author based on RCA data.
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Проблема снижения уровня производственно-
го травматизма решается совместными усилиями 
всех органов государственной власти и руководи-
телей организаций. В связи с этим с целью сни-
жения количества несчастных случаев с тяжелы-
ми последствиями, происшедших при работах в 
ОЗП, органы государственной власти, профиль-
ные ведомства субъектов РФ и органы местного 
самоуправления проводят мероприятия, направ-
ленные на снижение (предупреждение) произ-
водственного травматизма, в том числе в рамках 
целевых совещаний, межведомственных комис-
сий по охране труда, трехсторонних комиссий 
по регулированию социально-трудовых отноше-
ний субъектов РФ. Особое внимание обращается 
на необходимость соблюдения государственных 
нормативных требований охраны труда и орга-
низацию указанных работ в муниципальных ор-
ганизациях субъектов РФ.

На рис. 10 представлены проведенные и пла-
нируемые мероприятия по снижению производ-
ственного травматизма при работах в ограничен-
ных и замкнутых пространствах в субъектах РФ в 
2021–2023 гг. 

Наиболее активно в регионах проводятся це-
левые совещания с руководителями и специали-
стами по охране труда организаций, заседания 
межведомственных комиссий по охране труда и 
трехсторонних комиссий по регулированию со-
циально-трудовых отношений, информацион-
но-разъяснительные семинары по вопросам без-
опасного проведения работ, совещания в режиме 
видеоконференцсвязи, региональные конферен-
ции, круглые столы и совещания по вопросам со-
блюдения государственных нормативных требо-
ваний охраны труда.

Например, Министерством сельского хозяй-
ства Ставропольского края на базе одного из сель-
хозпредприятий проведен семинар-совещание 
с работниками агропромышленного комплекса 
с акцентом на безопасность работ в замкнутых 
пространствах. Краевым министерством строи-

тельства и архитектуры доведена информация до 
организаций в области инженерных изысканий, 
строительства, реконструкции, капитального ре-
монта, сноса объектов капитального строитель-
ства о необходимости проведения мероприятий, 
направленных на снижение (предупреждение) 
производственного травматизма в замкнутых 
пространствах и необходимости соблюдения го-
сударственных нормативных требований охраны 
труда в организациях строительной отрасли. В ре-
зультате активной работы краевых министерств и 
ведомств в Ставропольском крае несчастные слу-
чаи в ограниченных и замкнутых пространствах в 
2021–2023 гг. не зарегистрированы. Обеспечению 
и поддержанию необходимого уровня условий 
труда на рабочих местах способствовала также  ре-
ализация краевого плана мероприятий («дорож-
ной карты») по снижению уровня производствен-
ного травматизма. В настоящее время 18 органов 
исполнительной власти края, имеющих подведом-
ственную сеть, разработали соответствующие от-
раслевые «дорожные карты». 

В Ивановской области при участии департамен-
тов сферы жилищно-коммунального хозяйства, 
сельского хозяйства и продовольствия, строитель-
ства и архитектуры актуализирована и направлена 
работодателям «Памятка при проведении работ в 
ограниченных замкнутых пространствах (водо-
проводных, канализационных и газовых колодцах, 
насосных станциях)».

В Красноярском крае совместно с краевым 
министерством промышленности, энергетики и 
жилищно-коммунального хозяйства, органами 
местного самоуправления и руководителями ор-
ганизаций сформирован перечень работодателей, 
в ведении которых находятся водопроводные, ка-
нализационные и газовые колодцы; проводится 
мониторинг состояния условий и охраны труда, 
в том числе оснащенности газоанализаторами, 
газосигнализаторами, системами самоспасения, 
средствами индивидуальной защиты органов ды-
хания; реализуется комплекс мер по стимулиро-
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Рис. 9 / Fig. 9. Ответственные лица, выявленные при расследовании несчастных случаев со смертельным исходом при работе в ОЗП  / 
Responsible persons identified during the investigation of fatal cases while working in confined and enclosed spaces 
Источник / Source: составлено автором по данным СУБД «RCA» / compiled by the author based on RCA data.
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ванию работодателей к улучшению условий труда, 
работников к соблюдению требований охраны тру-
да; разработан буклет «Обеспечение безопасности 
работ в колодцах и иных ограниченных (замкну-
тых) пространствах».

Министерством труда и социального развития 
Новосибирской области совместно с областным 
министерством жилищно-коммунального хозяй-
ства и энергетики, организацией-изготовителем 
и поставщиком средств индивидуальной защиты 
был организован тематический семинар для ру-
ководителей и специалистов организаций реги-
она, проводящих работы в водопроводных, кана-
лизационных и газовых колодцах.

Управлением жилищно-коммунального хо-
зяйства Липецкой области разработана и реализу-
ется отраслевая программа («дорожная карта») по 
снижению производственного травматизма. Все 
отраслевые предприятия в обязательном порядке 
информируются о тяжелых, групповых несчаст-
ных случаях, несчастных случаях со смертельным 
исходом, произошедших при работах в ОЗП с под-
робным описанием обстоятельств, причин и при-
нятых мер. С целью обмена опытом планируется 
выезд специалистов на ведущие предприятия во-
доснабжения и водоотведения РФ. 

Министерством жилищно-коммунального 
хозяйства Республики Башкортостан реализует-
ся «дорожная карта» (комплекс мероприятий по 
профилактике производственного травматизма в 
канализационно-насосных станциях (КНС) с при-

влечением в соисполнители федеральных орга-
нов надзора, республиканских органов исполни-
тельной власти, администраций муниципальных 
районов и городских округов республики) по сни-
жению уровня производственного травматизма в 
организациях ЖКХ в 2021–2023 гг. 

Комитет Ленинградской области по труду и 
занятости населения проводит семинары (веби-
нары) направленные на повышение осведомлен-
ности работодателей области об актуальных из-
менениях в сфере охраны труда (об особенностях 
расследования несчастных случаев на производ-
стве, порядке обучения по охране труда и про-
верки знания требований, о частых нарушениях, 
выявляемых при проверках, оценке и управлении 
профессиональными рисками),  а совместно с ру-
ководством ГБУЗ ЛО «Центр профессиональной 
патологии» – «День борьбы с профзаболевания-
ми». 

Министерство труда, занятости и социальной 
защиты Республики Татарстан в рамках семина-
ра «Особенности организации работ в колодцах и 
замкнутых пространствах» организовало в городе 
Нижнекамске выставку средств индивидуальной 
защиты, где руководителям и специалистам по 
охране труда промышленных предприятий горо-
да, муниципальных предприятий коммунального 
хозяйства, предприятий по добыче полезных ис-
копаемых и строительства были представлены 
новейшие модели газоанализаторов и средства 
индивидуальной защиты органов дыхания. 
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Источник / Source: составлено автором  / compiled by the author based on RCA data.
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М.С. Москвина

В большинстве субъектов РФ на постоянной ос-
нове проводится информационно-разъяснитель-
ная и методическая работа среди работодателей 
региона и различных категорий работников. На-
пример, министерством труда и социальной за-
щиты Калужской области разработаны, изданы и 
растиражированы методические рекомендации 
и пособия по теме «Использование приборов для 
анализа газов в сфере жилищно-коммунального 
хозяйства», памятка для работодателей «Обеспе-
чение безопасности работ в канализационных, во-
допроводных и газовых колодцах». 

Для повышения уровня подготовки специ-
алистов бригад аварийно-диспетчерских служб и 
совершенствования практических навыков при 
устранении аварийных ситуаций в ГУП РК «Крым-
газсети» ежегодно проводится смотр-конкурс 
бригад аварийно-диспетчерских служб. На терри-
тории предприятия в доступных местах размеща-
ется информация о причинах несчастных случаев 
на производстве, номера телефонов доверия и бес-
платной правовой помощи профсоюза.

Почти в трети субъектов РФ проводятся трени-
ровочные занятия по применению средств инди-
видуальной защиты, выставки с практическими 
занятиями, калибровка и проверка приборов. На-
пример, комитет Ивановской области по труду, 
содействию занятости населения и трудовой ми-
грации регулярно проверяет наличие и уровень 
оснащенности организаций (осуществляющих 
работы в замкнутых пространствах – на насосных 
станциях, в газовых и канализационных колодцах, 
водопроводе) газоанализаторами, газосигнализа-
торами, самоспасателями, иными средствами ин-
дивидуальной и коллективной защиты. 

Что касается контроля за проведением меди-
цинских осмотров и обучений первой помощи, 
а также соблюдением режима труда и отдыха ра-
ботников, то эта работа проводится далеко не во 
всех регионах. В качестве положительного при-
мера – деятельность комиссии по охране труда 
при Правительстве Самарской области, которая 
рекомендовала работодателям региона содейство-
вать работникам с выявленными, по результатам 
периодического медицинского осмотра, сердечно-
сосудистыми заболеваниями и работникам старше 
50 лет в прохождении диспансеризации. Меропри-
ятия по стимулированию работодателей к созда-
нию на производствах медицинских подразделе-
ний, обеспечивающих динамическое наблюдение 
за состоянием здоровья работников, оказание им 
медицинской помощи в амбулаторных условиях 
проводятся в Чувашской Республике.

В связи с тем, что с начала 2023 г. в Нижего-
родской, Иркутской, Московской областях и Ре-
спублике Коми уже произошло 4 групповых не-
счастных случая при работах в ограниченных и 
замкнутых пространствах, в  Республике Коми 
29 июня 2023  г. проведено заседание рабочей 
группы по охране труда при Республиканской 
трехсторонней комиссии по регулированию со-
циально-трудовых отношений, в ходе которого 
был рассмотрен вопрос профилактики несчаст-
ных случаев при проведении работ в замкнутых 
пространствах (колодцах, резервуарах), заслушан 
представитель АО «Коми тепловая компания» (да-
лее – АО «КТК») по вопросу расследования груп-
пового несчастного случая со смертельным ис-
ходом, произошедшего 23 мая 2023 г. в АО «КТК». 
В Иркутске 26 июня 2023 г. проведено межведом-
ственное совещание по вопросу профилакти-
ки производственного травматизма, в котором 
приняли участие представители органов испол-
нительной государственной власти Иркутской 
области, Государственной инспекции труда в 
Иркутской области, Союза «Иркутское областное 
объединение организаций профсоюзов», органов 
местного самоуправления. Были рассмотрены 
причины возникновения несчастных случаев на 
производстве, произошедших в Иркутской обла-
сти в 2022 г. – I кв. 2023 г., и даны  рекомендации 
по их устранению. 

ВЫВОДЫ
В настоящее время в РФ сохраняется высокий 

уровень производственного травматизма при 
работах в ограниченных и замкнутых простран-
ствах. Основными видами (типами) несчастных 
случаев со смертельным исходом в ОЗП являют-
ся воздействие вредных веществ, утопление и 
погружение в воду, падение с высоты. Основные 
выявленные причины: недостатки в организации 
и проведении подготовки работников по охране 
труда; неприменение работником средств ин-
дивидуальной защиты, в том числе вследствие 
необеспеченности ими работодателем; необе-
спечение контроля со стороны руководителей и 
иных должностных лиц работодателя за ходом 
выполнения работ, нарушение порядка допуска 
к работам с повышенной опасностью. Зачастую 
при выполнении указанных работ в результате 
несчастных случаев на производстве погибают 
сразу несколько работников, чаще всего члены 
одной бригады. 

Анализ причин несчастных случаев со смер-
тельным исходом и мероприятий по снижению 
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производственного травматизма в рамках плано-
вой профилактической работы, позволяет сделать 
вывод о том, что межведомственные мероприятия, 
проводимые органами исполнительной власти по 
труду в субъектах РФ совместно с профильными 
региональными министерствами, способствуют 
снижению (предупреждению) несчастных случа-
ев. В регионах, где проводятся подобные меро-
приятия, фиксируется снижение или отсутствие 
несчастных случаев в ограниченных и замкнутых 
пространствах. Напротив, в некоторых субъектах 
РФ, где подобные меры еще не введены, несчаст-
ные случаи в ОЗП происходят чуть-ли ежегодно, в 

том числе групповые и со смертельным исходом. 
Для того, чтобы минимизировать подобные экс-
цессы или исключить их полностью, региональ-
ным министерствам и ведомствам необходимо 
продолжать совместную системную работу с ор-
ганами местного самоуправления, а также с ру-
ководителями и специалистами организаций по 
обеспечению безопасности при проведении работ 
в ограниченных и замкнутых пространствах. Про-
фильным министерствам рекомендовано также 
разрабатывать отраслевые программы мероприя-
тий («дорожные карты») по снижению травматиз-
ма с учетом специфики деятельности. 
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НАУЧНАЯ ОРГАНИЗАЦИЯ ТРУДА КАК ОДИН ИЗ ОСНОВНЫХ 
ЭЛЕМЕНТОВ УСТОЙЧИВОГО РАЗВИТИЯ ЖЕЛЕЗНОДОРОЖНОГО 
ТРАНСПОРТА

В.Н. Никитин  
ФГАОУ ВО Российский университет транспорта (МИИТ), Москва, Россия

АННОТАЦИЯ 
Объект исследования – компания ОАО «РЖД», оказывающая услуги инфраструктуры и локомотивной тяги при осуществлении 
железнодорожных перевозок. Предмет исследования – научная организация труда на железнодорожном транспорте. Цель 
исследования – определить диапазон возможностей и влияния научной организации труда (с учетом применения цифровых 
технологий) на повышение производительности и качества работы компании, обеспечение устойчивого развития отрасли 
в целом. Актуальность исследования обусловлена тем, что в настоящее время железнодорожный транспорт играет важную 
роль в глобальной экономике и обеспечении межрегиональных связей между различными экономическими субъектами. В 
работе были использованы методы анализа, синтеза, сравнения, наблюдения и абстрагирования. Методологической осно-
вой исследования являются отечественные и зарубежные научные источники, информационной основой – корпоративная 
отчетность ОАО «РЖД» и статистические данные, находящиеся в открытом доступе. Результаты исследования и предложения, 
представленные в статье, могут способствовать устойчивому развитию компании и повышению ее конкурентоспособности 
на транспортном рынке, а также могут быть использованы исследователями, студентами, аспирантами, преподавателями, 
работниками организаций транспорта и других отраслей экономики, чья научная, образовательная и практическая деятель-
ность связана с разработкой и реализацией принципов и механизмов научной организации труда. Сделаны выводы о не-
обходимости совершенствования инструментария научной организации труда для целей устойчивого развития. 
Ключевые слова: железнодорожный транспорт; устойчивое развитие; научная организация труда; цифровое рабочее ме-
сто; нормирование труда; резервы роста производительности труда.
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SCIENTIFIC ORGANIZATION OF LABOR AS ONE OF THE MAIN 
ELEMENTS OF THE SUSTAINABLE DEVELOPMENT  
OF RAILWAY TRANSPORT
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ABSTRACT 
The object of the study is the company JSC Russian Railways, which provides infrastructure and locomotive traction services in 
railway transportation. The subject of the paper is the scientific organization of labor in railway transport. The purpose of the study 
is to determine the range of opportunities and influence of the scientific labor organization (taking into account the use of digital 
technologies) to increase the productivity and quality of the company’s work, and to ensure the sustainable development of the 
industry as a whole. The relevance of the study is due to the fact that nowadays railway transport plays an important role in the global 
economy and ensuring interregional links between various economic entities. The methodological basis of the research is domestic 
and foreign scientific sources; the information basis is the corporate reporting of JSC Russian Railways and publicly available 
statistical data. The research results and proposals presented in the article can contribute to the sustainable development of the 
company and increase its competitiveness in the transport market, as well as can be used by researchers, students, graduate 
students, teachers, employees of transport organizations, and other sectors of the economy, whose scientific, educational and 
practical activities are related to the development and implementation of principles and mechanisms of scientific organization of 
labor. Conclusions are drawn about the need to improve the tools of scientific organization of labor for the purposes of sustainable 
development.
Keywords: railway transport; sustainable development; scientific organization of labor; digital workplace; labor rationing; reserves 
of labor productivity growth.
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ВВЕДЕНИЕ
В условиях быстро меняющейся экономиче-

ской среды и возрастающих требований к ка-
честву продукции и услуг многие компании, 
столкнувшись с острыми проблемами снижения 
эффективности и конкурентоспособности, в пер-
вую очередь снижают издержки и, как правило, за 
счет сокращения персонала. Крупнейшая желез-
нодорожная компания ОАО «РЖД», существую-
щая на рынке транспортных услуг с 2003 г., также 
на протяжении многих лет успешно использовала 
эти методы. Однако ее производственные показа-
тели за последние годы заставили специалистов 
и руководство компании признать: лежащие на 
поверхности резервы повышения производи-
тельности труда и роста эффективности за счет 
снижения численности работников практически 
исчерпаны. Дальнейшее сокращение персонала 
в таких же объемах, как это происходило в ком-
пании за предыдущие 20 лет, может повлиять на 
технологическую устойчивость процессов и при-
ведет к росту социальной напряженности и до-
полнительной нагрузке на экономику страны. 

В этих условиях в компании принято решение 
возродить успешно зарекомендовавшую себя в 
советскую эпоху систему научной организации 
труда (НОТ), широкое применение которой на 
базе современных цифровых технологий рас-
сматривается и оценивается руководством ОАО 
«РЖД» в качестве одного из важнейших элемен-
тов устойчивого развития и основных направ-
лений поиска новых путей повышения произ-
водительности труда. Современные цифровые 
технологии позволяют собирать, обрабатывать 
и анализировать большие объемы данных, фор-
мируют новые возможности для оптимизации 
производственных процессов и повышения эф-
фективности труда. С развитием цифровых тех-
нологий производственные процессы становятся 
все более автоматизированными, что позволяет 
сокращать время на выполнение работ, умень-
шать количество ошибок и повышать качество 
продукции. Использование цифровых техноло-
гий позволяет улучшать взаимодействие между 
сотрудниками, что способствует повышению эф-
фективности коллективной работы.

НАУЧНАЯ ОРГАНИЗАЦИЯ ТРУДА 
В КОНТЕКСТЕ УСТОЙЧИВОГО РАЗВИТИЯ 

Научная организация труда – это система 
управления трудовыми ресурсами, основанная 
на научных методах и принципах, направленных 
на повышение эффективности труда и улучшение 

качества продукции. Применительно к железно-
дорожной отрасли НОТ представляет собой систе-
му управления трудовыми ресурсам, обеспечива-
ющую эффективное использование подвижного 
состава и инфраструктурного комплекса с целью 
удовлетворения платежеспособного спроса в пе-
ревозках и достижения требуемого уровня каче-
ства.

НОТ – это научный подход к оценке и анализу 
задач, определению наиболее эффективных мето-
дов и использованию соответствующих техноло-
гий и ресурсов для достижения поставленных це-
лей. Основная задача науки об организации труда 
состоит в выявлении законов, закономерностей и 
принципов организации трудовой деятельности 
людей, практическое применение которых по-
зволяет компаниям оптимизировать свою дея-
тельность, сокращать расходы, повышать эффек-
тивность, способствовать устойчивому развитию, 
т.е. «удовлетворению потребностей настоящего 
без ущерба для способности будущих поколений 
удовлетворять свои собственные потребности». 
Проблемы устойчивого развития экономических 
систем отражены в работах Пиреса  С.М., Дани-
лова-Данильяна В.И., Бобылева  С.Н. [1; 2; 3] и 
других, в том числе на железнодорожном транс-
порте – Белова И.В., Зайцева А.А., Лапидуса Б.М., 
Мачерета Д.А., Персианова В.А., Подсорина В.А., 
Терешиной Н.П.1 [4; 5] и других.

Устойчивость социально-экономической си-
стемы любого уровня является важнейшей харак-
теристикой, отражающей возможность указанной 
системы функционировать и сохранять целост-
ность относительно целей своего существования в 
условиях внешних и внутренних трансформаций.2 

Устойчивое развитие железнодорожного 
транспорта означает стремление к созданию и 
поддержанию экономической, экологической и 
социальной устойчивости во всех аспектах его 
деятельности. Для достижения устойчивого раз-
вития железнодорожного транспорта необходима 
интеграция этих аспектов в стратегию и операци-
онные планы. 

В настоящее время основными задачами ОАО 
«РЖД» при реализации текущих и стратегических 
1 Научная платформа железнодорожного транспорта России - страте-
гические направления инновационного развития / Б. М. Лапидус, Н. 
А. Махутов, В. М. Фомин [и др.] // Управление товарными потоками и 
перевозочным процессом на железнодорожном транспорте на основе 
клиентоориентированности и логистических технологий: Коллектив-
ная монография членов и научных партнеров Объединенного учено-
го совета ОАО «РЖД». Санкт-Петербург: ООО «Издательство «ЛЕМА», 
2019. С. 5-28.
2 World Commission on Environment and Development (WCED or 
Brundtland Commission). Our Common Future. Available online: 
https://sustainabledevelopment.un.org/content/documents/5987our-
commonfuture.pdf (дата обращения: 10.06.2023).
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планов является достижение национальных це-
лей за счет расширения возможностей транспорт-
ной инфраструктуры, повышения экономической 
связанности территорий, а также совершенство-
вания громоздкой организационной структуры, 
обремененной историческим наследием, много-
образием профилей деятельности, высокими за-
тратами на поддержание большого количества 
организационных единиц, существенными тран-
закционными издержками внутри компании, 
сложностями в коммуникации и в принятии ре-
шений [6]. Несмотря на то, что за последние 20 
лет разработано значительное количество ре-
гламентов, многие производственные процессы 
стандартизированы и оптимизированы, органи-
зационные и структурные проблемы до конца не 
решены, что, безусловно, сказывается на эффек-
тивности и производительности компании.

Для оценки устойчивого развития использу-
ются различные показатели и индикаторы, кото-
рые позволяют измерить и оценить уровень до-
стижения поставленных целей и задач (табл. 1).

Какова роль социальных аспектов, тесно пере-
плетающихся с хозяйственной деятельностью, в 
механизме устойчивого развития компании? По 
мнению многих специалистов она очень важна 
и ее трудно переоценить [7; 8]. Например, охра-
на труда способствует повышению производи-
тельности труда за счет эффекта замещения, тем 
самым реализуя возможности инновационного 
и устойчивого развития компании [9]. Учет со-
циальных аспектов позволяет снизить текучесть 
кадров, развивать и обучать сотрудников без от-
рыва от производства, нанимать персонал с более 
высоким уровнем компетенций, повышать лояль-
ность работников и их мотивацию к инновацион-
ной деятельности, которая в рамках механизма 
устойчивого развития способствует реализации 
динамических возможностей как в стабильной, 

так и быстро меняющейся среде, тем самым под-
держивая долгосрочное конкурентное преиму-
щество [10; 11].

ОАО «РЖД» придает большое значение эконо-
мическим, экологическим и социальным аспек-
там устойчивого развития. Внедряя инновацион-
ные технологии и модернизируя инфраструктуру 
в целях повышения пропускной и провозной спо-
собности, а также улучшения качества услуг для 
своих клиентов, компания стремится обеспечить 
экономическую устойчивость и эффективность 
производственной, финансовой, инвестицион-
ной и инновационной деятельности. 

В области экологии реализуются проекты по 
снижению негативного воздействия производ-
ственной деятельности на окружающую среду, 
в том числе связанные с модернизацией парка 
локомотивов и вагонов, обновлением инфра-
структуры, повышением энергоэффективности и 
снижением выбросов, использованием возобнов-
ляемых источников энергии, рекультивацией и 
охраной биоразнообразия в местах, где пролега-
ют железные дороги.

В социальной сфере акцент сделан на обе-
спечение безопасности пассажиров и персонала, 
развитие социальных программ и повышение 
качества услуг. Компания активно сотруднича-
ет с региональными и федеральными органами 
власти, а также с общественными организациями 
для решения социальных вопросов, связанных с 
деятельностью железнодорожного транспорта.

СИСТЕМА УПРАВЛЕНИЯ И ПРИНЦИПЫ НОТ 
На рис. 1 приведены составляющие концеп-

ции управления на принципах научной органи-
зации труда в механизме устойчивого развития 
компании.

В управлении научная организация труда 
играет важную роль в достижении устойчиво-

Таблица 1 / Table 1 

Показатели устойчивого развития предприятия / Indicators of sustainable development of the enterprise

Экономический блок / Economic indicator Экологический блок / Ecological indicator Социальный блок / Social indicator

Объем производства и продаж Количество выбросов парниковых газов Уровень удовлетворенности сотрудников

Рентабельность Потребление энергии Уровень занятости

Снижение затрат на энергию и ресурсы Использование водных ресурсов Уровень безопасности и охраны труда

Инвестиции в исследования и инновации Количество производственных отходов Уровень равенства и включения

Уровень участия сотрудников в принятии 
решений Уровень эффективности использования ресурсов Уровень социальной вовлеченности 

в сообществе

Обеспечение стабильной заработной платы Защита и восстановление экосистем Качество взаимоотношений с поставщиками  
и клиентами

Сохранение и развитие бренда компании Соблюдение экологических стандартов и нормативов Уровень инвестиций в образование и развитие 
сотрудников

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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го развития. Устойчивое развитие базируется на 
балансе экономических, социальных и экологи-
ческих аспектов, а научная организация труда 
вносит значительный вклад в каждую из этих об-
ластей.

В экономическом аспекте научная организа-
ция труда способствует повышению эффектив-
ности производства и улучшению качества услуг. 
С помощью научных исследований и инноваций 
компании разрабатывают новые технические 
средства и устройства, внедряют прогрессивные 
технологии и современные процессы и методы 
работы, которые позволяют сократить издержки, 
оптимизировать использование ресурсов и повы-
сить производительность труда, что выражается в 
экономическом росте и повышении конкуренто-
способности.

В социальном аспекте научная организация 
труда способствует созданию условий для улуч-
шения качества жизни работников, в том числе за 
счет повышения эргономичности и безопасности 
труда с целью предотвращения производствен-
ных травм и заболеваний, улучшения условий 
труда. Кроме того, научные исследования могут 
помочь определить оптимальные формы орга-
низации труда, учитывающие потребности и бла-
гополучие работников, такие как гибкий график 
работы, рабочая среда, баланс работы и личной 
жизни и т. д.

В экологическом аспекте научная организа-
ция труда способствует разработке и внедрению 
экологически устойчивых технологий и практик. 
Исследования в области экологии, энергетики, 

ресурсосбережения и управления отходами ми-
нимизируют негативное воздействие на окру-
жающую среду. Научные исследования способ-
ствуют разработке и внедрению новых моделей 
производства и потребления, основанных на 
принципах зеленой экономики, управления ре-
сурсами и экологической ответственности.

Таким образом, научная организация труда 
играет роль катализатора в достижении устойчи-
вого развития, содействуя экономическому росту, 
социальной ответственности и охране окружаю-
щей среды.

ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ НАУЧНОЙ 
ОРГАНИЗАЦИИ ТРУДА В ОАО «РЖД»

Решение поставленных задач в рамках науч-
ной организации труда в ОАО «РЖД» (рис. 2) ре-
ализуется с помощью различных инструментов 
НОТ.

Нормирование труда с учетом когнитивных 
возможностей человека является подходом, ос-
нованным на принципах эргономики и психологии 
труда. Этот инструмент научной организации 
труда направлен на оптимизацию рабочей среды 
и условий труда с целью повышения производи-
тельности, безопасности и благополучия работ-
ников и учитывают следующие особенности:

1. Когнитивные ограничения человека, такие 
как способность к концентрации, вниманию и за-
поминанию информации. 

2. Регулярные перерывы и возможность от-
дыха для поддержания когнитивной производи-
тельности. 

Рис. 1 / Fig. 1. Элементы системы управления на принципах организации труда в механизме устойчивого развития ОАО «РЖД» / 
Elements of the management system based on the principles of labor organization in the mechanism of sustainable development of JSC 
Russian Railways
Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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3. Структурирование задач и инструкций для 
обеспечения логичности и понятности для работ-
ников. 

4. Возможности для развития работников с це-
лью совершенствования когнитивных навыков и 
компетенций.

ОАО «РЖД» обладает обширным опытом при-
менения классических методов нормирования 
труда, которые основываются на определении оп-
тимального времени, необходимого для выпол-
нения операций. Однако нормирование различ-
ных производственных процессов требует учета 
не только временных затрат, но и интенсивности 
труда исполнителя.

Научный подход к организации труда не может 
не учитывать и уровень рабочей нагрузки, режим 
работы, эргономику рабочего места, психологи-
ческий климат и другие психофизиологические 
факторы, которые могут влиять на благополучие 
и производительность работника.

Психофизиологические задачи состоят в обе-
спечении работникам благоприятных и без-
опасных условий труда, снижении физической 
и психологической нагрузки, сбалансированном 
распределении нагрузок по органам работника, 
предотвращении односторонности труда, ком-
бинировании физического и умственного труда, 
установлении рациональных режимов работы 
и отдыха, а также обеспечении максимальной 
работоспособности. Поэтому мероприятия, на-
правленные на совершенствование организации 
труда, должны оцениваться с учетом их воздей-
ствия на организм человека и способствовать со-
хранению работоспособности и здоровья работ-
ников.

Учет психофизиологических факторов органи-
зации труда помогает создать условия, которые 
способствуют благоприятному рабочему окруже-
нию, улучшению производительности и самочув-
ствия работников, а также снижению риска воз-
никновения стресса и заболеваний.

Отдельно в системе научной организации тру-
да следует отметить нормирование администра-
тивно-управленческих процессов. Численность ад-
министративно-управленческого персонала (АУП) 
ОАО «РЖД» составляет почти 14,5% при этом более 
40% из них не охвачены нормированием по следу-
ющим причинам:
• АУП выполняет широкий спектр задач, вклю-

чая планирование, организацию, координа-
цию и контроль; 

• определение сложности работы АУП включает 
субъективные элементы; 

• в условиях быстро меняющейся деловой среды 
требования к АУП постоянно меняются. Новые 
технологии, изменения в законодательстве и 
требования клиентов могут вносить неопреде-
ленность в процесс нормирования, поскольку 
необходимо учитывать актуальные требова-
ния и тенденции;

• для нормирования сложности АУП необходи-
мо учитывать не только их задачи и уровень 
ответственности, но и компетенции, навыки и 
опыт. 
В целях формирования единого подхода к 

определению трудозатрат процессов всех видов 
в ОАО «РЖД» разработаны «Методические реко-
мендации по оценке баланса рабочего времени 
в ОАО  «РЖД» с учетом применения процессно-
го подхода». Практическое применение методик 
моделирования бизнес-процессов внутри компа-
нии позволяет оценивать трудозатраты на основе 
моделей управленческих бизнес-процессов всех 
уровней. 

Рис. 2 / Fig. 2. Основные задачи ОАО «РЖД» в рамках научной ор-
ганизации труда / The main tasks of JSC Russian Railways within 
the framework of the scientific organization of labor
Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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Гибкие графики рабочего времени позволяют со-
трудникам работать в режиме, отличном от тра-
диционных фиксированных графиков, в рамках 
которых рабочее время строго определено для 
всех сотрудников. Гибкие графики, как правило, 
основаны на свободе выбора сотрудником начала 
и окончания рабочего дня. При этом они позво-
ляют сотрудникам сбалансировать рабочее время 
и личные интересы и обязанности. Этот элемент 
научной организации труда полезно использо-
вать для сотрудников, которые являются родите-
лями, студентами или людьми, имеющими дру-
гие обязательства вне работы.

Дистанционная работа стала возможной бла-
годаря научно-техническому прогрессу в области 
информационных технологий и коммуникаци-
онных средств. С помощью электронной почты, 
мессенджеров, видеоконференций, облачных 
сервисов и других средств связи, сотрудники мо-
гут эффективно обмениваться информацией и 
сотрудничать независимо от своего местополо-
жения. Дистанционная работа позволяет сотруд-
никам лучше согласовывать работу с другими 
аспектами их жизни, такими как семья, учеба или 
личные обязанности. Для работодателей откры-
ваются более широкие возможности для привле-
чения талантливых сотрудников из других реги-
онов. 

Кросс-функциональность представляет собой 
концепцию, в рамках которой работники из раз-
ных функциональных областей, структурных под-
разделений сотрудничают и совместно реализуют 
проекты по достижению общей цели или решения 
конкретных задач. Кросс-функциональная работа 
имеет преимущества и способствует более эффек-
тивному и инновационному функционированию 
компании. Основным преимуществом является 
вовлеченность сотрудников из разных функци-
ональных областей, которые обладают разноо-
бразием знаний, опыта и идей, что способствует 
повышению качества реализации решений, так 
как каждый участник вносит уникальный вклад 
и взгляд на проблему. Кросс-функциональная ра-
бота помогает сотрудникам лучше понять функ-
ции и задачи других отделов, что способствует 
снижению конфликтных ситуаций и повышению 
сотрудничества между отделами, а также улуч-
шает коммуникационную систему и формирует 
синергию в компании. Кросс-функциональные 
команды способны лучше решать сложные про-
блемы, которые требуют комплексного подхода и 
интеграции знаний из разных областей. В насто-
ящее время становится все меньше должностей, 

ограниченных определенной областью знаний. 
Традиционные железнодорожные профессии 
устаревают и в ОАО «РЖД» появляются новые, со-
временные, например, оператор дистанционного 
управления локомотивами, пилот высокоскорост-
ного поезда. При этом часть профессий в настоя-
щее время только трансформируется, например, 
оператор дистанционного осмотра вагонов.

Цифровая организация труда является след-
ствием происходящих изменений в результате 
внедрения в трудовую среду информационных 
и коммуникационных технологий (в том числе, 
облачных вычислений, мобильных приложений, 
социальных сетей, аналитики данных, искус-
ственного интеллекта), которые помогают авто-
матизировать повторяющиеся задачи, сократить 
время на их выполнение, повысить производи-
тельность труда и эффективность работы, создать 
более гибкую, адаптивную и мобильную рабочую 
среду, улучшить коммуникацию и координацию 
между сотрудниками. Однако для того, чтобы эф-
фективно применять эти технологии необходимо 
обеспечить безопасность данных и информации, 
обучить сотрудников, учесть возможные социаль-
ные и психологические аспекты, связанные с из-
менениями в рабочей среде. 

Предиктивный расчет численности персона-
ла осуществляется на основе анализа эндоген-
ных и экзогенных факторов с учетом изменения 
стандартных показателей производительности 
и внедрения принципов и инструментов НОТ. В 
результате применения специального алгоритма 
в период формирования бюджета на следующий 
год можно с погрешностью до 2% определить пре-
диктивную численность работников основных 
производственных групп ОАО «РЖД» по должно-
стям и профессиям. 

Учет социальных аспектов, являясь одной из 
важнейших задач научной организации труда, 
помогает обеспечивать содержательность работы, 
устранять монотонность и увеличивать разноо-
бразие операций, изменять рабочие процессы, 
включать творческие элементы в трудовой про-
цесс, повышать престиж профессий, рационально 
использовать и развивать трудовой потенциал, 
удовлетворять потребности работников и обеспе-
чивать справедливую оплату труда.

Не менее важными направлениями развития 
НОТ с учетом высокой волатильности макроэко-
номики и геополитики являются поиск организа-
ционной эффективности, организационное раз-
витие и внедрение принципов организационного 
дизайна.
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В.Н. Никитин

СОВРЕМЕННЫЕ ТЕНДЕНЦИИ  
НОРМИРОВАНИЯ ТРУДА В ОАО «РЖД» 

ОАО «РЖД» – одна из немногих компаний в 
стране, которая не только сохранила институт 
нормирования труда, но постоянно и всесторон-
не его развивает, выстроив целостную систему 
в соответствии со ст. 159 Трудового кодекса РФ. 
В соответствии с корпоративным Положением о 
системе нормирования труда определена глав-
ная цель нормирования труда в ОАО «РЖД» – соз-
дание необходимых условий для максимально 
эффективного использования производственно-
го и трудового потенциала, повышения конку-
рентоспособности продукции или услуг и улуч-
шения позиций на рынке благодаря снижению 
затрат труда, использованию лучшего мирового 
опыта и активному внедрению на производстве 
последних достижений науки, техники и техно-
логии [12].

Согласно рекомендациям Министерства тру-
да и социальной защиты РФ целевыми задачами 
системы нормирования труда в ОАО «РЖД» яв-
ляются:
• создание условий, необходимых для внедре-

ния рациональных организационных и тех-
нологических трудовых процессов;

• обеспечение нормального (оптимального) 
уровня напряженности (интенсивности) тру-
да при выполнении работ (оказании услуг);

• повышение эффективности обслуживания 
потребителей услуг, т.е. «заказчика».
На сегодняшний день в ОАО «РЖД» действует 

более 332 нормативных документов, позволяю-
щих нормировать около 86,3% работников ком-
пании. Ежегодно проводится примерно 90  тыс. 
наблюдений рабочего времени в рамках произ-
водственных процессов, актуализируется более 
30 нормативных документов (сборников), ко-
торые обеспечивают снижение численности в 
среднем за год на 4 тыс. человек за счет внедре-
ния новой техники и совершенствования техно-
логии производства. 

Функциональной задачей в области орга-
низации труда является повышение резуль-
тативности сотрудников ОАО «РЖД» за счет 
качественного выполнения всех видов работ, со-
вершенствования системы оценки труда и выяв-
ления резервов роста его производительности. 

Основные задачи нормирования труда при-
ведены на рис. 3.

Для решения поставленных задач в ОАО «РЖД» 
задействован весь инструментарий НОТ и осущест-
вляется комплекс необходимых работ. Близится 

к завершению формирование базы видеоданных 
изучения рабочего времени – основы для внедре-
ния и применения интеллектуальных систем, в 
том числе «машинного зрения». Предполагается, 
что в дальнейшем, на основе данных, полученных 
при расшифровке видеофайлов, разработка норм 
времени будет осуществляться в автоматизиро-
ванном режиме. Специалисты утверждают, что 
«машинное зрение» позволит избежать тех досад-
ных ошибок, которые до сих пор встречаются при 
разработке новых норм, обеспечить более точные 
и объективные оценки труда сотрудников. 

В рамках настройки оборудования и интегра-
ции этой интеллектуальной системы с существу-
ющими рабочими процессами в 2021–2022 гг. в 
целях максимально точного распознавания вы-
полняемых трудовых операций проведена рабо-
та по видеосъемке 36 видов ручного инструмента 

Разработка новых и пересмотр существующих 
нормативных документов по труду, позволяющих 
организовать учет количества и сложность труда с 
максимальным охватом численности работников 
в соответствии с годовыми планами

Организация системы контроля соблюдения 
норм трудового законодательства и локальных 
нормативных актов ОАО «РЖД» по вопросам 
организации времени труда и отдыха работников

Совершенствование организации труда через 
эффективное использование рабочего времени 
работников, внедрение рациональных режимов 
рабочего времени, снижение потерь рабочего 
времени, формирование и ведение графиков 
рабочего времени работников компании

Совершенствование инструментов технического 
нормирования (например, внедрение 
видеосъемки, бенчмаркинга)

Совершенствование системы тарифного 
нормирования – разработка, актуализация 
тарифно-квалификационных характеристик 
профессий рабочих и квалификационных 
характеристик должностей служащих, контроль 
правильности наименований профессий  
и должностей у работников компании и т. п.

