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Настоящий сборник содержит доклады, представленные на Четыр-

надцатом международном межвузовском круглом столе «Российский 

рынок труда глазами молодых ученых», проведенном на экономическом 

факультете МГУ имени М. В. Ломоносова 20 октября 2023 г.

Сборник представляет собой результаты научных исследований мо-

лодых ученых-экономистов по труду ряда ведущих вузов страны, а также 

экономического факультета филиала МГУ имени М. В. Ломоносова 

в г. Баку, работающих над актуальными проблемами эволюции соци-

ально-трудовых отношений в условиях турбулентности. Методологи-

ческой основой выступлений молодых ученых явились основные по-

ложения концепции «Будущее в сфере труда» и концепции Новой эко-

номики труда.

В I разделе сборника авторы рассматривают макроэкономические 

аспекты функционирования рынка труда в современных условиях, в том 

числе касающиеся динамики и прогноза гигономики в 2020–2030 гг., 

анализа потенциала трудоизбыточных регионов России в решении проб-

лемы дефицита кадров, анализа данных российского рынка труда в про-

фессионально-квалификационном и отраслевом разрезах, изучения 

мониторинга уровня заработных плат работников бюджетной сферы 

с применением современного подхода анализа больших объемов дан-

ных, исследования перспектив использования искусственного интел-

лекта в образовании и др. 

В II разделе сборника, посвященном региональным и внутрифирмен-

ным рынкам труда в условиях цифровизации, авторы изучают трудовое 

законодательство в эффективном использовании искусственного интел-

лекта в работе с персоналом, анализируют производственный травматизм 

и мероприятия по его снижению в ограниченных и замкнутых простран-

ствах в субъектах Российской Федерации, изучают стратегии решения 

трудовых конфликтов в современных организациях и др. 

Сборник представляет интерес для широкого круга специалистов, 

исследователей, преподавателей, аспирантов и студентов экономиче-

ских и других гуманитарных профессий, интересующихся трудовыми 

отношениями и занятостью, изучающих экономику труда и управление 

персоналом.
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Возросший спрос на трудовые ресурсы обусловил рекордно низкий уровень без-

работицы и локальный дефицит кадров в ряде областей экономики. Следствием 

дефицита кадров является нарушение стабильности производственных процессов, 

рост себестоимости и напряженности в трудовых коллективах. На основе анализа 

рабочей силы установлено, что наибольший дефицит кадров испытывают север-

ные регионы и ряд областей центральной части страны, избыточность трудовых 

ресурсов с учетом теневой занятости характерна для южных регионов. На примере 

железнодорожной отрасли в статье рассмотрен потенциал привлечения трудовых 

ресурсов, не участвующих в экономической деятельности, из трудоизбыточных 

регионов в целях компенсации локального дефицита кадров. Авторами произве-

ден сравнительный анализ качественной, количественной потребности в кадрах 

на предприятиях железнодорожного транспорта и структуры безработных, по-

тенциальной рабочей силы. Рассмотрены вопросы конкурентоспособности за-

работной платы, причины и направления релокации в аспекте дефицита кадров.

Ключевые слова: дефицит кадров, железнодорожный транспорт, потенциальная 

рабочая сила, трудоизбыточные регионы, релокация.

JEL коды: J21, J62.



Сокращение численности трудоспособного населения, активность 

миграционных процессов, постковидное восстановление экономики 

обусловили высокий спрос на рабочую силу и рекордно низкий уровень 

безработицы в России – 3% [9]. Согласно результатам анализа рынка 

труда, в июле 2023 г. дефицит кадров наблюдается в сферах транспорта 

и логистики – 13% от общего числа открытых вакансий, в строитель-

стве – 14,7%, по рабочему персоналу – 21,3% [4]. Нехватка данных спе-

циалистов представляет существенную угрозу в части бесперебойного 

функционирования стратегических, системообразующих предприятий, 

таких как железная дорога. В текущих социально-экономических усло-

виях значительно возросла нагрузка на Восточный полигон, Байкало-

Амурскую и Транссибирскую магистрали, логистический комплекс, 

возросли объемы перевозок в южном направлении. По этим причинам 

в целях поддержания стабильного и безопасного железнодорожного со-

общения необходимо обеспечить полную укомплектованность штата ра-

ботников, связанных с движением поездов и эксплуатацией железнодо-

рожной инфраструктуры.

Согласно данным исследовательского центра портала Superjob, в тече-

ние 2023 г. спрос на железнодорожников вырос на 50%, а количество со-

искателей – на 3% [10]. Наиболее востребованными железнодорожными 

профессиями являются монтер пути, машинист, слесарь по ремонту. 

Помимо развития железнодорожной отрасли, основным фактором вы-

сокого спроса на многопрофильный и линейный рабочий персонал счи-

тают возросшую потребность в кадрах на предприятиях обрабатываю-

щей, добывающей и строительной отраслей. 

Принимая во внимание стратегическую значимость вопроса уком-

плектованности штата предприятий железнодорожного транспорта, 

эффективным решением проблемы дефицита рабочей силы, по нашему 

мнению, является привлечение трудовых ресурсов из трудоизбыточных 

регионов. Оценка трудовых ресурсов, которые могут быть вовлечены 

в экономику, производится на основе данных о потенциальной рабочей 

силе и численности безработных, скорректированной на уровень теневой 

занятости. Учет теневой занятости позволяет исключить искусственное 

завышение уровня безработицы [3, с. 2]. 

На основе данных Росстата определим регионы, в которых потреб-

ность в рабочей силе превышает или сопоставима с общим количеством 

безработных и потенциальной рабочей силой. В табл. 1 представлены 25 

наиболее трудонедостаточных регионов России [6].
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Таблица 1

Трудонедостаточные регионы России

№  
п/п Регион

Дефицит рабочей 
силы

№  
п/п Регион

Дефицит рабочей 
силы

тыс. 
человек

доля 
от рабочей 

силы, %

тыс. 
человек

доля 
от рабочей 

силы, %

1 Чукотский АО 1,4 4,67 14 Республика Крым –4,1 –0,43

2
Ямало-Ненецкий 

АО
5,7 1,96 15

Владимирская 

область
–3,1 –0,43

3 г. Москва 75,4 1,03 16
Магаданская 

область
–0,4 –0,45

4
Ханты-

Мансийский АО
7,4 0,80 17

Ивановская 

область
–2,5 –0,53

5
г. Санкт-

Петербург
19,5 0,60 18 Камчатский край –1,0 –0,61

6
Краснодарский 

край
7,4 0,26 19

Костромская 

область
–1,8 –0,67

7 Курская область 0,2 0,03 20
Республика 

Татарстан
–14,7 –0,71

8
Нижегородская 

область
–0,5 –0,03 21 Самарская область –13,8 –0,82

9
Московская 

область
–6,1 –0,13 22 Приморский край –8,6 –0,86

10 Хабаровский край –1,0 –0,15 23 Калужская область –5,6 –1,00

11
Тюменская 

область
–3,4 –0,17 24

Саратовская 

область
–13,5 –1,09

12
Сахалинская 

область
–0,5 –0,19 25

Красноярский 

край
–15,9 –1,12

13 Тульская область –2,2 –0,27

Источник: [6].

Из табл. 1 следует, что 81% дефицита кадров приходится на крупней-

шие города России – Москву и Санкт-Петербург. Остальная потребность 

в кадрах распределена преимущественно между северными регионами. 

В оппозицию трудонедостаточным регионам в табл. 2 приведены 25 наи-

более трудоизбыточных регионов России [6]. 
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Таблица 2

Трудоизбыточные регионы

№  
п/п Регион

Профицит рабочей 
силы

№  
п/п Регион

Профицит рабочей 
силы

тыс. 
человек

доля 
от рабочей 

силы, %

тыс. 
человек

доля 
от рабочей 

силы, %

1
Республика 

Ингушетия
49,8 18,00 14

Республика 

Калмыкия
5,8 4,31

2 Республика Тыва 13,6 11,19 15 Республика Коми 15,3 4,29

3
Республика 

Дагестан
157,3 10,78 16 Еврейская АО 2,6 3,61

4

Республика 

Северная 

Осетия — Алания

32,5 9,79 17
Республика Саха 

(Якутия)
18,2 3,52

5 Республика Алтай 6,5 6,92 18 Иркутская область 40,0 3,46

6
Чеченская 

Республика
43,3 6,66 19 Томская область 17,8 3,29

7
Республика 

Карелия
14,7 5,66 20

Республика 

Хакасия
8,0 3,06

8
Архангельская 

область
25,9 5,34 21 Алтайский край 35,3 3,05

9
Республика 

Бурятия
22,5 5,24 22

Кемеровская 

область
33,5 2,73

10
Забайкальский 

край
24,7 5,12 23

Курганская 

область
9,6 2,71

11

Кабардино-

Балкарская 

Республика

21,9 4,96 24
Новосибирская 

область
36,3 2,68

12 Ненецкий АО 1,1 4,72 25
Астраханская 

область
13 2,64

13

Карачаево-

Черкесская 

Республика

10,6 4,65

Источник: [6].

На основе сведений, приведенных в табл. 2, можно сделать вывод, 

что основной профицит кадров сконцентрирован в южных регионах. 

По состоянию на 2022 г. профицит кадров по всем регионам России со-

ставил 3 534 тыс. человек, или 4,6% от общего количества рабочей силы. 

По нашему мнению, значение профицита трудовых ресурсов 4,6% вы-

10 



зывает вопросы, так как оно сопоставимо с естественным уровнем без-

работицы, не ускоряющим инфляцию, которая составляет 5–6%. Пре-

вышение естественного уровня безработицы означает, что в экономике 

возникла ситуация, при которой не обеспечивается использование всех 

пригодных производственных ресурсов по причине невозможности удов-

летворить потребность в персонале [1].

Потребность в персонале в сфере транспортировки и хранения 

по всем видам транспорта составляет 161,3 тыс. человек, или 6,6% от об-

щего количества рабочих мест по всем видам экономической деятель-

ности [8]. Текущая потребность железнодорожного транспорта общего 

пользования составляет 9232 человека (количество актуальных вакансий 

ОАО «РЖД»), или 5,8% от совокупной потребности транспортной от-

расли. Структура потребности ОАО «РЖД» в персонале включает 1770 

(19%) офисных работников и 7462 (81%) рабочих. Доля вакансий от об-

щего числа рабочего персонала (445 тыс. работников) составляет 1,7%. 

Наиболее дефицитная категория – монтеры пути – составляет 1151 тыс. 

работников (15,4%) от общей потребности в рабочем персонале [11].

В целях оценки потенциальной возможности удовлетворения потреб-

ности ОАО «РЖД» в монтерах пути сравним требования, предъявляемые 

к профессии, и количественную, качественную структуру безработных. 

В табл. 3 представлена структура безработных [8].

Таблица 3

Структура безработных, тыс. человек

Всего

В том числе имеют образование

высшее
среднее 

профессио- 
нальное

среднее 
общее

основное  
общее

не имеют  
образования

Всего 

мужчины 

(женщины)

1838,4 (1792,1) 323,7 (472,4) 11,8 (10,4) 550,4 (464,9) 214,6 (143,8) 18,4 (11,5)

15–19 72,1 (58,9) – (0,2) 115 (89,3) 31,4 (26,6) 25,9 (19,3) 3 (2,4)

20–24 315 (287,2) 49,7 (70,3) 88,3 (87,1) 121,4 (107,7) 28 (19,2) 0,9 (0,7)

25–29 250,8 (240) 63 (87) 94,4 (109,5) 69,9 (50,5) 27,7 (14,8) 1,8 (0,5)

30–34 243,3 (304,5) 52,7 (99,7) 94,2 (93,6) 64,1 (70) 28,4 (22,3) 3,6 (3)

35–39 224,6 (233,7) 42,1 (69) 69,5 (73,8) 60,6 (53,9) 25,3 (15,8) 2,5 (1,4)

40–44 170,3 (186,2) 28,4 (52,7) 66,2 (68,9) 45,8 (41,2) 24,5 (17,5) 2,1 (0,9)

45–49 157,1 (154,7) 24,4 (32) 69,3 (79,9) 44,1 (39,7) 20,7 (13,3) 1,7 (0,7)

50–54 145,6 (156,8) 21,8 (24,8) 82,3 (58,5) 41,5 (40) 12,2 (11,4) 0,8 (0,8)
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Окончание табл. 3

Всего

В том числе имеют образование

высшее
среднее 

профессио- 
нальное

среднее 
общее

основное  
общее

не имеют  
образования

55–59 175,1 (115,7) 25,5 (24,5) 35,3 (19,5) 51,2 (25,1) 14,7 (6,5) 1,4 (1,1)

60–64 69,3 (36,8) 12,4 (9,3) 4,1 (5,8) 15,4 (6,7) 6 (1,3) 0,2 (…)

65–69 12,2 (11) 3 (2,3) 0,9 (3) 3,8 (2) 1,1 (0,8) 0,2 (0)

70 

и старше
3 (6,7) 0,6 (0,6) 11,8 (10,4) 1,1 (1,4) 0,1 (1,6) 0,2 (0,1)

Источник: [8].

Из табл. 3 следует, что в целом у женщин уровень образования 

выше, чем у мужчин, в соотношении 58% и 42% по группам с высшим 

и средним профессиональным образованием. Доля лиц с высшим об-

разованием в структуре безработных составляет 21,9%. По возраст-

ному признаку наибольшее количество безработных приходится на лиц 

в возрасте 20–24 года (мужчины) и 30–34 года (женщины). Наиболее 

многочисленная группа безработных, которая составляет 3,4% от об-

щего числа, – мужчины в возрасте 20–24 года со средним общим об-

разованием. 

 В соответствии с профессиональным стандартом 17.011 «Работник 

по ремонту и текущему содержанию железнодорожного пути» для осу-

ществления трудовой деятельности необходимо пройти профессио-

нальную подготовку, медицинскую комиссию и опционально получить 

допуск для работы на высоте, группу по электробезопасности, допуск 

на самостоятельные работы с подъемными сооружениями. То есть 

для осуществления трудовой функции достаточно закончить основное 

общее образование и пройти профессиональную подготовку и медицин-

скую комиссию. В ОАО «РЖД» профессиональная подготовка осуществ-

ляется за счет корпоративных средств, во время учебы предоставляется 

общежитие и выплачивается стипендия, срок обучения 5 недель. Таким 

образом, требования к должности «монтер пути» соответствуют атрибу-

там наиболее многочисленной группы – мужчины с неполным средним 

образованием, а вход в профессию не имеет специальных требований.

Для оценки конкурентоспособности заработной платы по регио-

нам России и на железной дороге сравним средний уровень заработной 

платы монтера пути на железной дороге со средним уровнем в регионе 

в аспекте девяти наиболее трудонедостаточных и трудоизбыточных ре-

гионов [12, с. 7].
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Таблица 4

Средний размер заработной платы по регионам России

Регион
Размер з/п, руб.

(з/п монтера пути)
Регион

Размер з/п, руб.
(з/п монтера пути)

Чукотский АО 130 738 (115 000) Республика Ингушетия 39 474 (35 000)

Ямало-Ненецкий АО 148 290 (130 000) Республика Тыва 67 202 (80 000)

Москва 116 354 (80 000) Республика Дагестан 44 516 (35 000)

Ханты-Мансийский АО 119 270 (100 000)
Республика Северная 

Осетия — Алания
46 316 (35 000)

Санкт-Петербург 84 480 (78 000) Республика Алтай 57 476 (55 000)

Курская область 52 640 (45 000) Чеченская Республика 36 268 (30 000)

Хабаровский край 69 663 (70 000) Республика Карелия 66 100 (48 000)

Тюменская область 73 206 (75 000) Архангельская область 46 770 (45 000)

Сахалинская область 72 377 (80 000) Республика Бурятия 48 216 (65 000)

Источник: [12, с. 7].

Согласно данным, приведенным в табл. 4, заработные платы в тру-

донедостаточных регионах в среднем на 48% больше, чем в трудоизбы-

точных. Средняя заработная плата монтера пути на железной дороге 

сопоставима с уровнем оплаты труда в трудонедостаточных регионах, 

при этом отстает от среднего значения в трудоизбыточных на 5,3%. Раз-

личия в размере заработной платы обусловливают ее конкурентоспо-

собность.

Согласно результатам опроса ВЦИОМ, 38% опрошенных рассматри-

вают возможность переезда в другой регион, еще 27% допускают рело-

кацию в исключительных обстоятельствах. Таким образом, 65% опро-

шенных в разной степени открыты к переезду, из них более трети – 

31% – готовы рассмотреть переезд в северные регионы со сложными 

климатическими условия [11]. Оценивая потенциал трудовой мобильно-

сти, выделим ключевые сдерживающие факторы и мотивы переезда [13]. 