Управление уровнем укомплектованности, 
использование автоматизированной системы 
ЕКАСУТР, определение в соответствии с 
технологией и объемами работы потребности в 
персонале по бизнес-единицам, системная оценка 
фактической списочной численности в сравнении 
с технологической нормативной численностью

Рис. 3 / Fig. 3  Основные задачи нормирования труда ОАО «РЖД» 
/ The main tasks of labor rationing of JSC Russian Railways
Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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работников путевого комплекса, проанализиро-
вано 956 видеонаблюдений. Совместно с про-
фильными организациями разработано и акту-
ализировано 98 профессиональных стандартов 
с охватом около 660 тыс. работников холдинга 
«РЖД», что составляет более 80% общей числен-
ности. В результате труд многих сотрудников 
компании стал оплачиваться в соответствии с 
объективными критериями оценки его количе-
ства и качества, а не на основе уравниловки, как 
это было в прежние времена. 

В связи с цифровизацией многих трудовых 
процессов в ОАО «РЖД»» прогнозируется появ-
ление новых профессий, таких как:
• организаторы беспилотных систем;
• дизайнеры цифровых коммерческих сервисов;
• инженеры данных Интернета вещей, данных 

экологического мониторинга; 
• специалисты по обучению «умной» робото-

техники, систем искусственного интеллекта и 
машинного зрения; 

• специалисты по кибербезопасности систем 
управления железнодорожным транспортом; 

• организаторы командной работы (скрам-
мастера).
В ближайшее время будут также востребованы 

специалисты по управлению сетями квантовых 
коммуникаций, инженеры сетей связи новых по-
колений, разработчики систем квантового шиф-
рования. В целях обеспечения устойчивого раз-
вития компании, соответственно, потребуются 
и новые, более современные подходы к научной 
организации и нормированию их труда, более 
сложного чем у остальных работников.

ВЫВОДЫ
Научная организация труда, являясь одним 

из элементов устойчивого развития железнодо-
рожного транспорта, способствует повышению 
производительности труда при одновременном 
уменьшении негативного воздействия на окру-
жающую среду и обеспечении социальной ответ-
ственности.

ОАО «РЖД» – одна из немногих компаний в 
стране, которая не только сохранила институт 
нормирования труда, но и всячески способству-

ет его развитию. Функциональной задачей в 
области организации труда является обеспече-
ние результативности деятельности работников 
ОАО «РЖД» за счет повышения качества произ-
водственных процессов, совершенствования си-
стемы оценки труда, выявления резервов роста 
производительности труда на рабочих местах.

В компании ведется систематическая ра-
бота по повышению производительности тру-
да на основе принципов научной организации 
труда с учетом современных тенденций. При 
этом активно применяются современные циф-
ровые инструменты, машинное зрение, пре-
диктивная аналитика, гибкие графики, кросс-
функциональная работа.

Нормирование труда, ориентированное на 
когнитивные возможности человека, представ-
ляет собой современный подход в области ор-
ганизации труда. Он учитывает не только физи-
ческие аспекты работы, но и психологические, 
когнитивные аспекты, такие как концентрация, 
внимание и способность к запоминанию инфор-
мации. Данный подход направлен на оптими-
зацию рабочей среды и условий труда с целью 
повышения уровней производительности труда, 
безопасности и благополучия работников. 

Учет психофизиологических факторов ор-
ганизации труда помогает создать условия, ко-
торые способствуют благоприятному рабочему 
окружению, улучшению производительности и 
самочувствия работников, а также снижению ри-
ска возникновения стресса и заболеваний

Внедрение интеллектуальных систем в мех-
низм научной организации труда представляет 
собой значительный шаг в направлении автома-
тизации и повышения точности процесса норми-
рования труда, что может существенно улучшить 
оценку труда сотрудников, снизить вероятность 
ошибок и обосновать более объективные нормы 
труда.

Применение научной организации труда в ус-
ловиях развития цифровых технологий способ-
ствует улучшению условий труда и повышению 
производительности работников, а также обе-
спечивает эффективное и устойчивое развитие 
компании.
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ЕДИНОЕ ПОСОБИЕ НА РЕБЕНКА В СИСТЕМЕ МЕР 
СОЦИАЛЬНОЙ ПОДДЕРЖКИ В СОВРЕМЕННЫХ УСЛОВИЯХ: 
ОЦЕНКА ВЛИЯНИЯ НА ОСНОВЕ МОДЕЛИРОВАНИЯ ДОХОДОВ

Н.Ю. Коробкова  
Всероссийский научно-исследовательский институт труда, 

Москва, Россия
АННОТАЦИЯ
Предметом исследования данной статьи выступает мера социальной поддержки малоимущих семей с детьми, введенная 
в действие с 1 января 2023 года – единое пособие. Поскольку преодоление негативных тенденций в демографических 
процессах находится в сфере повышенного внимания властей, а снижение бедности населения в 2018 г. было объявлено 
одной из национальных целей, актуальность исследования новшеств в сфере социальной политики, направленной на мало- 
имущие семьи с детьми, не вызывает сомнений. Научная новизна состоит в подходе к оценке потенциальной эффективности 
пособия, заключающемся в моделировании различных вариаций благосостояния семей с детьми в зависимости от уровня 
их совокупного дохода и числа детей. Данный подход позволяет сделать предварительные выводы до момента появления 
статистических данных (например, об охвате малоимущих семей пособием, изменении их среднедушевого дохода с полу-
чением выплат и др.). Основные результаты показывают, что вне зависимости от числа детей в семье, семьи, в которых со-
вокупный доход родителей мал (например, для России в целом величина такого дохода составляет не более 40% от средней 
номинальной заработной платы), единое пособие не выводит малоимущие семьи из состояния бедности. Выявленные зако-
номерности также открывают для исследователей такие вопросы, как справедливость «настройки» данной системы с точки 
зрения стимулирования многодетных родителей искать дополнительные источники дохода и более высокооплачиваемую 
работу (например, по аналогии с мероприятиями по социальной адаптации, которые обязательны при получении социаль-
ной помощи на основании социального контракта) или же предоставления возможности жить на пособие. 
Ключевые слова: малоимущие семьи с детьми; единое пособие; социальная поддержка.
Для цитирования: Коробкова Н.Ю. Единое пособие на ребенка в системе мер социальной поддержки в современных условиях: оценка влияния на 
основе моделирования доходов. Социально-трудовые исследования. 2023;53(4):132-142. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-132-142.
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STANDARD CHILD ALLOWANCE IN THE SYSTEM OF SOCIAL 
SUPPORT MEASURES IN CURRENT CONDITIONS:  
IMPACT ASSESSMENT BASED ON INCOME MODELING

N.Yu. Korobkova  
All-Russian Research Institute of Labour,  

Moscow, Russia
ABSTRACT
The subject of the study of this article is a measure of social support for low-income families with children, introduced on January 
1, 2023 – a standard allowance. Since overcoming negative trends in demographic processes is the area of increased attention 
of the authorities, and reducing poverty in 2018 was declared one of the national goals, the relevance of studying innovations 
in the field of social policy aimed at low-income families with children is beyond doubt. The scientific novelty lies in the approach 
to assessing the potential effectiveness of the allowance, which consists of modeling various variations in the well-being of 
families with children depending on the level of their total income and the number of children. This approach makes it possible 
to draw preliminary conclusions before the statistical data becomes available (e.g., on the coverage of low-income families 
with allowances, changes in their average per capita income with the receipt of payments, etc.). The main results show that 
regardless of the number of children in the family, families in which the aggregate parents’ income is low (e.g., for Russia as a 
whole, the amount of such income is no more than 40% of the average nominal wage), a standard allowance does not contribute 
to transferring the poor families out of poverty. The identified patterns also open up such questions as the fairness of the 
“customization” of this system in terms of stimulating parents with many children to look for additional sources of income and 
higher-paying jobs (e.g., similarly to social adaptation measures that are mandatory when receiving social assistance based on a 
social contract) or providing the opportunity to live on allowances.
Keywords: low-income families with children; standard allowance; social support.
For сitation: Korobkova N.Yu. Standard child allowance in the system of social support measures in current conditions: Impact assessment based on income 
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ВВЕДЕНИЕ
С 1 января 2023 г. в Российской Федерации 

введено в действие ежемесячное пособие в связи 
с рождением и воспитанием ребенка или так на-
зываемое единое пособие, которое объединило 
в себе некоторые ранее действовавшие выплаты 
на ребенка. Переход от разнообразия мер соци-
альной поддержки малоимущих семей с деть-
ми, для которых характерны различные усло-
вия предоставления и размер денежных выплат, 
предусматривал обеспечение единообразия ока-
зания материальной помощи таким семьям, вне 
зависимости от возраста детей, их числа в семье 
и очередности рождения. Поскольку изменения 
реализованы недавно, говорить о результативно-
сти и эффективности такой реформы в контексте 
улучшения материального положения малоиму-
щих семей с детьми пока рано (в том числе и в 
силу отсутствия необходимой статистики). 

Однако, основываясь на последовательном 
анализе нормативно-правовых актов, регулирую-
щих действие обновленной меры, можно прове-
сти исследование изменений реализуемых ранее 
мер социальной поддержки семей с детьми, ко-
торые теперь входят в состав единого пособия, и 
дать первичную оценку его потенциального воз-
действия на среднедушевые доходы малоимущих 
семей с детьми. Согласно ст. 9 Федерального зако-
на от 19 мая 1995 г. № 81-ФЗ «О государственных 
пособиях гражданам, имеющим детей» (актуаль-
ная редакция на 01.01.2023), право на ежемесяч-
ное пособие в связи с рождением и воспитанием 
ребенка предоставляется:
• беременной женщине в случае, если срок ее 

беременности составляет шесть и более не-
дель, и она встала на учет в медицинской ор-
ганизации в ранние сроки беременности (до 
двенадцати недель);

• одному из родителей (усыновителей, опекунов 
(попечителей) ребенка в возрасте до 17 лет, яв-
ляющегося гражданином Российской Федера-
ции и постоянно проживающего на террито-
рии Российской Федерации.
Право на ежемесячное пособие в связи с рожде-

нием и воспитанием ребенка возникает в случае, 
если размер среднедушевого дохода семьи не пре-
вышает величину прожиточного минимума на душу 
населения, установленную в субъекте РФ по месту 
жительства (пребывания) или фактического про-
живания заявителя в соответствии с Федеральным 
законом от 24 октября 1997 г. № 134-ФЗ «О прожи-
точном минимуме в Российской Федерации» на дату 
обращения за назначением указанного пособия.

Ежемесячное пособие в связи с рождением и 
воспитанием ребенка гражданам, имеющим детей 
в возрасте до 17 лет, назначается и выплачивается 
в следующих размерах:
• 50% величины регионального прожиточного 

минимума для детей, если размер среднеду-
шевого дохода семьи не превышает величину 
прожиточного минимума на душу населения, 
установленную в субъекте РФ;

• 75% величины регионального прожиточного 
минимума для детей, если размер среднеду-
шевого дохода семьи, рассчитанный с учетом 
выплаты ежемесячного пособия в связи с рож-
дением и воспитанием ребенка в размере 50% 
величины прожиточного минимума для детей, 
не превышает величину прожиточного ми-
нимума на душу населения, установленную в 
субъекте РФ;

• 100% величины регионального прожиточного 
минимума для детей, установленной в субъекте 
РФ, если размер среднедушевого дохода семьи, 
рассчитанный с учетом выплаты ежемесячного 
пособия в связи с рождением и воспитанием 
ребенка в размере 75% величины прожиточно-
го минимума для детей, не превышает величи-
ну прожиточного минимума на душу населе-
ния, установленную в субъекте РФ.
Таким образом, единое пособие, выплачивае-

мое в связи с рождением и воспитанием ребенка, 
представляет собой инструмент, поддерживаю-
щий малоимущую семью на всем жизненном эта-
пе взросления ребенка. С учетом того, что пособие 
выплачивается на каждого ребенка, данный вид 
выплаты может стать существенным подспорьем 
для малоимущих многодетных семей, среднеду-
шевой доход которых невысок в силу большого 
числа иждивенцев. 

В своем исследовании мы попытались оценить 
(получить верхнеуровневую оценку) эффектив-
ность единого пособия как инструмента вывода 
малоимущих семей с детьми из состояния бедно-
сти. Актуальность данного вопроса обусловлена 
разнородностью регионов России по величине со-
отношения среднего уровня доходов, фиксируемо-
го в регионе, и регионального прожиточного ми-
нимума. В силу того, что размер единого пособия 
определяется исходя из величины регионального 
прожиточного минимума на душу населения, но 
при этом рассчитывается от величины прожиточ-
ного минимума ребенка, его эффективность в кон-
тексте улучшения материального благополучия 
малоимущих семей в различных регионах может 
существенно различаться. 
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МЕРЫ СОЦИАЛЬНОЙ ПОДДЕРЖКИ В РОССИИ: 
МНЕНИЯ УЧЕНЫХ И СПЕЦИАЛИСТОВ

Целесообразность и необходимость преобра-
зования системы социальной поддержки в России 
не единожды отмечалась российскими исследова-
телями. Так, Е.И. Андреева с соавторами в работе 
«Развитие эффективной социальной поддержки 
населения в России: адресность, нуждаемость, 
универсальность» отмечала, что для российской 
системы социальной поддержки характерно мно-
гообразие мер не только на федеральном, но и на 
региональном уровнях, однако лишь малая доля 
таких мероприятий характеризуется адресностью 
[1]. По мнению авторов, для усовершенствования 
системы мер социальной поддержки, которая 
складывалась в России с 1990-х годов, необходи-
мо обеспечение «унификации (законодательных) 
принципов адресности и нуждаемости (прежде 
всего, на федеральном уровне), с другой стороны, – 
путем региональной универсализации набора мер, 
представляемых с учетом принципа нуждаемости, 
и условий их предоставления. Аналогичный тезис 
отмечается и в исследовании влияния детских по-
собий и компенсационных выплат на снижение 
уровня бедности в регионах России, проведенном 
А.А. Разумовым и О.В. Селивановой: «в каждом из 
субъектов РФ уже сложилась собственная система 
мер социальной поддержки, ресурсное обеспече-
ние которой в значительной степени зависит от 
региональных особенностей, что не позволяет реа-
лизовать единый подход в переходе к повышению 
адресности (для одних регионов этот процесс яв-
ляется гораздо более затратным, чем для других, в 
которых опыт реализации адресных мер больше), 
а также из-за того, что переход к адресности требу-
ет определенной политической воли» [2]. 

В статье, посвященной региональным практи-
кам реализации мер социальной поддержки насе-
ления на основе критериев нуждаемости, Е.И. Ан-
дреева и Д.Г.  Бычков, отмечают, что регионы 
прибегали к широкому перечню вариаций уста-
новления критериев нуждаемости – в зависимости 
от величины прожиточного минимума, от уровня 
среднедушевого денежного дохода, в абсолютном 
выражении, то есть не сложилось единой практики 
реализации адресной системы социальной помо-
щи [3]. Подобные тенденции отчасти обусловлены 
возможностями региональных бюджетов, однако 
не соответствуют принципам унификации предо-
ставления мер социальной поддержки. 

Е.Е.  Гришина и Е.А.  Цацура, исследуя различ-
ные характеристики региональных мер социаль-
ной поддержки, пришли к выводу, что увеличение 

размера социальных пособий на детей (как и в 
целом объема социальных трансфертов) и повы-
шение охвата семей с детьми выплатами социаль-
ного пособия на ребенка способствуют снижению 
региональной бедности [4]. Что касается размеров 
адресных выплат, предоставляемых по принципу 
нуждаемости, то, по мнению авторов,  его  повы-
шение является более эффективным подходом к 
сокращению регионального уровня бедности, чем 
увеличение размера выплат, предоставляемых по 
категориальному принципу, но без учета нуждае-
мости.  

Позицию, связанную с сокращением доли вы-
плат, приходящейся на увеличение категориаль-
ных мер социальной поддержки, в пользу льгот, 
предоставляемых по критерию нуждаемости, 
поддерживают и другие исследователи [5, 6]. Кро-
ме того, некоторые из них отмечают: практика 
предоставления выплат фиксированной величины 
вне зависимости от уровня дохода получателя яв-
ляется не вполне эффективным распределением 
бюджетных средств, в связи с чем и система соци-
альной поддержки семей с детьми не охватывает 
всех нуждающихся, недостаточно сбалансирована 
[7]. В качестве доказательства приводятся ежеме-
сячные выплаты нуждающимся семьям с детьми в 
возрасте до 1,5 лет, которые не охватывают детей 
до 1,5 лет, родившихся до 1 января 2018 г. Отсут-
ствует и критерий универсальности в системе мер 
социальной поддержки семьям с детьми: выплаты 
на первого и второго ребенка представляются до 
полутора лет, а на третьего ребенка – до трех лет.

Подобные характеристики системы социальной 
поддержки, отмеченные российскими исследова-
телями, с одной стороны, не проявляются в еди-
ном пособии – усовершенствованном универсаль-
ном инструменте социальной поддержки семей с 
детьми. С другой стороны, непосредственные из-
менения, внесенные в единое пособие, связанные 
с условиями предоставления выплат, предоставля-
ют особый интерес для изучения. 

В целом, регулярные выплаты на детей, предо-
ставляемые малоимущим семьям, по мнению рос-
сийских ученых, могут быть эффективны в вопро-
сах снижения уровня бедности рассматриваемой 
категории населения. Например, исследуя мате-
ринский капитал как меру социальной поддержки 
семей с детьми, О.В.  Селиванова и В.М.  Смирнов 
отмечают его доступность и высокую обществен-
ную значимость, однако подчеркивают, что в силу 
ограниченности направлений его использования, 
эффективность такого вида социальной поддерж-
ки именно в контексте снижения уровня бедности, 
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не столь высока [8]. При этом, по мнению авторов, 
«большим потенциалом снижения уровня регио-
нальной бедности обладают ежемесячные выпла-
ты на ребенка из средств материнского капитала, 
с началом предоставления которых наблюдается 
рост влияния материнского капитала на сокраще-
ние доли бедного населения в регионах». А фоку-
сируясь непосредственно на исследовании эффек-
тивности выплат на ребенка от 3 до 7 лет, которые 
в настоящее время включены в единое пособие, 
О.В. Селиванова и М.В. Данилина отметили их су-
щественный вклад в преодоление бедности, по-
скольку около 70% семей благодаря этим выпла-
там вышли в 2021 г. из состояния бедности [9].

СРАВНЕНИЕ ЕДИНОГО ПОСОБИЯ  
И МЕР ПОДДЕРЖКИ СЕМЕЙ С ДЕТЬМИ, 
ДЕЙСТВОВАВШИХ ДО ЕГО ВВЕДЕНИЯ

Ежемесячное пособие в связи с рождением и 
воспитанием ребенка, которое регламентируется 
Федеральным законом от 19 мая 1995 г. № 81-ФЗ 
«О  государственных пособиях гражданам, имею-
щим детей», объединило в себе ежемесячное по-
собие беременным, на раннем сроке вставшим на 
учет, ежемесячные выплаты в связи с рождением 
или усыновлением ребенка до достижения им трех 
лет, а также выплаты на детей в возрасте от трех до 
семи лет и от восьми до семнадцати лет. Рассмо-
трим условия предоставления этих мер, которые 
действовали до актуализации закона 01.01.2023. 

Ежемесячное пособие беременным женщинам, 
на раннем сроке вставшим на учет в медицинских 
организациях, предоставлялось женщинам со сро-
ком беременности шесть и более недель, вставшим 
на учет до 12 недель, среднедушевой доход семей 
которых не превышает 1 ПМ. При этом период, за 
который будет выплачиваться пособие – с момен-
та постановки на учет (но не ранее шести недель 
беременности) до месяца родов. Размер пособия 
был определен в размере 50% от величины про-
житочного минимума трудоспособного населения 
в субъекте РФ по месту фактического пребывания. 

После актуализации закона критерии предо-
ставления пособия остались прежними, однако по-
рядок определения размера выплаты стал иным. 
Ежемесячное пособие в связи с рождением и вос-
питанием ребенка женщине, вставшей на учет в 
медицинской организации в ранние сроки бере-
менности, назначается и выплачивается в следую-
щих размерах:
• 50%  величины ПМ (прожиточного минимума) 

трудоспособного населения, установленной в 
субъекте РФ, в случае, если размер среднедуше-

вого дохода семьи не превышает величину ре-
гионального ПМ на душу населения;

• 75% величины ПМ трудоспособного населения, 
установленной в субъекте РФ, в случае, если раз-
мер среднедушевого дохода семьи, рассчитан-
ный с учетом выплаты ежемесячного пособия 
в связи с рождением и воспитанием ребенка 
в размере 50%  величины ПМ трудоспособного 
населения, не превышает региональную вели-
чину ПМ на душу населения;

• 100% величины ПМ трудоспособного населе-
ния, установленной в субъекте РФ, в случае, 
если размер среднедушевого дохода семьи, рас-
считанный с учетом выплаты ежемесячного 
пособия в связи с рождением и воспитанием 
ребенка в размере 75% величины ПМ трудоспо-
собного населения, не превышает величину ПМ 
на душу населения, установленную в регионе.
Таким образом, пособие, выплачиваемое жен-

щинам, вставшим на учет в медицинские орга-
низации в ранние сроки беременности, регла-
ментируемое обновленными правилами единого 
пособия, характеризуется большей гибкостью и 
универсальностью. Дифференциация выплат с 
учетом уровня среднедушевого денежного дохода 
способствует получению выплаты в большем раз-
мере – 75% или 100% прожиточного минимума, 
что повышает эффективность данного вида соци-
альной поддержки.

Ежемесячные выплаты на ребенка в возрасте до 
3 лет до 1 января 2023 г. регламентировались Феде-
ральным законом от 28 декабря 2017 г. № 418-ФЗ 
«О ежемесячных выплатах семьям, имеющим де-
тей», согласно которому1 устанавливался порядок 
назначения выплат гражданам в связи с рождени-
ем (усыновлением) первого или второго ребенка 
до достижения им возраста 3 лет. Право на полу-
чение данного пособия имели граждане, у которых 
первый или второй ребенок был рожден в период 
с 1 января 2018 г. и размер среднедушевого дохода 
семьи не превышал двухкратную величину про-
житочного минимума трудоспособного населения, 
установленную в регионе. При этом ежемесяч-
ная выплата на первого ребенка предоставлялась 
женщине, родившей (усыновившей) его, или отцу 
(усыновителю) или опекуну ребенка в случае смер-
ти женщины или лишения ее родительских прав 
или отказа от усыновления ребенка. Ежемесячная 
выплата в связи с рождением (усыновлением) вто-
рого ребенка осуществляется гражданину, полу-
чившему государственный сертификат на мате-

1  По редакции от 01.01.2022.
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ринский капитал. Размер ежемесячной выплаты, 
установленной в соответствии с рассматриваемым 
законом, составляет величину ПМ для детей, уста-
новленную в регионе. 

Стоит отметить, что введение единого пособия 
не отменило действие рассматриваемого закона, 
однако после редакции от 1 января 2023 г. право 
на получение ежемесячной выплаты, регламенти-
руемой федеральным законом № 418-ФЗ, теперь 
распространяется только на граждан, родивших 
(усыновивших) первого ребенка в период с 1 янва-
ря 2018 г. до 1 января 2023 г. В остальном, условия 
предоставления и размер выплаты в новой редак-
ции не изменились. 

Ежемесячная выплата на ребенка в возрасте от 
3 до 7 лет предоставлялась нуждающимся в соци-
альной поддержке семьям, имеющим детей, сред-
недушевой доход которых не превышал величину 
прожиточного минимума на душу населения, уста-
новленную в субъекте. При этом размер выплаты 
устанавливался в соответствии со следующими ус-
ловиями:
• размер ежемесячной выплаты составляет 50% 

величины прожиточного минимума для детей;
• в случае если размер среднедушевого дохода 

семьи, рассчитанный с учетом ежемесячной 
выплаты в размере 50% величины прожиточ-
ного минимума для детей, не превышает вели-
чину ПМ на душу населения, ежемесячная вы-
плата назначается в размере 75% величины ПМ 
для детей;

• в случае если размер среднедушевого дохода 
семьи, рассчитанный с учетом ежемесячной 
выплаты в размере 75% величины ПМ для де-
тей, не превышает величину ПМ на душу насе-
ления, ежемесячная выплата назначается в раз-
мере 100% величины ПМ для детей. 
Предоставление данной выплаты регламенти-

ровалось Указом Президента РФ от 20 марта 2020 г. 
№ 199 "О дополнительных мерах государственной 
поддержки семей, имеющих детей", с 1 января 
2023 г. документ утратил силу.

Ежемесячная выплата на ребенка в возрасте от 
8 до 17 лет регламентировалось Указом Президен-
та РФ от 31 марта 2022 г. № 175 «О ежемесячной 
денежной выплате семьям, имеющим детей», дей-
ствовавшим в период с 31 марта 2022 г. до 1 января 
2023 г. Выплата полагалась нуждающимся в соци-
альной поддержке семьям в случае, если ребенок 
является гражданином РФ, постоянно проживает 
на территории РФ и размер среднедушевого до-
хода семьи не превышает величину прожиточного 
минимума на душу населения. 

Размер пособия устанавливался следующим об-
разом:
• размер ежемесячной выплаты составляет 50% 

величины прожиточного минимума для детей;
• в случае если размер среднедушевого дохода се-

мьи, рассчитанный с учетом ежемесячной вы-
платы в размере 50% величины прожиточного 
минимума для детей, не превышает величину 
прожиточного минимума на душу населения, 
ежемесячная выплата назначается в размере 
75% величины прожиточного минимума для 
детей;

• в случае если размер среднедушевого дохода се-
мьи, рассчитанный с учетом ежемесячной вы-
платы в размере 75% величины прожиточного 
минимума для детей, не превышает величину 
прожиточного минимума на душу населения, 
ежемесячная выплата назначается в размере 
100% величины прожиточного минимума для 
детей.
Таким образом, анализ нормативных доку-

ментов показал, что для мер, которые вошли в со-
став единого пособия, были расширены условия 
получения (в частности, унифицированы кри-
терии по доходу – не более 1 ПМ), а для некото-
рых – добавились вариации размера выплат, что 
потенциально обеспечит увеличение охвата це-
левых групп населения данными мерами, а так-
же повысит их эффективность в плане улучшения 
благосостояния таких категорий граждан (семей). 
Кроме того, переход от одной фиксированной 
величины предоставляемых выплат к вариации 
50% – 75% – 100% в зависимости от уровня сред-
недушевого дохода семьи может положительно 
сказаться на эффективности планирования и рас-
пределения бюджетных средств регионов и феде-
рального бюджета.

АНАЛИЗ ЕДИНОГО ПОСОБИЯ  
КАК ИНСТРУМЕНТА ПОВЫШЕНИЯ ДОХОДОВ 

МАЛОИМУЩИХ СЕМЕЙ
Для проведения верхнеуровневого анализа еди-

ного пособия с точки зрения его результативности 
сокращения уровня бедности семей с детьми и по-
вышения их материального благополучия в силу 
отсутствия статистики о доходах получателей, ох-
вате семей данной мерой и величине предоставля-
емых им выплат, был проведен расчет изменения 
среднедушевых денежных доходов смоделирован-
ных российских семей с детьми для каждого реги-
она. Для определения величины среднедушевого 
денежного дохода семей с детьми совокупный 
доход родителей принимался равным средней за-
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работной плате в регионе2. Такая предпосылка по-
зволяет задать некий «базовый» уровень дохода 
семей в каждом регионе, объединив в себе вари-
ации занятости одного или обоих родителей в се-
мье, а также «приблизить» моделируемую семью к 
состоянию малоимущей. Для определения величи-
ны ежемесячного пособия на ребенка и его вклада 
в среднедушевой доход малоимущих семей был 
проведен анализ суммарной ежемесячной вели-
чины выплат единого пособия, которые получают 
семьи с различным уровнем ежемесячного дохода 
и разным составом на каждого ребенка. 

В ходе анализа рассматривалось 6 моделей 
семьи:

2 взрослых и 1 ребенок,
2 взрослых и 2 ребенка,
2 взрослых и 3 ребенка,
2 взрослых и 4 ребенка,
2 взрослых и 5 детей,
2 взрослых и 6 детей.
Для определения величины пособия, на кото-

рую может рассчитывать семья каждой модели, 
были определены или рассчитаны следующие по-
казатели:
• Совокупный ежемесячный доход семьи (при-

нимался как эквивалентный некоторой доле 
средней по региону совокупной заработной 
платы родителя);

• Среднедушевой денежный доход семьи (в рас-
чете на месяц);

• Величины выплат, которые полагаются семье в 
соответствии с правилами предоставления еди-
ного пособия;

• Среднедушевой денежный доход семьи с уче-
том ежемесячного пособия. На основании 
данного показателя определялось, вышла ли 
семья из состояния малоимущей с получением 
пособия.
Для удобства вычислений доход семьи (то есть 

совокупная заработная плата родителей) рас-
сматривался совокупно, без разделения на доход 
матери или отца. Вариации уровня дохода в те-
кущем анализе рассматривались как величины, 
равные доле среднемесячной заработной платы в 
конкретном субъекте, диапазон рассматриваемой 
доли – от 1,688 (максимальный уровень совокуп-
ного дохода семьи с 6 детьми, при котором семья 
имеет право на получение пособия) до МРОТ.
2 Поскольку на момент проведения исследования данные о средне-
месячной номинальной начисленной заработной плате работников 
по полному кругу организаций в целом по экономике по субъектам 
Российской Федерации на Росстате только для 2022 г., для опреде-
ления среднего уровня заработных плат на 2023 г. величины были 
индексированы на уровень инфляции 4,3% (по данным Банка России 
на июль).

Для вычисления размера пособия, которое вы-
плачивается семье на каждого ребенка, применял-
ся следующий алгоритм:

1. Были определены размеры пособия, прихо-
дящиеся на всех детей в соответствующей модели 
семьи, исходя из размера 50%, 75% и 100% вели-
чины ПМ на ребенка в соответствующем субъекте. 

2. К совокупному доходу семьи прибавлялось 
значение суммарной выплаты на детей в размере 
50%, полученное в пункте 1, среднедушевой доход 
семьи пересчитывался.

3. Если по результату расчета в пункте 2 средне-
душевой доход семьи превышает региональный 
ПМ (на душу населения), данной семье полагается 
выплата на ребенка в размере 50% величины реги-
онального ПМ на ребенка. 

4. Если по результатам расчета в пункте 2 сред-
недушевой доход семьи не превышает региональ-
ный ПМ (на душу населения), к совокупному до-
ходу семьи (без учета выплаты единого пособия) 
прибавлялось значение суммарной выплаты на 
детей в размере 75%, полученное в пункте 1, сред-
недушевой доход семьи пересчитывался.

5. Если по результату расчета в пункте 4 средне-
душевой доход семьи превышает региональный 
ПМ (на душу населения), данной семье полагается 
выплата в размере 75% величины регионального 
ПМ на ребенка. 

6. В ином случае данной семье полагается вы-
плата на ребенка в размере 100% величины регио-
нального ПМ на ребенка.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Результаты исследования показали, что в Рос-

сии семья с двумя родителями и одним (и более) 
ребенком, получающая совокупный ежемесяч-
ный доход, равный средней заработной плате для 
каждого соответствующего региона (и без других 
источников дополнительного дохода) является 
малоимущей и может рассчитывать на получе-
ние единого пособия в 12 регионах России: го-
роде Севастополе, Еврейской автономной обла-
сти, Ивановская области, Кабардино-Балкарской 
Республике, Карачаево-Черкесской Республике, 
Псковской области, Республике Дагестан, Респу-
блике Ингушетия, Республике Калмыкия, Респу-
блике Северная Осетия-Алания, Смоленской обла-
стьи, Чеченской Республике. При этом в Чеченской 
Республике, Республике Кабардино-Балкария и 
Республике Ингушетия такие семьи могут рассчи-
тывать на получение пособия в размере 75% от ве-
личины регионального прожиточного минимума 
ребенка, в то время как в остальных регионах – в 
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размере 50%. При получении единого пособия рас-
сматриваемые модели семей выходят из состоя-
ния малоимущих.

По мере увеличения количества детей в семье, 
право на получение единого пособия возрастает: 
так, семьи с двумя детьми при уровне совокупного 
дохода родителей, равном средней заработной пла-
те по региону, имеют среднедушевой доход ниже 
прожиточного минимума в 69 регионах (кроме Мо-
сквы, Санкт-Петербурга, Иркутской области, Кеме-
ровской области, Красноярского края, Ленинград-
ской области, Магаданской области, Московской 
области, Пермского края, Республики Саха (Якутия), 
Республики Татарстан, Сахалинской области, Том-
ской области, Тюменской области, Ханты-Мансий-
ского автономного округа – Югры, Ямало-Ненец-
кого автономного округа), семьи с тремя детьми – в 
81 регионе (кроме Москвы, Санкт-Петербурга, Са-
халинской области, Ямало-Ненецкого АО), семьи 
с четырьмя детьми – в 84 регионах (кроме Ямало-
Ненецкого АО). Семьи с пятью и более детьми (при 
условии совокупного дохода семьи в размере одной 
средней заработной платы по региону) во всех ре-
гионах России относятся к малоимущим по крите-
рию среднедушевого денежного дохода. 

При этом наибольшее увеличение среднеду-
шевого денежного дохода (CДД) домохозяйств с 
учетом выплаты единого пособия на каждого ре-
бенка в семье для всех рассматриваемых моделей 
семей наблюдается в Кабардино-Балкарской Ре-
спублике: для семей с двумя детьми увеличение 
СДД на 95,1%, в семьях с тремя детьми – увели-
чение СДД на 143%, в семьях с четырьмя детьми 
увеличение СДД на 190%, в семьях с пятью деть-
ми – увеличение СДД на 237,9%, в семьях с шестью 
детьми – увеличение СДД на 285,4%. Столь высо-
кий прирост среднедушевого денежного дохода 
в Кабардино-Балкарской Республике, вероятно, 
объясняется наибольшим (в сравнении с другими 

регионами) отношением ПМ ребенка к среднему 
уровню заработной платы в регионе. 

Минимальный уровень прироста среднедуше-
вого дохода семьям, в которых совокупный уро-
вень дохода равен среднему уровню заработной 
платы в регионе, наблюдается:
• для семей с одним ребенком – в Смоленской об-

ласти (16,2%);
• для семей с двумя детьми – в Белгородской об-

ласти (24,6%);
• для семей с тремя детьми – в Ханты-Мансий-

ский автономный округе (30,0%);
• для семей с четырьмя детьми – в городе Москве 

(29,9%);
• для семей с пятью детьми – в городе Москве 

(37,3%);
• для семей с шестью детьми – в городе Москве 

(44,8%).
Для Российской Федерации в целом были полу-

чены следующие градации размера единого по-
собия, выплачиваемого в зависимости от количе-
ства детей в семье и размера совокупного дохода 
семьи. Отдельно отметим, что величина совокуп-
ного дохода модельной семьи для РФ ограничена 
величиной минимального размера оплаты труда – 
16 242 руб. в 2023 г. Вместе с тем для каждого типа 
семьи в табл. 1 представлен максимальный размер 
совокупного дохода родителей, при котором семья 
имеет право на получение единого пособия как 
малоимущая. 

Из табл. 1 видно, что семьи с тремя и более 
детьми, в которых совокупный доход домохозяй-
ства не превышает средней заработной платы в 
РФ, являются малоимущими и имеют право на 
получение единого пособия на каждого ребен-
ка. При этом семьи с одним ребенком по уровню 
среднедушевого денежного дохода относятся к 
малоимущим в случае, если совокупный доход ро-
дителей менее 63% от величины средней заработ-

Рис. 1 / Fig. 1. Прирост среднедушевого денежного дохода при выплате единого пособия на ребенка в малоимущих семья с одним 
работающим родителем, получающим среднюю заработную плату по региону / Increase in average per capita monetary income when 
paying a standard child allowance to low-income families with one working parent earning the average regional salary
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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* Несмотря на то, что по правилам предоставления единого пособия, при равенстве среднедушевого дохода прожиточному минимуму семья может 
рассчитывать на получение единого пособия, в данном случае и ниже в аналогичных случаях в графе "Полагается ЕП" указано "Нет" для обозна-
чения данного уровня дохода как предельного для возможности получения единого пособия. Иными словами, семья не может рассчитывать на 
получения единого пособия, если доход хоть сколько-то превышает указанную величину.

Таблица 1 / Table 1 

Повышение среднедушевого денежного дохода семей с детьми в Российской Федерации в целом при получении  
единого пособия / Increase in the average per capita monetary income of families with children in the Russian Federation as a whole when 

receiving a standard allowance

Доход (в % от СЗП) 
/ Income (% of the 

average salary)

Доход в абсолютном 
выражении (относи- 
тельно СЗП) / Income 

in absolute terms 
(relative to average 

salary)

СДД / Average 
per capita 

monetary income

Полагается ЕП / 
Standard allowance 

is due

Размер посо- 
бия / Amount 
of allowance

Прирост СДД 
в % / Increase 
in per capita 

monetary 
income in %

Вышли из состо- 
яния бедности / 

Out of poverty

Размер посо- 
бия в ПМ / 
Amount of 

allowance in 
subsistence 

level

Модель семьи с 1 ребенком

1 68147,85 22715,95 Нет - -

0,9 61333,06 20444,35 Нет - -

0,8 54518,28 18172,76 Нет - -

0,7 47703,49 15901,16 Нет - -

0,633 43125,00 14375 (ПМ) Нет* - -

0,6 40888,71 13629,57 Да 6972 17,1% да 50%

0,5 34073,92 11357,97 Да 10458 30,7% да 75%

0,4 27259,14 9086,38 Да 13944 51,2% нет 100%

0,3 20444,35 6814,785 Да 13944 68,2% нет 100%

МРОТ 16242,0 5414 Да 13944 85,9% нет 100%

Модель семьи с 2 детьми

1 68147,85 16019,73 Нет

0,9 61333,06 14417,76 Нет

0,84375 13629,57 14375 (ПМ) Нет

0,8 54518,28 13629,57 Да 13944 25,6% да 50,0%

0,7 47703,49 11925,87 Да 13944 29,2% да 50,0%

0,6 40888,71 10222,18 Да 20916 51,2% да 75,0%

0,5 34073,92 8518,481 Да 27888 81,8% да 100,0%

0,4 27259,14 6814,785 Да 27888 102,3% нет 100,0%

0,3 20444,35 5111,089 Да 27888 136,4% нет 100,0%

МЗП 16242,00 4060,5 Да 27888 171,7% нет 100,0%

Модель семьи с 3 детьми

1,055 71875,00 14375 (ПМ) Нет

1 68147,85 13629,57 Да 20916 31% да 50%

0,9 61333,06 12266,61 Да 20916 34% да 50%

0,8 54518,28 10903,66 Да 20916 38% да 50%

0,7 47703,49 9540,699 Да 31374 66% да 75%

0,6 40888,71 8177,742 Да 31374 77% да 75%

0,5 34073,92 6814,785 Да 41832 123% да 100%

0,4 27259,14 5451,828 Да 41832 153% нет 100%

0,3 20444,35 4088,871 Да 41832 205% нет 100%

МРОТ 16242,00 3248,4 Да 41832 258% нет 100%

Модель семьи с 4 детьми

1,3 88592,20 14765,37 Нет

1,266 86250,00 14375 (ПМ) Нет

1,2 76894,72 13629,57 Да 27888 34,1% да 50,0%

1,1 74962,63 12493,77 Да 27888 37,2% да 50,0%

1 68147,85 11357,97 Да 27888 40,9% да 50,0%

0,9 61333,06 10222,18 Да 41832 45,5% да 75,0%

0,8 54518,28 9086,38 Да 41832 76,7% да 75,0%

0,7 47703,49 7950,582 Да 55776 87,7% да 100,0%

0,6 40888,71 6814,785 Да 55776 136,4% да 100,0%

0,5 34073,92 5678,987 Да 55776 163,7% да 100,0%

0,4 27259,14 4543,19 Да 55776 204,6% нет 100,0%

0,3 20444,35 3407,392 Да 55776 272,8% нет 100,0%

МРОТ 16242,00 2707 Да 27888 343,4% нет 50,0%

Модель семьи с 5 детьми

1,477 100625,00 14375 Нет
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ной платы.  В целом, в семьях с одним ребенком, 
в которых среднедушевой доход менее прожиточ-
ного минимума, единое пособие, которое семья 
может получить на ребенка, повышает среднеду-
шевой денежный доход рассматриваемого домо-
хозяйства более, чем на 17,1%. При этом в семьях, 
в которых уровень совокупного дохода составляет 
40% и менее от средней заработной платы по Рос-
сии в целом, даже получение единого пособия в 
размере 100% прожиточного минимума ребенка 
не выводит семью из состояния бедности. Анало-
гичная ситуация наблюдается для семей с двумя 
детьми: единое пособие увеличивает среднеду-
шевой доход малоимущих семей более, чем на 
25%, однако семьи с низким уровнем совокупного 
дохода не могут выйти из состояния бедности, не 
увеличивая уровень совокупного дохода. 

В многодетных семьях уровень совокупно-
го дохода семьи, при котором она относится к 
малоимущим, несколько выходит за пределы ве-
личины средней для России заработной платы. 
Так, семьи с тремя детьми относятся к катего-

рии малоимущих при уровне совокупного дохо-
да равном или менее 105,5% от среднего уровня 
заработной платы в России, семьи с четырьмя 
детьми – при уровне совокупного дохода рав-
ном или менее 126,6% от среднего уровня зара-
ботной платы в России, семьи с пятью детьми – 
при уровне совокупного дохода менее 147,7% от 
среднего уровня заработной платы, в семьях с 
шестью детьми – при уровне совокупного дохо-
да 168,8% от среднего уровня заработной платы 
в России. Вместе с тем семьи с тремя детьми при 
получении единого пособия на каждого ребенка 
увеличивают среднедушевой доход более чем на 
30%, семьи с четырьмя детьми – более, чем на 
34%, семьи с пятью детьми – более чем на 36%, 
семьи с 6 детьми – более чем на 38%. Независи-
мо от количества детей в семье, домохозяйства, 
получающие единое пособие на каждого ребен-
ка, выходят из состояния малоимущих благода-
ря величине получаемого пособия, если уровень 
их совокупного дохода составляет более 40% от 
средней величины заработной платы по России.

Доход (в % от СЗП) 
/ Income (% of the 

average salary)

Доход в абсолютном 
выражении (относи- 
тельно СЗП) / Income 

in absolute terms 
(relative to average 

salary)

СДД / Average 
per capita 

monetary income

Полагается ЕП / 
Standard allowance 

is due

Размер посо- 
бия / Amount 
of allowance

Прирост СДД 
в % / Increase 
in per capita 

monetary 
income in %

Вышли из состо- 
яния бедности / 

Out of poverty

Размер посо- 
бия в ПМ / 
Amount of 

allowance in 
subsistence 

level
1,4 95406,99 13629,57 Да 34860 36,5% да 50,0%

1,300 88592,20 12656,03 Да 34860 39,3% да 50,0%

1,2 81777,42 11682,49 Да 34860 42,6% да 50,0%

1,1 74962,63 10708,95 Да 34860 46,5% да 50,0%

1 68147,85 9735,407 Да 34860 51,2% да 50,0%

0,9 61333,06 8761,866 Да 52290 85,3% да 75,0%

0,8 54518,28 7788,325 Да 52290 95,9% да 75,0%

0,7 47703,49 6814,785 Да 69720 146,2% да 100,0%

0,6 40888,71 5841,244 Да 69720 170,5% да 100,0%

0,5 34073,92 4867,703 Да 69720 204,6% да 100,0%

0,4 27259,14 3894,163 Да 69720 255,8% нет 100,0%

0,3 20444,35 2920,622 Да 69720 341,0% нет 100,0%

МРОТ 16242 2320,286 Да 69720 429,3% нет 100,0%

Модель семьи с 6 детьми

1,688 115000,00 14375 (ПМ) Нет

1,6 109036,56 13629,57 Да 41832 38,4% да 50,0%

1,5 102221,77 12777,72 Да 41832 40,9% да 50,0%

1,4 95406,99 11925,87 Да 41832 43,8% да 50,0%

1,3 88592,20 11074,03 Да 41832 47,2% да 50,0%

1,2 81777,42 10222,18 Да 41832 51,2% да 50,0%

1,1 74962,63 9370,329 Да 41832 55,8% да 50,0%

1 68147,85 8518,481 Да 62748 92,1% да 75,0%

0,9 61333,06 7666,633 Да 62748 102,3% да 75,0%

0,8 54518,28 6814,785 Да 62748 115,1% да 75,0%

0,7 47703,49 5962,937 Да 83664 175,4% да 100,0%

0,6 40888,71 5111,089 Да 83664 204,6% да 100,0%

0,5 34073,92 4259,24 Да 83664 245,5% да 100,0%

0,4 27259,14 3407,392 Да 83664 306,9% нет 100,0%

0,3 20444,35 2555,544 Да 83664 409,2% нет 100,0%

МРОТ 16242,00 2030,25 Да 83664 515,1% нет 100,0%

Источник / Sourse: расчеты автора / author's calculations.
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ВЫВОДЫ
Переход от нескольких различных мер соци-

альной поддержки семей с детьми позволил обе-
спечить более гибкий подход к выплате денежных 
средств нуждающимся семьям. В частности, для 
беременных женщин, вставших на учет в меди-
цинские организации на раннем сроке, размер 
пособия ранее составлял 50% от величины прожи-
точного минимума трудоспособного населения, а с 
изменениями, обусловленными введением едино-
го пособия, система выплат изменилась на града-
цию доли прожиточного минимума трудоспособ-
ного населения в зависимости от среднедушевого 
уровня дохода семьи. Аналогично, изменилась си-
стема выплат и для семей с детьми в возрасте до 
3 лет. Такой переход к дифференциации размера 
пособия (50%, 75% и 100% от величины прожи-
точного минимума ребенка) позволит обеспечить 
более эффективное распределение бюджетных 
средств, выплачиваемое нуждающимся семьям. 
Помимо этого, также стоит отметить значительное 
упрощение процесса получения выплат для семей 
с детьми разного возраста, регулируемого общими 
требованиями. 

Кроме того, моделирование среднероссийской 
семьи с различным уровнем дохода и количе-
ством детей показало, что большинство малоиму-
щих семей, благодаря выплатам единого пособия 
на каждого ребенка, выходят из состояния мало-
имущих. Однако для семей с низким уровнем со-
вокупного ежемесячного дохода в размере 40% от 
средней величины заработной платы по России и 
менее выплат по единому пособию недостаточно, 
чтобы повысить среднедушевой уровень дохода 
до прожиточного минимума населения. Вероят-
но, такие семьи могут рассчитывать на иные виды 
социальной поддержки (например, выплаты по-
собия по беременности и родам, региональные 
выплаты малоимущим семьям с детьми, льготы и 
/ или компенсации на питание, транспорт и т.д.), 
которые в совокупности с выплатами единого по-
собия позволят рассматриваемым семьям повы-
сить уровень благосостояния и выйти за границу 
бедности. 

В целом, можно заключить, что «настройка» 
обновленной меры, объединившей в себе действу-
ющие ранее выплаты на детей, предварительно 
демонстрирует свою эффективность в повышении 
благосостояния малоимущих семей с детьми. Од-
нако важно отметить, что в данном исследовании 
применяемый способ моделирования изменения 
благосостояния малоимущих семей с детьми по-
зволяет учитывать лишь один из критериев пре-

доставления единого пособия – критерий средне-
душевого дохода семей. Вместе с тем, в научной 
литературе отмечается, что потенциальные полу-
чатели мер поддержки, ранее предоставляемых 
отдельно, не в составе единого пособия, а теперь 
вошедших в него, сталкивались со сложностями и 
отказами при получении этих выплат из-за прочих 
условий предоставления (например, из-за прави-
ла нулевого дохода, периода учета среднедуше-
вых денежных доходов, правил учета имущества 
и т.д.), что сокращало охват получателей данными 
мерами [10]. В связи с этим все еще актуальными в 
рамках исследования мер социальной поддержки 
малоимущих семей с детьми являются не только 
вопросы величины предоставляемых выплат, но и 
сбалансированности условий их предоставления с 
целью повышения охвата целевых категорий на-
селения выплатами, упрощения условий предо-
ставления помощи, повышения осведомленности 
населения о мерах социальной поддержки и спо-
собах получения выплат.

Проведенный анализ также позволяет сформу-
лировать вопросы для дальнейших исследований 
по теме. Например, как выплаты, регулируемые 
мерами социальной поддержки малоимущих, 
влияют на стимулы трудоспособного населения, а 
именно многодетных родителей, повышать бла-
госостояние семьи путем увеличения уровня до-
хода (например, путем перехода на более опла-
чиваемую работу, выхода на работу одного из 
неработающих родителей, поиска дополнитель-
ного источника заработка). Позитивным при-
мером социальной поддержки с этой точки зре-
ния является социальный контракт, к которому 
прилагается программа социальной адаптации, 
предусматривающая обязательные для реализа-
ции получателями государственной социальной 
помощи в рамках социального контракта меро-
приятия. К таким мероприятиям, в частности, 
относятся поиск работы, прохождение професси-
онального обучения и дополнительного профес-
сионального образования, осуществление пред-
принимательской деятельности, ведение личного 
подсобного хозяйства3. В случае невыполнения 
таких мероприятий, предоставление социальной 
помощи на основании социального контракта 
может быть прекращено. Расчеты, представлен-
ные в статье, показывают, что с увеличением иж-
дивенческой нагрузки закономерно сокращается 
среднедушевой уровень дохода семей, а выплаты 
по единому пособию на каждого ребенка превы-

3 Федеральный закон от 17 июля 1999 г. № 178-ФЗ "О государственной 
социальной помощи".
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шают совокупный доход родителей (например, в 
семьях с 6 детьми выплаты на детей превышают 
совокупный доход в размере средней заработной 
платы по России в целом). Изучение поведенче-
ских мотивов, которые склоняют многодетных 

родителей повышать уровень благосостояния се-
мьи за счет повышения уровня заработной платы 
или за счет государственных выплат, представля-
ет интерес для дальнейших исследований в обла-
сти социальной поддержки семей с детьми. 
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ЗРЕЛОСТЬ КАДРОВОЙ СЛУЖБЫ КАК УСЛОВИЕ 
КЛИЕНТОЦЕНТРИЧНОСТИ ПРИ РАБОТЕ С ВНУТРЕННИМ 
КЛИЕНТОМ В ОРГАНАХ ГОСУДАРСТВЕННОЙ ВЛАСТИ
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АННОТАЦИЯ
В статье рассмотрены результаты мониторинга зрелости кадровых служб федеральных органов исполнительной власти 2023 г. 
в рамках реализации федерального проекта «Государство для людей». Цель работы – оценка зрелости и выявление барьеров 
кадровой работы органов государственной власти с помощью комплексной технологий мониторинга для определения при-
оритетов трансформации кадровых служб в условиях внедрения принципов клиентоцентричности в системе государственного 
управления Российской Федерации. В качестве методов исследования использован анализ документов, автоматизированные 
опросы для сбора мониторинговых данных, полуавтоматизированные обработка и анализ (в том числе корреляционный), раз-
работка типовых рекомендаций для органов власти по трансформации кадровой работы. В результате получена обобщенная 
характеристика уровня зрелости кадровых служб федеральных органов исполнительной власти, определена роль кадровых 
служб на различных стадиях жизненного цикла и их соответствие целям и задачам кадровой работы в целом. Сделан вывод о 
наличии позитивных предпосылок к успешной трансформации и обеспечении реализации принципов клиентоцентричности 
кадровых служб, несмотря на различие в их уровне зрелости. Приведены типовые барьеры кадровой работы и пути их преодо-
ления, рассмотрены подходы к реализации проекта по трансформации. Материалы исследования адресованы представителям 
государственных и муниципальных органов, широкому кругу специалистов, интересующихся инструментами и технологиями 
оценки кадровой работы и, в частности, зрелости кадровых служб, включая их роль, организационно-функциональную структу-
ру, компетенции, ресурсное обеспечение и другие характеристики.
Ключевые слова: клиентоцентричность; государственная служба; дорожная карта; мониторинг; зрелость кадровой службы; 
роль кадровой службы; внутренний клиент; кадровый сервис; управление изменениями; трансформация кадровой службы.
Для цитирования: Сладкова Н.М., Воскресенская О.М., Петрова С.А. Зрелость кадровой службы как условие клиентоцентричности при работе  
с внутренним клиентом в органах государственной власти. Социально-трудовые исследования. 2023;53(4):143-156. DOI: 10.34022/2658-3712-
2023-53-4-143-156.
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ABSTRACT
The article discusses the results of monitoring the maturity of the HR services of federal executive authorities in 2023 as part of 
the implementation of the federal project “State for the People.” The purpose of the paper is to assess the maturity and identify 
barriers of the HR services work of public authorities using comprehensive monitoring technologies to determine the priorities for 
the transformation of personnel services in the context of introducing the principles of client-centricity in the public administration 
system of the Russian Federation. The research methods are document analysis, automated surveys to collect monitoring data, 
semi-automated processing and analysis (including correlation), and the development of standard recommendations for authorities 
on the transformation of HR. As a result, a generalized characteristic of the level of maturity of the HR services of federal executive 
authorities was obtained, and the role of the HR services at various stages of the life cycle and their compliance with the goals 
and objectives of HR as a whole was determined. It is concluded that there are positive prerequisites for successful transformation 
and ensuring the implementation of the principles of client-centricity of the HR services, despite the difference in their level of 
maturity. Typical barriers of HR and ways to overcome them are given, and approaches to implementing a transformation project 
are considered. The research materials are addressed to representatives of state and municipal bodies, a wide range of specialists 
interested in tools and technologies for assessing personnel performance and, in particular, the maturity of the HR services, including 
their role, organizational and functional structure, competencies, resource provision, and other characteristics.
Keywords: client-centricity; public service; road map; monitoring; maturity of the HR service; the role of HR; internal customer; 
HR service; change management; transformation of the HR service.
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ВВЕДЕНИЕ
Реализация Федерального проекта «Государ-

ство для людей» (прежнее название – «Клиенто-
центричность»), вошедшего в перечень 42 иници-
атив социально-экономического развития России 
до 2030 г.1, наращивает динамику на всех уровнях 
власти. Все большее количество руководителей 
разного уровня, сотрудников госорганов, в том 
числе кадровых подразделений2, вовлекаются в 
эту работу [1].

Одним из важнейших условий внедрения цен-
ностей клиентоцентричности3, утвержденных 
протоколом Проектного комитета федерально-
го проекта «Клиентоцентричность» от 18 апреля 
2022 г. № 1, является переход всех специалистов 
кадровых служб органов власти на принципы 
клиентоцентричности при работе с внутренним 
клиентом: от руководителя госоргана до рядовых 
сотрудников) [1]. 

Именно это определяет актуальность поиска 
ответов на вопрос: как перейти к учету потреб-
ностей, запросов, ожиданий внутренних клиен-
тов, в то же время обеспечивая выполнение всех 
приоритетных стратегических вызовов, стоящих 
перед органами власти, не снижая высокой ин-
тенсивности текущей операционной работы, ха-
рактерной для сферы госуправления.

Как неоднократно отмечалось в теории и 
подтверждалось практикой управления изме-
нениями4 [2–4], для обеспечения успешности 
трансформации отправной точкой должно быть 
понимание текущего состояния объекта изме-
нений. Трансформация кадровой работы в орга-
не власти должна базироваться на исследовании 
зрелости кадровой службы и в целом подходов к 
организации кадровой работы.

Поскольку предложенная в 2018 г. Минтрудом 
России «Методика оценки показателей повыше-
ния эффективности и результативности работы 
кадровых служб федеральных органов исполни-
тельной власти, включая показатели эффектив-
ности использования кадровых резервов» не учи-
тывает характеристик, определяющих готовность 
1 Распоряжение Правительства РФ от 06.10.2021 N 2816-р (ред. от 
14.03.2022) «Об утверждении перечня инициатив социально-экономи-
ческого развития Российской Федерации до 2030 года».
2 Понятия «кадровое подразделение», «кадровая служба», «подразделе-
ние, выполняющие функции управления кадрами» и т.п. используется 
в данной статье как синонимы.
3 Стандарты клиентоцентричности. URL: https://www.economy.gov.ru/
material/directions/gosudarstvennoe_upravlenie/gosudarstvo_dlya_lyudey/
standarty_klientocentrichnosti/ (дата обращения: 20.09.2023 г.)
4 Управление изменениями на государственной службе. Методическое 
пособие для обучения лиц, замещающих государственные должности 
категории «Руководители» / Южаков В.Н., Скоробогацкий В.В., Стар-
цев Я.Ю., Барабашев А.Г., Колесникова К.И. // Исследовательский фонд 
«Институт модернизации государственного и муниципального управ-
ления». – М.: «Статут», 2010. – 104 с. 

к внедрению стандартов клиентоцентричности, 
и имеет ограничения по определению причин 
низкого или недостаточного уровня кадровой де-
ятельности, в 2022 г. авторами была разработана 
и апробирована методика мониторинга и оцен-
ки эффективности кадровой работы, в том числе 
зрелости кадровых служб. Методика позволяет 
определить приоритеты трансформации кадро-
вых служб в условиях внедрения принципов кли-
ентоцентричности, выявить барьеры, мешающие 
эффективной работе с кадрами, на основе анали-
за целого комплекса характеристик зрелости и 
сопоставления с показателями результативности 
кадровых процессов.

В 2023 г. технология мониторинга была рас-
пространена на федеральные органы исполни-
тельной власти (далее – ФОИВ). 

При проведении мониторинга использовались 
следующие методы и инструменты: автомати-
зированный сбор данных; ручной режим обра-
ботки данных, полуавтоматизированный срав-
нительный анализ показателей; синтез данных; 
критериальный анализ; сопоставление данных 
зрелости кадровой работы и результативности 
кадровых процессов в соответствии с методикой 
построения 4-х уровневой матрицы РОСТ5 – ана-
лога матрицы McKinsey, графическая визуализа-
ция результатов.

В качестве научно-методологической и прак-
тической базы работы были использованы:
• технологии, направленные на получение ре-

зультата в интересах клиента: научной органи-
зации труда (НОТ) [5] и «Бережливого управле-
ния» (Lean Management, LM) [6, 7], управления 
качеством (Total Quality Management, TQM) [8], 
Быстрореагирующее управление/производ-
ство (Quick Response Manufacturing, QRM) [9] в 
части: формирования культуры труда в инте-
ресах получателя результата (клиентов), кар-
тирования процессов, определения областей 
ответственности за «свой» участок»; сокраще-
ния времени выполнения работ и оказания ус-
луг в условиях офисной (не производственной) 
деятельности; непрерывного улучшения каче-
ства конечного продукта (в том числе интел-
лектуального продукта и услуги) и процессов;

• теория и технологии организационных изме-

5 Свидетельство о государственной регистрации програм-
мы для ЭВМ № 2019617410 Российская Федерация. Автома-
тизированный диагностический онлайн-комплекс РОСТ:  
№ 2019616391: заявл. 3 июня 2019 г.: опубл. 6 июня 2019 г. / Д.Н. Пла-
тыгин, И.Б. Омельченко, Н.М. Сладкова [и др.]; заявитель Федеральное 
государственное бюджетное учреждение «Всероссийский научно-ис-
следовательский институт труда» Министерства труда и социальной 
защиты Российской Федерации. – EDN AUDQSV.
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нений: контролируемые и структурированные 
способы перевода сотрудников, команд, ор-
ганов и организаций из текущего состояния в 
желаемое [3; 4]; теория жизненного цикла И. 
Адизеса [10], определяющая закономерную по-
следовательность стадий, каждый из которых 
характеризует уровень развития (зрелости)  
данного органа или организации (подразделе-
ния): от рождения, становления, до преобразо-
вания или ликвидации; концепция эволюцион-
ного  развития – «спиральной динамики» [11], 
раскрывающая закономерности изменений 
ценностных установок человека, корпоратив-
ной культуры подразделения, организации, 
общества от культуры силы, культуры правил к 
культуре результата, культуре сотрудничества;

• нормативные и методические материалы луч-
ших кадровых практик, реализованные орга-
нами/организациями за период 2013–2023 гг.6;

• положения «Методики нематериальной мо-
тивации государственных гражданских слу-
жащих Российской Федерации» и «Методики 
оценки показателей повышения эффектив-
ности и результативности работы кадровых 
служб федеральных органов исполнительной 
власти, включая показатели эффективности 
использования кадровых резервов» Минтруда 
России7.
Новизна работы определяется подходом к 

зрелости кадровой работы, готовности к вне-
дрению принципов клиентоцентричности как 
к интегральной характеристике, учитывающей 
комплекс параметров, в том числе: уровень HR-
компетенций специалистов кадровой службы, 
оптимальность ее организационной структуры 
для обеспечения управления талантами, степень 
использования современных кадровых техноло-
гий, роль кадровой службы в обеспечении эффек-
тивности органа власти, формировании кадровой 
политики/стратегии, уровень развития кадровой 
аналитики; удовлетворенность целевых ауди-
торий взаимодействием со специалистами ка-
дровой службы, а также объем и обеспеченность 
кадровыми, финансовыми, ИТ-ресурсами; пере-
проверкой точности оценки зрелости кадровой 
работы за счет сопоставления с оценкой ее ре-
зультативности и с помощью корреляционного 
анализа по ряду параметров.
6 База данных Всероссийского конкурса «Лучшие кадровые практики 
и инициативы в системе государственной и муниципальной службы» 
Минтруда России. URL: https://mintrud.gov.ru/ministry/programms/
gossluzhba/17/1 (дата обращения: 24.09.2023 г.).
7 Методика нематериальной мотивации государственных гражданских 
служащих Российской Федерации Минтруда России. URL: https://www.
garant.ru/products/ipo/prime/doc/72108066/ (дата обращения: 15.03.2023 г.).

ЗАКОНОМЕРНОСТИ ИЗМЕНЕНИЯ РОЛИ  
КАДРОВОЙ СЛУЖБЫ В РАБОТЕ С КАДРАМИ

Подразделения, выполняющие функции 
управления кадрами, как и любая организация 
или орган власти, проходит в своем развитии не-
сколько логически связанных стадий жизненного 
цикла: зарождение, становление, рост, зрелость 
[12] относительно тех стратегических приорите-
тов, которые поставлены с учетом стратегии сфе-
ры деятельности самого органа власти. Каждая из 
стадий обладает своими существенными призна-
ками и характеристиками. При этом зрелость с 
точки зрения предыдущих целевых приоритетов 
может быть оценена как стадия «зарождение» от-
носительно новых стратегических вызовов. 

Диалектический закон Гегеля «Отрицание 
отрицания» [13] как нельзя лучше отражает не-
избежность того, что «новое» формируется на 
основе предшествующей практики, сохраняя то 
ценное, положительное, что было создано. Од-
нако по прошествии времени, при изменении 
комплекса внешних и внутренних факторов соз-
данное новое будет неизбежно нуждаться в пре-
образовании. 

На рубеже XX и XXI столетий кадровые служ-
бы развивались в контексте задач, обозначенных 
в нормативно-законодательной области госу-
дарственной гражданской службы: занимались 
отладкой механизмов повышения качества ком-
плектования кадрового состава с помощью кон-
курсов на замещение вакантных должностей, 
формировали профессионально-квалификаци-
онные требования, проводили регламентацию 
основных кадровых процессов и т.п. В большей 
степени кадровым специалистам важно было 
реализовать требования, закрепленные в норма-
тивно-правовой базе государственной службы. 
Аналитические данные органов власти по рабо-
те с кадрами, собираемые ежегодно Минтрудом 
России по утвержденной методике8, убедительно 
показывают, что доминирующее количество ка-
дровых служб всех уровней власти, достигли ста-
дии «зрелость» относительно тех целевых ориен-
тиров, которые обозначены на текущий момент 
регулятором и соблюдают существующую нор-
мативно-правовую базу. Следование вышеобо-
значенным приоритетам во многом определяло 
роль кадровой службы, которая заключалась в вы-

8 Методика оценки показателей повышения эффективности и результа-
тивности работы кадровых служб федеральных органов исполнитель-
ной власти, включая показатели эффективности использования кадро-
вых резервов; Минтруд России. [Электронный источник]. URL: https://
mintrud.gov.ru/uploads/magic/ru-ru/ministry-0-1059-src-1538744829.7654.
docx (дата обращения: 15.08.2023).
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полнении сервисных функций для руководителей 
и сотрудников (отчасти в автоматизированном 
формате), преимущественно в области кадрового 
администрирования, технического сопровожде-
ния профессионального развития сотрудников, 
организации проведения конкурсных и аттеста-
ционных процедур и др.

Роль сотрудников органов власти ограничи-
валась получением от кадровой службы жестко 
очерченного нормативной базой круга кадровых 
услуг, а роль руководителя, курирующего вопросы 
кадровой работы, была сфокусирована на поста-
новке задач по кадровому сопровождению и кон-
тролю. Кадровая служба была достаточно пассив-
ным игроком в подготовке кадровых решений и 
воспринималась руководителями подразделений 
как техническое звено в системе управления. 

Приоритет по исполнению требований зако-
нодательства с точки зрения полноты, точности, 
соблюдения сроков не предусматривал, что ком-
петенции специалистов кадровых подразделений 
должны охватывать знание и владение современ-
ными кадровыми инструментами и технология-
ми в области оценки, мотивации, коммуникации, 
профессионального развития и других кадровых 
процессов.

Однако уже в 2010-е годы в профессиональном 
сообществе кадровиков органов власти постепен-
но стали формироваться инициативы в области 
развития государственной службы, созвучные 
тем, что активно внедрялись в бизнесе: управ-
ление талантами, внимание к потребностям со-
трудников, гибкие подходы к коммуникациям в 
корпоративной среде и нематериальной моти-
вации. Постепенно к рубежу 20-х годов в сфере 
государственного управления оформляются в 
федеральные проекты ответы на новые вызовы, 
связанные с клиентоцентричностью, автомати-
зацией и цифровизацией, что, собственно, опре-
деляет целевые ориентиры для развития работы 
с кадрами, трансформации кадровых подразде-
лений органов власти. В настоящий момент по-
степенно складываются целевые – пяти-шести-
летние – ориентиры развития кадровой службы, 
определения ее роли в работе с кадрами: плани-
руется преобразовать ее в активного HR-партнера 
для всего персонала – от первого лица органа вла-
сти до рядового сотрудника.

Приоритетной становится задача по изучению, 
поиску и выработке совместных оптимальных ре-
шений для руководителей всех уровней в области 
управления талантами, эффективностью сотруд-
ников и кадрового состава в целом. Реализация 

клиентоцентричных коммуникаций и максималь-
ный учет объективных данных по результативно-
сти процессов и удовлетворенности потребностей 
и ожиданий клиентов в условиях клиентоцентрич-
ного исполнения задач для внешних клиентов ор-
ганов власти – граждан, организаций, государства 
в целом – становится неотъемлемой частью рабо-
ты с кадрами на госслужбе.

Существенное изменение (реорганизация) 
подразделения или органа власти (организации) 
понимается в теории управления изменениями 
как неизбежный циклический процесс, который 
может рассматриваться как возрождение [2]. Учи-
тывая закономерности изменений в ходе жизнен-
ного цикла организации в методике мониторинга 
эффективности работы с кадрами, зрелость кадро-
вой службы было принято оценивать относитель-
но 4-х стадий, названия которых были определены 
с точки зрения их ключевой характеристики отно-
сительно целевого ориентира: становление, раз-
витие, совершенствование, эффективность. 

Каждая стадия жизненного цикла ведет к обо-
гащению новыми задачами и функциями, мето-
дами и технологиями, стилем коммуникаций, 
содержанием работы. С одной стороны, меняю-
щаяся роль кадровой службы отражает уровень 
ее зрелости и кадровой работы в целом, с другой 
стороны, уровень зрелости кадровых процессов 
и набор кадровых технологий меняет роль и ста-
тус кадровой службы и всех участников кадровых 
процессов (кадровой службы, руководителей всех 
уровней, сотрудников)9 (табл. 1). 

На изменение роли кадровой службы влияет 
совокупность внутриорганизационных факторов:
1) компетенции сотрудников кадровой службы;
2) содержание функций и набор кадровых про-

цессов;
3) логика (схема) реализации каждого из кадро-

вых процессов;
4) набор технологий и инструментов, используе-

мых при реализации кадровых процессов;
5) принципы, стиль, культура взаимодействия 

(в том числе клиентоцентричный стиль): «ка-
дровая служба – руководитель органа/органи-
зации», «кадровая служба – руководитель под-
разделения», «кадровая служба – сотрудник»;

6) понимание со стороны руководителя органа 
или организации важности использования ка-

9 На каждом этапе жизненного цикла изменение роли кадровой служ-
бы происходит одновременно с изменением роли других участников 
кадровых процессов (руководителей всех уровней, служащих). Ориен-
тиром в развитии является 4 стадия жизненного цикла кадровой ра-
боты характеризующая целевой уровень зрелости и роли участников 
кадровых процессов.
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дровых новаций, современных кадровых тех-
нологий для повышения качества кадрового 
состава, доверие к профессионализму кадро-
вой службы в сфере человеческих ресурсов;

7) готовность руководителей всех уровней ис-
пользовать в своей работе с подчиненными 
новые кадровые технологии;

8) трансформация организационно-функцио-
нальной структуры кадровой службы.
Стадии жизненного цикла кадровых служб со-

относятся с их ролью в реализации кадровых про-
цессов, а также с уровнем готовности к внедре-
нию стандартов клиентоцентричности в области 
кадровой деятельности следующим образом:
1) стадия «становление» – роль «сервис – профес-

сионал» – уровень 4 «Консерватор»;
2) стадия «развитие» – роль «профессионал – по-

мощник» – уровень 3 «Профессионал»;
3) стадия «совершенствование» – роль «профес-

сионал-советник – консультант» – уровень 3 
«Инноватор»;

4) стадия «эффективность» – роль «HR-партнер 
для всех участников» кадровых процессов – 
уровень 4 «Эффективный менеджер».

РЕЗУЛЬТАТЫ МОНИТОРИНГА УРОВНЯ ЗРЕЛОСТИ 
КАДРОВОЙ СЛУЖБЫ ОТНОСИТЕЛЬНО  

ЦЕЛЕВЫХ ПРИОРИТЕТОВ
Технология управления организационными из-

менениями, как отмечалось выше, предполагает, 
что проектирование пути трансформации (в дан-
ном случае кадровой службы) должно базировать-
ся на анализе существующего уровня зрелости, 
выявляемого в ходе ежегодного мониторинга.

Согласно методике мониторинга, более под-
робно представленной в других работах авторов 
[1, 14, 15], уровень зрелости (стадия жизненного 
цикла относительно целевых ориентиров кли-
ентоцентричного подхода) кадровой службы 
определялся через анкету самооценки (запол-
нял руководитель кадрового подразделения) с 
4-х балльной шкалой, оценку профессиональных 

Таблица 1 / Table 1

Изменение ролей участников кадровых процессов на разных стадиях жизненного цикла / Changing the roles of personnel process 
participants at different stages of the life cycle

Участники кадро-
вых процессов 

/ Personnel 
process 

participants

Стадии жизненного цикла кадровой службы / Stages of the HR life cycle

Становление / Formation Развитие / Development Совершенствование / Improvement Эффективность / Effectiveness

Руководитель 
органа,  
организации

Постановка тактических 
задач
Контроль

Постановка стратегических и 
тактических задач
Контроль

Обсуждение с кадровой службой пред-
ложений по стратегическим целям 
(стратегии) 
Согласование тактических задач
Контроль

Партнер по ЧР
Совместная с кадровой службой 
выработка стратегических целей 
(стратегии) 
Совместное решение тактических 
задач
Контроль

Руководитель  
подразделения

Пассивный заказчик
Получатель услуги

Активный заказчик 
Получатель услуги

Пассивный партнер по ЧР
Вовлеченность в использование кадро-
вых технологий
Получатель услуги

Активный партнер по ЧР
Вовлеченность в использование 
и предложения по использованию 
кадровых технологий
Получатель услуги

Кадровая служба Сервис – профессионал

(КДП + Обязательный 
минимум по Закону  
№ 79-ФЗ1)
Приоритет: исполнение 
требований законо-
дательства: полнота, 
точность, соблюдение 
срока

Профессионал – помощник 
(КДП + Обязательный  
минимум по Закону  
№ 79-ФЗ)
Приоритет: повышение 
компетенций в области ЧР 
как специалистов кадровой 
службы, так и руководителей 
подразделений

Профессионал – советник/консультант 

Приоритет: поиск и инициация новых 
эффективных решений в управлении ЧР
Объяснение, разъяснение, помощь в вы-
боре и использовании новых кадровых 
технологий
Реализация кадровой работы с соблюде-
нием ценностей и принципов клиенто-
центричности  

HR-партнер для всех участников

Приоритет: 
поиск и выработка совместных 
оптимальных решений для руково-
дителей всех уровней  
по управлению талантами,  
по достижению эффективности 
сотрудников и кадрового состава 
в целом
Максимальный учет объективных 
данных (ЧР) по процессам 
и потребностей клиентов
Реализация клиентоцентричных 
коммуникаций

Сотрудник Получатель сервиса Получатель сервиса Получатель сервиса
Активный участник (саморазвитие, об-
ратная связь)

Получатель сервиса
Активный участник (саморазви-
тие, обратная связь, инициативы  
по улучшению)

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

1 Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской Федерации» от 27.07.2004 № 79-ФЗ. URL: https://www.consultant.ru/
document/cons_doc_LAW_48601/
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HR-компетенций сотрудников кадровой службы 
(элементы технологии 360 градусов: самооценка 
сотрудника и оценка руководителем) по единой 
модели; анкеты по удовлетворенности внутрен-
них клиентов кадровой службы. 

Для повышения достоверности данных само-
оценки был проведен корреляционный анализ и 
были выявлены противоречия у некоторых участ-
ников мониторинга.  Полученные характеристики 
сравнивались с показателями результативности 
кадровых процессов, а также с одним из параме-
тров самооценки: ролью кадровой службы в обе-
спечении эффективности органа власти от мини-
мального уровня – «сервис для сотрудников», далее 
«помощник руководителям и сервис для сотрудни-
ков», «советник-консультант для руководителей и 
сотрудников» до самого высокого уровня развития 
относительно текущих целевых ориентиров – «HR-
партнер для руководителей и сотрудников, совет-
ник-консультант для внешних клиентов». 

Участниками мониторинга (34 ФОИВ) в пер-
вом полугодии 2023 г. получен первый опыт про-
ведения самооценки уровня зрелости. Можно от-
метить положительный результат стремления к 
осознанному анализу текущего состояния работы 
с кадрами: данные по 27% участников показали 
высокую достоверность результатов, 26% участ-
ников – несущественные противоречия. 

Более половины участников могут воспользо-
ваться результатами анализа, дающими вполне 
объективные характеристики уровня зрелости 
своей кадровой службы относительно целевых 
ориентиров, а также зафиксированными областя-
ми развития для формирования внутриорганиза-
ционного проекта по ее трансформации в рамках 
реализации Дорожной карты по клиентоцентрич-
ности.

Стоит отметить, что 38% всех участников мо-
ниторинговой группы имеет достаточно высокий 
уровень зрелости и ролевого значения кадровой 
службы в деятельности ФОИВ,  из них в том числе 
как «HR-партнера» (25%) и  «HR-советника» (75%). 
Значительная часть находится на продвинутых ста-
диях жизненного цикла клиентоцентричной ка-
дровой службы совершенствование/«инноватор» 
(32%) и эффективность/ «эффективный менеджер» 
(6%). Эти позитивные данные свидетельствуют о 
том, что практически половина федеральных орга-
нов России имеет высокую готовность к реализации 
работы с внутренними клиентами на принципах 
клиентоцентричности. Кроме того, данные анали-
за могут использоваться для повышения точности 
планирования работы на перспективу 3–6 лет.

К уровню зрелости кадровых служб на стадии: 
развитие/«профессионал» можно отнести 56% 
участников, а на стадии: становление / «консер-
ватор» (характеристика дана относительно новых 
целевых приоритетов) – 3%. Данные большинства 
из 2-х последних групп участников (47%), к сожа-
лению, имеют в большей или меньшей степени 
признаки социально-ожидаемого ответа, завы-
шенной самооценки зрелости и роли кадровой 
службы.  Невысокая достоверность первичных 
данных самооценки повышает риски по барьерам, 
ограничивающим развитие. Кадровым службам 
данных органов власти будет затруднительно в те-
кущем году разрабатывать объективно обоснован-
ный комплекс мероприятий по трансформации 
кадровой службы. 

Высокая степень противоречивости данных 
была выявлена у 3% участников, что делает не-
возможным использование этих данных для пла-
нирования развития кадровой службы.  

Теория управления изменениями выделяет в 
качестве важного признака готовности к транс-
формации организации (или большого количе-
ства организаций со схожими характеристиками) 
не только позитивное отношение к переменам 
(не менее 15-20% данного профессионального 
сообщества, где эти изменения предполагаются), 
но и наличие практических действий в сторону 
изменений (у не менее чем 15-20% количества 
участников сообщества).

С этой точки зрения, состав ФОИВ-лидеров 
мониторинга позитивно характеризует тенден-
цию внедрения принципов клиентоцентрично-
сти в работу с внутренним клиентом в органах 
власти. Больше трети участников мониторинга (1 
и 2 уровень, рис. 1) демонстрируют практическую 
готовность к внедрению новых подходов и разви-
тию кадровой работы как управления талантами 
на основе соблюдения принципов и стандартов 
клиентоцентричности. 

Лидеры изменений в работе с кадрами на го-
сударственной службе обеспечивают внедрение 
инициатив, которые еще не в полной мере отре-
гулированы нормативными правовыми актами. 
Их опыт является серьезной базой для измене-
ний, позитивным примером для остальных ор-
ганов власти, находящимся на стадии сомнений, 
нерешительности или явного отрицания и сопро-
тивления нововведениям.