К сдерживающим факторам относятся трудности с поиском жилья (36%), 

низкий уровень заработной платы (29%), нежелание членов семьи менять 

место жительства (26%), проблемы с поиском работы (21%). Приведен-

ные сдерживающие факторы одновременно являются мотивами пере-

езда: более высокий уровень жизни (17%), возможность найти работу 

(16%), климатические условия (15%), близость к родственникам (9%).

Очевидно, что основными направлениями трудовой миграции явля-

ются города Москва и Санкт-Петербург безотносительно первоначаль-
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ного места жительства, в остальных случаях прослеживается тенденция 

к переезду в границах одного федерального округа, зачастую в соседние 

регионы. В связи с чем целесообразно использовать барометр занято-

сти для оценки потребности по конкретной профессии в рамках одного 

региона. На примере Республики Карелия по профессии «монтер пути» 

дефицит зафиксирован в пяти муниципалитетах, баланс в четырех, про-

фицит в семи [5]. На практике ориентация на барометр занятости по-

зволяет оптимизировать распределение трудовых ресурсов с учетом наи-

меньшего удаления от домашнего региона и наибольшей востребован-

ности профессии в экономике.

Принимая во внимания основной мотив релокации – низкий уро-

вень оплаты труда, с учетом уровня квалификации, опыта, зарплатных 

ожиданий переезд в крупные мегаполисы, такие как Москва и Санкт-

Петербург, представляется не самым оптимальными вариантом исходя 

из стоимости жилья и потребительских расходов. По этой причине, 

по нашему мнению, наиболее привлекательными являются северные 

регионы с высоким уровнем дохода, дополнительными компенсаци-

ями и льготами. 

Релокация предоставляет возможность профессионального разви-

тия и увеличения доходов лиц, готовых быть вовлеченными в трудовую 

деятельность. Также это возможность для молодых людей, не имеющих 

специальности, или выпускников учебных заведений из трудоизбыточ-

ных регионов получить профессию и трудовой опыт. Примером чего 

служат предприятия железнодорожного транспорта, обеспечивающие 

достойный уровень оплаты труда в трудонедостаточных регионах и от-

сутствие барьеров входа в профессию. Основной угрозой привлечения 

для работы на железной дороге является добывающая и обрабатываю-

щая сферы, предлагающие высокий уровень оплаты труда при сопоста-

вимых требованиях и климатических условиях работы. Таким образом, 

мы считаем, можно сделать однозначный вывод, что решение проблемы 

локального дефицита кадров возможно за счет привлечения трудовых 

ресурсов, не участвующих в экономической деятельности, из трудоиз-

быточных регионов при условии гарантии занятости, высокого уровня 

заработной платы и профессионального развития.
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Гигономика остается устойчивым трендом как на мировом, так и на российском 

рынке труда. Краткосрочные трудовые контракты и работа в удаленном режиме 

являются наиболее предпочтительными и для работников, и для работодателей 

в условиях всеобщей цифровизации. При рассмотрении динамики развития ги-

гономики была применена матрица профессора Л. В. Лапидус «Эволюция циф-

ровой экономики и системная цифровая трансформация», которая позволила 

разложить детерминанты роста краудсорсинга и фрилансинга по эволюцион-

ной шкале и сделать прогноз по каждому из них. В результате проведенного 

исследования выявлены проблемные зоны в данной области и предложены ре-

комендации.

Ключевые слова: гигономика, фриланс, краудсорсинг, цифровая экономика, циф-

ровая трансформация.

JEL коды: K210, L400.

Ключевым триггером мирового распространения и повышения по-

пулярности дистанционных форм занятости стала пандемия COVID-19 

в 2020 г., которая внесла серьезные коррективы в структуру заня-

тых по режимам труда. Так, после пандемии 40% мировых компаний 

чаще предпочитают нанимать фрилансеров, а четверть таких компа-

ний определили одной из главных задач на ближайшие годы заменить 

до 30% штатных сотрудников на гиг-работников [11]. Только в США 

в 2020 г. количество занятых в гигономике увеличилось на 23 млн че-

ловек [8].
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Гигономика (hygonomics), или гиг-экономика (gig economy) – это новая 

социально-экономическая модель, основанная на всеобщем распро-

странении новых видов частичной занятости и краткосрочных трудо-

вых контрактов вместо долгосрочных трудовых отношений с работо-

дателем на основе штатного трудоустройства. Также под гигономикой 

следует понимать новую социально-экономическую модель, предпо-

лагающую совместное использование трудовых ресурсов (профессио-

нальных навыков) при условии, что работник может совмещать сразу 

несколько вакансий в разных компаниях через поиск возможности 

трудоустроиться в любой точке мира через цифровые (электронные) 

сервисы. В рамках развития гигономики можно выделить два ключе-

вых типа экономических отношений: фриланс (freelancing) – занятость 

через электронные биржи фрилансеров; краудсорсинг (crowdsourcing) – 

краткосрочная частичная занятость на виртуальных краудсорсинговых 

платформах [2, с. 27].

Целью настоящего исследования является определить траектории 

развития гигономики в России и мире на период до 2030 г. Для дости-

жения поставленной цели был определен ряд задач: 

1. Выявить детерминанты, влияющие на развитие гигономики.

2. Рассмотреть динамику развития гигономики за период с 2020 

по 2030 г.

3. Провести анализ полученных данных.

4. Определить проблемные зоны и предложить рекомендации.

Использовались такие методы исследования, как бенчмаркинг, кон-

тент-анализ, кабинетное исследование, матрица профессора Л. В. Лапи-

дус «Эволюция цифровой экономики и системная цифровая трансфор-

мация», математические методы прогнозирования.

Зарождение нестандартных форм занятости берет начало в СССР 

в 1970-х гг., а активное развитие пришлось на эпоху становления цифро-

вой экономики в 1990-х гг. В 2015 г. Международная организация труда 

(МОТ) предложила классификацию нестандартных форм занятости, 

в которую была включена гигономика и отнесена к понятию «времен-

ная занятость». Ввиду того, что гигономика основана на краткосрочных 

трудовых контрактах с осуществлением трудовой деятельности в дистан-

ционном режиме через интернет-платформы, можно выделить ряд де-
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терминант, которые, по мнению автора, влияют на динамику развития 

краудсорсинга и фриланса: цифровые технологии (незрелые и зрелые), 

объем рынка гигономики, количество занятых, популярные отрасли 

и сферы для гиг-работников, ключевые компетенции, предъявляемые 

к специалистам [3, с. 148; 4]. Анализ перечисленных детерминант по-

зволит определить возможные траектории развития гигономики в мире 

и в России на рассматриваемый период.

Развитие технологий в мире неравномерно: согласно рейтингу стран 

мира по технологическому уровню развития, наиболее прогрессивными 

странами являются Япония, США, Южная Корея, Германия, Сингапур, 

при этом Россия занимает 11-е место [12]. Уровень технологического раз-

вития неразрывно связан с появлением новых профессий, изменением 

условий и характера труда, необходимостью освоения новых компетен-

ций при трансформации производственных процессов на предприятии. 

Американская консалтинговая компания Gartner ежегодно представляет 

аналитический отчет по циклу зрелости технологий, которые проходят 

5 стадий от появления до эффективного использования: 

1) фаза запуска технологии (технология выпущена на рынок, осу-

ществляются первые попытки внедрения);

2) пик ожиданий (ажиотаж и завышенные ожидания потребителей 

от применения технологии);

3) пропасть разочарования (ошибки несистемного подхода к вне-

дрению технологии и финансовые потери);

4) совершенствование и адаптация технологии (системный подход 

к использованию технологии, аналитические и практические ис-

следования);

5) плато продуктивности (технология занимает свои ниши на рынке 

и дает положительные эффекты от применения). 

В табл. 1 и 2 представлены незрелые и зрелые технологии, согласно 

классификации Gartner за период с 2020 по 2030 г., где незрелые техноло-
гии – технологии, которые только появились на рынке и не имеют прак-

тического опыта применения, зрелые технологии– технологии, которые 

достигли плато продуктивности [10]. Период с 2024 по 2030 г. представ-

ляется труднопрогнозируемым ввиду сложности предсказания новых 

видов технологий, поэтому данные по нему отсутствуют.

Анализ данных показывает явное преимущество искусственного ин-

теллекта и его вариаций, поэтому можно предположить, что в период 

до 2030 г. специалистам придется работать совместно с искусственным 

интеллектом и нейросетями, на которые будет возложена часть долж-

ностных обязанностей, связанных с рутинными операциями.
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Анализ мирового рынка гигономики делится на изучение динамики 

развития фриланса и краудсорсинга [6, с. 114]. На рис. 1 и 2 представлена 

динамика мирового рынка фриланса и краудсорсинга соответственно. 

Так, объем рынка фриланса в мире в 2023 г. оценивается в 70,85 трлн 

долл., а мировой рынок краудсорсинга – 90,2 млрд долл. При среднем 

темпе прироста в 16% и 17,5% соответственно ожидается, что к 2030 г. 

объемы рассматриваемых рынков в мире достигнут 28,85 трлн долл. 

(фриланс) и 203,2 млрд долл. (краудсорсинг).

Рис. 1. Объем мирового рынка ФРИЛАНСА за период 2020–2030 гг. (трлн долл.) 

Источник: составлено автором на основе данных Absolute Market Insights (2018).

Рис. 2. Объем мирового рынка КРАУДСОРСИНГА за период 2020–2030 гг. (млрд долл.) 

Источник: составлено автором на основе данных Absolute Market Insights (2018).
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Можно заметить, что объем мирового рынка фриланса превосходит 

объем рынка краудсорсинга в среднем в 125 раз за рассматриваемый 

период, поэтому краудсорсинг из дальнейшего анализа исключается, 

так как погрешность в 0,8% незначительно повлияет на результаты ис-

следования. 

В связи с тем, что количество фрилансеров в мире растет из-за все-

общего тренда цифровизации, трансформации бизнес-моделей под воз-

действием развития цифровых технологий, частичной замены челове-

ческого труда роботами с применением искусственного интеллекта, 

гигономика требует особого внимания и проведения дополнительных 

исследований в отраслевом разрезе, социально-экономических отноше-

ний «гиг-работник – работодатель» в условиях современных тенденций 

на рынке труда и пр. В 2023 г. количество фрилансеров в мире оценива-

ется в 1,39 трлн чел., а при среднем темпе прироста в 9,6% к 2030 г. до-

стигнет 2,39 трлн чел. [9]. Следует отметить, что темп прироста скорее 

будет увеличиваться из-за тесной корреляции с ростом технического 

прогресса (см. рис. 3).

Рис. 3. Количество фрилансеров в мире за период 2020–2030 гг. (трлн чел.) 

Источник: составлено автором на основе данных Website Planet (2021), Ozimek A. (2020).

Объем российского рынка гигономики ежегодно растет. Сред-

ний темп прироста составляет 20%, что обеспечит расширение рынка 

с 70,85 млрд долл. в 2023 г. до 253,9 млрд долл. в 2030 г. [7]. Количество 

гиг-работников в России в 2023 г. составило 24,2 млн чел., при сред-

нем темпе прироста в 31% к 2030 г. данный показатель может выра-

сти до 124,5 млн чел., что составит около 80% населения России (см. 

рис. 4). 
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Рис. 4. Количество гиг-работников в России за период 2020–2030 гг. (млн чел.) 

Источник: составлено автором на основе данных Absolute Market Insights (2018).

При анализе мировых отраслевых исследований в области гигоно-

мики был определен несистемный характер их проведения и отсутствие 

данных по некоторым периодам. Так, в 2020 г. наиболее популярными 

сферами для гиг-работников считались веб- и графический дизайн, про-

граммирование, информационные технологии (ИТ), мультимедийное 

производство, написание контента, перевод, маркетинг, администриро-

вание, потребительская поддержка, торговля, финансы. К 2023 г. дан-

ный список сократился до трех основных направлений: ИТ, дизайн, 

маркетинг. 

В России ситуация несколько отличается, однако общемировые 

тренды на расширение пула занятых гиг-работников в сфере ИТ сохра-

няются. В 2020 г. российские гиг-работники чаще выбирали такие от-

расли, как тяжелая промышленность, финансы, страхование, потреби-

тельские товары, технологии, легкая промышленность, здравоохранение; 

в 2022 г. – программирование, аналитика, системное администрирова-

ние, техническая поддержка; в 2023 г. популярных направлений стало 

еще меньше – дизайн, веб-разработка, консалтинг.

Ввиду общей тенденции осуществления трудовой деятельности гиг-

работников в мире и в России в большей степени в сфере ИТ рассмо-

трены ключевые компетенции, предъявляемые к специалистам за период 

с 2020 по 2023 г. (см. табл. 3).
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Таблица 3

Ключевые компетенции специалистов с 2020 по 2023 г.

2020 2021 2022 2023

Умение решать 

сложные задачи;

умение вести 

переговоры;

критическое 

мышление*;

когнитивная 

гибкость;

креативность*;

клиентоориен-

тированность*;

эмоциональный 

интеллект*;

управление людьми;

навыки 

координации 

и взаимодействия.

Управление 

персоналом 

и коммуникации;

машинное обучение; 

взаимодействие 

с клиентами; 

управление 

проектами;

работа в команде; 

анализ больших 

данных; 

ведение 

переговоров;

разработка 

и внедрение 

информационных 

систем;

аналитическое 

мышление*;

коммуникабель-

ность*.

Критическое 

мышление*;

адаптивность;

креативное 

мышление*;

умение быстро 

принимать 

решения;

установка на рост 

и предпринима-

тельский склад ума;

аналитическое  

мышление*.

Критическое 

мышление*;

работа в команде;

витальный 

интеллект;

клиентоориентиро-

ванность*;

стрессо-

устойчивость;

эмоциональный 

интеллект*;

информационные 

технологии;

коммуникабель-

ность*.

* Компетенции, которые остаются востребованными с течением времени.

Источник: составлено автором.

Таким образом, анализ детерминант роста гигономики позволил сде-

лать вывод, что данная форма занятости распространяется как в мире, 

так и в России с учетом своих особенностей, таких как уровень техно-

логического развития, зрелости технологий, готовности общества и биз-

неса к происходящим переменам в виде цифровой трансформации мно-

гих процессов жизнедеятельности.

Для определения возможных траекторий развития гигономики в мире 

и России была применена матрица профессора Л. В. Лапидус «Эволюция 

цифровой экономики и системная цифровая трансформация» [1; 15], 

по ярусам которой разложены 6 рассматриваемых детерминант. В ка-

честве примера заполнения и работы с данной матрицей она представ-

лена на рис. 5. 
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Рис. 5. Матричный анализ детерминант развития гигономики в мире, 2020–2030 гг. 

Источник: составлено автором по методике профессора Л. В. Лапидус  

(матрица «Эволюция цифровой экономики и системная цифровая трансформация»).

С учетом анализа зрелости технологий, а также их видов, динамики 

объема рынка и количества занятых в гигономике можно выделить не-

сколько траекторий развития гигономики в мире. 

1-я траектория. Поступательное развитие. В перспективе до 2030 г. ко-

личество занятых в гигономике будет постепенно возрастать с незначи-

тельным замедлением темпов роста в силу ограниченного разнообразия 

в направлениях развития технологий, среди которых удалось выделить 

только искусственный интеллект с его многочисленными вариациями. 

В то же время объем рынка будет расти по экспоненте в силу высоко-

технологичности рынка ИТ как наиболее перспективной и популярной 

отрасли для гиг-работников в ближайшие годы. При этом в мире также 

будут широко распространены такие сферы, как космос, медицина и фи-

нансовый сектор, которые сейчас активно внедряют цифровые техноло-

гии. Поэтому на первое место в списке ключевых компетенций выйдут 

эмоциональный интеллект, который так важен в дистанционных формах 

занятости, навыки работы в проектных командах, системное мышление, 

клиентоориентированность и индивидуальный подход к потребителю, 

цифровые компетенции.

2-я траектория. Скачкообразное развитие. Данный сценарий воз-

можен в период с 2025 по 2035 г. в случае возникновения «черных 
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лебедей»1, непредвиденных событий, способных замедлить развитие 

технологий или изменить направления, тренды и приоритеты в данной 

области. Несмотря на это, цифровизация – всемирный тренд, который 

укореняется все сильнее с каждым годом, поэтому потребность в замене 

штатных сотрудников на дистанционных будет возрастать по мере циф-

ровой трансформации бизнес-процессов и автоматизации части долж-

ностных функций работников. 