Рассмотрим уровни готовности ФОИВ к рабо-
те с кадрами в контексте управления талантами 
и  клиентоцентричности по результатам монито-
ринга.
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I. Уровень «Эффективный менеджер».
По совокупности характеристик зрелости 

кадровой работы (с учетом зрелости кадровой 
службы и степени вовлеченности руководителей 
в реализацию кадровой политики) на уровне «эф-
фективный менеджер» находятся 2 федеральные 
службы, что составляет 6% от 34 ФОИВ, участвую-
щих в мониторинге 2023 г.

Кадровую работу характеризует высокий 
уровень результативности кадровых процессов 
(уровень 3 и более), чему способствует роль ка-
дровой службы в обеспечении эффективности 
органа на уровне «советник-консультант» или 
«HR-партнер», высокий уровень вовлеченности/
участия руководителей подразделений в реали-
зацию кадровой политики, зрелости ключевых 
характеристик работы с кадрами в целом, общей 
государственно-служебной культуры дисципли-
ны и обязательности.

Значительную роль в высокой результативно-
сти работы с кадрами у лидеров изменений игра-
ет необходимый уровень ресурсной базы: 
• обеспеченность кадрами: трудовая нагрузка 

сотрудников кадровой службы в диапазоне от 
40 до 50 служащих на 1 сотрудника кадровой 
службы; такой уровень позволяет не только 
обеспечивать необходимый уровень кадрово-
го администрирования и соблюдения требова-
ний в области государственной службы, но и 
развития персонала в современном контексте 
управления талантами на основе принципов и 
подходов клиентоцентричности при работе с 
клиентами кадровой службы;

• уровень ИТ-ресурсов в области работы с ка-
драми высокий или, как минимум, на уровне 

нормы, необходимый для реализации совре-
менных кадровых технологий и аналитики, 
взвешенного принятия не только долгосроч-
ных, но и оперативных управленческих реше-
ний.
II. Уровень «Инноватор».
Практически 10 ФОИВ – треть (29,5%) от всех 

ФОИВ-участников мониторинга, находятся на 
уровне зрелости/результативности, названный 
«Инноватор», так как именно на этом этапе раз-
вития кадровые службы начинают более систем-
ную работу по экспериментам, связанным с вне-
дрением новых технологий. Этот этап является 
своеобразным «переходным этапом» от профес-
сиональной, но консервативной работы, к твор-
ческому проявлению накопленного организаци-
онного и кадрового потенциала.

Среди ФОИВ, которые находятся на этом уров-
не, 1 министерство и 9 федеральных служб.

Половина участников мониторинга данной 
группы не обеспечила необходимую численность 
выборки, в ходе анализа был применен понижаю-
щий коэффициент, но невзирая на это, получен-
ные данные позволили включить ФОИВ в группу 
«Инноватор». 

Несмотря на наличие специфики деятельно-
сти, параметры зрелости ФОИВ данного уровня 
имеют сходные характеристики: 

1. Почти 100% данной группы отмечают уком-
плектованность кадровой службы на уровне 
нормы. Не менее 50% функциональной нагруз-
ки кадровой службы приходится на реализацию 
процессов управления персоналом, что позволяет 
инициировать и реализовывать новые задачи в 
данной области.

2. 58% кадровых служб, находящихся на уров-
не «Инноватор», характеризуют свою роль как 
«советник или HR-партнер руководителей под-
разделений и сервис для госслужащих», 42% – как 
«помощник для руководителей и сервис для гос-
служащих».

3. По внедрению кадровых технологий: 
• 40% отмечают, что изучают успешный опыт 

коллег, некоторые участвуют во Всероссий-
ском конкурсе (проводимом Минтруда России) 
«Лучшие кадровые практики и инициативы в 
системе государственного и муниципального 
управления», выдвигаются инициативы/пред-
ложения по внедрению новых кадровых техно-
логий, проводятся пилоты, но, к сожалению, нет 
активной поддержки изменений со стороны ру-
ководителей разного уровня, недостаточно ре-
сурсов для внедрения технологий и т.п.

6%

32%

56%

3% 3%

1 уровень 2 уровень
3 уровень 4 уровень
Не подтверждена достоверность

Рис. 1 / Fig. 1. Распределение участников мониторинга по 
уровням зрелости кадровой работы / Distribution of monitoring 
participants by HR maturity levels
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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• 50% – что инициативы не выходят на уровень 
руководителя, недостаточно трудовых ресур-
сов, нет бюджета и др.
4. По использованию современной HR-

аналитики (кроме статистики и отчетов в соответ-
ствии с требованиями законодательством) – срав-
нительной аналитике в динамике для принятия 
управленческих решений по КПЭ сотрудников, 
по специальным опросам (в том числе по удов-
летворенности, вовлеченности и т.п), по всем ка-
дровым процессам на планируемый год, а также 
для принятия оперативных решений с учетом по-
казателей стандарта клиентоцентричности (для 
внутреннего клиента):
• 8%  ФОИВ отмечают, что уже собирают такие 

данные, что подтверждается наличием полно-
ты предоставленных данных по результатив-
ности кадровых процессов.

• 34% не только формируют расширенный пе-
речень аналитических данных по кадровым 
процессам, но и представляют максимум ин-
формации о их результативности, собранной в 
ходе мониторинга.

• Для 58% ФОИВ данной группы общей характе-
ристикой в области кадровой аналитики, сдер-
живающей развитие, является недостаточно 
полный для принятия стратегических и такти-
ческих решений перечень показателей, неточ-
ность/противоречивость данных, отсутствие 
накопления данных в динамике, отсутствие 
практики сравнения данных для выявления 
областей, требующих изменений.
5. Все кадровые службы данного уровня зрело-

сти оценивают больше половины компетенций у 
сотрудников кадровой службы на уровне нормы 
или близко к ней по ключевым процессам. 33% 
компетенций сотрудников из модели, которая 
использовалась в мониторинге, оценивалось на 
уровне от 2,5 до 3 баллов и выше, по процессам: 
подбора, адаптации, оценки, профразвития.  

Сдерживающим развитие фактором на но-
вом уровне кадровой работы является нехватка 
знаний и умений сотрудников кадрового под-
разделения почти по 45% процессов в области 
управления талантами: управления мотиваци-
ей, развитием корпоративной культуры, циф-
ровизации, управления брендом работодателя, 
управления изменениями.

III. Уровень «Профессионал».
Сообщество уровня «Профессионал» охваты-

вает чуть больше половины участников монито-
ринга (53%).

Преобладающими для них являются следую-
щие характеристики зрелости кадровой работы: 
• 50% отмечают низкий уровень аналитики (со-

бирается только статистика в рамках требова-
ний законодательства);

• у 89% отсутствует кадровая стратегия;
• специалисты 95% ФОИВ только слышали о со-

временных кадровых технологиях, изучали их, 
но практически их не применяли;

• 83% кадровых служб отмечает минимум исполь-
зуемых ИТ-ресурсов (только на уровне использо-
вания единой информационной системы управ-
ления кадровым составом на государственной 
гражданской службе РФ (ЕИСУКС)), отсутствие 
какого-либо ПО для кадровых сервисов внутри 
органа, только 17% фиксируют дополнительное 
к ЕИСУКС использование ПО, разработанного 
самостоятельно или приобретенного;

• нестабильная результативность кадровых 
процессов; используемые показатели в обла-
сти кадровой работы – с преобладанием опи-
сательной статистики, мало аналитических 
показателей;

• преобладает консервативный подход к управ-
лению кадрами, наблюдается недостаток ини-
циативы для развития;

• недостаточно растет активность по професси-
ональному развитию сотрудников кадровых 
служб в области современных кадровых техно-
логий и по внедрению стандартов и принци-
пов клиентоцентричности.
Тем не менее, и в данной группе ряд характе-

ристик может являться основной для внедрения 
изменений/трансформации кадровой работы:
• кадровые службы ФОИВ данного уровня ха-

рактеризуют свою роль в обеспечении эффек-
тивности работы с кадрами преимущественно 
как «помощника и сервиса для руководителей» 
(56%) и «советника-консультанта для руково-
дителей» (44%);

• 83% кадровых служб в целом оценивают свою 
укомплектованность специалистами на уров-
не между «допустимо и нормой»;

• порядка 80% кадровых служб характеризу-
ет уровень участия руководителей подраз-
делений на уровне нормы, что создает по-
ложительные предпосылки для дальнейшего 
вовлечения руководителей в процессы транс-
формации кадровой работы. 
В целом видны положительные результаты 

решения отдельных задач кадровой работы, но 
пока отсутствует системный подход, требуются 
дополнительные усилия для обеспечения не-
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обходимого уровня, позволяющего решать все 
поставленные перед органом власти задачи по 
внедрению инноваций, в том числе по клиенто-
центричности. 

ТИПОВЫЕ БАРЬЕРЫ РАЗВИТИЯ КАДРОВОЙ 
СЛУЖБЫ ДО ЦЕЛЕВОГО УРОВНЯ 

КЛИЕНТОЦЕНТРИЧНОСТИ
В процессе анализа данных, полученных в ходе 

мониторинга, были выявлены барьеры развития 
кадровой работы в ФОИВ, а также пути и мето-
ды их преодоления. Преобладающими барьера-

ми участников мониторинга кадровой службы на 
уровне «Консерватор» и «Профессионал», затор-
маживающих внедрение Стандарта клиентоцен-
тричности, названы следующие:

1. Несбалансированные пропорции функций ка-
дрового делопроизводства и HR-функций (рис. 2).

Как видно из диаграммы на рис. 2, кадровое 
администрирование составляет более 50% кадро-
вых процессов подавляющего большинства ФОИВ 
(88%).

2. Низкий уровень профессиональных компетен-
ций сотрудников в области современных кадровых 
технологий (рис. 3).

Средние оценки компетенций специалистов 
кадровых служб 34 ФОИВ-участников монито-
ринга по всем компетенциям, за исключением 
кадрового делопроизводства и подбора персона-
ла, составляют менее 2,5 баллов. Наиболее низкие 
оценки (2 балла и менее) получены по компетен-
циям в области формирования государственно-
служебной культуры, управления HR-брендом, 
цифровизации и управления изменениями.

3. Недостаточный уровень автоматизации, ин-
фраструктуры для профессионального развития 
служащих, HR-аналитики, использования кадровых 
технологий (рис. 4, 5, 6).

По данным самооценки кадровых служб, ИТ-
ресурсы в области кадровой деятельности либо 
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Рис. 2 / Fig. 2. Соотношение кадрового администрирования  
и других HR-процессов / Correlation of HR management and other 
HR processes
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

Рис. 3 / Fig. 3. Средние оценки компетенций специалистов кадро-
вых служб в области кадровых технологий / Average assessments 
of the competencies of HR specialists in the field of HR technologies
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

54,55%

21,21%

15,15%

9,09%

нет собственных ИТ-ресурсов
есть собственные ИТ-ресурсы, существуют не-
которые трудности в функционировании, нет 
покрытия всех задач и сервисов в соответствии с 
НПА
есть собственные ИТ-ресурсы, многое из требу-
емого ИТ-функционала для решения необходи-
мых задач и сервисов для современного HR, су-
ществуют некоторые трудности в функциони-
ровании
есть собственные ИТ-ресурсы, весь ИТ-функци-
онал для решения необходимых задач и сервисы 
для современного HR, ИТ-продукт постоянно 
развивается

Рис. 4 / Fig. 4. ИТ-ресурсы в области кадровой работы государ-
ственных органов / IT resources in the field of HR of state bodies
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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отсутствуют (55%), либо не обеспечивают нужный 
уровень сервиса (36%).

Низкий уровень использования возможно-
стей, предоставляемой HR-аналитикой для при-
нятия кадровых решений, наблюдается в более, 
чем в 60% ФОИВ (рис. 5).

Подавляющее большинство (70%) кадровых 
служб ФОИВ (рис. 6) не используют все возможно-
сти, которые может предоставить ресурс профес-
сионального развития для совершенствования 

компетенций и деятельности в целом – участие 
сотрудников в образовательных мероприятиях 
организуется не чаще 1 раза в год.

ПОДХОД К ПРОЕКТУ ТРАНСФОРМАЦИИ 
КАДРОВОЙ СЛУЖБЫ ДЛЯ ВНЕДРЕНИЯ 

ПРИНЦИПОВ И СТАНДАРТОВ 
КЛИЕНТОЦЕНТРИЧНОСТИ В КАДРОВУЮ 

ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ
Предназначение (миссия) современной кадро-

вой службы: изучение и глубокое знание запросов 
и ожиданий разных целевых групп ее клиентов, 
а также реализация сбалансированной кадровой 
работы с использованием современных техноло-
гий для наиболее полного удовлетворения запро-
сов и ожиданий целевых групп клиентов с учетом 
требований законодательства РФ. 

Кадровая служба должна выполнять не только 
функции кадрового документооборота, прово-
дить аттестацию, осуществлять наградную работу, 
а также связанную с присвоением классных чинов 
и т.д. – целевой образ кадровой службы определя-
ется полнотой процессов, отраженных в подходах 
к управлению человеческими ресурсами/управле-
нию талантами. В этом нет противоречия законо-
дательству, напротив, таким образом, его реализа-
ция осуществляется наиболее правильно и  полно.

С учетом целевого образа кадровой службы, 
предполагается, что внедрение ценностей клиенто-
центричности для внутренних клиентов – сотруд-
ников государственного органа зависит от того, как:

1) кадровая служба формирует кадровые про-
цессы по всему циклу, использует современные 
кадровые технологии, строит коммуникацию/
взаимодействие. Зрелость кадровой службы 
определяет высокий уровень зрелости профес-
сиональных компетенций, кадровых процессов, 
технологий, отношений; 

2) руководители высшего уровня и подразделе-
ний знают и понимают кадровую политику, пол-
ноценно участвуют в реализацию кадровых про-
цессов с использованием технологий управления 
талантами подчиненных на основе клиентоцен-
тричности, строят коммуникацию/взаимодей-
ствие. Зрелость управления кадрами определяет 
высокий уровень в области HR-компетенций, во-
влеченность в использование кадровых техноло-
гий, использование аналитики для оптимальных 
кадровых решений, уровень профессиональных 
отношений в команде. 

Принципиальным для внедрения новых под-
ходов является то, что трудозатраты кадровой 
службы в парадигме клиентоцентричности ра-
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3,0% 3,0%

не чаще 1 раза в год

не чаще 2 раз в квартал

не чаще 3 раз в месяц

не чаще 4 раз в неделю

Рис. 6 / Fig. 6. Периодичность образовательных мероприятий для 
сотрудников / Frequency of educational events for employees
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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Рис. 5 / Fig. 5. HR-аналитика кадровых служб государственных 
органов / HR analytics of HR services of state bodies
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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боты с кадрами без союза с руководителями всех 
уровней (разделения общности задач по отноше-
нию к сотрудникам) становятся экономически не 
обоснованы. 

При проектировании функций кадрового под-
разделения необходимо учесть, кто должен рабо-
тать над решением той или иной жизненной или 
профессиональной ситуации, обеспечивая клиен-
тоцентричность:
• в отношении рядового сотрудника государ-

ственного органа:
а) непосредственный руководитель: решение 

жизненных и профессиональных ситуаций со-
трудника;

б) кадровая служба: решение жизненных и 
профессиональных ситуаций сотрудника.
• в отношении руководителя подразделения:

а) непосредственный руководитель: решение 
жизненных и профессиональных ситуаций руко-
водителя подразделения;

б) кадровая служба: решение жизненных и 
профессиональных ситуаций руководителя под-
разделения как сотрудника;

в) кадровая служба: профессиональная по-
мощь/содействие (партнерство) в решении жиз-
ненных и профессиональных ситуаций подчи-
ненных руководителя подразделения.
• в отношении руководителя /заместителей 

руководителя государственного органа:
а) кадровая служба: профессиональная по-

мощь/содействие (партнерство) в решении ка-
дровой политики и стратегии;

б) кадровая служба: профессиональная по-
мощь/содействие в решении жизненных и про-
фессиональных ситуаций непосредственных под-
чиненных руководителя;

в) руководители всех уровней: решение жизнен-
ных и профессиональных ситуаций подчиненных 
сотрудников.

При формировании организационно-функци-
ональной структуры кадрового блока необходим 
учет результатов оценки профессиональных и 
«мягких» компетенций специалистов кадрово-
го подразделения, необходимых для реализации 
клиентоцентричного подхода. При ограниченно-
сти возможности расширения кадрового состава 
необходимо обучение, переобучение, дополни-
тельное обучение имеющихся специалистов или 
их замена при отсутствии мотивации или потен-
циала для развития, как бы жестко это ни звуча-
ло. Следует пересмотреть также характер комму-
никаций, логику процессов, методы и технологии 
кадровой работы. 

Организационно-функциональная структура 
кадровой службы отражает внутреннее постро-
ение, распределение областей ответственности, 
объем функций и полномочий, совокупность вза-
имосвязей при реализации кадровых процессов 
между структурными единицами (центры, отде-
лы) и штатными единицами – сотрудниками, с 
учетом требуемых компетенций; визуализирует-
ся в виде схемы, закрепляется в Положении о под-
разделении, должностных регламентах. 

Трансформация предполагает: 
• перераспределение областей ответственности, 

объема функций и полномочий между струк-
турными единицами кадровой службы (цен-
тры, отделы) и между штатными единицами с 
определением требуемых компетенций;

• возможное выведение части функций, не отно-
сящихся напрямую к задачам управления пер-
соналом (например, правовое обеспечение, ра-
бота по противодействию коррупции, кадровое 
администрирование), в другие существующие 
или вновь созданные подразделения или ре-
ализацию функции с использованием аутсор-
синга (внешних исполнителей) на основе дого-
воров долгосрочного обслуживания (например, 
по процедурам центра оценки и др.).
Можно выделить два основных подхода к 

трансформации:
1. Реактивный подход – реагирование на про-

исходящие события, адаптация к переменам, 
смягчение их последствий, долгий путь, с трудно 
прогнозируемым результатом. Характеризуется 
отставанием изменений в ответ на внешние воз-
действия, что может приводить к потере эффек-
тивности.

2. Проактивный (превентивный) подход  – 
прогнозирование событий во внешней среде, 
опережение их, инициирование перемен на базе 
знаний закономерностей и областей ближайшего 
развития, принятие упреждающих решений, по-
зволяющих управлять ситуацией в процессе из-
менений на основе проектного управления.

В качестве клиентоцентричного подхода, учи-
тывающего интересы всех целевых аудиторий и 
различную степень готовности к трансформации, 
предлагается сочетание 70% проактивного (изме-
нения, ориентированные на целевую структуру) и 
30% реактивного подхода (настройки структуры 
на текущие приоритеты и особенности органа/
организации).

Основой реализации трансформации кадро-
вой службы является проектное управление, по-
скольку:
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1) Планируемые действия и технологии 
должны характеризоваться высоким уровнем 
новизны, а результат должен отражать измене-
ния в динамике кадровых процессов (по срав-
нению с базовым уровнем показателей).

2) Должны быть определены сроки начала и 
окончания работ по достижению ожидаемого 
результата.

3) Разработка проекта должна проводиться 
параллельно текущей деятельности.

4) Внедрение результатов должно предва-
ряться частичной апробацией пилотной версии 
по наиболее существенным изменениям.

Важно определить список метрик для HR-
аналитики (сравнительной аналитики, прежде 
всего): изучение потребностей разных целе-
вых групп, мониторинг показателей кадровых 
процессов, а также социометрия, опросы удов-
летворенности, обратная связь и др. Основной 
признак: достоверность и полнота данных для 
принятия стратегических (на 3-6 лет), такти-
ческих (1 год) и операционных (1 месяц, неделя) 
решений.

Кадровой службой совместно с руководите-
лями высшего уровня госоргана необходимо 
разработать кадровую политику и стратегию, 
построенную на данных, собранных по метри-
кам, значительно расширяющим список ста-
тистических показателей: описать типовые 
жизненные/профессиональные ситуации по 
решению проблем/удовлетворению потребно-
стей внутренних и внешних клиентов по всему 
кадровому циклу.

Аудит кадровых процессов позволит опреде-
лить, насколько они «настроены» на решение 
жизненной ситуации и дальнейшем реализо-
вать их реинжиниринг с точки зрения скорости, 
качества, баланса удовлетворенности всех кли-
ентов.

В ходе проекта по трансформации предстоит:
1. Внедрение практики сбора инициатив и 

предложений по непрерывному совершенство-
ванию процессов и документов. Проведение 
экспериментов в кадровой работе для внедре-
ния инноваций. 

2. Внедрение в повседневную практику 
коммуникаций человечности в поведении на 
принципах «ПРОСТО»: Понимание, Результат, 
Осторожность к миру личности, Скорость со-
действия, Терпение, Обратная связь). А также 
важно исключить (свести до минимума) форма-
лизм, ввести обязательный учет особенностей, 
склонностей, интересов человека.

3. Использование при личном общении чело-
вечного, а не бюрократического стиля общения 
и языка документов/писем. 

4. Внедрение культуры своевременной и раз-
вивающей обратной связи, обоснования клиен-
ту кадровой службы того или иного решения.

Проект трансформации рекомендуется реа-
лизовывать на методической основе, включаю-
щей Стандарт работы с внутренним клиентом, 
Методику мониторинга эффективности кадро-
вой работы, предложенную авторами, резуль-
таты ежегодного мониторинга. Для успешной 
реализации проекта необходимо заранее пред-
усмотреть мероприятия, направленные на пре-
одоление сопротивления, всегда сопровождаю-
щего внедрение любых изменений. 

ВЫВОДЫ
Проведенное мониторинговое исследова-

ние 34 ФОИВ позволило определить зрелость 
кадровой работы и кадровых служб, опреде-
лить типичные барьеры, затрудняющие пере-
ход к работе в парадигме клиентоцентричности 
и управления талантами на государственной 
службе. Обобщенные результаты анализа по 
всем ФОИВ – участникам мониторинга стали 
основой для создания типовых рекомендаций 
по трансформации кадровых служб для работы 
в новом формате с учетом их стадии зрелости, 
роли в кадровых процессах, уровня готовности 
к внедрению стандартов клиентоцентричности.

Анализ комплекса факторов выявил раз-
личную степень готовности госорганов к реа-
лизации принципов, заложенных в концепцию 
«Государство для людей». При этом очевидна 
сформированность в достаточном количестве 
«агентов изменений» из числа кадровых служб 
ФОИВ (более 30%) – лидеров мониторинга, яв-
ляющихся флагманами трансформации кадро-
вой работы. 

Для того, чтобы процесс трансформации был 
успешен, необходимо в ближайшее время уси-
лить роль кадровых служб в госорганах и до-
стичь оптимальной слаженности их работы с 
руководителями структурных подразделений, 
прежде всего, за счет роста уровня компетенций 
и изменения организационно-функциональной 
структуры кадровых служб. 
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УВОЛЬНЕНИЕ СОТРУДНИКОВ В РОССИЙСКИХ КОМПАНИЯХ: 
ОПЫТ СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО ИССЛЕДОВАНИЯ 

В.С. Харченко 
ФГАОУВО «Уральский федеральный университет имени  

первого Президента России Б. Н. Ельцина», 
Екатеринбург, Россия

АННОТАЦИЯ
Цель исследования – социологический и комплексный социальный анализ причин увольнений сотрудников из крупной рос-
сийской компании. Методы сбора информации – вторичный анализ данных выходного анкетирования (exit-интервью - опро-
са в последние дни работы сотрудника) и телефонный опрос бывших (уволившихся несколько месяцев назад) сотрудников 
организации. На основе сравнения полученных данных из двух источников информации сделан вывод: опрос, проведенный 
спустя время, дает более «достоверную» информацию по сравнению с той, что собирается в момент увольнения. Если в 
выходном интервью выяснялись причины увольнения и обеспеченность будущей работой, то спустя время была получена 
более развернутая информация о слабых сторонах работы в компании, о новом работодателе. В результате проведенного 
телефонного интервью с уволившимися было выяснено: неудовлетворённость зарплатой – одна из самых распространен-
ных причин увольнения. Более трети опрошенных уволились потому, что нашли новое место работы, остальные искали его 
чаще всего в течение месяца (около трети) или дольше. Около половины бывших сотрудников готовы вернуться в компанию 
при условии повышения зарплаты,  возможности карьерного роста и др. Индекс лояльности работодателю (eNPS) в изучен-
ном кейсе имеет отрицательное значение, что указывает на слабый бренд работодателя (положение по сравнению с кон-
курентами на рынке труда) и необходимость оптимизации процесса расставания с сотрудником. Практическая значимость 
исследования заключается в апробированном в ходе его процесса инструментарии, который позволит руководителям и 
HR-специалистам всесторонне изучить и объективно оценить причины увольнения в своих организациях.
Ключевые слова: увольнение; опыт сотрудника; телефонный опрос; лояльность персонала; причины увольнения; бренд 
работодателя.
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исследования. 2023;53(4):157-170. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-157-170.
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EMPLOYEE RESIGNATION IN RUSSIAN COMPANIES: 
EXPERIENCE OF SOCIOLOGICAL RESEARCH

V.S. Kharchenko 
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ABSTRACT
The purpose of the study is a sociological and comprehensive social analysis of the reasons for the employee resignation of a large 
Russian company. Methods for collecting information are secondary analysis of exit survey data (exit interview – a survey in the 
last days of an employee’s work) and a telephone survey of former (who quit several months ago) employees of the organization. 
Based on a comparison of data obtained from two sources of information, a conclusion was made: a survey conducted after 
some time provides more “reliable” information compared to that collected upon resignation. If at the exit interview, the reasons 
for resignation and future employment were clarified, then after some time more detailed information was received about the 
weaknesses of working in the company and about the new employer. As a result of a telephone interview with those who quit, it 
turned out that dissatisfaction with salary is one of the most common reasons for resignation. More than a third of respondents 
quit because they found a new job, the rest most often looked for it for a month (about a third) or longer. About half of former 
employees are ready to return to the company subject to increased salary, opportunities for career growth, etc. The employer 
loyalty index (eNPS) in the studied case has a negative value, which indicates a weak employer brand (position compared to 
competitors in the labor market) and the need to optimize the process of parting with an employee. The practical significance of the 
study lies in the tool tested during the research process, which will allow managers and HR specialists to comprehensively study 
and objectively assess the resignation reasons in their organizations.
Keywords: resignation; employee experience; telephone survey; employee loyalty; resignation reasons; employer brand.
For сitation: Kharchenko V.S. Employee resignation in Russian companies: Experience of sociological research. Social and labor research. 2023;53(4):157-170. 
DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-157-170.
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ВВЕДЕНИЕ
В условиях высококонкурентного рынка тру-

да российские компании направляют усилия не 
только на привлечение необходимых высоко-
квалифицированных специалистов, но и на их 
удержание. Однако даже в компаниях с развитой 
системой управления персоналом увольнения 
случаются, и все больше современных организа-
ций направляют свои усилия не только на пони-
мание своих возможностей управления увольне-
ниями, но и на анализ ситуации, складывающейся 
внутри. Увольнение является одним из важных 
этапов в трудовой жизни человека (с точки зре-
ния методологии EJM), так как решение об уходе 
является результатом появившихся у него проти-
воречий на рабочем месте, во взаимодействии с 
работодателем [1]. Для компании это сигнал, ука-
зывающий на ее слабые позиции на рынке труда 
(конкуренты предлагают более привлекательные 
условия работы) и/или ее внутренние проблемы 
(неудовлетворительные условия труда, социаль-
ные взаимоотношения в коллективе, управленче-
ские компетенции руководителей).

В сложившейся практике можно выделить 2 
типа увольнения или расторжения трудовых от-
ношений: добровольное, по инициативе самого 
сотрудника, и по инициативе работодателя [2; 3; 
4]. Наибольший интерес для осмысления и анали-
за представляет добровольное увольнение, кото-
рое, на наш взгляд, возникает в нескольких ситу-
ациях:

1) организация-работодатель не может реа-
лизовать появившиеся потребности, запросы со-
трудника (на развитие, рост, другое содержание 
работы и пр.) или соответствовать сменившимся 
обстоятельствам в жизни, в которых нужно ина-
че выстраивать баланс между работой и личной 
жизнью;

2) у работника появляется конкурентное пред-
ложение о работе – другой работодатель может 
предложить более привлекательные условия и со-
держание труда, реализовать запросы сотрудника;

3) содержание работы меняется, происходят 
организационные изменения, которые не соот-
ветствуют ожиданиям работника.

Понимание того, что происходит у сотрудника, 
который в какой-то момент и почему-то реша-
ет сменить работу (склоняется к добровольному 
увольнению), какие есть преимущества у другой 
компании, предлагающей работу действующим 
работникам, а также восприятие компании, брен-
да работодателя, дают основания для выстра-
ивания эффективной политики в управлении 

персоналом. Однако на сегодняшний день, ни в 
публикациях, описывающих практический опыт 
работы с увольнениями, ни в научных работах 
в рамках социологии труда недостаточно при-
кладного социологического анализа увольнения. 
Увольнение становится прерогативой юристов 
и правоведов, которые рассматривают законо-
дательные аспекты прекращения трудовых от-
ношений в конкретных организациях, и специ-
алистов по управлению персоналом, для которых 
увольнение сфокусировано на выяснении при-
чин прекращения работы в организации. Однако 
комплексный анализ оценок предыдущего рабо-
тодателя со стороны бывших сотрудников и неко-
торая ретроспектива в отношении опыта работы 
дают основания для получения практической ин-
формации, которая помогает определить слабые 
зоны организации как работодателя и направить 
усилия на улучшение не только взаимодействия с 
персоналом, но и позиций на рынке труда (усиле-
ния бренда работодателя).

ЭКОНОМИЧЕСКИЕ, ПРАВОВЫЕ И ПРОЦЕДУРНЫЕ 
АСПЕКТЫ УВОЛЬНЕНИЯ:  

ОБЗОР НАУЧНОЙ ЛИТЕРАТУРЫ
Увольнение как «самостоятельный» социаль-

ный феномен практически не изучен: научные и 
практические исследования фокусируют внима-
ние на изучении увольнения как индикатора эко-
номических изменений [5], на его юридических и 
правовых аспектах, а наиболее распространенной 
оптикой анализа являются способы и меры сни-
жения рисков от увольнения персонала, причем 
чаще всего для работодателя. Анализ российской 
литературы по проблематике увольнений персо-
нала позволил выделить несколько направлений 
в исследованиях и практике осмысления.

1. Правовые аспекты и вопросы законности 
увольнения – являются самой распространенной 
темой работ, связанных с увольнением. Самой 
цитируемой публикацией в электронной библи-
отеке по теме увольнения является научно-прак-
тическое пособие Л.А.  Андреевой «Незаконное 
увольнение» [6] – (53 цитирования), хотя право-
вые аспекты проблематики увольнения являются 
распространенными [7]. Исследователи также фо-
кусируют внимание на сложностях в процедурах 
увольнения и рассматривают примеры ситуаций 
«незаконных увольнений» [8; 9]. 

2. Процедура увольнения становится объектом 
внимания исследователей и практиков, так как 
от качества (правильности) ее реализации за-
висит риск получения издержек из-за санкций и 
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судебных дел в случае ее нарушений. Авторы пуб-
ликаций на эту тему рассматривают процедуры 
увольнений на испытательном сроке, в ситуации 
инициативы увольнения со стороны работодате-
ля, или сокращения1, 2 [10; 11]; кроме того, специ-
ально изучается вопрос увольнения дистанцион-
ных работников [12]. М.Б.  Бершадская отмечает, 
что «сотрудник, с которым прекратили трудовой 
договор, может затаить обиду и отомстить. Спо-
собов отомстить у него много, а последствия – за 
счет работодателя. Решение: расторгайте тру-
довые договоры с сотрудниками правильно, ру-
ководствуйтесь нашими рекомендациями» [13]. 
Появляются работы, рассматривающие практики 
«мягкого» увольнения или аутплейсмента – под-
хода к увольнению, когда организации нужно 
прекратить трудовые отношения с конкретными 
работниками [14].

3. Защита работника в ситуации увольнения – 
авторы таких работ осмысляют возможные риски 
для сотрудников – незаконность увольнения, про-
блемы «морального вреда» [15; 16; 17]. 

4. Увольнение как наказание, санкция – в это на-
правление объединен пул работ, посвященных 
анализу ситуаций, когда увольнение становится 
способом устранения риск-факторов и неблаго-
надежных сотрудников. В публикациях рассма-
триваются ситуации, когда работники совершают 
«виновные действия», проявляют грубое поведе-
ние, прогуливают работу и пр. [18; 19; 20]. Так, на-
пример, М.И. Галюкова, указывает в своей работе: 
«Руководитель медорганизации хочет уволить 
бестактного сотрудника за грубость. Но если ру-
ководитель нарушит процедуру увольнения, а ра-
ботник обратится в суд с иском, суд восстановит 
хама на работе. Решение: если уж решили уволь-
нять, увольняйте правильно. Соблюдайте все 
нюансы процедуры, иначе проиграете суд» [21]. 
Некоторые авторы отмечают, что обязательные 
процедуры, например, аттестация работников, 
могут стать основанием для расставания с сотруд-
ником [22].

5. Увольнения на государственной и военной 
службе, в органах внутренних дел – количество пуб-
ликаций на эту тему дает основание полагать, что 
проблемы в этой сфере не теряют актуальности и 
имеют свою востребованность [23; 24; 25; 26; 27]. 

6. Увольнение в контексте управления текуче-
стью компании – анализ причин увольнения яв-

1 Увольнение – это непредсказуемая химическая реакция // Управление 
персоналом. 2012. № 13. С. 12–53.
2 Тихомиров М.Ю. Увольнение по инициативе работодателя : практиче-
ское пособие. М. : Издательство Тихомирова М.Ю., 2015. 48 с. ISBN 978-
5-89194-778-8.

ляется частью отдельного направления деятель-
ности организаций по работе с текучестью как 
HR-показателем. На одном из этапов (обычно по-
сле определения уровня текучести кадров и оцен-
ки экономических потерь) определяется причина, 
которая может быть связана с обстоятельствами 
увольнения и мотивацией (триггерами). Напри-
мер, в соответствии со статьями Трудового кодек-
са РФ – по собственному желанию, в связи с пере-
водом, сокращением численности, временной 
работой, прогулом без уважительных причин, по 
уходу за ребенком, за появление на работе в не-
трезвом состоянии, в связи со смертью, выходом 
на пенсию и др. [28]. Второй ракурс рассмотрения 
увольнения связан с мотивацией, личными оцен-
ками персонала – тем, что внутренне побуждает 
человека сменить работу, и с тем, что на текущем 
месте работы вызывает неудовлетворенность [29; 
30; 31].

7. Причины (добровольных) увольнений – немно-
гочисленные исследования, посвященные непо-
средственно анализу факторов и обстоятельств, 
приведших к увольнению, зачастую выполнены 
на небольших выборках персонала и сфокусиро-
ваны в основном на оценке причин увольнения.

Некоторые авторы обращаются к данным 
сайтов-агрегаторов, анализирующим различ-
ные аспекты занятости россиян (пользователей 
сайтов)3. Результаты исследования компании 
HeadHunter4 стали основой рассуждений И.А. Цве-
точкиной и М.А. Холоповой: зная причины уволь-
нений, можно выяснить слабые места в работе с 
персоналом и выстроить взаимодействие таким 
образом, чтобы издержки от увольнений были 
минимальны [32].

В работе Т.В. Волченко и соавторов на основе 
данных о новичках и их работе в компании в те-
чение первого года (выборку составили 243 пре-
тендента на работу) был сделан вывод о том, что 
«личностные факторы, свидетельствующие о не-
зависимости, свободе в принятии решений и от-
ветственности за них, характеризуют сотрудника 
как более склонного к смене компании». Авторы 
делают предположение, что решение о смене ра-
боты характерно «для специалистов с высокими 
показателями самоэффективности и рациональ-
но-ориентированного поведения в том случае, 
когда они не видят перспектив развития в орга-
низации» [33]. 

3 Увольнение «по собственному» и контроффер: что не так в этом сце-
нарии? URL: https://ekaterinburg.hh.ru/article/25492 (дата обращения: 
10.02.2023).
4 Почему сотрудники меняют работу? URL: https://hhcdn.ru/file/16397045.
pdf?from=article_25492 (дата обращения: 10.02.2023).
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Л.М.  Лучшева представила результаты опро-
са 35 сотрудников на предприятии тяжелой про-
мышленности: 26% назвали личные причины и 
несоответствие уровня заработной платы квали-
фикации, 20% хотели сменить сферу профессио-
нальной деятельности, 14% указали на сложности 
в реализации в полной мере знаний, умений, на-
выков, накопленного опыта [34].

Анализ работ, в которых рассматриваются 
причины увольнений5, 6 [35], показывает, что вы-
деляются следующие группы причин прекраще-
ния трудовых отношений:
• материальные аспекты: неудовлетворенность 

уровнем оплаты труда; несправедливый раз-
мер зарплаты, т.е. не соответствующий опы-
ту, квалификации, данному виду работы, 
который на рынке оплачивается выше; не-
прозрачная система премирования, бонусов; 
отсутствие возможности влиять на уровень 
оплаты труда;

• профессиональная реализация: желание сме-
нить профессию, сферу деятельности; невоз-
можность реализовать накопленный опыт, 
знания; неопределенность в продвижении в 
компании;

• возможности развития в компании: отсут-
ствие системы обучения и развития, перспек-
тив карьерного роста, возможности сменить 
должность (например, по горизонтали); моно-
тонная, рутинная работа; 

• социальные сложности (люди как фактор не-
удовлетворенности): неудовлетворенность сти-
лем руководства и методами управления руко-
водителя, которые не соответствуют ценностям 
человека; конфликты и некомфортная атмос-
фера в коллективе;

• условия труда, организация рабочих процес-
сов: тяжелые и опасные условия труда; неудоб-
ный режим работы; дополнительные нагрузки 
и неоплачиваемые переработки; стресс; рабо-
та в выходной день;

• социальный пакет (бонусы, привилегии, пре-
доставляемые компанией): отсутствие про-
грамм страхования (например, ДМС) и ло-
яльности, партнерских программ, плохая 
организация питания сотрудников;

• дискомфорт, связанный с неудобным располо-
жением места работы и с очень большой уда-
ленностью от постоянного места проживания 
(неудобно и долго добираться на работу); 

5 Самоукина Н. В. Настольная книга директора по персоналу. М. : Эксмо, 
2009. 331 с. ISBN 978-5-222-21188-5.
6 Щекин Г. В. Организация и психология управления персоналом. Киев: 
МАУП, 2002. 832 с. ISBN 966-608-205-5

• личные обстоятельства, мешающие эффектив-
ной работе, балансу работы и личной жизни 
(переезд, уход за родственниками, тяжелая бо-
лезнь и пр.).
Основными причинами увольнения в ответе 

на вопрос: «По какой основной причине вы пере-
стали работать на вашей последней работе?» (ан-
кетирование населения проводилось Российским 
мониторингом экономического положения и здо-
ровья населения ВШЭ) россияне чаще всего назы-
вали состояние здоровья, сокращение должности 
или прекращение деятельности организации и 
неудовлетворенность заработной платой7.

В 7,4–9,5% случаев причиной увольнения (до-
статочно распространенной) были условия труда. 
Около 6–7% отмечали, что уволились по семей-
ным обстоятельствам, а 5–5,5% – из-за конфлик-
тов с руководством и коллегами (табл. 1).

ПРИЧИНЫ УВОЛЬНЕНИЙ В КРУПНОЙ 
ФИНАНСОВОЙ КОМПАНИИ УРАЛЬСКОГО 

РЕГИОНА: ОСОБЕННОСТИ И МЕТОДЫ 
ИССЛЕДОВАНИЯ

Исследование проведено в крупной финан-
совой компании уральского региона, имеющего 
филиалы по всей стране; численность персонала 
составляла около 5  000 сотрудников. В изучен-
ной компании регулярно проводились выходные 
интервью, или exit-интервью, – разновидность 
анкетирования, целью которого является сбор 
информации о причинах увольнения, слабых ме-
стах компании и данных о конкурентах (будущем 
месте работы при наличии). Анкетирование про-
водилось сотрудниками подразделения, зани-
мающегося вопросами привлечения персонала 
(рекрутерами), в момент обращения в это под-
разделение в процессе увольнения (подписывали 
«обходной лист»). Анкета состояла из 6 основных 
вопросов, связанных с увольнением, и неболь-
шим блоком социальных характеристик опраши-
ваемого (стаж, возраст и подразделение).

Стоит отметить, что опрашиваемому предла-
галось ответить на вопрос о причинах увольнения 
в следующей формулировке «Прочитайте приве-
денный ниже список возможных причин уволь-
нений. Отметьте цифрой «1» основную причину 
Вашего ухода. Обратите внимание, цифра «1» 
может быть только одна во всем списке. Цифрой 
«2» отметьте причины, которые также повлияли 
на Ваше решение уволиться. Таких причин мо-

7 Вестник Российского мониторинга экономического положения и здо-
ровья населения НИУ ВШЭ (RLMS-HSE). М.: Нац. исслед. ун-т «Высшая 
школа экономики», 2022. 180 с. DOI 10.19181/rlms-hse.2022.
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жет быть несколько». Список возможных причин 
увольнения был предложен в форме таблицы, и 
выбирать нужно было из перечисления в правом 
столбце (табл. 2).

Несмотря на громоздкость вопроса, несомнен-
ным его преимуществом была возможность бо-
лее точно понять (конкретизировать) причину 
увольнения и оперативно получить более обоб-
щенную информацию (левый столбец в табл. 1). 
Собранные в течение 2017 г. данные по причинам 
увольнения показали, что каждый пятый сотруд-
ник увольнялся из-за низкого уровня заработной 
платы (21%), а каждый десятый (10%) по личным, 
семейным обстоятельствам и состоянию здоро-
вья; из-за оптимизации были уволены 9% опро-
шенных сотрудников (табл. 3).

Отметим, что нередко причинами увольнений 
становились предложения от других компаний 
(7%), несоответствие должности (6%), высокая за-
груженность, большой объем работы (6%), смена 
места жительства (5%) и смена сферы деятельно-
сти (4%).

По данным опроса, проведенного в 2017 г., на 
момент увольнения только у 46% сотрудников 
были предложения о работе. Более половины из 
них (53%) привлек предложенный новым работо-
дателем уровень заработной платы, 11% – интерес-
ный функционал, 8% – другая сфера деятельности, 

Таблица 1 / Table 1

Данные о причинах прекращения работы россиян,  
2011–2019 гг., % опрошенных / Data on the reasons for Russians 

quitting their jobs, 2011–2019, % of respondents

Причина / Reason 2011 2015 2019

По состоянию здоровья 12,7 10,7 14,5

Сократили должность или закрыли предприятие 10,8 17,7 13,9

Не устраивала заработная плата 14,6 13,4 13,6

Не устраивали условия работы 8,2 7,4 9,5

Пошли учиться 9,2 9,3 8,4

Ушел на пенсию 10,9 7,8 7,0

По семейным обстоятельствам 5,5 7,4 5,8

Закончился контракт 6,0 6,0 5,5

Не сложились взаимоотношения с руковод-
ством, коллегами 5,7 4,9 5,5

Уволили по каким-либо другим причинам 2,8 3,9 3,5

Имели возможность перестать работать 2,6 4,9 2,9

Переехали на другое место жительства 2,6 0,4 1,2

Ликвидировали, продали собственное дело или 
семейный бизнес 0,4 0,6 0,9

Другое 8,5 5,6 7,8

Примечание: представлен анализ ответов на вопрос «По какой основной 
причине вы перестали работать на вашей последней работе?», отраже-
ны данные не по всем когда-либо уволенным, а только по тем, кто был 
уволен в конкретном (указанном в таблице) году.

Источник / Source: составлено автором по отсортированным в 2019 г. 
данным Вестника РМЭЗ ВШЭ /compiled by the author based on data sorted 
in 2019 from the RLMS HSE Bulletin.

Таблица 2 / Table 2

Примеры вариантов ответов о причинах увольнениях в exit-
интервью (анкетировании) увольняющихся сотрудников в 

изученной организации / Examples of answer options about the 
reasons for resignations in an exit interview (questionnaire) of 

resigning employees in the studied organization

Укрупненная  
причина / 

Extended reason
Подробная причина / Detailed reason

Материальная 
и нематериальная 
мотивация

Низкий уровень оплаты труда в целом

Низкий уровень окладной части, прописанный  
в трудовом договоре

Низкий уровень мотивационных выплат 
(премии, KPI)

Отсутствие мотивационных выплат (системы 
мотивации)

Размер заработной платы не соответствует объёму 
работ

Недостаточный уровень социального пакета

Интенсивность 
и содержание 
работы

Высокая загруженность, большой объём работы

Частая сверхурочная работа

Однообразие и монотонность

Активные продажи

Способ организации работы (бизнес-процессы) 

Неудовлетворенность результатами своего труда, 
невозможность в полной мере реализовать свои 
знания, опыт и навыки

Условия работы

Несоответствие рабочего места требуемым 
стандартам (тесное размещение, шум, отсутствие 
кондиционера)

Неудобное месторасположение офиса (сложно/
долго добираться)

Условия труда (физически тяжёлые условия труда)

Не устраивает график работы

Возможность 
развития

Отсутствие возможности профессионального раз-
вития 

Отсутствие возможности карьерного роста

Недостаток обучения

Отсутствие обучения при вводе в должность / от-
сутствие качественной адаптации

Взаимоотношения 
с руководителем

Не устраивает профессионализм руководителя

Не устраивает стиль руководства

Отношения в 
коллективе

Отсутствие взаимопомощи и взаимопонимания в 
коллективе

Отсутствие слаженности во взаимодействии под-
разделений

Вовлеченность в 
бизнес-процессы

Отсутствие информации о стратегии развития, целях 
и задачах банка

Отсутствие информации об актуальных целях и за-
дачах подразделения

Отсутствие информации, необходимой для эффек-
тивной работы и принятия решений

Не учитываются пожелания сотрудников для улучше-
ния качества и эффективности работы

Другие факторы

Личные семейные обстоятельства, состояние 
здоровья

Невозможность совмещать учёбу с работой

Смена места жительства, переезд в другой город, 
страну

Всё устраивало, но получил предложение от другой 
компании

Выход из декрета основного сотрудника

Оптимизация 

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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7% – перспективы карьерного роста, 6% – переход 
на более высокую должность (табл. 4).

Если резюмировать результаты анализа уволь-
нений в компании, данные по которым собира-
лись HR-специалистами в формате выходного ан-
кетирования, то стоит отметить следующее:
• основной причиной увольнения являлся недо-

статочный уровень заработной платы (данные 
о ее размере и конкурентности на рынке труда 
получить не удалось);

• нередко причиной увольнения назывались 
личные обстоятельства и здоровье;

• только 46% увольняющихся сотрудников име-
ли предложения о трудоустройстве, что свиде-
тельствует о том, что остальные 54% испыты-
вали острое желание покинуть компанию даже 
без возможности найити новую работу в бли-
жайшее время;

• около 7% опрошенных сотрудников назвали 
первопричиной увольнения супер выгодное 
предложение от известной компании.

Нередко внутри руководства HR-подразделения 
высказывались идеи о том, что в момент уволь-
нения персонал не готов говорить об «истинных» 
причинах увольнения, делиться своим мнением 
откровенно, честно, что подтверждает распро-
страненность «личных причин». Возникла идея, 
что если вернуться к сотруднику, покинувшему 
организацию, спустя некоторое время, когда «эмо-
ции утихнут», то можно будет получить более до-
стоверные данные о причинах увольнений. Также 
важно было прояснить, в чем конкретно слабые 
места в системе материальной мотивации компа-
нии (заработной плате, системе премирования и 
бонусов и пр.).

ЭМПИРИЧЕСКАЯ БАЗА И МЕТОДЫ 
ИССЛЕДОВАНИЯ

Исследование было проведено по инициа-
тиве Департамента по управлению персоналом 
финансовой компании, сотрудниками отдела 
внутренних исследований [36]. Метод сбора ин-
формации – телефонное интервью с бывшими 
сотрудниками банка, на момент обзвона уволив-
шимися более трех месяцев назад (с 22 февраля 
по 24 апреля 2018 г.)8. Всего в 2017 г. в банке было 
1  759 увольнений, в базу обзвона попали 1  527 
чел. (критерий отбора – наличие номера телефо-
на сотрудника). Телефонный опрос проводился 
по сплошной выборке – каждый номер был на-

8 Дизайн выборки предполагал, что это будут сотрудники, уволившие-
ся из компании с января по октябрь 2017 г. (более 3 месяцев назад на 
момент опроса), но после завершения обзвона по этой выборке было 
принято решение продолжить опрос и получить данные по всем уво-
ленным в 2017 г.

Таблица 3 / Table 3

Главные причины увольнений, которые обозначали сотрудники  
в анкете (exit-интервью) в момент увольнения из компании  

в течение 2017 г. / Main resignation reasons indicated by 
employees in the questionnaire (exit interview) when leaving the 

company during 2017

Причина увольнения / Resignation reason Ответы / 
Responses

Низкий уровень оплаты труда в целом 21%

Личные, семейные обстоятельства, состояние здоровья 10%

Оптимизация 9%

Всё устраивало, но получил предложение от другой компании 7%

Несоответствие должности* 6%

Высокая загруженность, большой объём работы 6%

Смена места жительства, переезд в другой город, страну 5%

Смена сферы деятельности 4%

Размер заработной платы не соответствует объёму работ 3%

Не устраивает функционал 3%

Содержание труда (функциональные обязанности) 3%

Не устраивает график работы 2%

Неудовлетворенность результатами своего труда, невозмож-
ность в полной мере реализовать свои знания, опыт и навыки 2%

Отсутствие возможности карьерного роста 2%

Низкий уровень мотивационной части (премии, KPI) 2%

Не устраивает стиль руководства 2%

Отсутствие возможности профессионального развития 2%

Однообразие и монотонность 2%

Другое 7%

* Отметим, что этого варианта ответа в анкете не было, однако та-
кую информацию заполняли сотрудники в базу по всем увольняющимся 
сотрудникам самостоятельно, на основе собственной экспертизы име-
ющихся данных.

Источник / Source: составлено автором на основе сведений, собирае- 
мых HR-специалистами организации по увольняющимся сотрудникам / 
compiled by the author based on information collected by HR specialists of the 
organization on resigning employees.

Таблица 4 / Table 4

Аспекты привлекательности другого места работы, предложения 
о котором получили увольняющиеся сотрудники в 2017 г. / 

Aspects of the attractiveness of alternative employment offered to 
departing employees in 2017

Привлекательность другого места работы / 
Attractiveness of alternative employment

Доля ответов / 
Response rate

Уровень заработной платы 52,5%

Интересный функционал 10,7%

Другая сфера деятельности 7,7%

Есть перспектива карьерного роста 7,0%

Переход на более высокую должность 6,4%

Работа не связана с активными продажами 4,0%

Месторасположение 3,8%

Условия труда 3,0%

Другое 4,8%

Источник / Source: составлено автором на основе представленных ответов 
тех, кто сначала ответил утвердительно на вопрос: «Есть ли у Вас на данный 
момент уже предложение о работе?», а затем и на уточняющий вопрос: 
«Если да, то чем оно для Вас привлекательно?» / compiled by the author 
based on the submitted answers of those who first answered affirmatively 
to the question: “Do you have a job offer at the moment?”, and then to the 
clarifying question: “If yes, then why is it attractive to you?”
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бран интервьюером, а результат звонка зафик-
сирован в базе обзвона. Эта информация помог-
ла оценить качество базы и получить важный 
инсайд: каждый девятый уволенный сотрудник 
(11%) не захотел или не готов общаться со своим 
бывшим работодателем – 4% контактов отказы-
вались от интервью, а 7% просили перезвонить, 
но после этого не брали трубку (табл. 5).

В результате было получено 743 результатив-
ных звонка – 547 интервью с бывшими сотрудни-
ками, 61 отказ от участия (10 отказались наотрез, 
26 сослались на нехватку времени), 109 бывших 
сотрудников просили перезвонить, но и позже 
интервью так и не состоялось. 26 сотрудников на 
момент опроса продолжали работать в компа-
нии, поскольку они уволились только формально 
(«техническое» увольнение). Охват составил 40% 
от общего числа выборки и 35% от общего числа 
уволенных в 2017 г. Продолжительность одного 
звонка составила 7–15 минут, причем зачастую 
она зависела от бывших сотрудников, многие из 
которых воспринимали такой разговор как воз-
можность поделиться тем, что накопилось или не 
было ими высказано ранее. Интервьюируемые 
довольно позитивно отнеслись к целям и зада-
чам исследования, отмечая, что это «правильно», 
«хорошо, что компания интересуется» мнениями, 
оценками. 

О ПРИЧИНАХ УВОЛЬНЕНИЯ И ЖИЗНИ  
ПОСЛЕ УХОДА ИЗ КОМПАНИИ

Телефонный опрос бывших работников ком-
пании интервьюер начинал всегда с основного – 
первопричины ухода из банка, по ходу разговора 
отмечая в Перечне вариантов ответов значения, 
наиболее соответствующие другим названным 
причинам увольнения, причем первой в списке 

всегда фигурировала первоначально названная – 
главная причина, и только затем фиксировались 
остальные. В качестве основных причин указы-
вались личные и семейные обстоятельства (19%), 
зарплата и материальная мотивация (16%), реше-
ние сменить сферу деятельности (9,5%), предло-
жение другой (более конкурентной) работы (9%) 
(табл. 6).

Сопоставление продолжительности работы в 
компании и причин увольнения дает информацию 
о различиях в стимулах (триггерах), влияющих на 
решение о прекращении трудовых отношений. 
Причину увольнения по личным и семейным об-
стоятельствам чаще других называли сотрудники, 
проработавшие в компании 3–6 месяцев и более 5 
лет (25% и 24%, соответственно). Таким образом, 
ситуация в семье и личные причины – триггер для 
увольнения у тех, кто работал недолго или, нао-
борот, сотрудников со стажем. Проработавшие в 
компании от 6 до 12 месяцев главной причиной 
увольнения называли недостаточный уровень за-
платы и отсутствие материальных стимулов (25% 
против 16% по выборке в целом). Новички, про-
работавшие в компании менее 3 месяцев, чаще 
других называли смену сферы деятельности и 
предложение другой работы (14% и 15% против 
10% и 9% по выборке в целом, соответственно). 
Это объясняется тем, что на такой короткой «дис-
танции» сотрудник присматривается к компании 
и легко принимает решение об увольнении, если 
понимает, что работа в этой должности и на этом 
месте не оправдывает его ожидания. 

Взаимоотношения с руководителем как при-
чину увольнения чаще других называли сотруд-
ники, имевшие стаж работы от 6 до 12 месяцев 
(14% против 8% по выборке). Причем если про-
следить различия в ответах представителей дру-

Таблица 5 / Table 5

Результативность телефонного опроса уволившихся сотрудников (n=1527) / Effectiveness of the telephone survey of quitting 
employees (n=1527)

Результат звонка / Call result Количество / Number Доля от общего числа контактов / 
Share of total contacts

Разговор 
состоялся

Интервью состоялось 547 36%

Отказался от интервью – респондент сразу сообщал, что не готов общаться 61 4%

Респондент просил перезвонить, но после интервью так и не состоялось 109 7%

«Техническое» увольнение – в список попали те, кто менял должность через 
увольнение, на момент опроса они продолжали работать в компании 26 2%

Разговор  
не состоялся

Абонент не ответил – проходили гудки, но трубку не взяли 370 24%

Номер не обслуживался на момент обзвона 169 11%

Абонент не доступен (сообщение от оператора связи) 128 8%

Ошибка номера – номер был указан с ошибкой 112 7%

Другое 5 1%

Всего 1527 100%

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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гих категорий персонала, то важно отметить, что 
если доля вышеуказанных причин была мини-
мальна для новичков, то затем она увеличивает-
ся, достигая пика к 6–12 месяцам, а затем снова 
снижается (работники, проработавшие более 5 
лет, не называют вовсе эту причину увольнения).

ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА  
КАК ФАКТОР УВОЛЬНЕНИЯ

В ходе исследования были изучены мнения 
бывших сотрудников относительно заработной 
платы: дополнительные вопросы задавались не 
только тем, кто называл ее как одну из причин 
увольнения, но и всем другим. Две трети сотруд-
ников (т.е. 66% тех, кто назвал заработную плату 
причиной увольнения) отметили ее неконкурен-
тоспособность и несоответствие «рыночному» 
уровню. Каждый пятый (19%) был не удовлетво-
рен уровнем мотивационных выплат, бонусов, 
премий, а 15% и 14%, соответственно, выразили 
недовольство размером окладной части и отме-
тили несоответствие оплаты труда объему и слож-
ности выполняемых задач. Реже называли отсут-
ствие индексации, саму структуру оплаты труда и 
несоответствие обещаниям компании (табл. 7).

Тем, кто не назвал одной из причин увольне-
ния недовольство заработной платой, был задан 
уточняющий вопрос «Устраивала ли Вас ваша за-
работная плата, которую вы получали в [назва-
ние компании], или нет?». Большинство бывших 
сотрудников ответили, что заработная плата их 
полностью устраивала (63,7%), 17% – только ча-
стично, а 16% – не устраивала полностью, 3,8% за-
труднились с ответом.

УВОЛИВШИЙСЯ СОТРУДНИК НА РЫНКЕ ТРУДА  
И НА ДРУГОМ МЕСТЕ РАБОТЫ 

На вопрос о продолжительности поиска дру-
гой работы после увольнения 37% участников 
телефонного опроса ответили: увольняясь они 
уже имели предложения о трудоустройстве. Стоит 
отметить, что этот показатель оказался почти на 
10 п.п. ниже, чем данные из базы exit-интервью 
– при увольнении 46% сотрудников говорили, что 
нашли другое место работы. Около трети интер-
вьюируемых (31%) сказали, что нашли работу в 
течение 1 месяца, а почти 15% искали работу от 2 
месяцев до 1 года (табл. 8).

На момент опроса 17% уволившихся сотруд-
ников находились в поисках работы. При соот-

Таблица 6 / Table 6

Главные причины увольнений у сотрудников, имеющих разный стаж работы на момент увольнения, % опрошенных / Main resignation 
reasons among employees with different length of service at the time of resignation, % of respondents

Главная причина / Main reason

Стаж работы в компании на момент увольнения / Length of service in the company at the time 
of resignation Всего по 

выборке / 
Total sampleдо 3 месяцев / 

up to 3 months
3–6 месяцев / 

3–6 months

6 месяцев–1 год 
/ 6 months -

1 year

1–3 года / 
1–3 years

3–5 лет / 
3–5 years

более 5 
лет / over 5 

years
Личные и семейные обстоятельства 17,3 25,3 16,1 9,6 22,5 24,1 18,6
Низкая зарплата, совокупный доход,  
мотивация 8,2 20 24,7 16 14,7 11,1 15,7

Захотелось сменить сферу деятельности 13,6 5,3 6,5 12,8 5,9 13 9,5

Предложили другую работу 14,5 9,3 5,4 9,6 5,9 7,4 8,9

Взаимоотношения с руководителем 6,4 8 14 11,7 2,9 0 7,6

Оптимизация 0 1,3 2,2 4,3 22,5 14,8 7,2

Содержание работы (функционал, интен-
сивность, сверхурочная работа) 10 5,3 6,5 11,7 2,9 1,9 6,8

Меня «попросили» (уволили по инициативе 
работодателя) 4,5 2,7 5,4 5,3 6,9 13 5,9

Отсутствие карьерного и профессиональ-
ного роста 1,8 2,7 3,2 9,6 2,9 3,7 4

Неудобный график работы 5,5 1,3 2,2 1,1 5,9 3,7 3,4
Взаимоотношения с коллективом,  
коллегам 5,5 5,3 3,2 2,1 0 0 2,8

Невозможность совмещать работу и учебу 2,7 4 4,3 2,1 0 0 2,3

Проблемы со здоровьем 2,7 2,7 2,2 0 1 3,7 1,9
Выход из декретного отпуска основного 
сотрудника 0,9 2,7 1,1 3,2 2,9 0 1,9

…* ... … … … … … …

ИТОГО: 100 100 100 100 100 100 100

В таблице приведены первоначально полученные ответы на вопрос: «Скажите, пожалуйста, а какая была главная причина ухода из [название компании]?». 
Здесь и далее таким обозначением [название компании] мы кодируем название организации, в которой проводилось исследование. Это предыдущее место 
работы опрашиваемых сотрудников; интервьюер называл его респондентам по распространённой, хорошо знакомой им аббревиатуре.

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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несении даты их увольнения и даты проведе-
ния интервью, было обнаружено, что почти 12% 
участников исследования находятся в поиске ра-
боты менее полугода, а 5% – почти год. 

Полученные результаты дают основания по-
лагать, что большинство увольняющихся из бан-
ка сотрудников имеют высокие шансы на трудо-
устройство: 68% либо уже имеют предложение о 
работе, либо находят ее в течение месяца, однако 
около трети (32%) находятся в поисках более 2 
месяцев, а для 12% поиски могут занимать почти 
год. 35% сотрудников нашли ее самостоятельно, 
около 30% сказали, что на них вышел сам рабо-
тодатель, ознакомившись с размещенным в ин-
тернете резюме, а четверть опрошенных (25%) 
нашли работу по предложению знакомых и дру-
зей (табл. 9).

Поскольку одной из задач исследования было 
изучение мобильности персонала, в ходе теле-
фонных интервью заданы вопросы про измене-
ние сферы трудовой деятельности и рабочих за-
дач, функций9. Четверо из десяти опрошенных 
(40%) остались в той же, что и раньше, – финансо-
вой и банковской сфере, больше половины (58%) 
ушли из нее, причем 11% – в торговлю, продажи, 
6% – в IT-сферу, 5% – на государственную служ-
бу, а более трети опрошенных (36%) выбрали об-
разование, бухгалтерию, юриспруденцию, стро-
ительство, производство, телекоммуникации, 
бьюти-индустрию и пр. На вопрос об отличиях в 
содержании работы у нового работодателя («Ска-
9 Были заданы вопросы: «В какой сфере Вы работали после [название 
компании]?» и «Скажите, пожалуйста, функционал, который Вы вы-
полняете на этой работе, схож с тем, чем Вы занимались в [название 
компании]?»

жите, пожалуйста, функционал, который Вы вы-
полняете на этой работе, схож с тем, чем Вы зани-
мались в [название компании]?») 54,5% ответили, 
что совсем не похож, 28% – похож, но только ча-
стично, а у 17% совпал полностью, 1% опрошен-
ных затруднились с ответом. Таким образом, бо-
лее распространенной стратегией поиска новой 
работы становится изменение ее содержания и 
выполняемых задач. Даже несмотря на то, что 
40% уволившихся сотрудников сохранили работу 
в той же финансовой сфере, только у 17% ее функ-
ционал совпал полностью.

На вопрос о том, что выгодно отличает теку-
щую работу от предыдущей, 37% бывших сотруд-
ников отметили, что на новом месте у них более 

Таблица 7 / Table 7

Факторы неудовлетворенности заработной платой у сотрудников, которые назвали ее как причину увольнения,  
и у тех, кто не назвал, % ответивших / Factors of dissatisfaction with salary among employees who cited it as a reason for resignation  

and for those who did not, % of respondents

Факторы неудовлетворенности заработной платой / Factors of salary 
dissatisfaction

Доля от тех, кто назвал зарплату 
как причину увольнения* / Share 

of those who cited salary as the 
reason for leaving*

Доля от тех, кто недоволен  
зарплатой после уточнения** 

/ Share of those who are 
dissatisfied with their salary after 

clarification**

Низкий уровень оплаты труда в целом (на рынке оплачивают выше) 66,4 72

Низкий уровень мотивационных выплат 19 13

Размер заработной платы не соответствовал объёму выполняемых работ, задач 13,8 12

Низкий уровень окладной части, прописанной в трудовом договоре 14,7 9

Структура заработной платы (соотношение оклада и премиальной части) 6 7

Отсутствие индексации зарплаты, не повышали за время работы 8,6 3

Не соответствовала обещаниям 2,6 ---

Другое 4,3 8

* Был задан вопрос: «Вы назвали одной из причин увольнения заработную плату. Что именно Вас не устраивало в заработной плате, которую вы полу-
чали в [название компании]?»

** Был задан вопрос: «Что именно Вас не устраивало в заработной плате, которую Вы получали в [название компании]?» 

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

Таблица 8 / Table 8

Продолжительность поиска новой работы после увольнения / 
Duration of searching for a new job after resignation

Продолжительность поиска другой работы /  
Duration of searching for another job

Доля ответов / 
Response rate

Увольнялись, т.к. уже нашли другое место работы 36,8

После увольнения нашли работу в течение 1 месяца 31,4

После увольнения нашли работу в течение 2–3 месяцев 8,4

После увольнения нашли работу от 3 до 6 месяцев 2,4

После увольнения нашли работу от 6 до 12 месяцев 4,1

До сих пор ищу работу, в т.ч.*: 16,8

около 3 месяцев 2,6

около полугода 9,2

почти год 5,0

Был задан вопрос: «Скажите, когда Вы уволились из [название компании], 
как быстро Вы нашли другое место работы?»

* Указанные ниже расчеты сделаны на основе соотнесения даты уволь-
нения и даты проведения телефонного интервью.

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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высокая заработная плата, около 20% – другой, 
более интересный функционал, 10% – руководи-
тель лучше прежнего (табл. 10). 

Стоит отметить, что профессиональная мо-
бильность является важной характеристикой вы-
сококвалифицированных банковских работни-
ков, поскольку интересная работа и возможности 
карьерного развития являются не только важны-
ми факторами, которыми они руководствуются 
при  выборе работодателя10, но также и увольне-
ния (при недостаточной реализации на текущем 
рабочем месте). 

Стоит отметить, что 13% затруднились с отве-
том на вопрос о преимуществах нового работо-
дателя, а 4% разочаровались в нем, сказав, что на 
предыдущем месте работы было лучше.

К сожалению, рамки опроса ограничили воз-
можность всесторонне оценить характер социаль-
ной мобильности на рынке труда у уволившихся 
сотрудников. Однако можно предположить, что 
смена работодателя с сохранением той же сферы 
деятельности, а также поиск возможностей найти 
более интересную работу с перспективой карьер-
ного роста косвенно указывают на особенности 
профессиональной мобильности банковских ра-
ботников и представляют одну из адаптационных 
стратегий [37].

В связи с тем, что заработная плата была одной 
из самых распространенных причин увольнения 
сотрудников компании (22% опрошенных указали 
ее как одну из причин, а 16% назвали ее первой), 
а на новом месте работы у конкурентов более вы-
10 За рамками исследования остались результаты проводимого компа-
нией регулярного мониторинга, посвященного оценке компании как 
работодателя среди потенциальных кандидатов и новых сотрудников. 
Данные, собранные за несколько лет (2017–2019 гг.), показали, что за-
прос на интересное содержание работы и возможности роста и разви-
тия в компании являются одними из важных факторов выбора компа-
нии как места работы.

сокая зарплата являлась для 37% интервьюируе-
мых одним из главных преимуществ, важно было 
узнать величину прежней и новой зарплаты – она 
стала больше, меньше или осталась такой же11. 
Большинство опрошенных сотрудников (69%) от-
ветили, что на новом месте работы их зарплата 
выше, 17% – такая же, как на старом месте, а у 11% 
уволившихся зарплата снизилась, 3% отказались 
от ответа. 

Мы попытались уточнить разницу в заработ-
ной плате, попросив оценить ее в рублях или в 
процентах12. Те, у кого заработная плата на новом 
рабочем месте стала ниже, в среднем называли 
разницу в 113% или в 7 900 руб. У респондентов 
с новой, более высокой зарплатой разница с пре-
дыдущей составила в среднем 158% или 12  800 

11 Опрашиваемым был задан вопрос: «Скажите, пожалуйста, на новом 
месте работы ваша зарплата (была) выше, ниже или такой же как в [на-
звание организации]?»
12 Только 14 из 248 респондентов, ответивших на вопрос о том, как из-
менилась их зарплата, отказались называть разницу в количественном 
эквиваленте, 11 (из 248) охарактеризовали ее с качественной точки 
зрения, например, говорили, «не сильно много», «в зависимости от 
премии/продаж», «чуть выше», «оклад выше».

Таблица 10 / Table 10

Преимущества другого работодателя, % ответивших (n=441), 
любое число ответов / Benefits of another employer, % of 

respondents (n=441), any number of responses

Преимущество / Advantage Доля ответов / 
Response rate

Более высокая заработная плата в целом 37,0
Другой (интересный) функционал 19,6
Хороший руководитель 9,7
Удобный график работы, свободный график, больше 
свободного времени 7,5

Хороший коллектив 7,4
Карьерный рост, перспективы развития 5,2
Есть возможность влиять на уровень мотивации 
(премирование, бонусы) 4,1

Широкий социальный пакет (льготы) 3,9

Опытная организация, более статусная 3,6

Условия труда, организация работы 3,6

Больше свободы, меньше бюрократии, гибкость 3,4

Обучение лучше 3,2

Не работаю с клиентами 2,9
Бесплатная услуга Добровольного медицинского 
страхования 2,5

Месторасположение, удобно добираться до работы 2,5

Собственный бизнес 2,3
Отношение к сотрудникам, взаимопонимание, 
лояльность 2,3

Корпоративные мероприятия 2

Другое 7,7

Все другое, лучше 2,1

Одинаково, разницы нет 4,7
[название компании – предыдущего работодателя] 
лучше 3,8

Затруднились с ответом либо отказались от ответа 12,9

Был задан вопрос: «Если сравнивать вашего работодателя после [назва-
ние компании] и [название компании], что его выгодно отличает, какие у 
него преимущества?»

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

Таблица 9 / Table 9

Способы поиска другой работы у уволившихся сотрудников / 
Ways for resigned employees to find alternative employment 

Способ поиска / Search method Доля ответов / 
Response rate

Искали работу самостоятельно, мониторили сайты 35,3
Меня нашли по резюме, размещённом на работных 
сайтах 29,9

Предложил знакомый, друг, родственник и т. п. 25,2
Предложил другой работодатель 3,4
Вернулись на предыдущее место работы 2,9
Затруднились с ответом, нет ответа, отказались 2,7
Другое 1,8
Собственный бизнес 1,1
Подработка, совмещение 0,4

Был задан вопрос для тех, кто на предыдущий вопрос («Скажите, когда 
Вы уволились из [название компании], как быстро Вы нашли другое место 
работы?») ответили, что работу нашли: «Уточните, пожалуйста, как 
Вы нашли эту работу?» 

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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руб. Такие показатели позволили оценить готов-
ность сотрудников снизить свой уровень дохода в 
ситуации, требующей изменений в работе, а так-
же конкурентность заработной платы в компании 
по сравнению с другими работодателями.

ПРИВЕРЖЕННОСТЬ И ЛОЯЛЬНОСТЬ КОМПАНИИ 
КАК РАБОТОДАТЕЛЮ

Для анализа приверженности сотрудников из-
учаемой компании им был задан вопрос: «Если 
бы Вам предложили вернуться работать в [назва-
ние компании], согласились бы Вы или нет?» 53% 
бывших сотрудников, большую часть которых 
представляли проработавшие в банке более 1 года, 
уволившиеся по семейным обстоятельствам, те, 
кто был доволен работой в коллективе, были го-
товы вернуться в компанию, 47% ответили отри-
цательно. Отметим, что на уровне статистических 
значимых различий было зафиксировано, что чем 
больше времени прошло с момента увольнения, 
тем меньше вероятность, что бывший сотрудник 
будет готов вернуться в компанию.

Также был задан уточняющий вопрос о воз-
можных условиях возвращения в компанию 

(табл. 11), в ответе на который 33% назвали по-
вышение заработной платы, 18% – интересную 
работу, 6% –новые возможности карьерного роста 
и столько же – изменение графика работы, 4% – 
улучшение условий труда, и, соответственно, по 
3% опрошенных – изменение содержания работы 
и функционала, работу в другом подразделении 
и удобное расположение места работы. Стоит от-
метить, что только 8% бывших работников готовы 
вернуться в компанию, а 26% заявили, что не вер-
нутся ни при каких условиях.

Поскольку в компании регулярно оценивался 
индекс лояльности работодателю – eNPS (в 1, 2, 3 
и 4 кв. значения индекса eNPS составляли 5,3 п., 
0,1 п., 14,1 п. и 9,5 п., соответственно) в рамках 
проводимого исследования (телефонного опроса) 
было важно выяснить, насколько он отличается от 
лояльности действующих сотрудников [38]. Ока-
залось, что среди уволившихся в 2017 г. сотруд-
ников около 29% – промоутеры (высоколояльные 
сотрудники) и 39% – критики (нелояльные со-
трудники), а индекс eNPS составил –10,7 п.

Детальный анализ показал, что промоутеров 
больше среди тех, кто уволился по личным обсто-
ятельствам или решил сменить сферу деятель-
ности (индекс лояльности 6,4 п.) Критики чаще 
встречались среди тех, кто уволился из-за отно-
шений с руководителем (-51,3 п.), коллегами и 
коллективом (-35,7 п.), содержания работы (-35,7 
п.), низкой зарплаты (-27,1 п.). 

ВЫВОДЫ
Представленные результаты прикладного со-

циологического исследования увольнения персо-
нала на примере крупной финансовой компании 
являются на сегодняшний день наиболее полны-
ми, разноаспектными в изучении увольнения 
как социального феномена. Предложенный ме-
тодический подход позволяет обобщить мнения 
уволившихся сотрудников о работе в компании и 
дать представление о восприятии ее как работо-
дателя. 

1. Метод телефонного интервью стал наиболее 
эффективным способом собрать информацию у 
тех, кто уже не работает в компании и, как след-
ствие, имеет слабую связь с работодателем. Как 
показала практика проведения опроса, нередко 
бывшие сотрудники позитивно реагировали на 
предложение об участии в опросе, отмечая, что 
это признак заинтересованности компании и 
«хороший тон».

2. Несмотря на прошедшее с момента уволь-
нения время, причины ухода из компании пре-

Таблица 11 / Table 11

Условия возвращения в компанию, % ответивших на вопрос  
«При каких условиях Вы бы рассмотрели возможность 

возвращения в Банк?» (можно было назвать любое число 
ответов) / Conditions for returning to the company, % of 

respondents to the question "Under what conditions would you 
consider returning to the Bank?" (any number of answers was 

possible)

Условие возвращения, необходимые изменения / 
Return condition, necessary changes

Доля ответов / 
Response rate

Повышение оплаты труда 32,5

Вакансия в сфере интересов 18,4

Возможность карьерного роста 6,0

Изменится график работы 5,8

Улучшение условий труда 3,9

Зависит от функционала 3,4

Вернусь в другое подразделение 3,0

Если будет офис в месте проживания, удобное  
расположение 2,9

Лояльное руководство 2,3

Если будет другая должность 2,3

Зависит от условий 2,1

Если будет повышение в должности 2,1

Зависит от руководителя 1,5

Будет другой коллектив 1,3

Если сменится руководство 1,1

Другое 7,1

Вернусь при любых условиях 7,9

Ни при каких условиях не вернусь 25,8

Затрудняюсь ответить 3,8

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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имущественно совпали – списки причин в обо-
их опросах (в момент увольнения и спустя более 
трех месяцев) отличались незначительно. Этот 
факт можно интерпретировать как готовность 
увольняющегося сотрудника говорить о причинах 
увольнения «открыто».

3. Разные обстоятельства увольнения форми-
руют разную лояльность компании со стороны 
работников. Получая достоверную и полную ин-
формацию о причинах прекращения трудовых 
отношений, организация может выстраивать 
эффективную политику сохранения персонала и 
поддерживать свою конкурентоспособность на 
рынке труда. Так, например, результаты пред-
ставленного исследования использовались в 
разработке Стратегии управления персоналом, 
были учтены в обновлении процесса увольнения 
сотрудников (изменения в коммуникациях, дей-
ствиях руководителя и рекрутера). Полученная 

информация о готовности возвращения бывших 
сотрудников в компанию использовалась для 
формирования резерва для привлечения персо-
нала на появляющиеся вакансии.

4. Вопросы, примененные в ходе опроса, мо-
гут быть использованы для изучения причин 
увольнения как специалистами по управлению 
персоналом, так и руководителями, практиками, 
исследователями, заинтересованными в анали-
зе увольнения как социологического феномена. 
Представленные методические приемы и резуль-
таты стали основной для внедрения мониторин-
гового исследования в организации – регулярный 
сбор информации от уволившихся сотрудников 
позволил отслеживать не только ситуацию вну-
три компании, но и формировать эффективные 
способы удержания (предложение другого функ-
ционала внутри компании, пересмотр оплаты 
труда, карьерные изменения).
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ВВЕДЕНИЕ
С развитием информационных технологий 

сильно изменилось движение информацион-
ной массы, которая стала объемнее, ускорилась 
и полностью поддается наблюдению и контролю 
со стороны. Например, с появлением цифровой 
торговли легко отследить почти любое движение 
товаров и услуг. C 2005 по 2019  гг. глобальный 
экспорт цифровых услуг рос со скоростью 12% в 
год. С разрастанием информационного простран-
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Предметом исследования является влияние внедрения инновационных технологий на изменение миграционной активности. 
Цель – выяснение роли информационной инфраструктуры на оседлость трудовых ресурсов. Актуальность работы обусловле-
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ства увеличивается и поток трудовых мигрантов, 
среднегодовая численность которых превышает 
100 млн человек. 