Анализ матрицы, построенной на основании изучения детерминант 

развития гигономики в России с учетом происходящих событий в мире, 

позволил выделить одну наиболее вероятную траекторию – умеренное 
скачкообразное развитие. При таком сценарии характерно систематиче-

ское возникновение препятствий в виде внешнеэкономических факто-

ров, влияющих на динамику развития внутренних рынков, периодиче-

ское замедление темпов роста на разных временных отрезках при общем 

тренде повышения значимости дистанционной занятости, в особенно-

сти труда гиг-работников. При таких условиях наиболее популярными 

сферами для распространения гигономики станут финансовый сек-

тор, транспорт и ИТ. В качестве примера можно привести уже сформи-

рованную, но постоянно трансформирующуюся экосистему «Сбера», 

который еще в 2020 г. запустил сервис «СберУслуги», позволяющий 

гиг-работникам выполнять работу на специализированной цифровой 

платформе на условиях самозанятости. Таким образом, общий тренд ги-

гономики в России на период до 2030 г. положительный, однако будет 

сопровождаться кратковременными спадами в условиях турбулентной 

цифровой среды2 [2, с. 24].

Практика использования труда гиг-работников показывает явное пре-

имущество в данной форме занятости перед штатными сотрудниками: 

1 «Ч е р н ы й  л е б е д ь» – термин из книги Н. Н. Талеба «Антихрупкость. Как извлечь 

выгоду из хаоса», обозначающий непредсказуемые события, которые могут произойти 

в мире, но оказывающие серьезное влияние на ход истории (например, пандемия 

COVID-19).

2 Т у р б у л е н т н о с т ь  ц и ф р о в о й  с р е д ы  – это ключевая характеристика среды 

ведения хозяйственной деятельности, предопределена недостаточной изученностью 

природы цифровых продуктов и электронных услуг, цифровых платформ, быстрыми 

изменениями и непредсказуемостью потребительского поведения, инфраструктур-

ными ограничениями и зрелостью цифровых технологий, проблемами кибербезопас-

ности и мн. др. 
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снижение налоговых затрат, отсутствие необходимости обеспечения без-

опасного труда на рабочем месте и т.п. Однако динамика распростране-

ния гигономики в мире и в России зависит от влияния многочисленных 

факторов. Проведенный анализ детерминант роста гигономики как не-

стандартной формы занятости позволил выявить ряд проблем для ста-

бильного развития, контроля и формирования социально-экономиче-

ских отношений «гиг-работник – работодатель». 

Во-первых, одним из ключевых барьеров на пути к отслеживанию ди-

намики развития гигономики является отсутствие лонгитюдных иссле-

дований в российском пространстве с привлечением государственных 

органов, в частности таких как Федеральная служба государственной 

статистики. В первую очередь предлагается сформировать экспертную 

группу, состоящую из ведущих российских ученых в данной области, 

практиков и членов государственных органов для определения кате-

горий гиг-работников, выработки набора показателей с целью сбора 

и дальнейшего анализа. 

Во-вторых, законодательное регулирование гигономики в России 

ограничивается Федеральным законом «О проведении эксперимента 

по установлению специального налогового режима «Налог на профес-

сиональный доход»» от 27.11.2018 № 422-ФЗ, в котором отсутствуют 

не только такие понятия, как «фриланс» или «краудсорсинг», но и «са-

мозанятый» (фрилансеры и краудсорсеры подпадают под категорию «са-

мозанятых») [5, с. 57]. Поэтому также предлагается осуществить пере-

оценку существующей законодательной базы на предмет достаточности 

и эффективности в выполнении своей надзорной функции и возмож-

ности доработки существующих законодательных документов или под-

готовки новых проектов.

В-третьих, отсутствие отраслевых исследований в области гигоно-

мики не дает возможности корректировать кадровую политику страны 

с максимальной эффективностью, в том числе в силу нехватки данных 

по распределению гиг-работников по сферам деятельности и отраслям 

экономики в целом. В качестве одного из решений данной проблемы 

рекомендуется наращивать исследования по этой тематике как науч-

ному сообществу, так и исследовательским, консалтинговым компаниям. 
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ОПРЯТНОВ Арсений Сергеевич, 
младший научный сотрудник 

ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России 
(г. Москва, Россия) 
aoprytnov@vcot.info

В наши дни порядок работы с большими объемами данных вышел на новый уро-

вень. Умение обработки, алгоритмизации данных и их представления является 

все более востребованным в современных исследованиях. Высокую актуальность 

на протяжении длительного периода сохраняет проблема изучения уровня за-

работных плат работников бюджетной сферы. С использованием современного 

подхода к работе с данными мониторинг уровня заработных плат работников 

бюджетных учреждений позволит более детально оценить текущую ситуацию 

в сфере оплаты труда.

Ключевые слова: рынок труда, заработная плата, опрос, анализ данных.

JEL коды: J31.

На сегодняшний день тема оплаты труда сохраняет свою актуаль-

ность. Ученые в сфере труда освещают ее различные аспекты. Так, 

И. Б. Омельченко,В. К. Кошкина,К. Ю. Чудинов изучают новые под-

ходы к нормированию труда [1]. С. В. Савина освещает тему особенно-

стей формирования минимального размера оплаты труда (МРОТ) [2]. 

Н. М. Сергеева подводит итоги исполнения майских указов прези-

дента [3]. Однако в наши дни, несмотря на цифровую трансформацию, 

тема использования современных инструментов работы с большим объ-

емом данных для проведения качественного анализа уровня оплаты труда 

практически не освещается в научных работах.

Качественный анализ прежде всего основан на качестве данных и на 

правильном использовании инструментов работы с данными. В совре-

менном анализе такими инструментами выступают:

алгоритмизация данных;
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использование справочников;

валидация данных.

Рассмотрим применение данных инструментов на примере монито-

ринга уровня заработных плат работников бюджетной сферы по форме 

сбора ЕФС-1 (подраздел 1.3).

ЕФС-1 – единая форма «Сведения для ведения индивидуального 

(персонифицированного) учета и сведения о начисленных страховых 

взносах на обязательное социальное страхование от несчастных случаев 

на производстве и профессиональных заболеваний»). C 2023 г. устарело 

сразу несколько форм отчетности по сотрудникам. К ним относятся 

СЗВ-ТД, СЗВ-СТАЖ с описью ОДВ-1 к ней, ДСВ-3, 4-ФСС. Они объ-

единены в один отчет EФC-1 (табл. 1).

Таблица 1

Подразделы новой формы ЕФС-1

Новая форма ЕФС-1 Старая форма

Подраздел 1 и подраздел 1.1 раздела 1 «Сведения 

о трудовой (иной) деятельности»
СЗВ-ТД

Подраздел 1 и подраздел 1.2 раздела 1 «Сведения 

о страховом стаже»
СЗВ-СТАЖ

Подраздел 2 раздела 1 «Основание для отражения 

данных о периодах работы застрахованного лица 

в условиях, дающих право на досрочное назначение 

пенсии»

Раздел 5 ОДВ-1

Подраздел 3 раздела 1 «Сведения о застрахованных 

лицах, за которых перечислены дополнительные 

страховые взносы на накопительную пенсию 

и уплачены взносы работодателя»

ДСВ-3

Раздел 2 «Сведения о начисленных страховых взносах 

на обязательное социальное страхование от несчастных 

случаев»

4-ФСС

Источник: составлено автором.

Подраздел 1.3 формы ЕФС-1 «Сведения о заработной плате и усло-

виях осуществления деятельности работников государственных (муни-

ципальных) учреждений» включает в себя следующую информацию:

код наименования должности (профессии);

код категории персонала;

информация о договоре;
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профессиональная квалификационная группа и уровень;

число занятых штатных единиц;

тарифная ставка;

сведения о заработной плате (с разделением по видам выплат).

Данная информация подлежит первичной обработке (валидации).

Валидация данных – это процесс проверки данных и отчетов различ-

ных типов на корректность и степень достоверности. Валидация позво-

ляет устранить выбросы на этапах сбора информации, что в значитель-

ной степени повышает качество будущего анализа. Пример валидации 

данных изображен в табл. 2.

По каждому измеримому показателю указываются минимальное 

и максимальное значения, которые будут попадать в отбор, остальные 

записи будут отсеиваться. Также значения проверяются на равенство 

нулю (null). Если показатель не измеряется, то в справочнике указыва-

ется список возможных текстовых значений, которые могут соответство-

вать данному показателю.

На следующем этапе обработанная информация подлежит повтор-

ному отбору и распределению с использованием алгоритмов.

Алгоритм — это последовательность действий, которую необходимо 

выполнить для достижения определенного результата. В рамках ана-

лиза данных инструмент создает условия, по которым будут отобраны 

и распределены первичные данные. Инструмент позволяет структури-

ровать и автоматизировать анализ данных, уменьшая вероятность оши-

бок и выбросов.

Все предоставленные записи собираются в агрегационную форму 

по алгоритмам присвоения должности и квалификационной группы. 

В рамках мониторинга уровня заработных плат данный инструмент пред-

назначен для расчета агрегационных показателей по результатам предо-

ставления отчетности о заработных платах бюджетными организациями. 

Пример алгоритмов представлен на рис. 1.
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Рис. 1. Схема реализации алгоритма присвоения кода  

категории персонала для записи 

Источник: составлено автором.

В данном примере запись проходит проверку по нескольким ус-

ловиям, после которых записи присваивается тот или иной код ККП 

(код категории персонала –далее ККП). Каждому ККП присваиваются 

соответствующий номер в соответствии с кодом типа организации (да-

лее – КТО). Для удобства проведения мониторинга номера сводятся 

в единую таблицу, которая ежемесячно анализируется.

Все показатели рассчитываются по кодам категорий персонала 

(в соответствии с приказом Росстата от 30.07.2021 № 457) и группам 

должностей (руководителей, заместителей руководителей, главных бух-

галтеров и иного персонала) [1].

Для качественного сбора и распределения первичных данных с ис-

пользованием алгоритмов необходимы справочники. 

Справочник — это структурированная информация об определенном 

объекте/показателе. В справочнике хранится информация, используе-
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мая для описания и классификации данных. В рамках мониторинга за-

работных плат используются следующие справочники/классификаторы:

коды профессий;

коды типов организаций;

коды категорий персонала;

коды ученых званий и почетных званий;

справочник профессиональных квалификационных групп и ква-

лификационных уровней;

виды выплат.

По итогам сбора и обработки информации проводится мониторинг 

заработных плат работников бюджетных учреждений с использованием 

следующих показателей:

структура заработной платы (оклад, стимулирующие и компен-

сационные выплаты);

динамика размера заработной платы;

среднее количество занимаемых ставок на физическое лицо;

размер доплаты до МРОТ и численность ее получателей;

средняя заработная плата по децилям.

В эпоху цифровизации неотъемлемой частью любого статистического 

анализа стала работа с большим объемом данных. На сегодняшний день 

такие направления подготовки кадров, как data science, набирают попу-

лярность. Данное направление предполагает использование языков про-

граммирования. Для работы с данными чаще всего используется язык про-

граммирования Python. Использование определенных библиотек, таких 

как NumPy, Pandas, Matplotlib, позволяет работать с данными, таблицами 

и визуализацией данных. Владение современными подходами к анализу 

данных играет важную роль в подготовке качественного анализа. Преиму-

ществом использования современных методов работы с данными являются:

 � структуризация информации. Группировка и отбор первичных 

данных позволяют упростить процесс анализа данных и повы-

сить его качество;

 � минимизация ошибок. Отбор первичных данных и их проверка 

на корректность позволяют снизить вероятность допустить ошиб-

ку при анализе;

 � автоматизация процессов. Процесс обработки информации можно 

автоматизировать. Использование инструментов обработки ин-

формации позволяет каждый месяц проводить повторные действия 

с изменяющимися в динамике данными, что делает возможным  

проводить регулярный мониторинг и экономить большое коли-

чество времени;
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 � возможность проведения глубоких исследований. Зачастую более 

интересные исследования возможно провести только обработав 

большой массив данных. Использование современных подходов 

к анализу больших объемов данных позволяет более глубоко и де-

тально исследовать выбранное явление или процесс.

К возможным рискам работы с большим объемом данных можно от-

нести:

 � возникновение ошибок в формировании массива. При сборе пер-

вичных данных может произойти сбой, в связи с чем дальнейший 

анализ данных будет некорректным;

 � возможная «громоздкость» моделей. Большое количество данных 

и различных показателей может привести к перегрузке модели, 

что, в свою очередь, может повлиять на качество анализа;

 � работа с большим объемом информации требует соответствующих 

навыков. Если организация не проводит анализ больших объемов 

информации, то при возникновении необходимости в проведе-

нии глубокого анализа в организации может не быть сотрудни-

ков, обладающих соответствующими навыками и опытом работы;

 � мощность оборудования. Некоторым компьютерам не хватает 

мощности для обработки большого массива данных, а покупка 

мощного оборудования может быть дорогостоящей.
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Сведения о вакансиях являются одними из существенных составляющих системы 

мониторинга рынка труда, которые позволяют отслеживать основные векторы 

спроса и предложения рабочей силы, в том числе по отдельным профессиям. 

Полученные данные могут применяться для оценки потенциала увеличения за-

нятости в краткосрочной перспективе, выявления вероятных областей роста тру-

доустройства или дефицита необходимых компетенций, для разработки мер по-

литики содействия занятости, а также формирования политики в области тру-

довой миграции.

В статье представлен анализ потребности в работниках в разрезе профессио-

нальных групп для различных форм занятости на национальном и региональном 

уровнях по результатам анализа динамики публичных вакансий, размещенных 

на ведущих рекрутинговых онлайн-платформах в 1-м полугодии 2023 г., собран-

ных и обработанных с применением программно-аппаратного решения по мо-

ниторингу публичного рынка вакансий и резюме, реализованного ФГБУ «ВНИИ 

труда» Минтруда России.

Ключевые слова: вакансия, спрос на рабочую силу, востребованная профессия, 

рынок труда, опыт работы, уровень образования.

JEL коды: J21, J23.

Мониторинг рынка вакансий является важнейшей составной частью 

исследования рынка труда, который позволяет отслеживать текущие тен-

денции спроса на рабочую силу в целом, а также в профессиональных 

и территориальных разрезах. 

Детализировать и оценить спрос работников позволяет реализован-

ная ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России автоматизированная инфор-



мационная система «Мониторинг рынка труда», которая представляет 

собой комплексное программно-аппаратное решение по мониторингу 

вакансий и резюме, основанное на технологии больших данных. Со-

бранные данные с трех ключевых российских рекрутинговых онлайн-

платформ, размещающих актуальные объявления о вакансиях в разных 

регионах Российской Федерации: Trudvsem, HeadHunter, Superjob, — ох-

ватывают 85–90% рынка объявлений о вакансиях [2; 3]. На сегодняшний 

день собрано более 68 млн уникальных вакансий, агрегированных в бо-

лее чем 750 типовых позиций. Под типовой позицией понимается сово-

купность, объединяющая уникальные наименования вакансий по при-

знаку близости трудовых функций и компетенций, которые отражены 

в наименовании и описании вакансий [1].

Для оценки динамики количества вакансий используется IVI1 – ин-

декс вакансий, размещенных в интернете (все показатели без учета фак-

тора сезонности). Индекс основан на количестве онлайн-объявлений 

о вакансиях, размещенных на ключевых сайтах рекрутинговых онлайн-

платформ, включает временные ряды вакансий на национальном и ре-

гиональном уровнях, а также в разрезе отдельных профессиональных 

групп. Состав данных формируется ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда 

России. За базовый уровень (100) принят показатель количества вакан-

сий в феврале 2020 г. [3, с. 119].

На российском рынке труда в 1-м полугодии 2023 г. продолжился 

рост количества открытых вакансий, что свидетельствует об актуально-

сти проблем обеспечения экономики рабочей силой. Так, совокупное 

количество новых вакансий, опубликованных в данном периоде на ве-

дущих сайтах рекрутинга, составило 6,2 млн ед., что больше на 10,3% 

по сравнению с аналогичным периодом в 2022 г. Доля вакансий с дис-

танционном форматом занятости составила 3,6%.

Рост количества вакансий происходил в январе, марте и мае. 

В конце 1-го полугодия 2023 г. (в июне) количество вакансий соста-

вило 128,8% относительно начала полугодия (января 2023 г.).

1 IVI (Internet Vacancy Index) – индекс вакансий в интернете. Используется в разных 

странах для оценки изменения количества вакансий. Его применение позволяет 

сопоставлять процессы роста/сокращения вакансий в различных регионах 

и в разрезе профессий, оценить их устойчивость. На его основе можно определять 

востребованность профессий в краткосрочном периоде.
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Таблица 1

Динамика общего количества вакансий в 1-м полугодии 2023 г.