Общий рост трудовой миграции связан не 
только с глобализационными процессами, но и с 
демографическим ростом. С 2010 по 2020 гг. насе-
ление Земли выросло почти на 800 млн чел., пре-
имущественно за счет стран Азии и Африки, где 
концентрируется почти 80% жителей планеты, 

© Камари Д.М., 2023
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число которых, по мнению ученых-демографов, 
в предстоящие 30 лет будет только расти. Напри-
мер, население Индии к 2050 г. может достигнуть 
1,6 млрд чел. Демографический взрыв, согласно 
данным ООН, ожидается в Нигерии, Эфиопии и 
Конго – странах с низким уровнем жизни и наи-
менее других подготовленных к урбанизации. 

Означает ли это, что из-за роста населения тру-
довая миграция будет только расти? Или прово-
димые рядом стран ужесточения в миграционной 
политике заставят население Азии и Африки все 
больше оседать в своих регионах и меньше пере-
езжать в другие места? Полагаю, что все сценарии 
развития миграционных передвижений предви-
деть сегодня невозможно, но ясно одно – их будет 
много и они будут весьма разнообразны. 

ОБЪЕКТ, ПРЕДМЕТ, ЦЕЛЬ  
И МЕТОДОЛОГИЯ ИССЛЕДОВАНИЯ

Непрерывное развитие информационных тех-
нологий меняет трудовой рынок. Классические 
исследования трудовой миграции (Э. Равенштейн,  
Э. Ли, И.  Валлерстайн и др.) [1, pp.167-235; 2, 
pp.47-57; 3] концентрировались вокруг вопроса о 
факторах миграции таких как притягивающие и 
отталкивающие силы. Однако интерес к оседло-
сти трудовых ресурсов появился только недавно 
(К. Шеуэлл, И.П. Цапенко) [4, pp. 328-355; 5, с. 820-
830] в связи с ограничительными мерами, кото-
рые были введены во время пандемии COVID-19. 
Объектом настоящего исследования являлась вну-
тренняя и внешняя мобильность трудовых кадров 
в России, предметом – влияние инновационных 
технологий на изменение миграционной актив-
ности, а целью проделанной работы было выясне-
ние и определение роли информационной инфра-
структуры на оседлость трудовых ресурсов. Задача 
исследования состояла в том, чтобы доказать или 
опровергнуть гипотезу о том, что возрастание не-
равномерности развития информационно-ком-
муникационных технологий в России может при-
вести к росту миграционной активности трудовых 
ресурсов: 1. Скорость передачи данных становится 
источником преимущества для стран и регионов, 
способствуя их конкурентоспособности, а также 
является фактором притяжения трудовых ресур-
сов; 2. Создание зон бесплатного высокоскорост-
ного интернета в регионах с высокой безработи-
цей и уровнем неформальной занятости может 
привести к снижению теневого сектора и росту 
инвестиционной привлекательности.

Для выяснения роли мобильности трудовых 
ресурсов были проанализированы данные о пе-

редвижениях трудовых кадров в России в 2021–
2022 гг. и показатели использования информаци-
онно-коммуникационных технологий в трудовых 
отношениях. С этой целью был использован ме-
тод экономического анализа, позволяющий вы-
явить взаимосвязь между оседлостью населения 
и технологическим развитием путем сравнения. 

МЕЖДУНАРОДНЫЕ МИГРАЦИОННЫЕ  
ПРОЦЕССЫ ПОСЛЕ ПАНДЕМИИ

Мобильность мирового рынка труда достаточ-
но высока. Если в 2000 г. насчитывалось 174 млн 
трудовых мигрантов, то в 2020 г. их численность 
увеличилась до 281 млн чел. При всем этом форси-
рованные интеграционные процессы постепенно 
перестраивают мировые направления трудовой 
миграции. Например, сокращается миграцион-
ный поток из Китая в США. Параллельно идет 
снижение набора китайских студентов в амери-
канские университеты: в 2022 г. он уменьшился 
на 45% по сравнению с 2021 г. Это означает, что 
в краткосрочной перспективе высококвалифи-
цированные и квалифицированные кадры будут 
готовиться не только в развитых, но и развиваю-
щихся странах региона проживания. 

На постсоветском пространстве основным ко-
нечным маршрутом трудовой миграции являет-
ся Россия. Основную массу прибывших в страну 
мигрантов представляют собой кадры со средним 
профессиональным или начальным общим обра-
зованием из среднеазиатских республик, которые 
покинули страну во время пандемийных ограни-
чений. Однако среди мигрантов, приезжающих 
в Россию из других стран, немало квалифици-
рованных специалистов. Например, в 2021 г. из 
общего числа прибывших в нашу страну более 
700 тыс. человек имели высшее профессиональ-
ное образование.

Однако дать точную оценку масштабам тру-
довой миграции довольно сложно, поскольку не-
легальные миграционные объемы и процессы в 
этой сфере не поддаются объективному анализу. 
Например, в 2022 г. в Россию в качестве трудовых 
мигрантов въехало порядка 3,47  млн  чел.1, а, по 
данным независимых экспертов, количество не-
легальных мигрантов, основную массу которых 
составляют люди с низкой квалификацией (имен-
но они и являются самыми мобильными), значи-
тельно превышает это число.

1 Межрегиональная трудовая миграция снизилась до минимума за 7 
лет. [Электронный ресурс]. URL: https://finexpertiza.ru/press-service/
researches/2023/trud-migr-sniz/ (дата обращения: 29.06.2023)



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2023  173

Д.М. Камари

 Количество низкоквалифицированных кадров 
в мире в два раза больше чем специалистов. В не-
которых странах, как, например, в Китае, число не 
обладающих достаточными трудовыми навыка-
ми граждан, равно 70% от всего трудоспособного 
населения [6, с. 48].  

Начавшиеся интеграционные экономические 
процессы вносят свои изменения в направления 
трудовой миграции. Ежегодно только в США ми-
грирует более миллиона жителей Азии, количе-
ство которых может увеличиться за счет обуча-
ющихся и одновременно работающих студентов 
из азиатских и других стран. В ближайшие годы 
в США будет гораздо больше выходцев из Индии, 
чем китайцев, которые постепенно отдают пред-
почтение другим трудовым рынкам. Ожидается, 
что количество трудовых мигрантов из Индии 
увеличится в Германии и в Великобритании. Со-
кращается поток трудовых мигрантов и студен-
тов из Китая в США и Японию. Китайцы все боль-
ше выбирают Россию. Остается неясным, сможет 
ли Россия принять такое количество трудовых 
мигрантов. Более того, проблема роста числа не-
легального проникновения низкоквалифициро-
ванной рабочей силы из Китая пока не решена. 
По всей видимости, ее объемы будут только расти, 
так как Китай наращивает темпы роботизации. В 
стране уже сейчас на 10 тыс. занятых приходит-
ся 320 единиц-роботов2, количество которых к 
2030 г. существенно увеличится, прежде всего, в 
текстильной промышленности и сельском хозяй-
стве: темпы роботизации в этих отраслях одни 
из самых высоких. В 2030 г. количество роботов 
в мировом сельском хозяйстве может вырасти в 
3 раза и достичь 36 млрд единиц3. Такой резкий 
поворот сократит число сельскохозяйственных 
работников, в том числе почти на одну треть и в 
сельхозсекторе России, где сегодня происходит 
быстрая модернизация производства и суще-
ственное сокращение ручного труда. С внедрени-
ем крупными агрохолдингами новой техники и 
повышением производительности труда числен-
ность занятых в сельском и лесном хозяйстве, ры-
боловстве сократилась с 8,9 млн чел. в 2000 г. до 
4,2 млн чел. в 2020 г.4. 

2  The Countries with the Highest Density of Robot Workers. Statista [Электрон-
ный ресурс]. URL: https://www.statista.com/chart/13645/the-countries-
with-the-highest-density-of-robot-workers/#:~:text=According%20to%20
the%20latest%20study,274%20units%20per%2010%2C000%20employees).
3 Global market volume of agricultural robots from 2020 to 2030. Statista. 
[Электронный ресурс]. URL: https://www.statista.com/statistics/1290013/
agricultural-robot-global-market-unit-volume/ (дата обращения: 20.10.2023)
4 Среднегодовая численность занятых в экономике по видам экономи-
ческой деятельности [Электронный ресурс]. URL: https://rosstat.gov.ru/
bgd/regl/b08_13/IssWWW.exe/Stg/d1/05-05.htm

ВНУТРЕННЯЯ МИГРАЦИЯ В РОССИИ
Основной удар от роботизации придется на 

нелегальных, неоформленных и сезонных работ-
ников, значительная часть которых переместится 
в крупные города и займет свою нишу в потреби-
тельском секторе, сфере услуг и в строительной 
отрасли. Согласно докладу ООН, в 2050 г. 68% жи-
телей Земли будут жить в городах5. Стратегия раз-
вития строительной отрасли до 2030 г. в России 
предполагает массовое строительство жилья, для 
чего понадобится привлечение большого коли-
чества рабочей силы, в том числе и из-за рубежа. 
Развитие сферы потребления и услуг, как правило, 
ведет к росту числа самозанятых (на начало 2023 г. 
их насчитывалось 8,1 млн чел.)6, ряды которых хо-
тят пополнить и многие иностранцы. Однако в на-
стоящее время согласно Федеральному закону от 
27.11.2018 г. № 422 самозанятыми могут стать толь-
ко граждане из государств-членов ЕАЭС – Белорус-
сии, Казахстана, Армении и Киргизии. 

Основную же массу въезжающих в Россию тру-
довых мигрантов составляют выходцы из Средней 
и Восточной Азии, которые также должны иметь 
возможность выплачивать налоги принимающему 
этих граждан государству. Увеличение количества 
самозанятых из числа иностранных граждан при-
ведет к росту легального сектора, численность за-
нятых в котором составила в 2021 г. 14,5 млн чел.7. 
Этот показатель практически не меняется с 2008 г. 
Исключение – 2016 г., когда число трудовых ми-
грантов в легальном секторе достигло 15,3 млн чел. 
Исследование (опрос) ВЦИОМ показывает, что в 
России заметно сокращается число сотрудников, 
получающих зарплату неофициально. Подавля-
ющее большинство (86%) опрошенных получают 
зарплату согласно трудовому договору, а большая 
часть тех, кто получает зарплату в конвертах рабо-
тает в Москве или Санкт-Петербурге8.  

Несмотря на многие прогнозы по снижению 
количества низкоквалифицированных кадров, ре-
альных оснований для того, что это произойдет в 
России в ближайшие 10–15 лет я не вижу. Напро-
тив, намечается существенный рост их числа, так-

5 68% of the world population projected to live in urban areas by 2050. 
[Электронный ресурс]. URL: https://www.un.org/development/desa/en/
news/population/2018-revision-of-world-urbanization-prospects.html 
(дата обращения: 21.06.2023).
6 В России зарегистрированы более 8 млн самозанятых [Электронны ре-
сурс]. URL: https://www.nalog.gov.ru/rn77/news/activities_fts/13806994/ 
(дата обращения: 20.10.2023).
7 Рабочая сила, занятость и безработица в России (по результатам вы-
борочных обследований рабочей силы). 2022. Стат.сб./Росстат. M., 2022. 
c. 152.
8 Зарплата «в конверте»: исчезающая натура? ВЦИОМ. [Электрон-
ный ресурс]. URL: https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-
obzor/zarplata-v-konverte-ischezajushchaja-natura (дата обращения: 
25.06.2023).
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же как и специалистов со средней квалификацией. 
Причин несколько. Во-первых, срочная необходи-
мость решить вопрос дефицита кадров в бюджет-
ной сфере. Во-вторых, масштабные проекты, в том 
числе в строительстве и в инновационных отрас-
лях, потребуют большое количество рабочих рук и 
обслуживающего персонала. В-третьих, снижение 
количества обучающихся в высших учебных заве-
дениях (с 2015 по 2020 гг. число студентов в россий-
ских вузах сократилось на 700 тыс. чел.). Несмотря 
на то, что России меньше одной трети работников 
имеют высшее образование, от 30 до 50% дипломи-
рованных граждан не работают по специальности. 
Например, по данным Росстата в 2016–2018 гг. 31% 
выпускников работали не по полученной в вузе 
профессии9. Однако, согласно опросу ВЦИОМ, про-
веденному в 2019 г., 51% специалистов, т.е. более 
35  млн чел. все же работали по специальности10. 
Остальные около 30 млн чел. из-за низкой заработ-
ной платы, отсутствия рекомендаций и тяжелых 
условий труда вынуждены менять сферу деятель-
ности. 

Проблема дефицита квалифицированных ка-
дров приобретает особую остроту еще и потому, 
что сегодняшний уровень их подготовки зачастую 
не отвечает высоким требованиям работодателей, 
которым требуются специалисты широкого про-
филя, способные решать весь круг возложенных 
на них задач. Таких профессионалов, особенно, 
в сфере информационных технологий (которые 
все более усложняются) больше не становится. В 
результате по контрактам в России уже работают 
свыше 40 тыс. высококвалифицированных специ-
алистов, приехавших из Турции, Китая, Индии и 
Южной Кореи11. 

Еще одним важным фактором повышения доли 
иностранных специалистов в нашей стране может 
стать поворот в сторону роботизации производства 
и ускорения цифровизации, поскольку, например, 
запланированный на 2025–2035 гг. двукратный 
рост промышленных роботов в нефтегазовой сфе-
ре, машиностроении, других отраслях вряд ли бу-
дет обеспечен национальными кадрами соответ-
ствующего уровня квалификации. Дело в том, что 
начиная с 2010 по 2019 гг. численность дипломи-

9 Три факта о трудоустройстве выпускников 2016–2018 годов. Рос-
стат. [Электронный ресурс]. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/70843/
document/88401 (дата обращения: 15.06.2023).
10 Большая зарплата или работа по специальности. ВЦИОМ 15 апреля 
2019. [Электронный ресурс]. URL: https://wciom.ru/analytical-reviews/
analiticheskii-obzor/bolshaya-zarplata-ili-rabota-po-speczialnosti (дата 
обращения: 15.06.2023).
11 Импорт мозгов: в 2021 году в России зафиксирован двухкратный при-
ток высокооплачиваемых экспатов из дальнего зарубежья. [Электрон-
ный ресурс]. URL: https://finexpertiza.ru/press-service/researches/2022/
import-mozgov-21/ (дата обращения: 15.06.2023).

рованных специалистов и бакалавров сократилась 
с 1,46 млн до 908 тыс. чел., вдвое уменьшилось и 
количество аспирантов12, 13. С 2013 г. заметно по-
редели ряды исследователей с научными степе-
нями из-за роспуска половины диссертационных 
советов. С начала реформ количество защит кан-
дидатских диссертаций в год уменьшилось более 
чем в 2,5 раза. По данным ВАК, в 2019 г. лишь 10 232 
исследователя получили степень кандидата наук. 
Общая численность персонала, занятого исследо-
ваниями и разработками в России, за последние 
20 лет сократилась на четверть.

Распределение специалистов с высшим об-
разованием происходит крайне неравномерно. 
Большая часть концентрируется в Москве, Санкт-
Петербурге, Северной Осетии и Ингушетии. Если 
в Москве и Санкт-Петербурге уровень занятости 
вузовских выпускников довольно высок и немалая 
их часть находит работу по профилю, то на Север-
ном Кавказе потенциальная квалифицированная 
сила в основном занята в теневом секторе эконо-
мики, поскольку устроиться на работу по специ-
альности в своем регионе очень сложно.  Опреде-
лить уровень теневой занятости в этом регионе 
крайне сложно, так как зачастую человек может 
иметь официальное место работы, но параллельно 
заниматься другой, теневой деятельностью, кото-
рая обеспечивает ему даже не дополнительный, 
а, практически основной доход. По официальной 
статистике, в среднем около 43% населения рабо-
тает в теневом секторе14. Стратегическое развитие 
региона до 2030 г. предполагает развитие агропро-
мышленного комплекса, туристической отрасли и 
строительства. Это приведет к росту социально-
экономического развития республик Северного 
Кавказа за счет привлечения инвестиций. Однако 
крайне небольшое число промышленных пред-
приятий, научно-производственных центров и 
технологических компаний не соответствует коли-
честву специалистов в этом регионе – многие по-
прежнему не найдут здесь (особенно это касается 
Дагестана и Северной Осетии) достойной работы и 
вынуждены будут искать ее на стороне. Отсутствие 
стратегии развития научно-производственного и 
технологического потенциала этого региона явля-
ется важным вызовом для социально-экономиче-
ского развития России. 

12 Россия в цифрах. 2020: Крат.стат.сб./Росстат. M., 2020. с. 146.
13 Россия в цифрах. 2012. [Электронный ресурс]. URL: https://www.gks.
ru/bgd/regl/b12_11/IssWWW.exe/Stg/d1/08-10.htm (дата обращения: 
27.06.2023).
14 Неформальная занятость в России сократилась на 1,5 млн чело-
век. Finexpertiza [Электронный ресурс]. URL: https://finexpertiza.ru/
press-service/researches/2022/zanyatost-sokratilas/  (дата обращения: 
20.10.2023).
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Д.М. Камари

КРАТКОВРЕМЕННАЯ, ПЕРИОДИЧЕСКАЯ И ДРУГИЕ 
ФОРМЫ МЕЖРЕГИОНАЛЬНОЙ МИГРАЦИИ

Межрегиональные трудовые мигранты по уров-
ню образования и возрасту очень разнообразны. 
По форме переезда можно выделить кратковре-
менную, периодическую и постоянную миграцию. 
На кратковременной основе в другой регион на за-
работки переезжает в основном обслуживающий 
персонал, а также строители, водители, рабочие 
и медработники со средним профессиональным 
образованием (средний возраст таких мигран-
тов – 30–60 лет). Однако немало среди жителей 
Северного Кавказа и специалистов с высшим об-
разованием – экономистов, инженеров (средний 
возраст таких мигрантов – 25–40 лет), переезжаю-
щих в другой регион на постоянное жительство с 
целью получения достойной работы и оплаты тру-
да. Средний возраст занятых за пределами своего 
субъекта составляет 38,8 лет.

Основными регионами, принимающими на 
работу граждан из других субъектов РФ, являют-
ся Москва, Московская область, Санкт-Петербург, 
Ленинградская и Тюменская области, Краснодар-
ский край и Ханты-Мансийский АО. Из-за того, 
что доля тех, кто работает за пределами своих 
регионов постоянно растет, не только северные 
регионы, где суровая зима и неразвитая инфра-
структура, но и многие города, даже такие как 
Омск, Кемерово, Иркутск и Хабаровск, безвоз-
вратно теряют население, человеческий капитал 
и производственный потенциал. 

ВЛИЯНИЕ ВЫСОКИХ ТЕХНОЛОГИЙ НА УРОВЕНЬ 
МИГРАЦИИ: ОСОБЕННОСТИ И ПРЕДЕЛЫ

Развитие высоких технологий способствует 
постоянному росту внутренней и внешней ми-
грации, у которого, однако есть пределы, обуслов-
ленные ростом автономных роботизированных 
систем и программного обеспечения, а также дис-
танционного управления и удаленной  занятости. 
Например, в Германии, согласно данным Инсти-
тута экономических исследований (ifo, Munich), 
24,9% персонала работает в режиме дистанта на 
постоянной основе, в США – 14%, в России – по-
рядка 10%, в том числе 39% (более 300 тыс.) со-
трудников российских ИТ-компаний, численность 
которых в ближайшие год-два, и, соответственно, 
«ИТ-удаленщиков», в ближайшие год-два удвоит-
ся. В Германии весьма высока вероятность роста 
числа стабильно работающих удаленных сотруд-
ников в ближайшие пять лет до 40%. Такой рост 
коснется и России13, 14.  Среди причин можно на-
звать непрекращающийся рост онлайн-продаж. 

В 2019 г. объем рынка онлайн торговли в России 
составил чуть более 2 трлн руб., в 2020 г. – 5,7 трлн 
руб. С тех пор онлайн-торговля растет ежегодно 
в среднем на 1,3-1,4 трлн руб. Любопытно, что к 
онлайн продажам привлекаются не только квали-
фицированные кадры, но и сотрудники, выполня-
ющие несложную работу – консультанты, опера-
торы, менеджеры, аналитики отдела продаж и др. 
Поэтому утверждение о том, что дистанционная 
работа предназначена только для кадров с выс-
шим образованием не соответствует действи-
тельности. 

Однако в России есть немало проблем, свя-
занных с инфраструктурой, нехваткой сетевого 
оборудования, телекоммуникационными техно-
логиями, особенно в регионах. Ежегодно растет 
нагрузка на сеть, а скорость интернет-сети оста-
ется на месте, что приводит к снижению скорости 
передачи данных. В некоторых городах Кабарди-
но-Балкарии, Дагестана, Калмыкии, Ставрополь-
ского и Краснодарского краев (Черкесске, Нальчи-
ке, Элисте, Дербенте, Анапе, Адлере, Геленджике 
и др.) скорость загрузки данных (до 56 mbps) поч-
ти вдвое уступает Москве. Самая быстрая связь 
зафиксирована в Ханты-Мансийске, Москве 
(93  mbps) и Санкт-Петербурге (90 mbps). Однако 
в Мадриде – столице Испании скорость загрузки 
данных в два раза выше, чем в Москве. Опере-
жают Россию ОАЭ, Южная Корея и многие другие 
(рис. 1). А по скорости мобильного интернета Рос-
сия уступает некоторым странам в 4 раза. В неко-
торых случаях причиной торможения интернета 
является политика оператора по отношению к 
интернет-пользователям, который может ограни-
чивать скорость интернета из-за небольшого ко-
личества базовых станций и увеличивающегося 
количества пользователей. Следовательно, вести 
полноценную работу в удаленном режиме бывает 
очень сложно, а порой и просто невозможно. 

При всем этом стоимость услуг телекоммуни-
кационных компаний растет. После значительно-
го подорожания в 2020 г. интернета в нашей стра-
не, Россия по этому показателю опережает Индию 
и Китай, где интернет существенно дешевле. И 
если зарплаты в Индии чуть ниже, чем в России, 
то в Китае в два раза выше, а значит в этих стра-
нах созданы лучшие чем у нас  условия для  разви-
тия дистанционного труда. В этом аспекте Россия 
может отстать от передовых стран, в которых все 
больше и больше работников переводят на уда-
ленный режим. 

Отсутствие быстрого интернета и развитой те-
лекоммуникационной инфраструктуры тормозит 
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процесс роста инвестиций в регион, снижает кон-
курентоспособность региональных компаний, за-
нимающихся онлайн-торговлей: чем медленнее 
интернет, тем меньше прибыль. Пропускная спо-
собность интернета зависит от количества под-
ключенных устройств. Например, если ваша про-
пускная способность составляет 300 Мбит/с, но к 
сети подключены два устройства, максимальная 
пропускная способность каждого устройства со-
кращается в два раза – до 150 Мбит/с. 

В настоящее время во многих странах наблю-
дается рост спроса на программистов и обслужи-
вающий персонал интернет – платформ. Самый 
острый дефицит кадров в этой сфере испытыва-
ют компании Германии и США. Постепенно такая 
же ситуация складывается и в России. Уровень 
оплаты дистанционного и офисного труда этих 
специалистов сильно разнится и по странам, и 
внутри многих стран. Например, в США зарплата 
дистанционного сотрудника в среднем ниже ра-
ботающего в офисе в два раза – 20 долл./час. Од-
нако в некоторых городах Калифорнии она выше. 
Самые же высокие зарплаты в Японии и в Кана-
де, где дистанционный работник зарабатывает в 
среднем около 30 долл./час. 

 В Москве зарплата дистанционного сотрудни-
ка в среднем выше, чем в других российских реги-
онах, и за одну и ту же работу она может отличать-
ся в два раза. В то время как разница в зарплате 
между очными сотрудниками разных регионов 
может отличаться в четыре раза. В Германии, на-
против, дистанционные сотрудники получают та-
кую же зарплату, как и офисные, поскольку в этой 
стране взят курс на переход к удаленному труду 
большей части ИТ-персонала (табл. 1). 

Как бы то ни было, постепенный рост объема 
дистанционного труда меняет мобильность тру-
довых ресурсов. Нет сомнений в том, что высоко-
квалифицированные кадры со временем станут 

все меньше передвигаться. Последствия ограни-
чений в период пандемии COVID-19 уже отража-
ются на современной ситуации вокруг внутрен-
ней миграции в США и Германии15 [7, pp. 1-18; 8]. 
С 2020 г. в этих странах наблюдается постепенное 
снижение внутренней миграции, что, безусловно, 
связано с открывшимися новыми возможностями 
дистанционного формата. В России складывает-
ся аналогичная ситуация. В 2022 г. по сравнению 
с 2021 г. произошло серьезное – на 221 тыс. чел. 
до 2,6 млн чел. – сокращение внутренней мигра-
ции16.

Согласно некоторым исследованиям, в 2021 г., 
когда основная часть служащих работала на дому, 
якобы был отмечен подъем производительности 
труда. Однако, по данным М.  Гиббса и Ф.  Менгеля, 
удаленная работа, напротив, привела к спаду про-
изводительности труда [9]. Об этом свидетель-
ствует анализ результатов отработанных часов. 
15 About a third of U.S. workers who can work from home now do so all 
the time. [Электронный ресурс]. URL: https://www.pewresearch.org/
short-reads/2023/03/30/about-a-third-of-us-workers-who-can-work-from-
home-do-so-all-the-time/ (дата обращения: 29.06.2023).
16 Межрегиональная трудовая миграция снизилась до минимума за 7 
лет. URL: https://finexpertiza.ru/press-service/researches/2023/trud-migr-
sniz/ (дата обращения: 29.06.2023).
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Источник / Source: Составлено 
автором на основе данных веб- 
сервисов по анализу скорости 
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Таблица 1 / Table 1

Доля дистанционных сотрудников в России и в мире /  
Percentage of remote workers in Russia and in the World

Страна / Country

Общее число занятых, 
млн чел. / Total number 

of employed persons, 
mln.

Доля работающих  
удаленно, % / Share 

of employees working 
remotely, %

Россия 73,4 10

Великобритания 33 16

США 169 14

Германия 44,5 24

Испания 20,4 14

Канада 19,7 20

Источник / Source: на основе данных опросов (2021-2022 гг.), проведенных 
Pew Research Center, ВЦИОМ, Ifo, Instituto Nacional de Estadística de España, 
Office of National Statistics of United Kingdom, Canada’s National Statistical 
Agency / based on survey data (2021-2022) conducted by Pew Research 
Centre, VTsIOM, Ifo, Instituto Nacional de Estadística de España, Office of 
National Statistics of the United Kingdom, Canada's National Statistical Agency.
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К этому стоит добавить, что взаимодействие на 
дистанции между сотрудниками и разными зве-
ньями одной компании затрудняются, а значит 
скорость выполнения какой-либо операции тор-
мозится. Это приводит к финансовым потерям 
для компании. Домашние условия труда сильно 
отличаются от офисных, где присутствует все не-
обходимое оборудование.

ДИСТАНЦИОННЫЙ ТРУД  
И ИСКУСТВЕННЫЙ ИНТЕЛЛЕКТ

Прогнозируется, что дальнейший рост количе-
ства дистанционщиков может замедлиться, и со 
временем  их численность может достичь преде-
ла, который варьируется в диапазоне 35-40% от 
всего занятого населения планеты. Дело в том, что 
дистанционный труд поддается высокой степени 
регуляции. Каждое действие в сети легко можно 
отследить и понять, какой объем работы был вы-
полнен сотрудником. Уже существуют программы, 
которые отслеживают все рабочие операции со-
трудников, ведут учет их рабочего времени за ком-
пьютером, делают снимки монитора, собирают 
информацию о количестве времени проведенно-
го ими на определенных сайтах и т.д. Справиться 
с анализом такого большого объема информации 
руководителям довольно сложно, поэтому ряд 
крупных компаний уже применяет программы 
искусственного интеллекта, которые эффектив-
но управляют работой и офисных сотрудников, и 
удаленщиков. Со временем такая практика будет 
тормозить естественный прирост желающих ра-
ботать дистанционно не только в России, но и во 
всем мире. 

В настоящее время число людей, доверяющих 
искусственному интеллекту растет. В России 87% 
опрошенных ВЦИОМ граждан было известно об 
ИИ, 55% из них доверяют этой технологии, по-
лагая, что она более объективно оценивает и 
улучшает жизнь человека за счет автоматизации 
трудовых процессов17. Опросы жителей США 
показывают обратную ситуацию: 45% граждан, 
большинство которых имеет либо высшее об-
разование, либо ученую степень, обеспокоены 
внедрением ИИ18. При этом четкое понимание 
возможностей и областей применения искус-

17 Искусственный интеллект: угроза или светлое будущее? Опрос ВЦИ-
ОМ 28 декабря 2023 г.  [Электронный ресурс]. URL: https://wciom.ru/
analytical-reviews/analiticheskii-obzor/iskusstvennyi-intellekt-ugroza-ili-
svetloe-budushchee.
18 Growing Public Concern about the Role of Artificial Intelligence in Daily 
Life / Pew Research Center 28.08.2023 [Электронный ресурс]. URL: https://
www.pewresearch.org/short-reads/2023/08/28/growing-public-concern-
about-the-role-of-artificial-intelligence-in-daily-life/ (дата обращения: 
12.10.2023).

ственного интеллекта как у граждан США, так и 
в России отсутствуют. Сомнения, которые име-
ются у многих опрошенных, касаются справед-
ливости и точности  оценки их труда. На вопрос: 
способен ли неодушевленный механизм по до-
стоинству оценить человеческий труд? – пока 
нет однозначного ответа. Тем более, труд ин-
теллектуальный, креативный, например, того 
же дизайнера, судить о работе которого искус-
ственному интеллекту будет достаточно труд-
но, поскольку он опирается на определенные 
шаблоны. Такая же ситуация может возникнуть 
в компаниях, разрабатывающих определенные 
продукты. Творчество достаточно капризная 
вещь. Его можно оценить только в перспективе. 
Чтобы разработать новый механизм или про-
грамму иногда требуется колоссальное количе-
ство времени. Искусственный же интеллект пока 
может судить лишь о простых механических 
операциях, совершаемых работником. Между 
тем, 35% компаний по всему миру уже исполь-
зуют ИИ и их количество с каждым годом растет. 
По некоторым данным, при использовании та-
ких систем, действительно улучшается произво-
дительность труда, особенно в обрабатывающей 
промышленности. Способность искусственного 
интеллекта обрабатывать огромное количество 
информации является существенным фактором 
роста тенденции к внедрению его в разные сфе-
ры экономической деятельности.

Однако пока предложенной системе искус-
ственного интеллекта, работающей на основе 
заложенных в нее компетенций и алгоритмов, 
далеко до совершенства. Да, ИИ легко справля-
ется с аналитической и компилятивной рабо-
той, частично с переводом текстов, отвечает на 
простейшие вопросы, может начислять налоги 
физическим и юридическим лицам на основе, 
полученных данных о доходах, но при всем этом 
в нем отсутствует гибкость мышления, способ-
ность критически оценивать вещи, принимать 
серьезные решения на разных уровнях. Пока  – 
это только продукт коммерческих и финансо-
вых организаций, массовое внедрение которого 
(в процесс общения между разными органами 
власти и гражданами) уже происходит в Эсто-
нии, Швеции и других европейских странах. От-
ношение в мире к цифровизации и цифровым 
продуктам по-прежнему двоякое: они больше 
воспринимаются как развлечение, чем как ин-
струменты профессионального развития, что 
связано с их излишней маркетизацией и ком-
мерциализацией. 
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ВЫВОДЫ
Как показали результаты исследования мно-

гие аспекты высокой внутренней миграции в 
России неразрывно связаны с слаборазвитой ин-
формационной и телекоммуникационной инфра-
структурой, неравномерным технологическим и 
инновационным развитием регионов, особенно 
тех, кто располагаются на Северном Кавказе и 
на Крайнем Севере. Отчасти решить проблему 
массового оттока квалифицированных кадров из 
этих регионов в более развитые  (где есть интерес-

ная и высокооплачиваемая работа), а также сни-
жения теневого сектора и роста инвестиционной 
привлекательности, должно ускоренное развитие 
информационной инфраструктуры, создание зон 
бесплатного высокоскоростного интернета на 
территориях с высоким уровнем безработицы и 
неформальной занятости, поскольку спрос со сто-
роны работодателей на онлайн сотрудников (зар-
плата которых в некоторых сферах значительно 
превышает зарплаты офисных работников) еже-
квартально растет.
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АННОТАЦИЯ
Предмет исследования – сформировавшаяся на рынке труда России тенденция перехода от избыточного предложения ра-
бочей силы с большой безработицей к высокому уровню неудовлетворенного спроса, оцениваемого многочисленными 
экспертами как кадровый дефицит. Цель – определение характера, причин, степени остроты, перспектив развития и мер 
его преодоления. Научная новизна состоит в обосновании дефицита кадров на российском рынке труда как локального явле-
ния. С методологической позиции неудовлетворенный спрос на рабочую силу проанализирован в корреляции с динамикой 
напряженности на рынке труда, а в эмпирическом плане базой его изучения выступила подобранная по специальным кри-
териям информация различных организаций, постоянно занимающихся подбором кадров на рынке труда или сравнитель-
ным анализом спроса на рабочую силу и ее предложения. В результате исследования авторы статьи пришли к следующему 
выводу: фиксируемый в настоящее время в РФ дефицит кадров – это  локальное явление, носящее характер тенденции, 
постоянно присутствующей на рынке труда России в различных количественных значениях, отдельных профессиональных 
нишах и территориях. В работе приведены многочисленные доказательства того, что кадровый дефицит, формировавшийся 
несколько лет под влиянием объективных и субъективных причин и обострившийся в условиях СВО, не является всеобщим 
и угрожающим, а в стране имеются немалые неиспользованные резервы рабочей силы. Показаны возможности и актуаль-
ные пути преодоления диспропорций между спросом на рабочую силу и ее предложением.
Ключевые слова: рынок труда; рабочая сила; дефицит; кадры; спрос; предложение; профессии; образование; мониторинг; 
прогнозирование.
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меры преодоления. Социально-трудовые исследования. 2023;53(4):179-189. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-179-189.
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ABSTRACT 
The subject of the study is the emerging trend in the Russian labor market of transition from an oversupply of labor with high 
unemployment to a high level of unsatisfied demand, assessed by numerous experts as a personnel shortage. The purpose of 
the paper is to determine the nature, causes, degree of severity, development prospects, and measures to overcome it. The 
scientific novelty consists in the substantiation of the personnel shortage in the Russian labor market as a local phenomenon. 
From a methodological perspective, the unsatisfied demand for labor was analyzed in correlation with the dynamics of tension in 
the labor market, and empirically, the basis for its study was the information selected according to special criteria from various 
organizations constantly engaged in personnel recruiting in the labor market or comparative analysis of demand for labor force 
and its supply. As a result of the study, the authors concluded that the personnel shortage currently recorded in Russia is a local 
phenomenon, having the nature of a trend that is constantly present in the Russian labor market in various quantitative values, 
individual professional niches, and locations. The paper provides numerous evidences that the personnel shortage, which has 
been forming for several years under the influence of objective and subjective causes and has worsened in the conditions of 
the Special Military Operation, is not universal and threatening, and the country has considerable untapped labor reserves. 
Possibilities and current ways to overcome imbalances between the demand for labor and its supply are shown.
Keywords: labour market; labour force; deficit; personnel; demand; supply; professions; education; monitoring; forecasting.
For сitation: Kolesnikova O.A., Maslova E.V., Okolelykh I.V. Personnel shortage in the current Russian labor market: Manifestations, causes, trends, measures to 
overcome it. Social and labor research. 2023;53(4):179-189. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-179-189.
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ВВЕДЕНИЕ
В последние несколько лет на рынке труда 

России вновь произошли кардинальные измене-
ния: еще недавно высокий уровень безработицы 
упал в июне 2023 г. до самой исторически низкой 
с 1992 г. отметки – 3,1% (рис.1), появились также 
многочисленные тревожные сигналы кадровых 
агентств, коммерческих сайтов по поиску работы 
и СМИ о нехватке рабочей силы на рынке труда1. 

Появились и научные статьи, исследования и 
обзоры2 [1], а также позиция органов власти на 
эту тему. Так, глава Минтруда РФ А.  Котяков за-
явил о большом дефиците кадров в обрабатыва-
ющей промышленности, а также обратил вни-
мание на острую нехватку инженерных кадров, 
а первый замглавы Минпромторга В.  Осьмаков 
оценил кадровый дефицит в обрабатывающем 
секторе экономики в 660 тыс. человек3. По резуль-
татам опроса Института экономической полити-
ки им. Гайдара, дефицит рабочей силы в промыш-
ленности России достиг рекордных значений 
за весь период с 1996 г., составив 35% в 2023 г.4 
В обзорах отмечается, что еще в 2022 г. с нехват-
кой персонала столкнулось свыше 80 % работода-
телей5. Многие эксперты считают, что в текущем 
году кадровый голод стал одним из главных вы-
зовов для экономики России. 

Наш постоянный мониторинг ситуации на 
рынке труда также подтверждает, что среди мно-
жества его современных проблем со 2-й поло-
вины 2022 г. с особой остротой стал ощущаться 
неудовлетворенный спрос на рабочую силу. По-
этому на исследовании ее масштабности, при-
чин, перспектив и мер преодоления имеет смысл 
остановиться. Причем наше внимание привлекло 
следующее заявление А. Котякова: «Кадровый ре-
сурс на самом деле в большой степени исчерпан, 
причем исчерпан и локально, и стратегически»6. 
Так ли это безнадежно?

1 Например: Кадровая дыра: дефицит рабочей силы стал страшнее 
безработицы // URL: https://www.dp.ru/a/2023/04/28/Kadrovaja-dira; 
Скрытая безработица в России бьет рекорды // URL: https://sovross.
ru/2023/01/30/skrytaya-bezrabotica-v-rossii-bet-rekordy и др.
2 Социально-экономическое положение России, январь-июнь 2023 года, 
с. 181-191. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/osn-06-2023.pdf. 
3 Минпромторг заявил о нехватке обрабатывающей промышленности 
РФ около 600 тыс. сотрудников // URL: https://tass.ru/ekonomika/182539
05?ysclid=lm9i4abjd1372741959; Алексей Захаров (Superjob) о дефиците 
кадров, проблемах образования и удаленке // URL: https://www.youtube.
com/watch?v=WBqzYlUTS5o.
4 Рекордный кадровый дефицит в России – что предпринять бизнесу 
здесь и сейчас? URL: https://consultexpert.ru/blog/rekordnyj-kadrovyj-
deficit-v-rossii. 
5 Дембинская Н. «Уже некого набирать»: Россия столкнулась с новой 
проблемой // URL: // https://ria.ru/20230508/trudoustroystvo-1870029905.
html?ysclid=lm9io676mk43678562
6 Минпромторг заявил о нехватке обрабатывающей промышленности 
РФ около 600 тыс. сотрудников // URL: https://tass.ru/ekonomika/182539
05?ysclid=lm9i4abjd1372741959.

МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ  
И ЭМПИРИЧЕСКАЯ БАЗА ИССЛЕДОВАНИЯ

Приступая к исследованию, методологически 
неверно использовать в качестве отправной точ-
ки достаточно эмоциональную оценку сложивше-
гося сейчас кадрового дефицита разрозненными 
субъектами рынка труда как беспрецедентного и 
связанного с исчерпанием источников пополне-
ния ресурсов труда.