Период Кол-во вакансий, тыс. ед.
Рост (сокращение),
в % к пред. периоду

Индекс IVI

Январь 905,8 ↑31,6 111

Февраль 866,2 ↓4,4 106

Март 1081,8 ↑24,9 133

Апрель 1030,8 ↓4,7 127

Май 1133,5 ↑10,0 139

Июнь 1166,0 ↑2,9 143

Источник: составлено автором.

Наибольший рост вакансий отмечался в январе (более чем на 30% 

по сравнению с предыдущим периодом), а также в марте – почти на 25% 

по сравнению с предыдущим апрелем. В июне 2023 г. количество ва-

кансий возросло в 1,3 раза по сравнению с началом периода – январем 

2023 г.

Динамика IVI свидетельствует о том, что количество вакансий 

в течение 1-го полугодия 2023 г. превышало аналогичные показатели 

февраля 2020 г. Несмотря на незначительные сокращения в феврале 

и апреле 2023 г., количество вакансий в эти периоды также превышало 

соответствующие значения 2020 г.(рис. 1).
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Рис. 1. Динамика количества вакансий и IVI по месяцам 1-го полугодия 2023 г. 

Источник: составлено автором.
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На диаграмме отчетливо прослеживаются периоды роста и сокраще-

ния количества вакансий в январе – июне 2023 г. В целом данные диа-

граммы наглядно подтверждают тенденцию роста спроса на работников 

в 1-м полугодии 2023 г., что подтверждает растущую потребность в ка-

драх у работодателей [6].

Проводя анализ опубликованных вакансий в профессиональном 

разрезе, следует отметить, что в 1-м полугодии 2023 г. к числу наи-

более массовых типовых позиций относятся работники сферы тор-

говли – специалисты по продажам, продавцы-кассиры, продавцы-

консультанты, сферы услуг – менеджеры по работе с клиентами, 

повара, сферы образования – преподаватели, учителя, а также бух-

галтеры, специалисты по персоналу, неквалифицированные работ-

ники – кладовщики, сборщики заказов, дворники, уборщики, мой-

щики (рис. 2).
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Количество вакансий, тыс. ед.

Рис. 2. Топ-10 наиболее массовых типовых позиций в 1-м полугодии 2023 г. 

Источник: составлено автором.

По уровню зафиксированных медианных значений предлагаемой за-

работной платы ОТ1 к числу наиболее высокооплачиваемых типовых по-

зиций в 1-м полугодии 2023 г. относятся позиции квалифицированных 

1 М е д и а н а  з а р а б о т н о й  п л а т ы  О Т  – нижняя граница величины заработной 

платы, предлагаемой работодателем в рамках типовой позиции, находящаяся 

в середине между самыми высокими и самыми низкими предложениями.

40 



рабочих промышленности – токари, машинисты, сварщики, операторы 

станков с ЧПУ, представителей инженерных специальностей – инженер 

ПТО (производственно-технического отдела), инженер-проектировщик, 

вакансии программистов, бухгалтеров, а также водителей и бригадиров 

(рис. 3), что может свидетельствовать о повышении привлекательности 

данных позиций вследствие высокого уровня предлагаемой заработной 

платы для потенциальных соискателей.
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Рис. 3. Топ-10 наиболее высокооплачиваемых типовых позиций  

в 1-м полугодии 2023 г. 

Источник: составлено автором.

Рассматривая динамику размещенных вакансий на региональном 

уровне, следует отметить, что наиболее высокий уровень спроса на ра-

бочую силу в 1-м полугодии 2023 г. характерен для Центрального феде-

рального округа, на долю которого приходится 1/3 общего количества 

вакансий (табл. 2). 

На втором месте – Приволжский федеральный округ, доля кото-

рого составляет 18,4% в общем количестве вакансий. На третьем месте 

одновременно находятся два федеральных округа – Северо-Западный 

и Сибирский, на долю которых приходится по 11,8% соответственно. 

На долю остальных федеральных округов в совокупности приходится 

около 1/4 общего количества вакансий. Наименьшее количество вакан-

сий характерно для Северо-Кавказского федерального округа – 1,7% 

общего количества вакансий.
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Таблица 2

Общее количество вакансий по федеральным округам  
в 1-м полугодии 2023 г.

Федеральный округ Количество вакансий, тыс. ед.

Дальневосточный федеральный округ 291,4

Приволжский федеральный округ 1136,8

Северо-Западный федеральный округ 728,7

Северо-Кавказский федеральный округ 104,8

Сибирский федеральный округ 730,3

Уральский федеральный округ 529,6

Центральный федеральный округ 2083,7

Южный федеральный округ 573,2

Источник: составлено автором.

На долю представленных на рис. 4 субъектов Российской Федера-

ции приходится более половины общего количества вакансий в 1-м по-

лугодии 2023 г.
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Рис 4. Рейтинг субъектов Российской Федерации по количеству вакансий  

в 1-м полугодии 2023 г. 

Источник: составлено автором.

Лидером по количеству вакансий стал г. Москва — 1/3 общего 

количества вакансий топ-10 регионов. На втором месте – г. Санкт-

Петербург, доля которого составляет 14,5% соответственно, на тре-

тьем – Московская область, на долю которой приходится 10,7% вакан-
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сий топ-10. Для перечисленных регионов характерны высокие значения 

уровня медианы заработной платы, высокий уровень социально-эко-

номического развития и большая емкость рынка труда [7], что влечет 

за собой непрерывное создание новых рабочих мест для потенциаль-

ных соискателей.

Совокупная доля остальных регионов, вошедших в рейтинг топ-10 

субъектов Российской Федерации, составляет 41,4%.

Наибольшее количество вакансий в 1-м полугодии 2023 г. требует 

среднего профессионального образования/профессионального обуче-

ния (СПО/ПО) – около 43% (табл. 3). Доля вакансий для работников 

со средним общим образованием составляет 12,2%, с высшим образо-

ванием – около 15%. При этом достаточно высока доля вакансий, в ко-

торых отсутствует информация об уровне образования, – 1/3 опублико-

ванных объявлений. Эти данные свидетельствуют об устоявшихся требо-

ваниях к уровню образования в группах вакансий (типовых позициях), 

и поэтому не требуется их конкретизация в вакансиях.

Таблица 3

Количество вакансий в 1-м полугодии 2023 г. по уровню образования

Уровень образования
Кол-во вакансий 

за 1-е полугодие 2023 г., тыс. ед.
Доля, %

Высшее образование 919,0 14,9

Среднее профессиональное образование/

профессиональное обучение
2641,8 42,7

Среднее общее или ниже 756,4 12,2

Нет информации 1866,9 30,2

Источник: составлено автором.

В целом следует отметить, что при общем росте спроса на квалифи-

цированные кадры спрос на работников со средним профессиональным 

образованием увеличивается более быстрыми темпами.

К числу наиболее востребованных типовых позиций для работников 

с высшим образованием относятся преподаватели, учителя, юристы, эко-

номисты, инженеры, руководители и управленцы; со средним профес-

сиональным образованием/профессиональным обучением – продавцы-

кассиры, продавцы-консультанты, менеджеры по работе с клиентами, 
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повара, бухгалтеры, сварщики, электромонтажники, водители спецтран-

спорта; со средним общим образованием или ниже – комплектовщики, 

грузчики, мойщики, упаковщики, операторы кол-центров, подсобные 

рабочие [4] (табл. 4). 

Таблица 4

Топ-10 типовых позиций по уровню образования в 1-м полугодии 2023 г.

Высшее образование
Кол-во  

вакансий, 
тыс. ед.

СПО/ПО
Кол-во  

вакансий, 
тыс. ед.

Среднее общее 
или ниже

Кол-во  
вакансий, 
тыс. ед.

Преподаватель /

Учитель
70,3

Специалист 

по продажам
232,7

Водитель 

автомобиля 

легкового

60,0

Директор 

магазина
43,2 Продавец-кассир 222,9

Курьер, 

велокурьер
56,7

Маркетолог/

Менеджер по 

маркетингу

33,1

Менеджер 

по работе 

с клиентами

179,6
Комплектовщик/

Сборщик заказов
56,1

Главный 

бухгалтер
31,8

Продавец-

консультант
157,7 Водитель-курьер 50,1

Юрист 29,6 Бухгалтер 127,8
Подсобный 

рабочий
48,6

Экономист 29,5 Повар 125,9
Оператор кол-

центра
46,5

Инженер-

конструктор
24,4

Электро-

монтажник/

Электромонтер

65,3 Грузчик 45,9

Специалист 

по охране труда
24,2 Сварщик 63,9 Офис-менеджер 26,

Инженер-

проектировщик
22,2

Водитель 

автомобиля 

грузового/

специального

62,6
Упаковщик-

фасовщик
20,2

Инженер-

технолог
19,3

Бармен/

Официант/

Бариста

56,8 Мойщик 12,9

Источник: составлено автором.

Одним из важных аспектов при подборе персонала для работодате-

лей является опыт работы. В ходе анализа установлено, что почти 60% 
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востребованных вакансий в рассматриваемом периоде содержат тре-

бование работодателей к наличию опыта работы. Из них – 41,2% при-

ходится на долю вакансий с опытом работы от 1 года до 3 лет, 18,7% – 

от 3 лет и более (рис. 5). 
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Рис. 5. Динамика количества вакансий в зависимости от опыта работы  

в 1-м полугодии 2023 г. 

Источник: составлено автором.

Количество вакансий с опытом работы от 1 года до 3 лет в июне 2023 г. 

возросло в 1,3 раза по сравнению с началом периода – январем 2023 г., 

с опытом работы более 3 лет – в 1,2 раза соответственно. Наиболее 

сильно в июне 2023 г. возросло количество вакансий без требований 

к опыту работы – в 1,4 раза относительно января 2023 г. Эта динамика 

подтверждает тенденцию о возрастающем кадровом дефиците. Кроме 

того, растущее значение количества вакансий без опыта работы откры-

вает возможности для трудоустройства выпускников системы профес-

сионального образования на рынке труда.

К числу востребованных типовых позиций без требований к опыту 

работы относятся работники сферы продаж и услуг – продавцы, убор-

щики и курьеры. С опытом работы от 1 года до 3 лет требуются специа-

листы по продажам, менеджеры по работе с клиентами (стоит отметить, 

что данные позиции также востребованы и без опыта работы), бухгал-

теры и повара. С опытом от 3 лет предпочтительны специалисты сферы 

информационных технологий (программисты), инженеры, бухгалтеры, 
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в том числе и главные (табл. 5). Таким образом, можно заключить, что по 

наиболее значимым и приоритетным направлениям деятельности рабо-

тодателями востребованы соискатели с большим опытом работы.

Таблица 5

Топ-10 типовых позиций в зависимости от опыта работы  
в 1-м полугодии 2023 г.

Без опыта работы/ 
Не имеет значения

Кол-во  
вакансий, 

тыс. ед.
От 1 года до 3 лет

Кол-во  
вакансий, 
тыс. ед.

От 3 лет и более
Кол-во  

вакансий, 
тыс. ед.

Продавец-кассир 18,9
Специалист 

по продажам
144,5 Бухгалтер 43,9

Продавец-

консультант
11,6

Менеджер 

по работе 

с клиентами

89,6 Программист 27,0

Менеджер 

по работе 

с клиентами

6,1 Бухгалтер 64,2
Главный 

бухгалтер
25,8

Уборщик 6,0 Повар 61,5
Специалист 

по продажам
24,2

Специалист 

по продажам
5,9

Оператор склада/

Кладовщик
53,6

Водитель 

автомобиля 

грузового/

специального

21,8

Курьер, 

велокурьер
5,4

Специалист 

по персоналу
44,2

Инженер 

(обобщ.)
21,6

Повар 5,0
Продавец-

консультант
40,6 Сварщик 18,5

Оператор склада/

Кладовщик
4,7

Директор 

магазина
39,0

Менеджер 

по работе 

с клиентами

17,3

Комплектовщик / 

Сборщик заказов
4,6

Электро- 

монтажник / 

Электромонтер

36,9

Водитель 

автомобиля 

легкового

16,4

Водитель-курьер 4,6 Сварщик 36,6 Инженер ПТО 16,3

Источник: составлено автором.

В течение 1-го полугодия 2023 г. наблюдался рост спроса на работ-

ников инженерных специальностей и рабочих промышленности и стро-

ительства (рис. 6).
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Несмотря на то что в апреле 2023 г. потребность в инженерах и рабо-

чих промышленности несколько снизилась по сравнению с мартовскими 

значениями, в целом в конце 1-го полугодия 2023 г. (в июне) количество 

вакансий по инженерным специальностям возросло на 14,6% по срав-

нению с началом периода (январем 2023 г.), рабочих промышленности 

и строительства – более чем на 60%.

Среди вакансий инженерных специальностей наиболее востребо-

ваны инженеры ПТО, инженеры-конструкторы, инженеры-проектиров-

щики. Лидеры среди вакансий рабочих промышленности в 1-м полуго-

дии 2023 г. – токари, операторы станков с ЧПУ, слесари-ремонтники. 

В области строительства наиболее востребованы электромонтажники, 

строительные рабочие, машинисты/водители погрузочно-разгрузочных 

дорожных машин [5].
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Рабочие в промышленности

Инженеры

Рис. 6. Динамика количества вакансий по инженерным специальностям  

и профессиям рабочих промышленности и строительства в 1-м полугодии 2023 г. 

Источник: составлено автором.

В заключение можно сделать вывод, что на сегодняшний день ры-

нок труда переживает глобальные изменения, но при этом по-прежнему 

находится в руках соискателей [8]. Работодатели нуждаются в притоке 

рабочей силы, что подтверждается ростом количества опубликованных 

вакансий в 1-м полугодии 2023 г. Значение данного показателя в течение 

всего периода превышало взятый за базу февральский уровень 2020 г. 

В ходе исследования выявлено, что к числу наиболее массовых вос-

требованных профессий относятся продавцы, менеджеры, повара, бух-
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галтеры, преподаватели/учителя, уборщики, кладовщики. К числу наи-

более востребованных высокооплачиваемых работников относятся ква-

лифицированные рабочие – токари, сварщики, операторы станков 

с ЧПУ, водители, машинисты, а также программисты, инженеры, бух-

галтеры. 

Наибольшую потребность в работниках испытывают организации 

и предприятия Центрального и Приволжского федеральных окру-

гов, среди субъектов Российской Федерации – г. Москва, г. Санкт-

Петербург, Московская область.

Большинство востребованных работодателями типовых позиций 

требуют среднего профессионального образования или профессиональ-

ного обучения. Кроме того, высок спрос на работников без требований 

к опыту работы и с опытом 1–3 года. Такая ситуация обеспечивает воз-

можности для успешного трудоустройства выпускников образователь-

ных учреждений.

Наблюдался значительный рост спроса на представителей инженер-

ных специальностей, а также рабочих промышленности и строительства 

(рост в июне 2023 г. на 44% в сравнении с январем 2023 г.), что подтверж-

дает кадровый голод промышленных предприятий.

В целом оценка текущей потребности в работниках с учетом востре-

бованных профессий на отраслевых и региональных рынках труда спо-

собствует формированию эффективной системы кадрового обеспечения 

российской экономики.
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Современный российский аграрный сектор – перспективное на-

правление, даже в условиях санкций отрасль сохраняет положитель-

ную динамику роста. Рост доходов субъектов агробизнеса стимулирует 

инвестировать в модернизацию производства, человеческий капитал, 

цифровизацию. Цифровизация сферы труда аграрного сектора эконо-

мики меняет характер труда в отрасли, определяет новые возможности 

для конкурентоспособности агробизнеса и повышения качества чело-

веческого капитала. 

Для реализации перспективных направлений необходимо преодоле-

ние следующих барьеров, препятствующих развитию аграрного сектора 

экономики и человеческого капитала отрасли:

 � повышение результатов демографической политики [9]; 

 � отток трудоспособного населения из сельской местности; 

 � дисбаланс спроса и предложения на аграрном рынке труда; 

 � недостаток достойных рабочих мест;

 � укомплектованность штатов по некоторым категориям персона-

ла до 75%; 

 � снижение профессионально-квалификационного уровня (60% 

руководителей и специалистов отрасли с высшим профильным 

образованием); 

 � высшее образование не «слышит» бизнес, стало всеобщим, теря-

ется качество, подменяя «дипломированностью» развитие чело-

веческого капитала; 

 � удельный вес персонала, освоившего цифровые компетенции, 

составляет 12,5%; 

 � трудоустройство выпускников образовательных учреждений 

по сферам трудовой деятельности отрасли составляет поряд-

ка 30–50%; 

 � 2/3 работодателей отмечают нехватку практических знаний у вы-

пускников; 

 � расходы агробизнеса на обучение персонала позволяют повы-

сить квалификацию, пройти переподготовку только 15% занятых 

в сфере труда отрасли; 

 � разница в оплате труда водителя и врача на селе составляет около 

20%, доля малого и среднего бизнеса – около 20%; 

 � уровень цифровизации в растениеводстве – 15%, в животновод-

стве – около 20%; 

 � ограничены возможности развития человеческого капитала и са-

мореализации человека, вовлечения в сферу труда высококвали-

фицированных, креативных работников.
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По оценкам Минсельхоза, сценарий цифровизации аграрного сек-

тора предполагает «развитие аграрной технологической политики, рост 

производства, внедрение новых образовательных стандартов обучения 

аграрного профиля, оптимизации процессов жизненного цикла отрасли 

за счет цифровизации» [1]. 

На перспективу ближайших семи лет на федеральном уровне опреде-

лены приоритеты развития человеческого капитала в сфере труда аграр-

ного сектора экономики (рис. 1). Рассмотрим ключевые из них.
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Рис. 1. Приоритетные направления развития человеческого капитала  

в сфере труда аграрного сектора экономики  

Источник: разработан автором.

Достойные (благоприятные и безопасные) условия труда формиру-

ются на основе взаимодействия всех участников социального партнер-

ства: носителей человеческого капитала, работодателей и государства. 

Достойные условия труда и его достойное вознаграждение требуют до-

полнительных затрат, и, несмотря на это, достойный труд выгоден, 

он более производителен и эффективен, повышает конкурентоспо-

собность агробизнеса. В докладе [5] определен комплексный подход 

«по оказанию поддержки созданию в сельских районах благоприятной 

деловой среды для сельхозтоваропроизводителей с учетом целей достой-

ного труда к рассмотрению вызовов», связанных с появлением новых 
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форм организации труда, влияющих на уровень занятости, рост спроса 

на высококвалифицированный труд посредством разработки корпора-

тивных программ гарантий занятости, защиты интересов трудящихся 

и соответствующих инвестиционных программ во взаимосвязи с пара-

дигмой устойчивого развития сельских территорий. Развитие отрасли 

следует рассматривать с позиции регулирования трудовой сферы села 

[20] по определяющим факторам перспектив аграрного рынка труда: 

повышения экономической активности и занятости сельского населе-

ния в большей степени в неформальном секторе сельской экономики 

и производстве продукции в домашнем хозяйстве, развития малого биз-

неса и направлений самозанятости в сельской местности. Статья 1 Кон-

венции МОТ № 184 «О безопасности и гигиене труда в сельском хозяй-

стве» [8] охватывает трудовую деятельность, осуществляемую на сель-

скохозяйственных предприятиях, включая «первичную переработку 

продукции растительного и животного происхождения, использование 

и обслуживание машин, оборудования, приспособлений, инструментов 

и сельскохозяйственных агрегатов, хранение, транспортировку, которые 

связаны с сельскохозяйственным производством», определяет работни-

кам право на получение информации и консультаций по вопросам без-

опасности и гигиены труда, о рисках, связанных с применением новых 

технологий. С 01.03.2022 обязанности работодателя отрасли дополнены 

функциями по «реализации мероприятий, направленных на улучшение 

условий труда работников, с учетом результатов проведения их специ-

альной оценки не реже чем один раз в пять лет», обеспечению необходи-

мого уровня безопасности труда работников; организации рабочих мест 

и технологических процессов; проведению оценки профессиональных 

рисков. Правилами по охране труда установлены «государственные нор-

мативные требования охраны труда при организации и проведении ос-

новных производственных процессов» [11], в соответствии с которыми 

отрасль отнесена к наиболее травмоопасным (8,8% страховых случаев).

Федеральный проект «Кадры для цифровой экономики» [7] пред-

лагает 24 направления образовательных программ от популярных ИТ-

организаций и образовательных учреждений, позволяющих оценить уро-

вень своей цифровой грамотности, узнать о возможностях онлайн-среды 

и сформировать необходимые ИТ-навыки (проект «Готов к цифре»), по-

лучить новые цифровые компетенции (проект «CDO»), дополнительное 

ИТ-образование за половину стоимости (проект «Цифровые профессии»). 

Цифровые решения, реализуемые в сфере труда аграрного сектора 

экономики, обусловили появление профессий будущего и перспектив-

ных компетенций (рис. 2).
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Профессии будущего:
агроинформатик, агроки-
бернетик, ГМО-агроном,
сити-фермер, оператор
дронов, аналитик данных,
инженер по 3D-печати
продуктов питания;
оператор
автоматизированных
комплексов, биоэкономист,
специалист по
кибербезопасности и
другие

В реестре Минтруда разработаны 23 профессиональных
стандарта для аграрного сектора, в соответствии с
которыми подготовка специалистов предусматривает к
базовым и профессиональным компетенциям развитие
знаний и умений, формируемых цифровыми
компетенциями по разработке баз данных, анализу и
моделированию бизнес-процессов, архитектуре
информационных систем и цифровых сервисов; умения
пользоваться специализированными информационно-
аналитическими электронными ресурсами,
геоинформационными системами, специальным
программным обеспечением, компьютерными
средствами, ведение электронной базы данных истории
полей и другие

Рис. 2. Перспективные профессии аграрного сектора экономики  

Источник: разработан автором по [2, 18].

Современные условия диктуют необходимость повышения требова-

ний к человеческому капиталу (рис. 3).

 

Высокий уровень профессиональной подготовки, знание отраслевых
особенностей, профессиональная мобильность, т. е. универсализация работника,
освоение нескольких смежных специальностей, производственных операций,
видов работ, развитие специальных и цифровых компетенций

развитие индивидуальных творческих способностей: способность к
творческому мышлению, генерации новых идей, креативным способам
решения поставленных задач, осваивать новые технологии

гибкость и адаптированность, способность быстро реагировать на
происходящие изменения

готовность к обучению в течение всей жизни: непрерывное повышение
квалификации, переобучение, освоение новых знаний, освоение цифровых
компетенций

личностные качества: стрессоустойчивость, инициативность, ответственность,
целеустремленность, исполнительность, работоспособность,
мотивированность , гибкость, коммуникативность, предпринимательские
и организаторские способности

Рис. 3. Современные требования к человеческому капиталу  

в сфере труда аграрного сектора экономики  

Источник: разработан автором.

Цифровизация способствует развитию человека, но отметим каче-

ства, не подлежащие замещению IT-технологиями: эмпатия (умение 

распознавать эмоции и чувства другого человека, понимать его вну-
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треннее состояние); умение/владение личным обслуживанием; умение 

общаться, убеждать, решать проблемы и принимать стратегические ре-

шения.

Главенствующая роль в качественном развитии человеческого ка-

питала принадлежит образованию, развитие человеческого капитала 

напрямую связано с качеством образования. Ведомственная целевая 

программа «Качество образования» на период 2019–2025 гг. предусмат-

ривает «совершенствование и реализацию процедур исследования про-

фессиональных компетенций работников образовательных организаций, 

осуществляющих образовательную деятельность по образовательным 

программам всех уровней образования, экспертно-аналитическое, мо-

ниторинговое и информационное сопровождение разработанных ме-

роприятий» [3].

Реализация четырех федеральных проектов в составе единого наци-

онального проекта «Наука и университеты» (рис. 4) позволит на каче-

ственном уровне достичь к 2030 г. национальной цели: «Возможности 

для самореализации и развития талантов» за счет создания эффектив-

ной системы высшего образования в единстве результатов националь-

ных проектов «Человеческий капитал», «Комфортная среда» и «Эконо-

мический рост» [10].

Целью отчета «Россия 2025: от кадров к талантам» является диагно-

стика текущего состояния среды развития человека и «формирование 

основы для разработки решений вызовов и реализации этих решений 

на практике» [19].

Экономический рост аграрного сектора невозможен без развития че-

ловеческого капитала, и это влияние обоюдное. Комплексное решение 

задач отраслевого экономического роста, поставленных в Концепции 

демографической политики [9], Доктрине продовольственной безопас-

ности [4], невозможно без модернизации факторов развития человече-

ского капитала. В «Стратегии-2030» приоритетным направлением раз-

вития страны определено: «Развитие человека – основная цель и необ-

ходимое условие прогресса современного общества» [12].

«Достижение целей демографической политики зависит от реше-

ния задач социально-экономического развития, включая обеспечение 

стабильного экономического роста и роста благосостояния населе-

ния, качественное изменение рынка труда, снижение уровня бедности 

и уменьшение дифференциации по доходам, интенсивное развитие 

человеческого капитала и создание эффективной социальной инфра-

структуры…» [9].
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Развитие интеграционных процессов в сфере науки, высшего образования  

и индустрии

создание интеграционных научно-образовательных и научно-производственных структур 

мирового уровня, повышение уровня региональных систем высшего образования и науки 

за счет консолидации ресурсов заинтересованных сторон, в том числе и регионов 

запланировано усиление мер по стимулированию и развитию объединений вузов, научных 

организаций и организаций реального сектора экономики 

за счет концентрации ресурсов осуществлять опережающую подготовку кадров в интересах 

отраслей экономики, развивать прорывные исследовательские направления, создавать 

на основе российских разработок высокотехнологичные производства, формировать 

конкурентоспособные коллективы, способные «выращивать» новое поколение 

исследователей для будущего

Развитие масштабных научных и научно-технологических проектов  

по приоритетным исследовательским направлениям

посвящен развитию масштабных научных и научно-технологических проектов по 

приоритетным исследовательским направлениям

направлен на достижение значимых результатов по приоритетам стратегии научно-

технологического развития России, повышение привлекательности российской науки 

и образования за счет создания мировых и региональных тематических центров

Развитие инфраструктуры для научных исследований и подготовки кадров

будет создана передовая инфраструктура научных исследований

обновлена приборная база ведущих организаций

продолжится создание уникальных научных установок класса «мегасайенс», строительство 

и модернизация научно-исследовательского флота

совершенствование цифровой инфраструктуры науки и образования

обеспечение комфортных условий для обучающихся и научно-педагогических работников

Развитие человеческого капитала в интересах регионов, отраслей  

и сектора исследований и разработок

повышение привлекательности российской науки и образования для ведущих российских 

и зарубежных ученых, молодых исследователей и обучающихся

обеспечение доступности высшего образования

создание сбалансированной системы воспроизводства кадров для исследований 

и разработок

повышение уровня квалификации управленческих кадров в сфере науки и высшего 

образования 

Рис. 4. Приоритеты национального проекта «Наука и университеты» 

Источник: разработан автором по [6].

В условиях реализации политики импортозамещения и обеспечения 

продовольственной безопасности России [4], цифровизации к аграрному 

сектору предъявляются особые требования. С 2018 г. перед аграрным 

сектором экономики поставлена задача преобразования посредством 
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внедрения цифровых технологий и платформенных решений, достиже-

ния уровня высокой «цифровой зрелости» отрасли [13]. В одноименной 

программе цифровая экономика представлена тремя уровнями, «которые 

в тесном взаимодействии влияют на жизнь граждан и общества в целом: 

рынки и отрасли экономики (сферы деятельности); платформы и техно-

логии, где формируются компетенции для развития рынков и отраслей 

экономики (сфер деятельности); среда, которая создает условия для их 

развития… и охватывает нормативное регулирование, информационную 

инфраструктуру, кадры и информационную безопасность» [17].

Согласно Федеральному закону «О развитии сельского хозяйства» 

[14] (вступает в силу с 1 января 2025 г.) «информсистема цифровых сер-

висов АПК обеспечит: информирование юридических и физических 

лиц о возможных мерах господдержки в сфере развития сельского хозяй-

ства; формирование и рассмотрение заявок на оказание господдержки; 

сбор отчетности; формирование и ведение перечня мер господдержки; 

информирование о возможных мерах поддержки с использованием 

Единого портала госуслуг». Ориентация на цифровое развитие отрасли 

предопределила приоритетность бюджетирования в пользу создания 

и внедрения национальной платформы Центр компетенций «Цифровое 

сельское хозяйство» [21] для реализации программ подготовки и пере-

подготовки специалистов с целью освоения ими компетенций в обла-

сти искусственного интеллекта, разработки информационных систем 

при участии агробизнеса, IT-практиков, профильных учреждений науки 

и образования.

Прогноз долгосрочного социально-экономического развития опреде-

ляет направления и ожидаемые результаты социально-экономического 

развития страны и ее субъектов, формируя «единую платформу для раз-

работки долгосрочных стратегий, целевых программ, прогнозных и пла-

новых документов среднесрочного характера» [15]. Для прогнозирова-

ния рисков предлагается создание платформы о ресурсном потенциале 

аграрного сектора (о землях сельскохозяйственного назначения, пого-

ловье, наличии сельхозтехники и др.), к ней планируется подключить 

100% сельхозугодий, сельхозтехники и поголовья скота, на 25% полей 

будут использоваться системы точного земледелия, на 25% ферм за здо-

ровьем скота будет следить искусственный интеллект [21]. Прикладная 

задача искусственного интеллекта заключается в создании единой базы 

данных, алгоритма их обработки и анализа операций.

Партнерство государства, науки и образования аграрного профиля, 

представителей агробизнеса будет способствовать повышению эффек-

тивности сельскохозяйственного труда, обеспечению потребностей от-
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расли высококвалифицированным человеческим капиталом преимуще-

ственно за счет адресных инвестиций в подготовку кадров, переподго-

товку и повышение квалификации посредством разработки и реализации 

регламента «Дорожная карта трансформации человеческого капитала 

в сфере труда в условиях цифровизации аграрного сектора экономики» 

как инструмента развития новой бизнес-модели реализации программ 

«Приоритет-2030» [16] и «Горизонт-2040» [22] (по тематическим доме-

нам «Демография», «Продовольствие», «Образование» и «Цифровиза-

ция») при решающей роли человеческого капитала в сфере труда аграр-

ного сектора.

Перспективы развития человеческого капитала в сфере труда аграр-

ного сектора экономики решаемы посредством реализации следующих 

направлений: стабилизации демографической ситуации на селе, каче-

ственного изменения аграрного рынка труда при сокращении диспро-

порций спроса и предложения, повышения престижа профессий аграр-

ного профиля, переквалификации и переобучения сельского населения, 

привлечения квалифицированной молодежи в сельскую местность; соз-

дания национальной сети информации и знаний о состоянии и перспек-

тивах сфер труда и условиях занятости в аграрном секторе экономики; 

трансформации аграрного образования и науки, привлечения в аспи-

рантуру и докторантуру аграрных вузов соискателей ученых степеней 

из числа научно ориентированных работников агробизнеса, выявленных 

по результатам их аттестации; создания системы непрерывного обучения 

и повышения квалификации персонала, интегрированной в систему про-

изводственных процессов в сфере труда отрасли, переориентирования 

работодателей и работников на профессиональное развитие и обучение 

в течение трудовой жизни; переноса фокуса образовательных программ 

с развития предметных знаний и запоминания информации на развитие 

личностных и метапредметных компетенций; переобучения с привлече-

нием представителей агробизнеса при создании новых государственных 

инструментов переподготовки; использования ресурсов базовых кафедр, 

созданных представителями агробизнеса совместно с ведущими аграр-

ными вузами; создания на рабочих местах работодателями с участием 

государственных и федеральных органов власти конкурентных предло-

жений условий труда для профессионалов; «поляризации квалифика-

ций» [19] (увеличение численности высококвалифицированных и низ-

коквалифицированных работников на аграрном рынке труда и сниже-

ние трудовых функций, требующих среднего уровня квалификации); 

сокращения неэффективной занятости с перераспределением фонда 

оплаты труда в пользу высококвалифицированных работников, разра-
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ботки корпоративной системы переквалификации высвобождаемых ка-

дров; рассмотрения цикла обучения и подготовки кадров как составной 

части процесса цифровизации отрасли, а расходов на развитие челове-

ческого капитала – не как издержек, а как долгосрочных инвестиций, 

необходимых для создания комфортной среды в сфере труда аграрного 

сектора экономики; стимулирования талантов, развития возможностей 

создавать, привлекать и удерживать носителей ключевых компетенций; 

активизации участия представителей агробизнеса в организации и прове-

дении всероссийских научно-практических молодежных форумов, кру-

глых столов, конференций, ярмарок вакансий, проводимых ведущими 

вузами; создания благоприятных условий для стимулирования иннова-

ционных предприятий; развития направлений самозанятости с исполь-

зованием платформенных решений, позволяя соединять поставщиков 

и потребителей услуг без посредников; создания системы стимулиро-

вания профессионального роста и формирования цифровых компетен-

ций, спроса на квалифицированные кадры, создания среды, благоприят-

ной для развития и самореализации человека; разработки и реализации 

долгосрочной отраслевой программы «Развитие человеческого капитала 

в сфере труда аграрного сектора экономики», цель которой развитие по-

литических, научных, правовых, нормативных, институциональных, со-

циальных и экономических направлений: «качество здоровья», «качество 

науки», «качество образования», «качество труда», «качество жизни».