В основе кадрового дефицита лежит диспро-
порция: превышение спроса на рабочую силу над 
ее предложением. Однако, диспропорциональ-
ность, присущая рынку труда, очень изменчива 
по многим параметрам: местам локализации (в 
среднем по стране или отдельным территори-
альным и профессиональным ареалам, по так 
называемому «знаку» напряженности (по прева-
лированию частей диспропорции), а также по ко-
личественному измерению и др.

В современных публикациях о кадровом дефи-
ците в большинстве случаев приводятся локаль-
ные данные, а вывод делается об общем возрас-
тании дефицитности источников рабочей силы. 
Ситуация с общероссийскими исследованиями 
рынка труда сегодня изменилась в худшую сторо-
ну, а выборочные статистические обследования 
рабочей силы данную проблему не освещают. В 
условиях информационной неопределенности 
делать вывод о всеобщем или статистически ус-
редненном кадровом дефиците было бы неправо-
мерно.

Ряд данных говорит о том, что за длительный 
период на рынке труда России действительно 
сформировалась тенденция смены «знака» напря-
женности: ситуация со сложностью трудоустрой-
ства ищущих работу (превышением предложения 
над спросом) стала меняться в противоположную 
сторону – превышения спроса над предложени-
ем. Об этом говорят отмеченное выше снижение 
уровня безработицы, повышение уровня исполь-
зования рабочей силы (во II кв. 2023 г. произошел 
рост ее численности на 1,2% и уровня занятости на 
0,9% к соответствующему периоду 2022 г.7, а также 
снижение коэффициента напряженности на рын-
ке труда (отношение числа безработных к числу 
вакансий), значения которого снизились за 2000–
2019 гг. с 10 единиц до 2,1, т.е. в 5 раз [2, с. 451], а за 
2010–2021 гг. – вдвое (табл. 1).

В 2010–2021 гг. определяющим на рынке тру-
да России был дефицит спроса вакансий. В то же 
время отмечался довольно широкий диапазон 

7 Социально-экономическое положение России, январь-июнь 2023 г., с. 
181-183. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/osn-06-2023.pdf.
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колебаний показателя напряженности по годам и 
профессиям. Рынок труда постоянно испытывал 
нехватку квалифицированных рабочих кадров 
(станочников, электриков, слесарей, водителей 
высоких категорий и др.), а также неквалифи-
цированной рабочей силы, что стало основным 
доводом в пользу привлечения труда внешних 
трудовых мигрантов. Во второй половине 2010-х 
годов стал очень заметным недостаток инжене-
ров, врачей, медсестер, учителей. 

Таким образом, локальный дефицит кадров – 
явление для России далеко не новое даже в ус-
ловиях избытка рабочей силы и высокой безра-
ботицы.8

В нашем исследовании мы попытались обо-
сновать дефицит рабочей силы как локальное яв-
ление, постоянно присутствующее на рынке труда 
России в различных количественных значениях и 
профессиональных формах превышения спроса 
рабочей силы над ее предложением. С этой целью 
мы систематизировали и проанализировали дан-
ные о динамике напряженности на рынке труда 
России, недоиспользовании (неэффективном ис-
пользовании) кадрового потенциала, современ-
ных проявлениях, особенностях и причинах ло-
кальных кадровых дефицитов.

Эмпирической базой исследования (в отсут-
ствие данных Росстата) стали данные, публику-
емые в открытых источниках, аналитические 
обзоры различных организаций, постоянно за-
нимающихся подбором кадров на рынке труда и/
или проводящих мониторинг спроса на рабочую 

8 Например, д.э.н. М.Е. Баскакова (Центр занятости и социально-тру-
довых отношений Института экономики РАН), прямо утверждает: «До 
последнего времени одной из важнейших проблем российского рынка 
труда являлся многолетний дефицит рабочей силы, сформировавший-
ся под воздействием как демографических, так и социально-экономи-
ческих факторов.» [7].

силу и ее предложения. Для независимой оцен-
ки текущего кадрового дефицита проведен ком-
плексный сравнительный анализ первичной ин-
формации (преимущественно за 2022–2023 гг.), 
полученной из многочисленных интернет–ис-
точников (на каждый из них дается ссылка).

6 ПРИЗНАКОВ НАЛИЧИЯ ДЕФИЦИТА
Для оценки достоверности сложившегося в 

информационном пространстве вывода о пре-
валировании на рынке труда страны огромного 
дефицита кадров нами сформирована выборка 
признаков его усиления, содержащихся в различ-
ных интернет–публикациях (табл. 2). Считаем, 
что обоснованием реального наличия дефици-
та может служить следующий комплекс призна-
ков:1) высокая динамика спроса на рабочую силу 
(рост числа вакансий); 2)  отрицательная дина-
мика предложения труда (снижение количества 
активных резюме); 3)  тенденция перехода от 
избыточного предложения кадров к избыточно-
му спросу; 4)  удлинение сроков поиска работы; 
5) смягчение возрастных и гендерных предпочте-

1992 1995 1998 2000 2005 2010 2015 2017 2020 2021 2022 2023

5,2

9,4

13,3

10,6

7,1 7,3
5,6 5,2 5,8

4,8
3,1

3,9

Таблица 1 / Тable 1 

Динамика напряженности на рынке труда РФ, чел./вакантное 
рабочее место / Dynamics of tension in the Russian labor market, 

people/vacant workplace

Годы / 
Years

Уровень  
напряженности / 

Tension level

Годы / 
Years

Уровень  
напряженности / 

Tension level

2010 3,8 2016 3,3
2011 3,9 2017 3,1
2012 3,2 2018 2,3
2013 2,2 2019 2,2
2014 1,9 2020 2,6
2015 3,5 2021 1,7

Источник / Sourse: Краснова Л.А. Рынок труда России в 2010–2021 гг., с. 65. 
URL: https://elib.utmn.ru/jspui/bitstream/ru-tsu/19467/1/ebs_2022_64_70. 
pdf / Krasnova L.A. Russian labor market in 2010–2021, p. 65. URL: https:// 
elib.utmn.ru/jspui/bitstream/ru-tsu/19467/1/ebs_2022_64_70.pdf / 

Рис. 1 / Fig. 1. Динамика уровня безработицы в России на полном рынке труда, % / Dynamics of the unemployment rate in Russia in the 
full labor market, %
Источник / Sourse: Данные Росстата. Численность безработных. // URL: http://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/trud_3_15-72.xlsx / Rosstat data. Number of 
unemployed. // URL: http://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/trud_3_15-72.xlsx/
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Таблица 2 / Table 2

Комплекс признаков усиления кадрового дефицита на рынке труда России в 2022–2023 гг., представленных различными компаниями 
/ Signs of growing personnel shortages in the Russian labor market in 2022–2023, presented by various companies

Источник  
информации / information 

source

Динамика вакансий 
(спроса) / Dynamics of 

vacancies (demand)

Динамика резюме 
(предложения) / 

Dynamics of resumes 
(supply)

Динамика самого 
дефицита / Dynamics 

of the shortage

Сдвиги в сроках 
поиска, возрастной 
структуре / Shifts in 
search period, age 

structure

Динамика зарплат / 
Dynamics of salaries

Работа. ру
https://press.rabota.ru/
rabota-ru-i-sberpodbor-podveli-
itogi-i-kvartala-2023-goda-na-
rynke-truda

Число вакансий вы-
росло в марте 2023 г. на 
28,4% относит. января 
2023 г. 

Нет данных С 2022 г. вырос спрос 
на массовый персо-
нал, что привело к 
росту дефицита кадров

Нет данных Нет данных

СберПодбор
https://press.rabota.ru/
rabota-ru-i-sberpodbor-podveli-
itogi-i-kvartala-2023-goda-na-
rynke-truda

Рост числа вакансий в 
1кв. 2023 г. +17% к 4 кв. 
2022 г.

Количество резюме 
снизилось в марте 2023 
г. на 5% относительно 
января

Различия структуры 
вакансий и резюме 
– причина диспро-
порций рынка труда и 
дефицита

Нет данных Зарплата по предла-
гаемым вакан-сиям 
выросла в среднем 
на 17% в 2022 г., 
студентам – на 33% 

Аудиторско-консалтинговая 
сеть FinExpertiza
https://iz.ru/1478224/oksana-
belkina/vot-eto-kadr-na-rynke-
truda-voznik-defitcit-soiskatelei

Спрос на рабочую силу 
в IV квартале 2022 г. 
снизился на 17,6%

Численность вставших 
на учет по безработице 
уменьшилась еще боль-
ше – на 32,3%

С IV кв. 2022 г. мак-
симальный за 3 года 
показатель дефицита 
(2,5 вакансии на 1 
безработного) 

Нет данных Нет данных

hh.ru 
https://printparkspb.ru/wp-
content/uploads/2023/05/
Юлия-Сахарова_Презентация-
HeadHunter.pdf

Различна по отраслям: в 
сфере маркетинга при-
рост к 2021 г. 65%,  
в полиграфии спад 

В сфере маркетинга 
также прирост резюме 
относительно 2021 г. 
на 76%

Нет данных Число работников 
моложе 35 лет со-
кратилось на 
1,3 млн. чел. к 2021 
г., срок их поиска 
возрос в 1,5 раза

74% работодателей 
с привлекательной 
з/п по вакансиям 
находят работников 
менее, чем за 3 
месяца

РБК1

https://www.rbc.ru/economics/
03/06/2023/647998c29a794
763978930a6

Индекс hh.ru2 падает: с 
5 в среднем в 2022 г.  
до 3,1 в июне 2023 г.

Рост спроса на труд под 
влиянием оказал роста 
гособоронзаказа

Нет данных Дума упростила 
трудо-устройство 
подростков. Резерв 
роста занятости 
есть лишь среди 
молодежи.

Рост зарплат обус-
ловлен не конкурен-
цией, а дефицитом 
кадров

Известия iz 3

https://iz.ru/1478224/oksana-
belkina/vot-eto-kadr-na-rynke-
truda-voznik-defitcit-soiskatelei

Спрос снизился в IV кв. 
на 17,6%, а число офиц. 
безработных упало на 
32,3% 

Уволенные иностр. 
компаниями не спешат 
трудоустроиться, имея 
подушку безопасности

Число предложений 
на одну вакансию в 
среднем по стране — 
около двух

Нет данных Нет данных

Данные Мониторинга  
предприятий Банка России 
https://ria.ru/20230508/
trudoustroystvo-1870029905.
html

Самый проблемный 
– реальный сектор, 
компании перемани-ва-
ют кадры. 

Самая острая ситуация 
в обработке, водоснаб-
жении, добыче сырья, 
транспортке

По данным опроса 14 
тыс. предпр., дефицит 
кадров в 1 кв. 2023 
г. побил рекорд. с 
1998 г.

Кандидаты зрелого 
возраста или 
женщины могут 
рассчитывать на по-
ложительный отклик 

Дисбаланс на рынке 
труда вынуждает 
повышать зарплаты  
специалистам выс-
шего уровня

Источники / Sourse: https://press.rabota.ru/rabota-ru-i-sberpodbor-podveli-itogi-i-kvartala-2023-goda-na-rynke-truda; https://press.rabota.ru/rabota-ru-i-
sberpodbor-podveli-itogi-i-kvartala-2023-goda-na-rynke-truda; https://iz.ru/1478224/oksana-belkina/vot-eto-kadr-na-rynke-truda-voznik-defitcit-soiskatelei; 
https://printparkspb.ru/wp-content/uploads/2023/05/Юлия-Сахарова_Презентация-HeadHunter.pdf; https://www.rbc.ru/economics/03/06/2023/6
47998c29a794763978930a6; https://iz.ru/1478224/oksana-belkina/vot-eto-kadr-na-rynke-truda-voznik-defitcit-soiskatelei; https://ria.ru/20230508/
trudoustroystvo-1870029905.html

1 Эксперты назвали риски рекордно низкой безработицы для экономики России // URL: https://www.rbc.ru/economics/03/06/2023/647998c29a79476
3978930a6
2 Индекс hh.ru – число активных резюме, приходящихся на одну вакансию.
3 Белкина О. Вот это кадр: на рынке труда возник дефицит соискателей / О. Белкина // URL:https://iz.ru/1478224/oksana-belkina/vot-eto-kadr-na-
rynke-truda-voznik-defitcit-soiskatelei
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Рис. 2 / Fig. 2. Сравнительная динамика спроса (вакансии) и предложения (резюме) на рынке труда России в 2021–2023 гг. / 
Comparative dynamics of demand (vacancies) and supply (resumes) in the Russian labor market in 2021–2023.

Источник / Sourse: Рынок труда в середине 2023 года: никто не виноват, но что делать? Анализ данных, тренды и прогнозы от hh.ru. / Labor market in mid-
2023: No one is to blame, but what to do? Data analysis, trends, and forecasts from hh.ru . URL: https://voronezh. hh.ru/article/31716.

24 февраля 2022 г.
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ний работодателей; 6) тенденция к росту зарплат. 
Выборка табл. 2 говорит, прежде всего, о том, 
что большинство аналитиков отслеживают толь-
ко динамику вакантных рабочих мест и резюме, 
многие отмечают изменения в зарплатных пред-
ложениях, но другие проявления или последствия 
кадрового дефицита, а их много, недостаточно 
изучены9. 

Устойчиво высокий рост спроса, но разный по 
отраслям, отмечается с I кв. 2023 г., хотя реакцией 
рынка труда на начало СВО был его спад, продол-
жавшийся до зимы. Это подтверждается и графи-
ком сравнительной динамики спроса и предложе-
ния кадров за 2021–2023 гг. (рис. 2). Но уже в IV кв. 
2022  г. на каждого безработного приходилось в 
среднем 2,5 вакансии – это максимум с 2005 г. 

Острота дефицита кадров обусловливается не 
только ростом числа предлагаемых вакансий, но 
в некоторых сферах или территориях падением 
предложения рабочей силы, а в ряде других лока-
ций – нередким превышением спроса над пред-
ложением (IT, домашний, обслуживающий, ад-
министративный персонал, где динамика обеих 
сторон диспропорции неустойчива).

Кадровый дефицит, во многом обусловленный 
демографическими факторами [3], в последнее 
время изменил отношение работодателей к при-
влечению лиц старших возрастов и женщин. Оно 
стало более лояльным (табл. 2, 3). 

Профессиональная структура кадрового дефи-
цита Профессиональная структура текущего ка-
дрового дефицита (табл. 4). 

говорит о том, что он связан не только с не-
хваткой рабочей силы, но также и с ростом про-
изводства в ВПК, агропроме, строительстве, сфе-
ре информационных технологий, добывающих 
отраслях и недостаточной оплатой труда в сфере 
массовых профессий. Все контрагенты рынка тру-
да отмечают усиление давнего дефицита предста-
вителей массовых и рабочих профессий – «синих 
воротничков». В отраслевом рейтинге спроса на 
первое место аналитики кадровых агентств ставят 
торговлю и обслуживание, на второе и последую-
щие – отрасли производственной сферы, прежде 
всего, строительство. Нехватку кадров в строи-
тельстве Минстрой оценивает в 3−5 млн чел.10

Среди профессий наряду с неожиданными те-
кущими всплесками спроса (например, в сфере 

9 См., например: Кузнецова Е. Тренды на рынке труда. Часть 1 / Е. Куз-
нецова, И. Пантелеева, Л. Каторгина // URL: https://www.shl.ru/uploads/
file/Trends_in_the_labor_market._Part_1.pdf 
10 Структура занятости населения России в 2022-2023 г. // URL: https://
pavelets.ru/transportnoe-pravo/602-struktura-zanyatosti-naseleniya-
rossii-v-2022-2023-godu.html

красоты и здоровья – 89%), ожидаемо (на 74%) 
выросла потребность в специалистах по рекламе, 
маркетингу, новой логистике, стали еще более де-
фицитными квалифицированные рабочие (газо- 
и электросварщики, монтажники, станочники, 
рабочие разных строительных специальностей, 
водители); отмечается дефицит молодых квали-
фицированных инженерно-технических кадров, 
в т.ч. для зарубежных строек. Остро ощущается 
нехватка работников без специальной подготов-
ки (разнорабочих, продавцов, рабочих в сферу 
услуг) – прирост неудовлетворенного спроса со-
ставляет 75%.

Кроме того, к дефициту приводят количе-
ственные и структурные несоответствия между 
спросом и предложением труда (табл. 5).

ТЕРРИТОРИАЛЬНЫЕ ОСОБЕННОСТИ  
СПРОСА И ПРЕДЛОЖЕНИЯ

Кроме профессиональных, многие наблюдате-
ли рынка труда отмечают большие территориаль-
ные различия и сдвиги в спросе и предложении 
рабочей силы. При этом весьма симптоматичен 
посыл: «В России нет регионов с избыточными 
трудовыми ресурсами» [4]. Однако и автор данно-
го утверждения, и данные Росстата за I кв. 2023 г.11 
свидетельствуют о сохранении больших меж-
региональных различий в уровне безработицы. 
Если ее среднероссийский показатель составлял 
3,52%, по ЦФО – 2,79%, то по Северо-Кавказско-
му округу  – 10,3% (Ингушетия – 29,35%, Даге-
стан – 12,82%, Северная Осетия-Алания – 11,89%, 
Чечня – 10,69%, Карачаево-Черкессия – 10,2%), в 
11 Витрина статистических данных. Уровень безработицы (по методо-
логии МОТ) // URL: https://showdata.gks.ru/report/279997/

 Таблица 3 / Table 3 

 Сдвиги в гендерной и возрастной структуре вакансий на рынке 
труда России с осени 2022 г., в % / Shifts in the gender and age 

structure of vacancies in the Russian labor market since the 
fall of 2022, %

Показатель / 
Indicator

Первая неделя 
сентября 2022 
/ First week of 

September 2022

Последняя  
неделя сентября 

2022 / Last week of 
September 2022

Динамика / 
Dynamics

Пол
Женщины 59 62 3,6
Мужчины 41 38 -5,3 

Возрастные группы
17 лет и младше 1 1 0

18-24 года 34 32 -2
25-34 года 36 36 0
35-44 года 20 21 1
45-54 года 7 8 1

55 лет и старше 2 2 0

Источники / Sourse: Чего ждать от сверхновой реальности? Аналитика 
рынка труда и прогнозы. URL: https://voronezh.hh.ru/article/30969?ysclid= 
lm9o6orrfy762550492 / What to expect from a supernova reality? 
Labor market analytics and forecasts.URL: https://voronezh.hh.ru/
article/30969?ysclid=l m9o6orrfy762550492
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Республиках Алтай и Тыва Сибирского ФО – со-
ответственно, 9,25% и 7,64%, в Карелии и Коми 
Северо-Западного ФО – 6,7%. Высокий уровень 
безработицы – в Якутии, Забайкалье, Бурятии, 
Курганской, Архангельской, Астраханской обла-
стях, Ненецком НО, где многие годы не востребо-
ваны значительные резервы рабочей силы.

В то же время, в притоке специалистов в насто-
ящее время остро нуждаются Москва и Москов-
ская область, Санкт-Петербург, Ямало-Ненецкий 
НО, Красноярский край и Камчатка, Татарстан, 
Краснодарский край и Ростовская область, При-

морский и Хабаровский края, Тюменская, Ниже-
городская, Свердловская области и др.

Таким образом, проделанный анализ: а)  под-
тверждает наличие на современном рынке труда 
явно выраженной тенденции возрастания темпов, 
масштабов и числа сфер распространения неудов-
летворенного кадрового спроса работодателей; 
б)  позволяет в определенной степени локализо-
вать его в профессиональном и территориальном 
аспектах, а также в) с уверенностью говорить об 
определенном наборе сопровождающих эту си-
туацию явлений – замедлении заполнения ва-

Таблица 4 / Table 4

Профессиональная структура кадрового дефицита на рынке труда РФ в 2022–2023 гг. / Professional structure of the personnel shortage 
in the Russian labor market in 2022–2023

Источник информации / 
Information source

Спрос (вакансии) / Demand (vacancies) Предложение (резюме) / Supply (resumes)

Неудовлетворенный / 
Unsatisfied Возросший / Increased

неудовлетворенное 
(дефицит) / unsatisfied 

(deficit)
возросшее / increased

Работа. ру, СерПодбор
https://press.rabota.ru/
rabota-ru-i-sberpodbor-podveli-
itogi-i-kvartala-2023-goda-na-
rynke-truda

Работа без спецподготовки и 
опыта – 2-е место в приросте 
вакансий – 75%, 13% в рейтинге 
спроса. Рейтинг по отраслям: 
торговля (27%), производство 
/агропром (13%), транспорт 
(12%), офис, сфера услуг (по 8%)

Возрос спрос на специали-
стов массовых и рабочих 
профессий. Приросты 
спроса (1 кв., %): красота, 
здоровье – 89; неквали-
фиц. труд – 75; маркетинг, 
реклама – 74; образование, 
госслужба – 73; производ-
ство – 59; строительство – 
48; офис, услуги – 35.

Бортпроводники (>900 ре-
зюме на вакансию), специ-
алисты по Data Science (90), 
по взысканию задолженно-
сти (38,5), механики (55,7), 
бизнес-аналитики (49,4), 
лаборанты (45,8), методи-
сты (45,4), комплаенс-ме-
неджеры  (43,7),инженеры 
пусконаладки (37,4).

Рейтинг отраслей по 
количеству резюме, %: 
офис, бизнес-услуги – 23; 
маркет./реклама – 10; 
торговля, финансы, обра-
зование – по 9; IT, теле-
ком – 8; транспорт – 7; 
производство – 6; строи-
тельство – 5; работа без 
спецподготовки – 4.

hh.ru 
https://voronezh.hh.ru/
article/31716

Доля от  06.2023, %: продажи, 
обслуживание – 22,6; рабочий 
персонал – 21,3; производство 
– 15,8; строительство – 14,7; 
транспорт – 13,0; розничная тор-
говля – 10,9; домашний, обсл. 
персонал – 9,6;  
информ. технологии – 5,9;  
адм. персонал. – 5,1

Нет данных 06.2023 г. доля от ∑ резю-
ме, %:
домаш., обсл. персонал 
– 13,5; IT – 11,6; адм. 
персонал – 12,6; маркетинг, 
реклама – 9,4; наука, об-
разование – 3,5; высший, 
средний менеджмент – 4,9

Нет данных

Известия iz 
https://iz.ru/1478224/oksana-
belkina/vot-eto-kadr-na-rynke-
truda-voznik-defitcit-soiskatelei

Дефициты в: производстве (ра-
бочие специальности, инженеры 
и технические специалисты); 
добывающей промышленно-
сти, строительстве; торговле, 
транспорте, сервисе и услугах, 
логистике; медицине, фармацев-
тике, спортииндустрии; на рынке 
IT-специалистов. 

Наращивание производства 
во всех сферах реального 
сектора экономики – причи-
на повышенного спроса

Переизбыток: в среднем на 
одну вакансию – от 5 до 8 
активных резюме юристов, 
финансистов и бухгалтеров, 
специалистов по управле-
нию персоналом.

Нет данных

Данные Мониторинга  
предприятий Банка России
https://ria.ru/20230508/
trudoustroystvo-1870029905.
html

Наиболее востребованы: 
рабочие разных строительных 
специальностей – 72% запросов; 
газо- и электросварщики – 15%, 
монтажники металлоконструк-
ций и трубопроводов – 9%, 
слесари – 4%. Дефицит станоч-
ников, ИТР.

С 2022 г. значит. вырос 
спрос на сантехников, 
слесарей, разнорабочих, 
сварщиков, эл. монтаж-
ников. Для новых бизнесов 
понадобятся 100 тыс. чел., 
>70 тыс. – для зарубежных 
строек. Нужны молодые 
ученые и инженеры, но в 
первую очередь – квалифи-
цированные рабочие. 

Белые воротнички не станут 
синими – скорее, согласят-
ся проиграть в зарплате.

Нет данных

РБК life, А.Владимирская1

https://www.rbc.ru/life/tag/
marvel

Самые выигрышные сферы – 
агропромышленность, оборонка, 
добыча золота, алюминия, 
кибербезопасность. В IT спрос 
уменьшается. Одна из причин 
дефицита – релоканты (пример-
но 600 тыс. чел., которых нет в 
стране 3–4 месяца, по данным 
Минцифры). 

Очень не хватает специали-
стов с дополнит. компетен-
циями в сфере импортоза-
мещения, выстраивания 
новой логистики, знания 
культуры, быта и бизнеса 
приграничных государств, 
Индии, арабских стран. 

В проигрыше – непродук-
товый ретейл, поскольку 
падает спрос населения 
и нарушена логистика, а 
также люксовый сегмент, 
автомобильный сектор, 
индустрия развлечений.

Источники / Sourse: URL: https://press.rabota.ru/rabota-ru-i-sberpodbor-podveli-itogi-i-kvartala-2023-goda-na-rynke-truda; https://voronezh.hh.ru/article/31716; 
https://iz.ru/1478224/oksana-belkina/vot-eto-kadr-na-rynke-truda-voznik-defitcit-soiskatelei; URL:https://ria.ru/20230508/trudoustroystvo-1870029905.html; 
https://www.rbc.ru/life/tag/marvel

1 «В некоторых сферах — ад и кошмар». Что будет с работой в 2023 году // URL: https://www.rbc.ru/life/news/63a31bd59a7947186d03ed17.
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О.А. Колесникова, Е.В. Маслова, И.В. Околелых

кансий и трудоустройства, смягчении дискрими-
национных требований работодателей, бóльшем 
распространении самозанятости и новых, гибких 
форм занятости, возросшей склонности соис-
кателей к самообразованию, различным видам 
трудовой мобильности и др.12 Трудности подбора 
кадров на самые востребованные направления, 
действительно, возросли. В то же время нельзя 
говорить о тотальном дефиците рабочей силы, 
поскольку он, как было показано, неоднороден 
по локализации, изменчив по времени и сопро-
вождается избыточным предложением труда по 
ряду регионов и профессий.

ЛОЖНЫЕ СИГНАЛЫ РЫНКА ТРУДА  
И ОСНОВНЫЕ ПРИЧИНЫ КАДРОВОГО ГОЛОДА
Для отечественной науки вопрос о причинах 

дефицита кадров далеко не нов и обсуждается в 
различных аспектах отнюдь не только в послед-
ние годы [5; 1; 6; 7]. Продуктивный анализ вы-
деляемых нами и обсуждаемых в СМИ причин 
сложившегося положения потребовал их система-
тизации по трем признакам: длительности дей-
ствия (базовая группировка), объективной или 
субъективной природе и источнику возникнове-
ния (экономика и НТР, трудовые ресурсы, рынок 
труда) (табл. 6).

Как видно, среди причин кадрового дефицита, 
заявляемого сегодня каждой второй компанией, 
фигурируют не только объективные, обусловлен-
ные, с одной стороны, ростом спроса на рабочие 
руки, а с другой – прямым сокращением числа ищу-
щих работу. Большую роль играют субъективные 
причины – поведенческие, мотивационные, цен-
ностные ориентации, исторические традиции и т.п.

Различна природа этих причин: одни из них 
связаны со сдвигами в научно-технической сфере 
и экономике, другие – с изменениями в численно-
сти, структуре и использовании трудовых ресур-
сов, третьи – с рынком труда и его реакциями на 
происходящие изменения. Некоторые из них сло-
жились давно (1 гр.), но большинство обострились 
(2 гр.) или возникли в условиях СВО (3 гр.). Мате-
риалы, представленные в табл. 6, не претендуют 
на 100%-е объяснение всех причин дефицита и их 
возможной дифференциации, однако они демон-
стрируют сложность и многогранность явления, 
нуждающегося в специальном исследовании.

В контексте выявления причин современного 
кадрового дефицита важно:

12 Кузнецова Е. Тренды на рынке труда. Часть 1 / Е. Кузнецова, И. Панте-
леева, Л. Каторгина // URL: https://www.shl.ru/uploads/file/Trends_in_the_
labor_market._Part_1.pdf

• вовремя определять ложные сигналы рынка 
труда13;

• разграничить сферы занятости и профессии, 
где действительно не хватает работников, и те, 
в которых люди не хотят работать из-за низ-
кой оплаты труда, амбиций и т.п. – как пра-
вило, это как раз распространенная в России 
низкооплачиваемая работа, низкоквалифици-
рованная или не требующая специальной под-
готовки (одна из причин завышенного спроса 
на труд мигрантов);

• выявить сферы профессионального «перепро-
изводства» – в частности, взрывного спроса 
на специалистов с высшим образованием с 
середины 90-х годов, вызванного ложными 
сигналами рынка труда и образовательных ус-
луг, что привело к избыточному предложению 
труда экономистов и юристов и «недопроиз-
водству» инженерных кадров.
Взаимодействие названных причин и ложных 

сигналов рынка труда обусловило видимый фе-
номен недостатка рабочей силы, хотя он не носит 
абсолютного характера, а приводимые Росстатом 
данные также опровергают его реальность. Так, в 
июне 2023 г. в органы занятости в поисках работы 
обращался лишь каждый четвертый безработный 
(из 2,4 млн – 0,6 млн чел.), а на федеральном пор-
тале «Работа России» имелось 1,8 млн предложе-
ний для соискателей14. 

О том же говорят показатели недоисполь-
зования рабочей силы. Неполная занятость на 
российских предприятиях, достигшая в сентябре 
2022 г. рекордного значения 4,7 млн человек, к 

13 Система профессионального образования: как научиться слышать 
сигналы рынка труда? / Ф.Ф. Дудырев, О.А. Романова, А.И. Шабалин; 
Национальный исследовательский университет «Высшая школа эконо-
мики», Институт образования. М., 2018. 44 с.
14 Дефицита кадров нет. Исчезают желающие работать за копейки // 
URL: https://www.trud.ru/article/04-08-2023/1526411_defitsita_kadrov_
net_ischezajut_zhelajuschie_rabotat_za_kopejki.html

Таблица 5 / Table 5

Заявленная доля профессий в спросе на рабочую силу и ее 
предложении, I полугодие 2023 г., % / Declared share of professions 

in labor demand and supply, first half of 2023, %

Профессии / Professions
Спрос  

(вакансии) / demand 
(vacancies)

Предложение 
(резюме) / 

supply (resumes)
Домашний, обслуживающий 
персонал 9,6 13,5

Информационные технологии 5,9 11,6
Административный персонал 5,1 12,6
Маркетинг, реклама 3,0 9,4
Наука, образование 1,7 3,5

Высший, средний менеджмент 1,1 4,9

Источник / Sourse: Рынок труда в середине 2023 года: никто не виноват, 
но что делать? Анализ данных, тренды и прогнозы от hh.ru. URL: https://
voronezh.hh.ru/article/31716 / Labor market in mid-2023: No one is to blame, 
but what to do? Data analysis, trends, and forecasts from hh.ru. URL: https:// 
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марту 2023 г. сократилась на 24%. Аналогично 
число лиц, находящихся в простое, за 2022 г. вы-
росло на 17%, а в марте 2023 г. снизилось на 46% 
к уровню января [8]. Это подтверждает позитив-
ную динамику экономики, свидетельствует о 
выводе части работников на полную занятость и 
мобилизации некоторых резервов рабочей силы, 
но не говорит об их исчерпании. 

ВНУТРЕННИЕ И ВНЕШНИЕ ИСТОЧНИКИ 
И РЕЗЕРВЫ РАБОЧЕЙ СИЛЫ

Источники возможного покрытия усиливше-
гося сегодня кадрового дефицита принято де-
лить на внутренние и внешние. Представляется, 
что для того, чтобы выявить эти резервы и более 
дифференцированно проанализировать, следует 
рассмотреть их, как минимум, в трех аспектах: 
по факторам формирования, профессиональной 
структуре и эффективности использования.

В настоящее время, по нашим расчетам, в 
стране имеются следующие резервные источни-
ки рабочей силы: 
• безработные на полном рынке труда – 

2,4 млн чел.;

• потенциальная рабочая сила [9] – не менее 0,8 
млн чел. (около 30% в сравнении с численно-
стью безработных);

• неполная занятость, составляющая по самым 
скромным расчетам в годовом исчислении не 
менее 0,5 млн чел. 
Таким образом, суммарная численность недоис-

пользованной рабочей силы15 составляет сейчас как 
минимум 3,7 млн чел., или 4,7% против 9,2% в 2020 
г.16 Исходя из наличия неучтенной незанятости, ко-
торая никак не менее 0,6–0,7 млн чел.17, этот пока-
затель в реальности выше и приближается к 6% ра-
бочей силы, рассчитываемый согласно расширенной 
концепции. Следует учитывать, что далеко не все 
желающие безработные в состоянии зарегистриро-
ваться в органах занятости, претерпевших сокраще-
ние и серьезное реформирование, а исследований и 
публикаций по этому вопросу практически нет.

15 Определяется как отношение суммы числа неполно занятых лиц, 
безработных и потенциальной рабочей силы к расширенной концеп-
ции рабочей силы, рассчитанное в процентах.
16 Труд и занятость в России. 2021: Стат. сб. / Росстат. M., 2021. 177 c.
17 Неучтенная безработица, напр., по оценке сотрудников Центра ста-
тистики и мониторинга труда и заработной платы ИСИЭЗ Анны Демья-
новой и Зинаиды Рыжиковой, в последние годы составляла порядка 
четверти от официального уровня безработицы. [6]

Таблица 6 / Table 6 

Группировка основных причин современного обострения дефицита кадров в России / Grouping of the main causes of the current 
aggravation of the personnel shortage in Russia

Группировка  
по длительности  

действия / Group by 
duration of influence

Причины / Causes
Объек-

тивные / 
Objective

Субъек-
тивные / 
Subjective

Связанные со сдвигами в/на: / 
Associated with shifts in:

эконо-
мике / 

economics

труд. ресур. 
/ labor 

resources

рынке тр. 
/ labor 
market

Старые, для России 
традиционные

Отставание перестройки высшего и среднего профессионального 
образования от меняющихся кадровых потребностей экономики + + +

Сдерживание увольнений персонала работодателями + +
Несоответствие оплаты, организации и условий труда современ-
ным потребностям работников + + +

Демотивация замещения непрестижных вакансий из-за ложных 
социальных ориентиров + +

Возникшие ранее,  
но обострившиеся  
в последние два года

Реструктуризация, цифровизация экономики под влиянием НТР + +
Современные трансформации рынка труда, развитие гибкой 
занятости + +

Необходимость импортозамещения и производства оборонной 
продукции (гособоронзаказа) [15] + +

Недостаточная мобильность трудовых ресурсов + + + +
Демографический кризис, потери трудовых ресурсов + +
Сдвиги в численности, структуре и использовании трудовых ресур-
сов в связи с пандемией коронавируса [9] + +

Сложности взаимодействия работодателей и лиц, ищущих работу, 
с органами занятости после их оптимизации и реформирования + + +

Новые, сложившиеся  
в условиях СВО

Рост производства, изменение объема и структуры спроса + +
Санкции и уход из России иностранных компаний + +
Мобилизация, релокация и самостоятельный выезд молодых 
мужчин призывного возраста из России + + + +

Отставание механизмов управления трудовыми ресурсами от 
потребностей обеспечения реструктуризации экономики + +

Рост активности работодателей в заявлении вакансий, + +
Повышение требовательности соискателей рабочих мест к оплате 
и условиям труда + +

Рост востребованности универсальных компетенций, которым 
не учат + +

Источник / Sourse: составлено авторами / compiled by the authors.
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Отчасти резервами можно считать сохраня-
ющуюся неофициальную занятость. Из данных 
Росстата следует, что число россиян, занятых в 
неформальном секторе экономики, хотя и сокра-
тилось в прошлом году на 1,2 млн чел., составляет 
13,4 млн чел.18 (истинные масштабы этого пока-
зателя являются предметом дискуссий). И неофи-
циальная занятость, и скрытая безработица от-
носятся к формам неэффективной занятости и 
резервам управляемого использования, каковы-
ми сейчас не являются. 

Дополнительные источники рабочей силы 
кроются в пониженном по сравнению со средне-
российским (60,7%) уровне занятости женщин 
(54,6%), сельских жителей (55,1%), высокой доле 
среди безработных молодежи до 25 лет (21%), лиц 
без опыта трудовой деятельности (25,9%), терри-
ториальных и профессиональных диспропорций 
в трудоиспользовании19.

Из внешних источников основным являет-
ся иностранная трудовая миграция, составив-
шая в 1 полугодии 2023 г., по данным Росстата, 
3,5  млн  чел. Однако общеизвестно, что в этой 
среде основную долю (2/3 в настоящее время20 
составляют неквалифицированные работники, 
которым в связи с ослаблением рубля работа в 
России становится невыгодной. К тому же, этот 
источник становится все более проблемным с 
разных позиций.

Острота вопроса о дефиците кадров потре-
бовала от государства и бизнеса разработки 
специальных мер и инвестиционных программ, 
направленных на его ослабление: помощь раз-
ным категориям населения в трудоустройстве, 
профессиональном обучении и переквалифика-
ции в связи с импортозамещением и др. новы-
ми потребностями, поддержку доходов, освое-
ние новых навыков и др.21. В этой связи четыре 
группы мер принимает Минтруд России. Из них 
только переобучение работников предприятий 
оборонно-промышленного комплекса и других 
граждан под нужды ОПК направлено на смягче-
ние кадрового дефицита. Остальные – на содей-
ствие трудоустройству и поддержку безработ-

18 Костенко Я. Неформальная занятость достигла минимума за 11 лет / 
Я. Костенко // Ведомости - 28.03.2023 // URL: https://www.vedomosti.ru/
economics/articles/2023/03/28/968358-neformalnaya-zanyatost-dostigla-
minimuma-za-11-let
19 Социально-экономическое положение России, январь-июнь 2023 г., 
URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/osn-06-2023.pdf. 
20 Сводка основных показателей деятельности по миграционной ситу-
ации в Российской Федерации за январь-июль 2023 года. URL: https://
мвд.рф/dejatelnost/statistics/migracionnaya/item/40830191
21 Рекордный кадровый дефицит в России – что предпринять бизнесу 
здесь и сейчас? URL: https://consultexpert.ru/blog/rekordnyj-kadrovyj-
deficit-v-rossii.  

ных, в т.ч., субсидирование найма молодежи и 
участников СВО22. 

Анализ показывает, что принимаемые меры 
или еще не проявили себя в полной мере, или во-
обще недостаточны и нуждаются в развитии.

ВЫВОДЫ
Проведенное исследование показывает, что 

кадровый дефицит в современной России не яв-
ляется всеобщим и угрожающим. Он носит харак-
тер тенденции превышения спроса на рабочую 
силу над ее предложением в отдельных профес-
сиональных и территориальных локациях, фор-
мировавшейся несколько лет, но обострившейся 
в условиях СВО.

На стороне спроса отмечаемый дефицит объ-
ективно обусловлен технологическим сдвигом 
(в основном, в сторону цифровой экономики), 
санкциями против российских компаний-произ-
водителей и ростом производства, прежде всего, 
гособоронзаказа. Нехватку квалифицированных 
специалистов и рабочих в этих сферах нужно ком-
пенсировать главным образом их подготовкой 
(где можно – ускоренной) в учреждениях высшего 
и среднего профессионального образования. Их 
перестройка на решение этой долгосрочной зада-
чи – отдельный вопрос.