В долгосрочной перспективе вектор развития аграрного сектора эко-

номики определен:

 � развитием рынка биотехнологий, органической продукции, эко-

логически безопасного и здорового питания; 

 � применением селекционно-генетических подходов к производ-

ству продукции; 

 � интеграцией российского агропродовольственного рынка в ми-

ровую систему торговых отношений;

 � усилением конкуренции на внутренних и внешних рынках.

Без современных подходов к человеку, созданию комфортных усло-

вий для реализации его человеческого капитала в сфере труда намечен-

ное не выполнить.

1. Аналитический центр Минсельхоза России. URL: https://mcx.gov.ru

2. Атлас новых профессий / Каталог профессий / Сельское хозяйство. URL: 

https://atlas100.ru

 59



3. Ведомственная целевая программа «Качество образования» на 2019–

2025 гг.: Приказ Федеральной службы по надзору в сфере образования и 

науки от 22.01.2019 № 39 (ред. от 19.05.2021). URL: https://docs.cntd.ru/ 

document/561068551

4. Доктрина продовольственной безопасности Российской Федерации: Указ 

Президента Российской Федерации от 21.01.2020 № 20. URL: https://mcx.gov.

ru/upload/iblock

5. Достойный труд: некоторые стратегические вызовы на будущее / Содействие 

занятости в сельских районах в целях сокращения масштабов бедности / 

Международная конференция труда. 97-я сессия // Доклад. IV Международ-

ное бюро труда. Женева, 2008. 159 с.

6. Единый национальный проект в сфере высшего образования и науки «На-

ука и университеты»: Минобрнауки России на 2021–2030 гг. URL: https://

xn-m1agf.xn-p1ai/events/minobrnauki-soobshchilo-o-pokazatelyakh-novogo-

natsproekta-nauka-i-universitety

7. Кадры для цифровой экономики: Федеральный проект: Письмо Минэконом-

развития России от 07.10.2021 № ОГ-Д19-7543. URL: http://www.consultant.ru.

8. Конвенция МОТ № 184 «О безопасности и гигиене труда в сельском хозяй-

стве». URL: https://docs.cntd.ru/document/499081859

9. Концепция демографической политики Российской Федерации на период 

до 2025 года: Указ Президента Российской Федерации от 09.10.2007 № 1351. 

URL: http://government.ru

10. Национальные проекты России 2019–2024 гг. URL: https://ru.wikipedia.org/

wiki

11. Об утверждении правил по охране труда в сельском хозяйстве: Приказ Мини-

стерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 27.10.2020 г. 

№ 746н (зарегистрировано в Минюсте России 25 ноября 2020 г. № 6109). URL: 

https://mintrud.gov.ru/docs/ mintrud/orders/1698

12. Об утверждении Стратегии устойчивого развития сельских территорий Рос-

сийской Федерации на период до 2030 года / Распоряжение Правительства 

Российской Федерации от 02.02.2015 № 151-р. URL: https://docs.cntd.ru/

document/420251273

13. Об утверждении стратегического направления в области цифровой транс-

формации отраслей агропромышленного и рыбохозяйственного комплексов 

Российской Федерации на период до 2030 г.: Распоряжение Правительства 

Российской Федерации от 29.12.2021 № 3971-р: URL: https://www.garant.ru/ 

products/ipo/prime/doc/403236609

14. О внесении изменений в Федеральный закон «О развитии сельского хо-

зяйства»: Федеральный закон от 11.06.2022 № 169-ФЗ. URL: https://rg.ru/

documents/2022/06/14

60 

https://docs.cntd.ru/document/420251273#6580IP
https://docs.cntd.ru/document/420251273#6580IP


15. Прогноз долгосрочного социально-экономического развития Российской 

Федерации на период до 2036 года. URL: https://coht.ru/files/46_pr.pdf

16. Программа «Приоритет–2030»: Министерство науки и высшего образования 

Российской Федерации. URL: https://priority2030.ru.

17. Программа «Цифровая экономика Российской Федерации»: Распоряжение 

Правительства Российской Федерации от 28.07.2017 № 1632-р / Консультант 

Плюс. URL: http://www.consultant.ru/document

18. Профессиональные стандарты / Сельское хозяйство. URL: https://fgosvo.ru/

docs/index/2/13

19. Россия 2025: от кадров к талантам / Доклад. The Boston Consulting Group. 

URL: https://worldskills.ru

20. Состояние трудовой сферы села и предложения по ее регулированию/ Еже-

годный доклад по результатам мониторинга 2013 г.: научное издание. М.: 

ФГБНУ «Росинформагротех», 2014. 268 с.

21. Цифровое сельское хозяйство: Ведомственный проект Минсельхоза России: 

официальное издание. М.: ФГБНУ «Росинформагротех», 2019. 48 с.

22. https://rg.ru/2023/06/15/na-pmef-podveli-itogi-proekta-gorizont-2040.html

 61



ЗВЕРЕВ Константин Александрович,  
ЗЛАТОГУРЕ Инга Александровна, 

аналитики 
ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России 

(г. Москва, Россия) 
kzverev@vcot.info,  

zlatogure@vcot.info

В условиях геополитической напряженности, структурной перестройки эконо-

мики необходимость анализа рынка труда возрастает. Анализ позволяет дать ка-

чественную оценку существующих проблем и рисков в перспективе. Оценка ка-

дрового спроса и предложения является важным инструментом развития рынка 

труда. Именно поэтому важно проводить анализ не только на данный момент, 

но и на перспективу. В докладе проведен анализ структурного и отраслевого со-

отношения спроса и предложения, а также дано описание проведенных опросов 

«Перспективная потребность в кадрах» и отражены агрегированные результаты 

опроса РОИВ.

Ключевые слова: рынок труда, безработица, занятость, опрос, отраслевой и про-

фессионально-квалификационный дисбаланс.

JEL коды: J20, J23.

Ситуация на рынке труда складывается под влиянием множества 

факторов. Одним из самых важных является соотношение профессио-

нально-квалификационных и отраслевых характеристик предложения 

и спроса на труд. Неэффективное использование рабочей силы приво-

дит к низкой эффективности общественного производства. Таким об-

разом, кадровый вопрос является актуальным для изучения и анализа. 

Отсутствие понимания востребованных на рынке труда профессий и спе-

циальностей приводит к сильной дифференциации спроса и предложе-

ния. Именно поэтому были проведены опросы РОИВ и работодателей, 

главная цель которых заключается в определении кадровой потребно-

сти на отечественном рынке труда. Данные опросы могут быть исполь-
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зованы для формирования новых направлений подготовки в образова-

тельных учреждениях и анализа прогноза численности занятых в про-

фессионально-квалификационном и отраслевом разрезах. 

Исходя из вышесказанного и для подтверждения существующего 

дисбаланса спроса и предложения в профессионально-квалификацион-

ном и отраслевом разрезах были проанализированы данные федераль-

ного статистического наблюдения (данные Роструда,форма 2-Т «Тру-

доустройство»).

Таблица 1

Количество вакансий на одного безработного на конец III квартала  
2022 и 2023 гг. в разрезе укрупненных групп занятий

Укрупненная группа ОКЗ
Напряженность 

по дефициту  
на конец III кв. 2022

Напряженность 
по дефициту  

на III кв. 2023
Изменение

Руководители 1,23 2,14 0,91

Специалисты высшего уровня 

квалификации
3,07 4,77 1,70

Специалисты среднего уровня 

квалификации
3,07 4,15 1,08

Служащие, занятые подготовкой 

и оформлением документации, учетом 

и обслуживанием

1,85 2,78 0,93

Работники сферы обслуживания 

и торговли, охраны граждан 

и собственности

3,51 4,78 1,26

Квалифицированные работники 

сельского и лесного хозяйства, 

рыбоводства и рыболовства

4,21 6,34 2,13

Квалифицированные рабочие 

промышленности, строительства, 

транспорта и рабочие родственных 

занятий

9,57 15,53 5,96

Операторы производственных 

установок и машин, сборщики 

и водители

4,22 6,19 1,97

Неквалифицированные рабочие 2,55 3,46 0,92

Источник: расчеты авторов на основе данных Роструда (форма 2-Т «Трудоустройство»).

На конец III квартала произошло увеличение напряженности по де-

фициту по всем группам занятий. Наибольшее увеличение наблюдается 
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у квалифицированных рабочих промышленности, строительства, транс-

порта и рабочих родственных занятий (на 6 единиц), а также у квали-

фицированных работников сельского и лесного хозяйства, рыбоводства 

и рыболовства (на 2 единицы) (табл. 1). Также стоит отметить, что по 

данным категориям наблюдается наибольший дефицит кадров как на 

конец III квартала 2022 г., так и на конец III квартала 2023 г.

В отраслевом разрезе наблюдается сильный перевес количества 

вакансий над численностью безработных во всех видах экономиче-

ской деятельности. Сильная нехватка кадров наблюдается в обраба-

тывающем производстве и добыче полезных ископаемых, где на од-

ного зарегистрированного безработного приходится более 9 вакан-

сий (рис. 1).
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Рис. 1. Количество вакансий на одного безработного по ВЭД  

на конец III квартала 2023 г. 

Источник: расчеты авторов на основе данных Роструда  

(форма 2-Т «Трудоустройство»).

Таким образом, подтверждается проблема несоответствия предлага-

емых навыков и умений требуемым и необходимым на отечественном 

рынке труда. Важный момент — отсутствие устойчивых связей между об-

разовательными организациями и предприятиями, что приводит к про-

блеме избыточной подготовки обучающихся по невостребованным про-

фессиям, а не по профессиям, требуемым на рынке труда. 

Именно поэтому ФГБУ «ВНИИ труда» были проведены два опроса 

«Перспективная потребность в кадрах». Первый опрос был направлен 

на понимание прогнозной перспективы занятых по ОКЗ (общероссий-

ский классификатор занятий) и ВЭД (виды экономической деятельно-

сти).Второй опрос, в свою очередь, раскрывал необходимую дополни-
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тельную потребность предприятий и организаций в профессиональных 

кадрах для обеспечения их подготовки в системе высшего и среднего 

профессионального образования по соответствующим специальностям/

профессиям.

Для проведения опроса ФГБУ «ВНИИ труда» была разработана циф-

ровая платформа. После успешной регистрации на цифровой платформе 

РОИВ (региональные органы исполнительной власти) работодателям 

открывается доступ ко всем разделам анкеты и видны проценты запол-

нения (рис. 2).

Рис. 2. Пример преамбул анкет 

Источник: расчеты авторов на основе данных Роструда  

(форма 2-Т «Трудоустройство»).

В преамбуле анкет указывается основная информация опроса: сроки, 

разделы, контактная информация консультационной поддержки, а также 

даны ссылки на «Указания по заполнению» и видеоподсказки, которые 

помогут пройти анкету.

В опросе РОИВ были разработаны две опросные формы для заполне-

ния данных о прогнозной динамике численности и состава занятых в от-

раслевом (по видам экономической деятельности) и профессионально-

квалификационном (по малым группам занятий) разрезах для детального 

изучения перспективной потребности (приложения А, Б). 
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Результаты позволяют сфокусировать локализацию изменений 

в отраслевой и профессионально-квалификационной структуре спроса 

на рабочую силу.

Таким образом, по РФ ожидаемый прирост занятых к 2029 г. соста-

вит 3,8%, или 2593,5 тыс. чел.

В части изменения профессионально-квалификационной структуры 

ожидается наибольший рост доли занятых по специалистам высшего 

и среднего уровня квалификации. Но структура останется прежней: 

около четверти занятых будет приходиться на специалистов высшего 

уровня квалификации, на втором месте по доле останутся квалифици-

рованные рабочие промышленности, строительства, транспорта и рабо-

чие родственных занятий. Наименьшая доля в структуре как в 2022 г., 

так и в прогнозном 2029 г. у квалифицированных рабочих сельского 

и лесного хозяйства (табл. 2). 

Изменения в профессионально-квалификационной структуре за-

нятых в экономике свидетельствуют о том, что технологическое разви-

тие постепенно отменяет необходимость в низкоквалифицированном 

труде и все большее количество людей занято в умственном и творче-

ском процессе. При этом стоит отметить, что тенденция динамики за-

нятых неквалифицированных рабочих к 2029 г. останется сравнительно 

высокой – 11,2%.

Таблица 2

Сравнение профессионально-квалификационной структуры занятых 
по опросу 2029 г. к 2022 г., % и п.п.

Подгруппа занятий

Российская Федерация

Опрос_2022 Опрос_2026 Опрос_2029
Изменения  
2026 к 2022

Изменения  
2029 к 2022

все занятые
прогноз 
занятых 
в 2026 г.

прогноз 
занятых 
в 2029 г.

изменения 
численности 

занятых 
в 2026 г. 

относительно 
2022 г.

изменения 
численности 

занятых 
в 2029 г. 

относительно 
2022 г.

Всего 100,0% 100,0% 100,0% - -

Руководители 6,3% 6,3% 6,3% –0,05 п.п. –0,07 п.п.

Специалисты высшего 

уровня квалификации
25,1% 25,2% 25,3% 0,11 п.п. 0,23 п.п.

Специалисты среднего 

уровня квалификации
12,0% 12,1% 12,2% 0,15 п.п. 0,22 п.п.
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Окончание табл. 2

Подгруппа занятий

Российская Федерация

Опрос_2022 Опрос_2026 Опрос_2029
Изменения  
2026 к 2022

Изменения  
2029 к 2022

все занятые
прогноз 
занятых 
в 2026 г.

прогноз 
занятых 
в 2029 г.

изменения 
численности 

занятых 
в 2026 г. 

относительно 
2022 г.

изменения 
численности 

занятых 
в 2029 г. 

относительно 
2022 г.

Служащие, занятые 

подготовкой 

и оформлением 

документации, учетом 

и обслуживанием

5,1% 5,0% 5,0% –0,06 п.п. –0,08 п.п.

Работники сферы 

обслуживания 

и торговли, 

охраны граждан 

и собственности

12,7% 12,7% 12,5% –0,06 п.п. –0,20 п.п.

Квалифицированные 

работники сельского 

и лесного хозяйства, 

рыбоводства 

и рыболовства

1,9% 1,9% 1,9% 0,01 п.п. 0,01 п.п.

Квалифицированные 

рабочие 

промышленности, 

строительства, 

транспорта и рабочие 

родственных занятий

13,6% 13,6% 13,6% 0,00 п.п. 0,00 п.п.

Операторы 

производственных 

установок и машин, 

сборщики и водители

12,1% 12,0% 12,0% –0,09 п.п. –0,06 п.п.

Неквалифицированные 

рабочие
11,2% 11,2% 11,2% –0,01 п.п. –0,05 п.п.

Источник: составлено авторами.

Результаты опроса свидетельствуют, что удельный вес занятых в от-

дельных ВЭД неоднородно распределен по субъектам РФ. Так, напри-

мер, при среднем удельном весе сельского хозяйства 6,0–6,1% в таких 

субъектах, как Тамбовская область, Чеченская Республика и Кабардино-

Балкарская Республика, удельный вес превышает среднероссийский по-
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казатель в 3 и более раза и находится на уровне от 19 до 21%. Это обу-

словлено тем, что эти регионы обладают развитым сельским хозяйством 

и обеспечивают продовольственные потребности собственного населе-

ния, а также других регионов страны.

Анализируя ситуацию в целом по Российской Федерации, наиболь-

ший абсолютный прирост численности занятых к 2029 г. ожидается в от-

раслях промышленности, в первую очередь в обрабатывающих отраслях 

и торговле, занимающих наибольший удельный вес по численности за-

нятых. Незначительное увеличение численности занятых, незначитель-

ная доля занятых в отраслях могут быть обусловлены низкими заработ-

ными платами, а также низким уровнем набора обучающихся в данных 

направлениях (табл. 3).

Таблица 3

Сравнение численности занятых по ВЭД по опросу 2029 г. к 2022 г.,  
тыс. чел., %

Вид экономической 
деятельности

Российская Федерация

Опрос 
2022

Опрос 
2026

Опрос 
2029

И
зм

ен
ен

ие
 

чи
сл

ен
но

ст
и 

за
ня

ты
х 

в 
20

29
 г.

  
от

но
си

те
ль

но
 

20
22

 г.

2022 2026 2029

Всего 68 331,9 69 766,1 70 925,4 2593,5 100% 100% 100%

Раздел А. Сельское, 

лесное хозяйство, охота, 

рыболовство и рыбоводство

4139,7 4213,5 4258,2 118,5 6,1% 6,0% 6,0%

Раздел B. Добыча полезных 

ископаемых
1152,4 1193,0 1214,3 61,9 1,7% 1,7% 1,7%

Раздел C. Обрабатывающие 

производства
9853,4 10 152,5 10 397,4 544,0 14,4% 14,6% 14,7%

Раздел D. Обеспечение 

электрической 

энергией, газом и паром; 

кондиционирование 

воздуха

1578,4 1612,4 1638,5 60,1 2,3% 2,3% 2,3%

Раздел E. Водоснабжение; 

водоотведение, организация 

сбора и утилизации 

отходов, деятельность 

по ликвидации загрязнений

713,2 739,7 760,9 47,7 1,0% 1,1% 1,1%

Раздел F. Строительство 5878,1 6007,6 6101,3 223,2 8,6% 8,6% 8,6%
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Окончание табл. 3

Вид экономической 
деятельности

Российская Федерация

Опрос 
2022

Опрос 
2026

Опрос 
2029

И
зм

ен
ен

ие
 

чи
сл

ен
но

ст
и 

за
ня

ты
хв

 2
02

9 
г. 

 
от

но
си

те
ль

но
 

20
22

 г.

2022 2026 2029

Раздел G. Торговля оптовая 
и розничная; ремонт 
автотранспортных средств 
и мотоциклов

12 237,1 12 425,5 12 564,7 327,6 17,9% 17,8% 17,7%

Раздел H. Транспортировка 
и хранение

5444,2 5546,3 5648,6 204,4 8,0% 7,9% 8,0%

Раздел I. Деятельность 
гостиниц и предприятий 
общественного питания

1673,0 1729,7 1757,5 84,5 2,4% 2,5% 2,5%

Раздел J. Деятельность 
в области информации 
и связи

1496,8 1561,6 1611,4 114,6 2,2% 2,2% 2,3%

Раздел K. Деятельность 
финансовая и страховая

1263,8 1280,7 1297,3 33,5 1,8% 1,8% 1,8%

Раздел L. Деятельность 
по операциям 
с недвижимым имуществом

1663,3 1665,6 1677,8 14,5 2,4% 2,4% 2,4%

Раздел M. Деятельность 
профессиональная, научная 
и техническая

2547,0 2606,3 2653,9 106,9 3,7% 3,7% 3,7%

Раздел N. Деятельность 
административная 
и сопутствующие 
дополнительные услуги

1875,3 1880,8 1896,3 20,9 2,7% 2,7% 2,7%

Раздел O. Государственное 
управление и обеспечение 
военной безопасности; 
социальное обеспечение

3568,3 3598,2 3634,0 65,7 5,2% 5,2% 5,1%

Раздел P. Образование 5246,8 5345,3 5447,8 201,0 7,7% 7,7% 7,7%

Раздел Q. Деятельность 
в области здравоохранения 
и социальных услуг

4714,8 4847,8 5009,4 294,6 6,9% 6,9% 7,1%

Раздел R. Деятельность 
в области культуры, 
спорта, организации досуга 
и развлечений

1119,2 1148,8 1174,7 55,5 1,6% 1,6% 1,7%

Прочие виды 
экономической 
деятельности

2167,1 2210,8 2181,3 14,2 3,2% 3,2% 3,1%

Источник: составлено авторами.
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Для формирования представления о том, насколько мнение субъек-

тов репрезентует и соответствует мнению работодателей, был проведен 

второй опрос. Опрос предназначен для организаций всех видов экономи-

ческой деятельности, форм собственности и размеров по численности, 

расположенных на территории Российской Федерации. В анкете содер-

жались следующие разделы (блоки), необходимые для заполнения: блок 

«Сведение об организации» содержит вопросы, которые касаются дея-

тельности организации; раздел «Профессионально-квалификационный 

состав работников организации» содержит Excel-файл, необходимый 

для заполнения таблицы о профессионально-квалификационном составе 

работников организации в соответствии со штатным расписанием; раз-

дел «Перспективная потребность в кадрах на 2026 и 2029 гг.» содержит 

Excel-файлы, необходимые для заполнения таблицы о профессионально-

квалификационном составе работников в перспективе 3 и 6 лет (прило-

жение В). В данном опросе использованы общероссийские классифика-

торы (ОКПДТР1 и ОКЗ), на которые опирались работодатели, а также 

был сформирован форматно-логический контроль, который позволял 

заполнять анкету корректно.

Для контроля и содействия в привлечении организаций субъектов 

в прохождении анкеты были назначены ответственные лица от регио-

нов, у которых был доступ к данным о количестве зарегистрированных 

на сайте и количестве организаций, которые прошли опрос. Всего опрос 

прошли 83,5 тыс. работодателей. Результаты данного опроса обрабаты-

ваются в настоящее время.

Таким образом, разрыв между спросом и предложением на рынке 

труда остается актуальным и выражается в росте диспропорций в про-

фессионально-квалификационном и отраслевом разрезах. Для того 

чтобы сбалансировать спрос и предложение на рынке труда, в первую 

очередь образовательным организациям необходимо учитывать про-

гнозируемые изменения ситуации на рынке труда, увеличивая востре-

бованные направления подготовки и уменьшая избыточные. Образова-

тельные учреждения должны знать, каких специалистов, в каком коли-

честве необходимо готовить, определять, какими профессиональными 

компетенциями они должны обладать, чтобы стать впоследствии вос-

требованными и конкурентоспособными работниками. Проведенные 

опросы отразят актуальность профессий и специальностей, которые 

будут востребованы. 

1 ОКПДТР – Общероссийский классификатор профессий рабочих, должностей 

служащих и тарифных разрядов.
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Опросы позволяют определить необходимый спрос работодателей 

на специалистов конкретных специальностей и направлений подготовки. 

Также опросы помогли подтвердить тот факт, что в настоящее время 

доминирующим видом экономической активности занятых стал нефи-

зический труд.

В российской экономике наблюдается изменение сложившейся 

структуры занятости, перераспределение работников между секторами 

экономики, происходит постепенное развитие инновационных направ-

лений, все это приводит к повышению значения интеллектуальных видов 

деятельности, перетоку занятых из одних направлений в другие, а также 

к увеличению спроса на высококвалифицированные кадры. 

Таким образом, подтверждается факт актуальности и необходимо-

сти проведенных опросов, ведь они позволят понять не только в каких 

отраслях экономики будет происходить снижение/увеличение занятых, 

но и по каким профессиям и направлениям необходимо будет подго-

тавливать специалистов для заполнения рынка труда востребованными 

кадрами.

Динамичное развитие национального рынка труда и занятости насе-

ления зависит от успешного решения структурных проблем общероссий-

ского рынка труда в контексте социально-экономического и демографи-

ческого развития страны в целом, ее регионов и отраслей.

1. Ведомственная статистка Роструда. Форма 2-Т «Трудоустройство».

2. Волошина И. А., Зайцева О. М., Новиков П. Н., Перова И. Т., Прянишнико-

ва О. Д. Термины и понятия профессионально-квалификационной сферы: 

словарно-справочное пособие. М.:  Перо, 2021.

3. Коровкин А. Г. Макроэкономическая оценка состояния и перспектив разви-

тия сферы занятости и рынка труда в России // Журнал Новой экономиче-

ской ассоциации. 2018. № 1(37).

4. Научный доклад: «Потенциальные возможности роста российской эконо-

мики: анализ и прогноз», ИНП РАН. 2022. URL: https://ecfor.ru/publication/

potentsial-rosta-ekonomiki

5. Приказ Федеральной службы государственной статистики от 30 июня 2017 г. 

№ 445 «Об утверждении Основных методологических и организационных по-

ложений по проведению выборочного обследования рабочей силы». URL: 

www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW

6. Справочник профессий. Информационный ресурс. 2021. URL: https://

spravochnik.rosmintrud.ru
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потребность в кадрах 

в 2029 г., чел.

в 
т.

ч.
:

планируется 
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В настоящей работе рассматриваются некоторые особенности взаимодействия 

экономики и трудового права в ситуации использования систем искусственного 

интеллекта в трудовых отношениях, в частности при приеме на работу, при вы-

полнении работником трудовой функции, при осуществлении контроля рабо-

тодателя над работником. На примере этих ситуаций анализируются экономи-

ческие основания применения систем искусственного интеллекта, их регулиро-

вание с точки зрения действующего российского законодательства и некоторые 
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Трудовое право и экономика неразрывно связаны между собой и на-

ходятся в постоянном взаимодействии друг с другом. Это взаимоотно-

шение связано с признаками общества, к числу которых можно отнести 

единство, системность, динамичность. Вследствие этого данное взаи-

модействие является обоюдным, поскольку как трудовое право воздей-

ствует на экономику, так и экономика влияет на трудовое право. Трудо-

вое право как отрасль права воздействует на экономические отношения, 

осуществляя в них определенные изменения [6, с. 326]. Экономические 

отношения, содержащие определенные экономические закономерности, 

могут в дальнейшем отражаться в трудовом праве как в одном из регуля-

торов отношений по применению несамостоятельного наемного труда 
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[4, с. 72]. Кроме того, следует отметить, что трудовое право и экономика 

взаимодействуют между собой статично и динамично [4, с. 13–14].

Применение систем искусственного интеллекта является одной 

из тенденций современности. Оно осуществляется и в экономических 

отношениях, что может повлечь возникновение в таком случае взаимо-

действия экономики и трудового права. В силу ограниченности объема 

настоящей работы представляется необходимым акцентировать внима-

ние на использовании систем искусственного интеллекта в следующих 

ситуациях: при приеме на работу; при выполнении работником трудовой 

функции; при осуществлении контроля работодателя над работником. 

Выбор данных ситуаций может быть объяснен тем, что они в самом ши-

роком виде могут охватить достаточно большой круг отношений, в ко-

торых могут находиться работники и работодатели (от преддоговорных 

отношений по приему на работу до процесса выполнения работником 

трудовых обязанностей, ненадлежащее исполнение которых может по-

влечь возможность прекращения таких отношений).

Искусственный интеллект как комплекс технологических реше-

ний, функционирование которого способствует имитации когнитив-

ных функций человека и получению результатов, которые как минимум 

сопоставимы с результатами интеллектуальной деятельности человека 

[9, с. 5], в силу своей природы может способствовать удовлетворе-

нию существующих у субъектов экономических отношений интересов. 

В частности, применение систем искусственного интеллекта конкрет-

ной организацией может способствовать улучшению ее конкурентного 

положения по сравнению с другими организациями [5, с. 8]. Но в то же 

время такое применение должно осуществляться в определенных гра-

ницах и пределах.

Например, Адам Смит пишет о том, что каждому человеку, пока он не 

нарушает законов справедливости, предоставляется совершенно сво-

бодно преследовать по собственному разумению свои интересы и кон-

курировать своим трудом и капиталом с трудом и капиталом любого 

другого лица [8, с. 355]. Представляется, что с экономической точки 

зрения системы искусственного интеллекта могут быть отнесены к та-

кому фактору производства, как капитал [2, с. 127], поскольку они яв-

ляются ценностью в виде средства производства, которая способна при-

носить доходы.

 Следовательно, данные размышления приводят к мысли о том, 

что использование систем искусственного интеллекта в качестве капи-

тала должно осуществляться при соблюдении законов справедливости. 

Кроме того, помимо вышеуказанных критериев при использовании си-
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стем искусственного интеллекта необходимо руководствоваться теми 

принципами, которые закрепляются, в частности, Национальной стра-

тегией развития искусственного интеллекта до 2030 г., к их числу можно 

отнести принципы защиты прав и свобод человека и гражданина, в том 

числе и трудовых, безопасности, прозрачности и др. [9, с. 19]. Поэтому 

при анализе применения систем искусственного интеллекта в ходе даль-

нейшего повествования указанные выше границы и пределы необходимо 

иметь в виду как ученым, так и правоприменителям.

Применительно к ситуации использования систем искусственного 

интеллекта при приеме на работу стоит отметить следующее. С экономи-

ческой точки зрения такое применение может быть продиктовано жела-

нием экономических субъектов уменьшить затраты на подбор персонала, 

которые могут быть выражены, например, в необходимости оплаты труда 

работников, трудовая функция которых непосредственным образом свя-

зана с подбором персонала. Соответственно, использование такого тех-

нического комплекса может привести к отсутствию необходимости при-

влекать и оплачивать труд вышеуказанных работников. Вышеупомянутая 

ситуация применения систем искусственного интеллекта используется 

в мире достаточно широко [10]. Особенно активно это используется в та-

ких организациях, в которых существует большое количество работни-

ков, в связи с чем кадровый персонал постоянно находится в движении.

Но в то же время такое применение не является идеальным и не мо-

жет осуществляться без нареканий в настоящее время. На практике могут 

возникнуть ситуации, при которых системы искусственного интеллекта 

принимают такие решения, которые не могут быть объяснены с точки 

зрения объективных и законных критериев. Например, в компании 

Amazon искусственный интеллект при приеме на работу отдавал пред-

почтение мужчинам, не обосновывая принятые решения каким-то обра-

зом [11]. Применительно к анализу данной ситуации с точки зрения дей-

ствующего российского законодательства необходимо отметить, что по-

добное функционирование нарушает как конституционное положение, 

гарантирующее равенство мужчин и женщин в реализации своих прав 

и возможностей [3, с. 19], так и требования трудового законодательства, 

запрещающие дискриминацию в сфере труда [7, с. 3] и закрепляющие 

гарантии при приеме на работу [7, с. 64]. Кроме того, одной из проблем, 

которая может возникнуть при применении систем искусственного ин-

теллекта при приеме на работу, является проблема защиты персональ-

ных данных работников.

Поэтому при применении систем искусственного интеллекта 

при приеме на работу работодатель должен осуществлять жесткий кон-
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троль над функционированием этих систем в своей организации, кото-

рый может осуществляться в различных формах – например, при по-

мощи конкретизации на уровне локальных нормативных актов, правил 

работы с такими системами. Кроме того, работодатель не имеет права 

принимать решения, затрагивающие интересы работника, основываясь 

лишь на персональных данных, полученных исключительно в результате 

их автоматизированной обработки, поскольку в противном случае будет 

нарушено требование пункта 6 статьи 86 Трудового кодекса Российской 

Федерации (далее – ТК РФ).

Следующей ситуацией, которую нужно проанализировать, является 

использование систем искусственного интеллекта при выполнении ра-

ботником трудовой функции. С точки зрения функционирования рынка 

труда работодатель как носитель спроса на труд заинтересован в работ-

нике, выполняющем именно такую работу, которая будет способство-

вать удовлетворению его экономических интересов. Соответственно, 

вступая в трудовые отношения с конкретным работником, работодатель 

принимает во внимание не только деловые качества такого работника, 

но и его личность. Вследствие этого с экономической точки зрения лич-

ность работника имеет большое значение для работодателя. Такая зако-

номерность закрепляется и в трудовом праве – одним из признаков тру-

довых отношений в соответствии со статьей 15 ТК РФ является личное 

выполнение работником своей трудовой функции.

Искусственный интеллект как технологический комплекс решений, 

который способен воспроизводить результаты, сопоставимые с резуль-

татами интеллектуальной деятельности человека, может быть использо-

ван работником в качестве вспомогательного средства для выполнения 

своих трудовых обязанностей. Например, работник-переводчик при вы-

полнении перевода текста с одного языка на другой может использо-

вать онлайн-переводчик, функционирование которого основывается 

на работе систем искусственного интеллекта (например, переводчик 

DeePL [12]). Представляется возможным привести другой пример – ра-

ботник, чья трудовая функция непосредственным образом связана с на-

писанием творческих работ, использует для этого ChatGPT как такое 

средство, которое может генерировать различные тексты [13].

В данном случае логичным будет вопрос о том, возможно ли таким 

образом работнику исполнять свою трудовую функцию? С одной сто-

роны, в таких ситуациях происходит уменьшение затрат различных видов 

ресурсов (например, временных, умственных и других). Работник бы-

стро выполняет свои задачи, вследствие чего работодатель может быть 

доволен такой работой. С другой стороны, значителен риск снижения 
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качества выполняемой сотрудниками работы, поскольку потребитель, 

скорее всего, не заинтересован в переводе, подготовленном при помощи 

интернет-ресурсов, или в работе, написанной посредством использова-

ния вышеупомянутого чат-бота. Какие могут существовать способы раз-

решения указанной ситуации? Думается, что одним из способов является 

установление на уровне должностных инструкций, на договорном уровне 

запрета на использование систем искусственного интеллекта при выпол-

нении работы. Кроме того, такой запрет должен быть обеспечен различ-

ными средствами, способами, условиями, которые не позволят обходить 

такой запрет работникам – например, обнаруженный работодателем 

и подтвержденный доказательствами факт использования работником 

систем искусственного интеллекта при выполнении им своей трудовой 

функции в условиях запрета этого может являться основанием для от-

каза в выплате премии работнику.