На стороне предложения объективными при-
чинами дефицита являются переживаемый 
страной демографический кризис, сокращение 
численности трудовых ресурсов в период пан-
демии ковида, мобилизация, военные потери, 
релокация и отъезд части трудоспособного насе-
ления за пределы России. Количественно эти по-
тери пока поддаются лишь частичной оценке, в 
демографическом аспекте являются долгосроч-
ными и трудно восполнимыми. Поэтому затро-
нутые в статье вопросы измерения и смягчения 
кадрового дефицита нуждаются в дополнитель-
ных исследованиях, причем на государственном 
уровне.

Наше исследование подтвердило, что в зна-
чительной мере кадровый голод обусловлен низ-
кой оплатой труда, причем нередко в сочетании 
с завышенными амбициями ищущих работу. По-
следнее требует, прежде всего, разработки психо-
лого-профориентационных мер воздействия на 
оценочно-поведенческие реакции фигурантов 
рынка труда, роль которых в настоящее время не-
оправданно понизилась. 

22 Алексеевских А. В России назвали четыре меры по снижению дефи-
цита на рынке труда / А. Алексеевских // Газета.Ru. – 31.07.2023 // URL: 
https://www.gazeta.ru/business/news/2023/07/31/20976542.shtml
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Повышение оплаты труда – не сходящий с по-
вестки дня вопрос, решаемый комплексом мер. 
Очевидно, что ни установление повышенного 
размера МРОТ (19242 руб. с 1.01.2024 г.), ни рыноч-
ный механизм реакции на высокий неудовлетво-
ренный спрос на ряд не дефицитных профессий 
не могут его решить. Нужны дополнительные 
меры, в частности, законодательное повышение 
оплаты труда по особо дефицитным профессиям 
в государственном секторе для создания эффек-
тивной конкуренции в сегменте спроса на рабо-
чую силу.

Представляется, что в ситуации высокого не-
удовлетворенного спроса на неквалифициро-
ванных работников службам занятости целесо-
образно активизировать проведение ярмарок 
соответствующих вакансий, не требующих до-
рогостоящих затрат на переобучение. Одновре-
менно видится необходимость проведения кри-

тического анализа эффективности реализации 
программ профессионального (пере)обучения, 
финансируемых государством и осуществляемых 
органами занятости. В сложившихся условиях по-
лезно обратиться к опыту 90-х годов, когда ГСЗН 
успешно занималась переобучением и адаптаци-
ей демобилизованных и инвалидизированных 
участников чеченских событий. 

Возросшая диспропорциональность рынка 
труда угрожает развиться до опасной черты и как 
никогда ранее требует разработки механизмов, 
обеспечивающих различные виды трудовой мо-
бильности. Это касается и регулирования кадро-
вого дефицита с учетом современной ситуации с 
внешней трудовой миграцией. Дополнительный 
источник рабочей силы в лице иностранных тру-
довых мигрантов, в том числе квалифицирован-
ных, России сейчас необходим, но в строго учиты-
ваемых и контролируемых масштабах.
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РОССИЙСКАЯ МОЛОДЕЖЬ О РАБОТОДАТЕЛЯХ  
И ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЯХ.  
РЕЗУЛЬТАТЫ СОЦИЛОГИЧЕСКОГО ОПРОСА

Н.В. Аликперова, Д.И. Марков 
ФГОБУ ВО «Финансовый университет при Правительстве Российской Федерации» 

Москва, Россия 
Всероссийский центр изучения общественного мнения (ВЦИОМ) 

Москва, Россия
АННОТАЦИЯ 
Предметом исследования выступают установки российской молодежи по отношению к работодателю и трудовой этике. Целью 
работы является проверка устойчивости представлений молодежи о формах отношений с работодателями независимо 
от динамики внешне- и внутриэкономических условий в России. Актуальность исследования обусловлена накопившимися 
в отношениях между работодателем и молодыми сотрудниками противоречиями, которые усилились ввиду отрицательной 
внешне- и внутриэкономической динамики в России. Научная новизна состоит в эмпирической базе, собранной 
непосредственно перед введением по отношению к России беспрецедентных экономических санкций и через год после 
этого, а также в использованном социологическом инструментарии. Методами исследования выступают: анкетный опрос 
российской молодежи по квотной выборке (n=600 в 2022 году и n=620 в 2023 году) с репрезентаций по полу, возрасту, 
федеральному округу и размеру населенного пункта. В ходе исследования авторы получили следующие результаты: 
установлено, что в представлениях российской молодежи закрепился негативный образ работодателя, как заинтересованного 
в извлечении значительной выгоды из своего положения, и незаинтересованного в должном поощрении и развитии своих 
сотрудников. При этом данный образ устойчив и практически не изменился за период до и через год после введения 
экономических санкций и проведения специальной военной операции, что может свидетельствовать о культурной специфики 
таких представлений. Взаимосвязь между работодателем и молодым сотрудником имеет преобладающий материальный 
характер, и в случае ухудшения положения компании, поиск нового места работы для молодых сотрудников станет в большем 
приоритете, чем выполнение своих функций. Авторы делают вывод, что работодателям следует, во-первых, предоставлять 
своим молодым сотрудникам возможность обучения и тренинговых занятий; во-вторых, пересмотреть систему материального 
и нематериального вознаграждения и поощрения работников, в том числе привлекать к принятию управленческий решений; 
и, в-третьих, демонстрировать значимость своего (работодателя) вклада в развитие компании, и тем, самым улучшить свой 
образ в глазах коллектива компании. 
Ключевые слова: трудовое поведение; работодатель; трудовые отношения; труд; молодежь; мотивация.
Для цитирования: Аликперова Н.В., Марков Д.И. Российская молодежь о работодателях и трудовых отношениях. Результаты социологического 
опроса. Социально-трудовые исследования. 2023;53(4):190-198. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-190-198.
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ABSTRACT
The subject of the study is the attitudes of Russian youth towards the employer and work ethics. The purpose of the paper is to test 
the stability of young people’s perceptions about the forms of relations with employers, regardless of the dynamics of external and 
internal economic conditions in Russia. The relevance of the study is due to the contradictions that have accumulated in the rela-
tionship between the employer and young employees, which have intensified due to the negative external and internal economic 
dynamics in Russia. The scientific novelty lies in the empirical base collected immediately before the introduction of unprecedented 
economic sanctions against Russia and a year after that, as well as in the sociological tools used. The research method is a 
questionnaire-based survey of the Russian youth using a quota sample (n=600 in 2022 and n=620 in 2023) with representations 
by gender, age, federal district and size of the settlement. In the course of the study, the authors obtained the following results: it 
was found that in perception of Russian youth, a negative image of the employer was entrenched, as one interested in deriving 
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ВВЕДЕНИЕ
Современные реалии, характеризующиеся 

волной серьезных вызовов, которые пришлись на 
последние годы, отразились на многих аспектах 
социально-экономической жизни страны. Подвер-
глись изменениям и трудовые отношения, взаимо-
отношения между работником и работодателем, 
появились новые формы социально-трудовых от-
ношений и коммуникаций, произошло перерас-
пределение функций и ответственности, сформи-
ровались определенные установки в отношении 
работодателей и видении карьерного роста раз-
личных социально-демографических групп, в том 
числе и молодого поколения страны, от которого 
во многом зависит будущее России, ее экономиче-
ское, социальное и культурное развитие [1, 2, 3].

Сегодня же, как показывают опросы, во взаимо-
отношениях молодых работников и работодателей 
существует немало проблем и прослеживается ряд 
настораживающих тенденций:

1. Низкий уровень доверия работников к ра-
ботодателям [4]. 

В России это связано с исторически сложив-
шемся недоверием к власти и бизнесу, а также с 
недостаточной прозрачностью и открытостью вза-
имоотношений между работниками и работодате-
лями. Работодатели, которые открыто общаются 
со своими сотрудниками, уважают их права и ин-
тересы, предоставляют возможности для обратной 
связи, могут рассчитывать на более высокий уро-
вень доверия со стороны своих сотрудников.

2. Низкий уровень удовлетворенности усло-
виями труда [5, 6]. 

Многие работники в России жалуются на низ-
кий уровень заработной платы, отсутствие соци-
альных гарантий, несправедливое отношение со 
стороны работодателей, а также на недостаточно 
комфортные условия труда.

3. Низкий уровень лояльности [7].
Работники в России часто меняют место рабо-

ты, что свидетельствует о низком уровне лояль-
ности к работодателям, что, как правило, связано 

с недостаточной мотивацией персонала со сторо-
ны работодателей, низким уровнем заработной 
платы, отсутствием перспектив карьерного роста 
и т.д. Поэтому, работодатели, которые предлагают 
стабильную зарплату, социальные гарантии и воз-
можности для профессионального роста и разви-
тия, могут рассчитывать на более лояльное отно-
шение своих сотрудников.

4. Низкий уровень участия в управлении 
[8, 9].

В связи с отсутствием соответствующих меха-
низмов и недостаточной развитостью корпора-
тивной культуры работники нижних и средних 
звеньев большинства российских компаний прак-
тически не принимают участие в ее управлении и 
не имеют возможности влиять на принимаемые 
решения.

Все это говорит о том, что значительная часть 
работодателей может быть на словах и согласна, 
что создание комфортных условий для работы и 
уважительное отношение к сотрудникам являются 
ключевыми факторами для успешной работы ком-
пании, но практически ничего не делает в этом на-
правлении [10].

МЕТОДОЛОГИЯ ИССЛЕДОВАНИЯ
Эмпирическую базу данной работы составили 

результаты авторского исследовательского про-
екта «Экономическая культура современной рос-
сийской молодежи», проведенного в 2022–2023 гг. 
Цель проекта заключается в выявлении культур-
ных, глубинных факторов экономического по-
ведения и установок российской молодежи. Ме-
тодология проекта подразумевала онлайн-опрос 
российской молодежи от 17 до 35 лет по квотной 
выборке с репрезентацией по полу, возрасту, типу 
населенного пункта и федеральному округу. В ре-
зультате было проведено два замера с разницей в 
один год: первый реализован в период с 16 фев-
раля по 3 марта 2022 г., второй – с 20 по 28 фев-
раля 2023 г. 

significant benefits from its position, and disinterested in the proper encouragement and development of its employees. At the 
same time, this image is stable and has remained practically unchanged for the period before and a year after the introduction of 
economic sanctions and the conduct of a special military operation, which may indicate the cultural specificity of such perceptions. 
The relationship between an employer and a young employee is of a predominant material nature, and if the company’s situation 
worsens, finding a new job for young employees will become a higher priority than fulfilling their functions. The authors conclude 
that employers should, firstly, provide their young employees with educational and training opportunities; secondly, review the sys-
tem of material and non-material remuneration and incentives for employees, including involving them in management decisions; 
and thirdly, demonstrate the significance of the employer’s contribution to the development of the company, and thereby improve 
their image in the eyes of the company’s team.
Keywords: labor behavior; employer; labor relations; labor; the youth; motivation.
For сitation: Alikperova N.V., Markov D.I. Russian youth about employers and labor relations. Results of the sociological survey. Social and labor research. 
2023;53(4):190-198. DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-190-198.
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В рамках первого замера были опрошены 600 
респондентов, средний возраст которых составил 
28 лет, доля мужчин и женщин – 52% и 48%, со-
ответственно. 77% на момент опроса проживали 
в населенных пунктах от 100 тыс. человек. 49% 
опрошенных оценили уровень потребительских 
возможностей своих домохозяйств выше среднего 
(могли позволить себе бытовую технику и больше). 
Второй замер по результатам опроса 620 респон-

дентов1 идентичен первому по полу, возрасту, и 
типу населенного пункта, выше среднего оцени-
ли потребительские возможности своих домохо-
зяйств 56% опрошенных. 

Инструментарий исследования подразумевал 
выявление мнений респондентов по широкому те-
1 Размер выборки обусловлен, с одной стороны, достаточностью для 
получения представления о направленности мнения российской моло-
дежи (доверительный интервал +/- 5%), а, с другой стороны, финансо-
выми возможностями исследовательского коллектива. 

Таблица 1 / Table 1

Представления российской молодежи о работодателе1 в 2022 и 2023 гг., в индексных пунктах от 0 до 1002 / Perception of Russian youth  
about an employer in 2022 and 2023, in index points from 0 to 100

Явления в сфере труда / Phenomena in the labor work 2022 г. 2023 г.

Группа показателей – «Корысть»3 / group of indicators – «Greed»

Зарплата существенно меньше трудового вклада работника 79,0 80,0

Руководство организации получает зарплату несоразмерно (многократно) больше рядовых работников 79,5 78,4

Группа показателей – «Скупость» / group of indicators – «Avarice»

В случае экономических проблем работодатель принуждает работников к увольнению по собственному желанию, чтобы не пла-
тить им выходное пособие 73,4 70,5

Надбавки и премии выплачиваются по непонятным работникам правилам 68,8 68,7

Работодатели стараются минимизировать свои издержки за счет выплаты работникам зарплаты / части зарплаты «в конверте» 65,9 66,4

Испытательный срок используется работодателем как способ сэкономить на зарплате: по его окончанию трудовой договор не за-
ключается и нанимается новый сотрудник, тоже на испытательный срок 60,6 60,5

Группа показателей – «Нечестность» / group of indicators – «Dishonesty»

Руководство организации не имеет нужной квалификации, занимает свою должность «по блату» 66,5 69,7

Руководитель видит в рядовых сотрудниках всего лишь «винтиков» и не привлекает их к участию в выработке решений 68,0 64,9

Работодатель присваивает себе достижения своих сотрудников, даже когда непосредственно не участвовал в их работе — 4 60,7

Группа показателей – «Забота» / group of indicators – «Care»

Работодатель старается вкладываться в развитие компетенций своих сотрудников, заинтересован в приобретении ими новых 
знаний и навыков 47,9 47,9

Профсоюз встает на защиту работника, по отношению к которому работодатель поступил несправедливо 41,6 43,4

Источник / Sourse: результаты авторского исследования / results of the author’s research.

1  Полная формулировка вопроса: «По Вашему мнению, насколько часто в России можно столкнуться со следующими явлениями в сфере труда?»
2  Индекс «оценки поведения работодателя» рассчитывался как сумма долей ответов респондентов, помноженных на следующие коэффициенты: «Очень часто» 
(k=100), «Скорее часто» (k=67), «Скорее нечасто» (k=33), «Редко, очень редко» (k=0). Индекс варьируется от 0 до 100, где «100» констатирует, что в представле-
ниях молодежи данное поведение работодателя широко распространено в сфере труда, а «0» – наоборот, с таким поведением можно столкнуться в очень редких 
случаях.
3  Показатели объединялись в смысловые группы. По каждой группе считалось среднее значение индекса.
4 Данный вопрос не задавался в 2022 г.

Таблица 2 / Table 2

Представления российской молодежи о работодателе в 2023 гг., в средних индексных пунктах от 0 до 100 по группам / Perception of 
Russian youth about an employer in 2023, in average index points from 0 to 100 by group

Представления о работо-
дателях / Perception about  

employers

В целом по 
выборке / For 

the  sample

Возраст, лет 1 / age, 
years

Потребительские возможности / 
Consumer opportunities

Опыт официальной занятости / Experience 
of official employment

17-20 30-35 Низкие 2 Высокие 3 Не работали  
официально

Увольнялись  
2 и более раз

«Корысть» 79,2 80,7 80,9 80,4 69,6 75,8 79,1

«Скупость» 66,5 62,6 69,8 64,6 59,4 63,2 67,7

«Нечестность» 65,1 61,8 68,5 65,1 57,9 60,0 66,3

«Забота» 45,7 53,5 42,0 37,6 52,9 48,1 43,5

Источник / Sourse: результаты авторского исследования / results of the author’s research.

1  Чтобы подчеркнуть различия, представлены крайние возрастные группы.
2  Группа с низкими потребительскими возможностями – респонденты, выбравшие вариант ответа «Денег хватает только на продукты питания, 
однако покупка одежды вызывает затруднения» и ниже по рангу.
3 Группа с высокими потребительскими возможностями – респонденты, выбравшие вариант ответа «Денег хватает на все, кроме таких дорогих 
приобретений как загородный дом или квартира» и выше по рангу.
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матическому кругу: от представлений об обычаях, 
традициях, стереотипах, сложившихся в сфере рос-
сийской экономики, до трудовых, сберегательных 
и кредитных установок. Нам же, в первую очередь, 
были важны представления молодежи о формах 
отношений с работодателями, которые должны 
были потвердить либо опровергнуть существую-
щую в научных кругах гипотезу об устойчивости 
(и культурной специфике) негативных установок 
молодежи по отношению к работодателям незави-
симо от внешне- и внутриэкономических условий 
в России.

КОРЫСТНЫЙ, НЕЧЕСТНЫЙ И СКУПОЙ, ИЛИ 
ПОЧЕМУ ТРУДОВАЯ МОЛОДЕЖЬ НЕГАТИВНО 

ОТНОСИТСЯ К СВОИМ РАБОТОДАТЕЛЯМ
В представлениях российской молодежи за ра-

ботодателем давно закрепился негативный об-
раз. С одной стороны, по мнению опрошенных, на 
российском рынке труда широко распространены 
такие явления, как: несправедливый размер за-
работной платы (i=80,0) и существенная разница 
в оплате труда между менеджментом и рядовыми 
сотрудниками (i=78,4), готовность работодателя 
принуждать сотрудников к увольнению по соб-
ственному желанию (i=70,5), отсутствие у руко-
водства фирмы нужной квалификации (i=69,7%), 
а также непонятная для большинства персонала 
система премирования (i=68,7) и выплата всей 
или части зарплаты «в конверте» (i=66,4). С другой 
стороны, респонденты отметили неготовность ра-
ботодателя вкладываться в развитие своих сотруд-
ников (i=47,9), а также неспособность профсоюза 
отстоять права работника в случае их нарушения 
(i=43,4). То есть, по мнению большинства опро-
шенных молодых работников, работодатель – это 
корыстный, преимущественно скупой и нечест-
ный, но далеко не заботливый субъект. 

Примечательно, что представления о работо-
дателе за год практически не изменились даже 
под воздействием фактора СВО и беспрецедент-
ных экономических санкций, что позволяет гово-
рить о возможно их более глубинной специфике 
(табл. 1).

С возрастом представления о работодателе 
становятся хуже, при этом, и самые молодые, и 
самые старшие респонденты одинаково высо-
ко оценивают корыстные качества руководства 
компаний. Напротив, у опрошенных с высоким 
потребительским потенциалом, представления о 
работодателе намного положительнее, что, види-
мо, обусловлено их более высокой квалификацией 
и, как следствие, повышенной заинтересованно-

стью руководства в удержании таких работников 
в компании (табл. 2).

Представления о работодателе ухудшаются по 
мере приобретения респондентами опыта офи-
циальной занятости, перехода с одного места  – 
работы на другое. Причем, самые негативные 
представления у тех, кто работает по фрилансу, 
что может обусловливаться их меньшей защи-
щенностью и «серым» характером работы (по-
казатель «корысть» – 79,4, «скупость» – 68,4, «не-
честность» – 69,8 и «забота» – 41,6). 

В зависимости от сферы занятости опрошен-
ных представления о работодателе также раз-
нятся. В частности, наибольшую «заботу» со сто-
роны работодателя отмечают занятые в сфере 
строительства и IT (первые, ввиду более высокой 
оценки возможностей профсоюзов отстоять пра-
ва сотрудников, вторые – большей заинтересо-
ванности работодателя в развитии компетенций 
сотрудников), наименьшую «заботу» отмечают 
занятые в сфере здравоохранения (по совокупно-
сти всех показателей работодатели в этой отрасли 
получили самую низкую оценку и признаны наи-
худшими). Что касается отдельных негативных 
показателей, то самые «корыстные» работодатели 
работают в сфере науки, «скупые» – в здравоохра-
нении, «нечестные» – в промышленности (рис. 1).

ТРУДОВОЙ ДОГОВОР КАК ИНСТРУМЕНТ, 
ГАРАНТИРУЮЩИЙ СТАБИЛЬНОСТЬ

По результатам опроса выяснилось: оформ-
ление официального трудового договора пред-
ставляется для молодежи очень важным реше-
нием – 7,9 балла в среднем по десятичной шкале 
в 2022 г. Примечательно, что по итогам других, 
совершенно разных исследований результат по-
лучался аналогичным: в частности, студенты Фи-
нансового университета при Правительстве РФ 
(n=4200, московского и региональных филиалов)2 
оценили необходимость этого решения в 8,3 бал-
ла, студенты-социологи (n=320, только бакалаври-
ата, московского филиала Финуниверситета) – 8,1 
балла [11]3. Опрошенные в 2022 г. отмечали, что 
трудовой договор – это гарант справедливости, 
стабильности и уверенности в завтрашнем дне 
(30%), юридическое закрепление прав и обязан-
ностей каждой из сторон (15%), право на пенсию 

2 Основные характеристики выборки: обучались в московском филиа-
ле – 68% , в регионах – 32%; муж. – 35%, жен. – 65%; 83% опрошенных 
обучались с 1-го по 3-й курс; опыт занятости имели 36%; на бюджетной 
основе обучались 54%, на коммерческой – 46%. 
3 Более подробно см.: Марков Д.И. Что такое идеальная работа и как на 
нее устроиться: карьера как форма успеха в представлениях студентов 
/ Д.И. Марков // Социальное пространство. 2021. Т. 7, № 5. DOI: 10.15838/
sa.2021.5.32.3. – EDN RFZKTP.
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(15%) и минимальный социальный пакет (12%), 
«белая» зарплата (11%) и официальный трудовой 
стаж (8%). Важно добавить, что гипотеза авторов 
о том, что молодые люди заинтересованы в трудо-

вом договоре с целью взятия кредита и ипотеки не 
подтвердилась: данную причину упомянули всего 
лишь 2%.

Оптовая и розничная торговля (16%)

Образование (11%)

Промышленность (11%)

Финансы (банки, страхование, НПФ, инвестиционные компании и др.) (10%)

IT, информационные технологии (8%)

Транспорт и логистика (8%)

Строительство (7%)

Наука (7%)

Здравоохранение (6%)

Военная и правоохранительная служба, МЧС (4%)

Государственное и муниципальное управление (4%)

Сельское и лесное хозяйство, рыболовство/рыбоводство (4%)

Консалтинговые и маркетинговые исследования, связи с общественностью (PR) (4%)

Жилищно-коммунальное хозяйство (3%)

79,0

76,4

79,0

74,0

80,8

77,7

72,8

82,9

81,1

79,1

81,6

82,1

80,2

82,9

69,1

69,4

62,6

60,2

68,3

58,0

62,3

67,1

73,2

52,2

72,5

75,9

72,0

64,2

64,6

65,3

69,1

60,1

68,1

61,4

64,2

62,9

67,1

64,5

67,8

68,0

69,0

71,6

46,3

45,6

45,8

48,6

51,9

47,3

53,7

46,7

40,5

49,7

48,4

46,1

28,1

37,1

"Корысть" "Скупость" "Нечестность" "Забота"

Рис. 1 / Fig. 1. Представления молодежи о работодателе в зависимости от сферы занятости в 2023 году1, в индексных пунктах от 0 до 
100 / Young people’s perceptions of an employer, depending on the field of employment in 2023, in index points from 0 to 100
Источник / Sourse: результаты авторского исследования / results of the author’s research.

1 Указали, что имеют занятость на момент прохождения опроса, 82% респондентов; значения индексов под чертой имеют скорее справочный характер, т.к. размер 
групп не превышает 30 респондентов. 

Низкая/ неудовлетворительная зарплата

Переезд/ смена места жительства

Не было карьерного роста/ отсутствие развития, в т.ч. и личностного/ 
низкая должность/ нет перспектив

Закрылась организация/ ликвидация

Неудовлетворительные условия труда

По собственному желанию/ просто захотел

Нашел работу получше/ предложили работу получше

Надоела работа/ изменились интересы/ хотел что-то новое/ поиск себя

Сокращение/ реорганизация/ увольнение

Не удовлетворительный график работы

Это была временная подработка/ работа на короткое время

Рутина/ неинтересная работа/ не устраивали рабочие обязанности

Сменил сферу деятельности/ специальность/ повысил квалификацию/
стал работать по специальности

Из-за учёбы

Другое

41
14

7
5
5
5
5

4
4
3
3
3
3
3

17

Рис. 2 / Fig. 2. Причины смены места работы1, в % от опрошенных в 2023 г., имеющих опыт смены места работы, открытый вопрос / 
Reasons for changing jobs, % of respondents in 2023 who have experience changing jobs, an open question
Источник / Sourse: результаты авторского исследования / results of the author’s research.

1  Полная формулировка вопроса: «Если Вы меняли место работы, то почему?» 
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ОСНОВНЫЕ ПРИЧИНЫ УВОЛЬНЕНИЯ  
И СМЕНЫ МЕСТА РАБОТЫ

86% опрошенных в 2023 году имели опыт офи-
циальной занятости, причем 70% указали, что 
более половины из них хотя бы раз меняли место 
работы: 1 раз – 15%, от 2-х до 3-х раз – 36%, 4 и 
более раза – 19%. Основными причинами уволь-
нения назывались неудовлетворительная зара-
ботная плата (41%) и переезд, смена места жи-
тельства (14%) (рис. 2).

На отсутствие карьерного роста в качестве 
причины смены места работы указали лишь 7%, 
что позволяет косвенно подчеркнуть преимуще-
ственно материальный характер взаимоотноше-
ний между работодателем и молодыми сотрудни-
ками, для которых он, предположительно, имеет 
куда большее значение, чем вопрос должностного 
продвижения внутри организации. 

По мнению молодых людей, одних только спо-
собностей и добросовестности для карьерного ро-
ста в России недостаточно: нужны так называемые 
«связи». Если занятие начальных позиций (i=84,0) 
и руководящих должностей низшего звена (i=74,4) 
представляются вполне достижимыми целями, то 
попадание в средние (i=64,4) или высшие (i=51,1) 
эшелоны менеджмента – далеко не всегда. При-
чем, в сравнении результатов 2022 и 2023 гг. такие 
установки, как и представления о работодателе, 
оказались весьма устойчивыми (рис. 3).

Особенно остро проблема профессиональ-
ной мобильности воспринимается молодыми 
людьми, занятыми в сфере финансов, где шансы 
продвинуться вверх по карьерной лестнице ми-
нимальны, в отличие от сферы IT, образования 

и науки, а также военной и правоохранительной 
службы, МЧС (рис. 4). 

Видимо поэтому для абсолютного большин-
ства респондентов представляется допустимым 
размещение своего резюме на рекрутинговых 
сервисах даже при условии наличия занятости 
(94% в 2023 г. и 97% в 2022 г.). Примечательно, что 
для 57% такая установка связана с необходимо-
стью постоянного поиска лучших вариантов ра-
боты и, предположительно, запасного потенци-
ального места «на всякий случай». В свою очередь, 
это позволяет говорить о неуверенности молодых 
людей в перспективе выстраивания долгосроч-
ных отношений с работодателем (рис. 5).

В частности, среди тех, кто еще не имел опыта 
официальной занятости, 11% считают такое по-
ведение недопустимым, тогда как среди имею-
щих такой опыт – 5%. При этом, чаще всего (44%) 
полагают абсолютно допустимым искать новое 
место работы те респонденты, для которых опыт 
официальной занятости является первым (еще ни 
разу не увольнялись), что может обусловливаться 
представлениями о первой работе, как о «проб-
ном периоде» и получении начального опыта 
(табл. 3).

ВЫВОДЫ
Таким образом, в представлениях российской 

молодежи закреплен негативный образ работода-
теля, как заинтересованного в извлечении значи-
тельной выгоды из своего положения, и незаин-
тересованного в должном поощрении и развитии 
своих сотрудников. Взаимосвязь между работода-
телем и молодым сотрудником имеет преоблада-

Специалист, рядовой сотрудник

Ведущий специалист, главный специалист и т.п.

Менеджер низшего звена, руководитель группы

Менеджер среднего звена, начальник отдела, заместитель директора 
по производству, финансам и т.п.

Менеджер высшего звена (топ-менеджер), генеральный 
или исполнительный директор, председатель правления компании и т.п.

83,4

71,8

70,9

61,7

47,3

84,0

73,2

74,4

64,4

51,1

2022 2023

Рис. 3 / Fig. 3. Представления российской молодежи о достижимости различных профессиональных позиций1, в индексных пунктах от 
0 до 1002 / Perceptions of Russian youth about the attainability of various professional positions, in index points from 0 to 100
Источник / Sourse: результаты авторского исследования / results of the author’s research.

1 Полная формулировка вопроса: «По Вашему мнению, какую позицию может занять россиянин «без связей», но имеющий способности и добро-
совестно делающий свою работу?» 
2  Индекс «оценки достижимости профессиональной позиции» рассчитывался как сумма долей ответов респондентов, помноженных на следую-
щие коэффициенты: «Определенно да» (k=100), «Скорее да» (k=67), «Скорее нет» (k=33), «Определенно нет» (k=0). Индекс варьируется от 0 до 100, 
где «100» означает уверенность опрошенных в возможности рядового, но добросовестного россиянина достичь заданной позиции, а «0» - уверен-
ность в том, что это невозможно.
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"Менеджер низшего звена" "Менеджер среднего звена" "Менеджер высшего звена"

Рис. 4 / Fig. 4. Представления российской молодежи о достижимости различных профессиональных позиций в зависимости от сферы 
занятости в 2023 г., в индексных пунктах от 0 до 100 / Perceptions of Russian youth about the achievability of various professional 
positions depending on the area of employment in 2023, in index points from 0 to 100
Источник / Sourse: результаты авторского исследования / results of the author’s research.

 5Абсолютно недопустимо: в нашей жизни никто никому
ничего не должен

Скорее допустимо: сегодняшняя жизнь требует
все время находиться в поиске лучших вариантов

Не допустимо, так как это предательство людей
(коллег, руководства), которые на тебя расчитывают 63

Рис. 5 / Fig. 5. Представления молодежи о допустимости поиска более выгодной работы при наличии занятости1, в % от опрошенных 
в 2022 и 2023 гг. / Perceptions of young people about the admissibility of looking for a more profitable job if they are employed, % of 
respondents in 2022 and 2023
Источник / Sourse: результаты авторского исследования / results of the author’s research.

1  Полная формулировка вопроса: «Допустимо ли, работая в организации, размещать свое резюме на рекрутинговых сайтах и т.д., быть открытым 
для более выгодных предложений других работодателей?» 

Таблица 3 / Table 3

Представления российской молодежи о допустимости размещать свое резюме на рекрутинговых сервисах при наличии занятости,  
в % от опрошенных по группам / Perception of Russian youth about the admissibility of posting their resume on recruiting services if they 

are employed, % of respondents by groups

Допустимость размещать резюме на рекру-
тинговых сервисах при наличии занятости / 
It is permissible to post a resume on recruiting 

services if there is employment

Пол / Gender Опыт официальной занятости /  Experience of official employment

М / 
Male

Ж / 
Female

Не работали 
официально / Didn't 

work officially

Работали офици-
ально / Worked 

officially

Ни разу не увольня-
лись / Never quit

Хотя бы раз уволь-
нялись / Have quit 

at least once

Абсолютно допустимо: в нашей жизни никто 
никому ничего не должен 40 33 32 38 44 38

Скорее допустимо: сегодняшняя жизнь требует 
все время находиться 56 59 57 57 53 57

Не допустимо, так как это предательство людей 
(коллег, руководств 4 8 11 5 3 5

Источник / Sourse: результаты авторского исследования / results of the author’s research.
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ющий материальный характер: в случае ухудше-
ния положения компании, молодые сотрудники, 
предположительно, начнут покидать ее в числе 
первых, не стоит ожидать от них всплеска пасси-
онарности.

По мнению авторов, фактор проведения специ-
альной военной операции является значимым для 
молодежной аудитории, и должен отражаться на ее 
ожиданиях, установках и моделях поведения. Ис-
следование показало, что представления молодых 
людей о работодателе, достижимости различных 
профессиональных позиций, допустимости раз-
мещать свое резюме, будучи занятыми, – практи-
чески не изменились за период с февраля 2022 по 
февраль 2023 гг. 

Следовательно, можно предполагать, что такие 
представления и установки могут обусловливаться 
более глубинными причинами, обусловленными 
особенностями национальной культуры и социа-
лизации. 

В свою очередь, работодатель может стимули-
ровать положительные изменения в представле-
ниях молодежи о самом себе: 
• способствуя открытости финансово-экономи-

ческих процессов в организации;
• развивая формы социальной ответственности 

перед сотрудниками, механизмы обратной свя-
зи и реагирования;

• вкладывая в развитие интеллектуального по-
тенциала молодых сотрудников и подключая 
их к более ответственным процессам создания 
стоимости;

• демонстрируя вклад своих решений на судьбу 
организации и ее сотрудников.
Существенным шагом на пути к усилению коо-

перации между работником и работодателем может 
служить инвестирование в работника и во взаимоот-
ношения с ним, эффективное взаимодействие меж-
ду которыми невозможно без доверия, отсутствие 
которого может привести к конфликтам, недопони-
манию и снижению производительности труда.

Одной из причин недоверия является нера-
венство в отношениях между ними: работники 
считают, что их права не защищены, а работо-
датели – что работники не выполняют свои обя-
занности должным образом. В этом же ряду при-
чин – недостаточная прозрачность в отношениях 
между работником и работодателем: работники 
не понимают, как принимаются решения, кото-
рые касаются их трудовой деятельности, а рабо-
тодатели не доверяют работникам в отношении 
конфиденциальной информации.

Для решения проблемы доверия в отношениях 
между работником и работодателем необходимо 
установить открытые и прозрачные отношения. 
Работодатели должны обеспечить защиту прав 
работников и установить четкие правила и про-
цедуры, которые будут применяться по отноше-
нию к ним. Работники, в свою очередь, должны 
выполнять свои обязанности должным образом и 
соблюдать правила и процедуры, установленные 
работодателем. Помимо этого, важно разработать 
систему обратной связи, чтобы работники могли 
высказывать свои мнения и предложения, а рабо-
тодатели могли принимать их во внимание при 
принятии решений. Это поможет улучшить отно-
шения между работником и работодателем и по-
высить уровень доверия.

Низкий уровень лояльности работников к 
работодателям в России является одной из про-
блем, с которой сталкиваются многие компа-
нии. Это может привести к высокой текучести 
кадров, снижению производительности труда 
и ухудшению имиджа компании. Одна из при-
чин низкой лояльности – недостаточная забота 
работодателей о своих сотрудниках, которые 
видят, что их труд не оценивается должным об-
разом, что они не получают достаточно возна-
граждения за свой труд, что у них нет возмож-
ности для профессионального роста и развития. 
Для того, чтобы повысить уровень лояльности 
работников к работодателям необходимо уста-
новить открытые и прозрачные отношения, 
обеспечить защиту прав работников и устано-
вить четкие правила и процедуры по отноше-
нию к ним. Работники, в свою очередь, должны 
выполнять свои обязанности должным образом 
и соблюдать правила и процедуры, установлен-
ные работодателем.

Важно обеспечить работникам возможности 
для профессионального роста и развития. Рабо-
тодатели должны предоставлять своим сотруд-
никам возможность обучения и тренинговых 
занятий, которые помогут им улучшить профес-
сиональные навыки и повысить квалификацию. 
Необходимо, наконец, пересмотреть систему 
вознаграждения и поощрения для работников. 
Это может быть как материальное вознагражде-
ние, так и нематериальное, например, благодар-
ность от руководства компании. Совокупность 
этих и других мер, как показывает практика 
передовых компаний, помогает мотивировать 
работников и повысить их уровень лояльности к 
компании.
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КНИЖНОЕ ОБОЗРЕНИЕ

Безопасность и экономика труда: актуальные проблемы  
и решения
Монография

С.А. Мажкенов 

Москва: Юстицинформ, 2023. – 280 с.  ISBN 978-5-7205-1895-0

Монография описывает подходы и инструменты раскрытия и полного использования 
потенциала сотрудников организации, которые способствуют не только сохранению 
жизни и здоровья человека на рабочем месте, но и делают его осознанным и вовлечен-
ным участником трудового процесса, что является истинным источником успешного 
развития любых организаций и общества в целом.
Монография будет полезна руководителям предприятий и организаций, в том числе 
органов государственного управления, руководителям и специалистам служб охраны 
труда, качества, управления персоналом, бизнес-тренерам, преподавателям и студен-
там старших курсов; для любого читателя, кто искренне заинтересован в раскрытии по-
тенциала человека, развитии культуры безопасности персонала, повышении эффектив-
ности и надежности деятельности своих предприятий и организаций.

Экономика России и пенсионная система за 30 лет
Серия Научная мысль

А.П. Егоршин, И.В. Гуськова, Ю.А. Елисеев

Москва: НИЦ ИНФРА-М, 2023. 337 с.  ISBN 978-5-16-018136-3

Монография посвящена российской пенсионной системе. В первом разделе осущест-
влен экономико-социальный анализ реформ в России за 30 лет, рассмотрены транс-
формация экономики и замена административной экономики на рыночную, проведен-
ные в 1991–2000 гг., финансовый кризис и подъем экономики России в 2001–2010 гг. 
Раскрыты источники роста экономики России и экономическая стратегия и будущее 
России в условиях санкций Запада после 2022 г. Во втором разделе исследовано станов-
ление пенсионной системы России в период трансформации экономики, рассмотрена 
реформа пенсионной системы России в 2001–2021 гг. Предложены методики расчета 
заработка и пенсионного капитала ученых и военнослужащих. Изложены основы пен-
сионных систем стран Азии и Европы и рекомендации по совершенствованию пенси-
онной системы России на перспективу. Предназначена для специалистов и ученых, ра-
ботающих в области макроэкономики и пенсионной системы России.

Труд и социальная политика в России
Коллективная монография

Под общ. ред. Е.В. Вашаломидзе

Москва: Директ-Медиа, 2023. — 164 с. ; ISBN 978-5-4499-3942-5

Монография посвящена памяти известного ученого, создателя единственной в России 
научной школы в области формирования современной системы социального страхова-
ния Валентина Дементьевича Роика (1947–2020 гг.).
В монографии рассмотрены современные проблемы развития социально-трудовых от-
ношений в новых условиях функционирования экономики России. Представлены точки 
зрения исследователей по таким направлениям, как институт обязательного пенсион-
ного страхования, роль негосударственных пенсионных фондов, занятость населения 
России, заработная плата, развитие кадрового потенциала, возможности новых про-
фессий, модернизация подходов к формированию и реализации государственной и 
корпоративной социальной политики.
Монография будет полезна ученым-исследователям, преподавателям, аспирантам, 
студентам, специалистам в области социального страхования и пенсионных систем, 
специалистам министерств и ведомств социального, финансового и правого блока, де-
путатам законодательных собраний всех уровней, представителям профсоюзов и рабо-
тодателям, занимающимся и интересующимся вопросами труда и социальной полити-
ки на современном этапе развития экономики страны.
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