Третьей ситуацией, при которой возможно применение систем ис-

кусственного интеллекта, является осуществление работодателем кон-

троля над работником. Контроль работодателя над работником важен 

как с экономической, так и с правовой точек зрения. Как было указано 

выше, работодатель, взаимодействуя с работником на рынке труда, за-

интересован в выполнении им той работы, которая будет способствовать 

удовлетворению его экономических интересов. Очевидно, что такое вы-

полнение должно осуществляться в такой форме, которая соответствует 

законодательству и удовлетворяет интересам сторон трудового отноше-

ния. С правовой точки зрения контроль работодателя является неотъ-

емлемым признаком трудовых отношений согласно статье 15 ТК РФ. 

Соответственно, важность контроля с экономической и правовой точек 

зрения может быть прямо выведена и констатирована, исходя из выше-

сказанного.

Контроль может осуществляться работодателем посредством различ-

ных способов, одним из которых является применение искусственного 

интеллекта. С экономической точки зрения такое применение будет 

способствовать надлежащему выполнению работниками своей работы, 

что позволит работодателю получить те экономические блага, которые 

будут удовлетворять его экономические интересы. С правовой точки 

зрения контроль важен для такого института трудового права, как дис-

циплина труда, под которой можно понимать обязательное для всех ра-

ботников подчинение правилам поведения, определенным в соответ-

ствии с ТК РФ, иными федеральными законами, коллективным дого-

вором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым 

договором [7, с. 189]. Однако при осуществлении работодателем кон-
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троля является актуальным вопрос сохранения неприкосновенности 

частной жизни, личной и семейной тайны, которая гарантируется каж-

дому в соответствии с частью 1 статьи 23 Конституции Российской Фе-

дерации, поскольку функционирование систем искусственного интел-

лекта может повлечь нарушение этого конституционного права. Пред-

ставляется необходимым в данной ситуации работодателю осуществлять 

жесткий контроль над функционированием таких систем с тем, чтобы 

не допускать нарушение вышеупомянутого права. Кроме того, следует 

согласиться с предложением Е. Ю. Забрамной [1, с. 466], которое может 

быть применено в анализируемой ситуации в виде дополнения пример-

ного круга вопросов, составляющих содержание правил внутреннего 

трудового распорядка согласно статье 189 ТК РФ, указанием на вклю-

чение в них порядка организации контроля исполнения работниками 

трудовых обязанностей, в том числе порядка применения технических 

средств такого контроля.

Подводя итог всему вышесказанному, следует признать, что не-

посредственная взаимосвязь между экономикой и трудовым правом 

прослеживается и в ситуации применения организациями систем ис-

кусственного интеллекта при организации и управлении ими трудом 

своих работников. Такое применение должно осуществляться в грани-

цах и пределах, которые определяются как правом, так и иными соци-

альными регуляторами. Вследствие этого рассмотрение анализируемых 

проблем должно осуществляться и далее как на уровне отдельных наук, 

так и на междисциплинарном уровне.
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Развитие онлайн-образования в Российской Федерации не является особенно-

стью только российского образования. Это общемировая тенденция, сложив-

шаяся в период пандемии COVID-19 и продолжающая набирать обороты ввиду 

целого ряда преимуществ перед офлайн-образованием. При наличии огромного 

количества преимуществ онлайн-образование имеет ряд недостатков и характе-

ризуется противоречивыми тенденциями развития. Изучению нового рынка об-

разовательных услуг последние два-три года посвящено большое количество ис-

следований ученых различных отраслей науки. На наш взгляд, институциональ-

ное регулирование рынка образовательных услуг в целом и онлайн-образования 

в особенности является приоритетом государственной политики, так как инфор-

мационное воздействие на умы обучающихся велико. Тем более молодежь и дети 

всех возрастов ведут активную жизнь в социальных сетях и используют все пре-

имущества онлайн-обучения и сетевого взаимодействия. В связи с этим в статье 

рассмотрены достоинства и недостатки онлайн-обучения и проведен анализ ин-

ституционального регулирования рынка образовательных услуг.

Ключевые слова: институциональное регулирование, образование, онлайн-обра-

зование, офлайн-образование, лицензирование, качество образования.

JEL коды: А20, А11, J24.

На современном этапе развития рынка образования преобладаю-

щими тенденциями, на наш взгляд, являются: непрерывность образо-

вания на протяжении всей жизни, увеличение продолжительности пер-

вичного образования, информатизация и цифровизация образования, 

повышенное внимание к развитию человеческого капитала через обра-

зование, интернационализация и гуманизация. Конечно, самой яркой 

тенденцией последних лет стало развитие онлайн-образования, всплеск 

которого был обусловлен пандемией COVID-19.

Известно, что «качество жизни населения — важнейший показатель 

эффективности и результативности экономики в целом, в регионах 



и местных самоуправлениях. В едином экономическом и социальном 

пространстве важнейшей целью государства является создание и под-

держание условий для сближения его региональных уровней» [4, с. 143]. 

Образование является важным составным элементом экономической 

категории «качество жизни населения». 

Безусловно, мы согласны с рядом ученых (В. Н. Бобков, С. В. Куз-

нецов, Р. М. Кундакчан, Н. М. Римашевская, Е. В. Фахрутдинова и др.), 

которые считают, что образование – один из основных элементов ка-

чества жизни населения и оно оказывает определяющее воздействие 

на его остальные элементы (доходы, самореализация, здоровье, обеспе-

ченность жильем, социальное положение в обществе и др.) и качество 

жизни в целом. Также мы не можем не согласиться, что именно обра-

зование определяет качество человеческого капитала и является одним 

из элементов институционального механизма регулирования развития 

человеческого капитала [1–3; 4; 5; 12; 18–21; 24].

Мы полностью разделяем мнение А. С. Рыжовой, что «наличие хо-

рошего образования увеличивает шансы человека на получение работы 

и высокого дохода за ее выполнение, влияя таким образом на рынок 

труда и на структуру доходов общества. Уровень образованности обще-

ства является важным фактором социального и экономического разви-

тия страны, т.е. оказывает сильное влияние на качество жизни населе-

ния в целом… Важно отметить, что государство оказывает значительную 

поддержку в получении образования, что, безусловно, влияет на уро-

вень грамотности населения, качество российского образования и ка-

чество жизни в целом» [13, с. 87]. Нельзя также не согласиться с рядом 

ученых, что «в современном мире система высшего образования одно-

временно выполняет две функции: с одной стороны, обеспечивает ры-

нок труда рабочей силой высшей квалификации, а с другой стороны, 

предоставляет гражданам возможность саморазвития и самореализа-

ции» [11, c. 338]. 

Помимо ученых исследованием онлайн-рынка занимаются и мар-

кетологи, которые считают, что «уровень проникновения онлайн-тех-

нологий во все направления рынка образования РФ, информирован-

ность о возможности приобретения и использования, а также востребо-

ванность данного вида обучения будут расти, что будет способствовать 

развитию рынка онлайн-обучения России, росту спроса и предложе-

ния» [7].

Говоря о тенденциях развития рынка онлайн-образования, конечно, 

следует отметить темпы его роста. «Рынок онлайн-образования Рос-

сии имеет пока крайне незначительную долю в общем объеме миро-
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вого рынка онлайн-обучения, порядка 21 млрд руб. в 2016 г., 30 млрд 

руб. в 2018 г. (порядка 10 млрд руб. заработал ТОП-35 EdTech), 47 млрд 

руб. в 2019 г. (порядка 14 млрд руб. составила выручка ТОП-70 EdTech), 

53,3 млрд руб. в 2020 г. (34 млрд руб. выручки пришлось на долю ТОП-60 

EdTech), 73 млрд руб. в 2021 г. (выручка ТОП-100 EdTech). Ежегодный 

рост онлайн-сегмента рынка образования России составил порядка 40% 

в среднем за период с 2016 по 2021 г.» [16].

При этом рынок онлайн-обучения меняется, и одни тренды сменяют 

другие. По мнению группы компаний Mirapolis, к актуальным трендам 

относятся «микрообучение, видеоконтент, геймификация, мобильное 

обучение, персонализированное обучение, социальное обучение» [22]. 

Компания 360Media относит к ним «индивидуальную поддержку, ори-

ентирование на практические навыки, микротрансакции, аналитику, 

совмещение дистанционного и офлайн-обучения, искусственный ин-

теллект, конкретизацию цели, расширение границ» [23]. На наш взгляд, 

никто из них не отмечает тенденцию усиления государственного регу-

лирования рынка онлайн-обучения. Яркими примерами являются на-

шумевшие истории блогеров-миллионников. 

Рассмотрим достоинства и недостатки онлайн-обучения. Ряд ученых 

(С. И. Тамбиева, А. С. Аделина) относят к достоинствам «экономию вре-

мени и денег, облегчение жизни студентов и преподавателей, отсутствие 

проблем в работе и реализации личных планов, возможность повторе-

ния материала, доступность, возможность выделения дополнительного 

времени для каждого обучающегося и за счет этого повышение эффек-

тивности обучения», а к недостаткам – «замедленная скорость ответов 

на вопросы, ориентированность на гуманитарные предметы (например, 

подходит для изучения иностранного языка и не подходит для прове-

дения химических экспериментов), отсутствие мгновенного доступа 

к требуемым для занятия материалам, отсутствие возможности управле-

ния программой, что снижает шансы на успех» [15, c. 353–354]. Другие 

участники рынка онлайн-образования, такие как компания Skillspace, 

к плюсам онлайн-обучения относят «удобство, гибкость, физическую 

доступность, экономический профит, интерактивность, геймифика-

цию, разнообразие форматов, технологии для отработки полезных на-

выков, простоту организации, аналитику». А к минусам – «нехватку 

контроля, отсутствие или нехватку коммуникации между участниками 

нетворкинга, технические сложности, сложность поддержки вовлечен-

ности обучающихся» [10]. 

Развитие онлайн-образования способствовало трансформации рынка 

труда и необходимости государственного регулирования качества за-
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нятости, качества трудовой жизни, качества труда, качества рабочей 

среды и рабочих мест. Это предопределило и современные направления 

исследований ученых, таких как В. Н. Бобков, Е. А. Черных, Л. М. Са-

фина [1–3]. 

Мы согласны с мнением Т. О. Разумовой, И. Г. Телешевой, что «в по-

следние 30 лет отечественная система образования постоянно нахо-

дится в процессе трансформации по целому ряду как объективных, 

так и субъективных причин». При этом ученые выделяют «следующие 

аспекты реформирования отечественной системы образования:

1) структура системы образования, сроки обучения, перечень 

специальностей и направлений подготовки, наименование 

квалификаций; 

2) использование компетентностного подхода при разработке и реа-

лизации образовательных программ; 

3) взаимосвязь системы образования и рынка труда» [11, c. 341].

К достоинствам онлайн-образования мы относим доступность, воз-

можность осуществления непрерывного обучения, разнообразие форма-

тов. А к недостаткам – отсутствие контроля за качеством предоставления 

образовательных услуг, недостаточность государственного регулирова-

ния образовательных услуг. Противоречие экономических интересов 

участников рынка образовательных услуг приводит к резкому снижению 

качества образования за счет максимизации прибыли субъектами пре-

доставления этих услуг. Конечно, институт государства пока не в пол-

ной мере реализует свои регулирующую и контролирующую функции. 

Следует отметить, что рынок онлайн-образования позволяет повысить 

эффективность реализации функций образования – обеспечение рынка 

труда рабочей силой и предоставление гражданам возможности самораз-

вития и самореализации. Причем последняя функция реализуется более 

масштабно ввиду доступности онлайн-обучения. 
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Развитие человеческого капитала и повышение качества жизни населения – 

приоритетная задача социально-экономического развития Российской Федера-

ции. Большое значение в этом вопросе имеет рассмотрение гендерного аспекта 

исследования и оценки качества жизни населения Российской Федерации. 

Это касается неравных условий для мужчин и женщин на рынке труда при трудо-

устройстве и в размерах заработной платы. Неравенство наблюдается и в других 

сферах жизни. Воспроизводство гендерного неравенства, поддерживаемое раз-

личными институтами, формирует упущенные возможности для экономического 

роста. Общепринятым научным подходом является рассмотрение и оценка каче-

ства жизни населения как целостной категории. Тем не менее нельзя отрицать, 

что качество жизни женщин не может полностью отождествляться с качеством 

жизни мужчин. На наш взгляд, качество жизни женщин и мужчин может оце-

ниваться с использованием аналогичных факторов, но их итоговая оценка бу-

дет отличаться ввиду неравенства между мужчинами и женщинами, вызванного 

гендерными различиями. В связи с этими в статье рассмотрены способы оценки 

качества жизни населения, признанные мировым научным сообществом, и ин-

ституциональная среда, влияющая на гендерную дифференциацию качества 

жизни населения.

Ключевые слова: качество жизни, институциональное регулирование, дискрими-

нация, образование, здравоохранение, занятость.

JEL коды: J16, I30.

Исходя из внутренней структуры определения качества жизни, 

можно выделить институты, которые формируют институциональную 

среду, влияющую на различие в качестве жизни между мужчинами 

и женщинами. Неравенство между мужчинами и женщинами в России 

имеет выраженный характер, прежде всего в политической жизни об-



щества и на рынке труда. Основополагающим институтом, влияющим 

на качество жизни, является государство, которое берет на себя основ-

ную административную нагрузку по поддержанию качества жизни на-

селения. В широком смысле институты как набор правил и ограниче-

ний можно разделить на экономические, экологические, социальные, 

политические и др. 

Экономические институты оказывают непосредственное влияние 

на качество жизни женщин и мужчин. Рассмотрим показатели, харак-

теризующие экономический компонент качества жизни. Под благосо-

стоянием населения мы в первую очередь понимаем уровень его доходов 

и их распределение. Безусловно, денежные доходы оказывают перво-

степенное влияние на условия жизни человека, воздействуя тем самым 

и на качество его жизни. Больший доход облегчает доступ к более ка-

чественному образованию, медицинским услугам и жилью более высо-

кого уровня. 

Несмотря на то что в течение последних лет среднедушевые доходы 

населения России в номинальном выражении непрерывно растут, ре-

альные располагаемые денежные доходы имеют тенденцию снижаться 

(рис. 1).

Рис. 1. Динамика среднедушевых и реальных располагаемых денежных доходов  

населения России 

Источник: [1].
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В частности, анализ покупательной способности населения на при-

мере основных продуктов питания показывает, что по сравнению с пре-

дыдущими годами в 2022 г. денежный доход россиянина позволил при-

обрести ему меньший объем почти всех продуктов питания, чем в пре-

дыдущие годы (табл. 1).

Таблица 1

Покупательная способность денежных доходов населения, кг

Продукт питания 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Говядина (кроме 

бескостного мяса), 

кг

105,3 108,8 98,0 98,8 100,4 102,7 104,3 102 103,9 97

Куры 

охлажденные 

и мороженые, кг

236,5 231,6 222,0 232,8 243 249,8 241,8 255,1 238,9 246,5

Рыба 

замороженная 

(кроме лососевых 

пород и рыбного 

филе), кг

250,5 239,4 192,3 158,3 164 161,5 153,3 154,2 166,9 167,6

Молоко питьевое, 

литр
630,5 570,3 560,5 632 608,2 628,4 630,6 614,6 663,4 633,3

Масло сливочное, 

кг
93,6 82,1 78,0 73,1 62 61,8 60,5 57,5 60,5 55,3

Сахар-песок, кг 795,1 751,4 567,1 577,5 734,8 825,3 862,9 921,2 738,8 624,6

Яблоки, кг 395,5 408,9 333,8 330,6 346,9 342,4 368,9 318,5 370,2 386,2

Источник: официальный сайт Федеральной службы государственной статистики.

Стоит отметить, что в России в значительной степени проявляется 

расслоение населения по уровню денежных доходов. В 2022 г. 13,3% на-

селения России имели денежные доходы ниже величины прожиточного 

минимума (12 654 руб. в месяц), при этом 22,8% населения имели доход 

свыше 50 000 руб. О наличии расслоения общества по уровню доходов 

говорит и значение коэффициента Джини, который в 2022 г. по России 

составил 0,396, что выше среднего значения по группе стран с высоким 

уровнем человеческого развития, к которой относится Россия, по мне-

нию ООН. Показателен и тот факт, что 20% населения России получают 

45,6% всех денежных доходов [1]. 

Говоря о качестве жизни женщин, стоит отметить, что в России при-

сутствует неравенство между мужчинами и женщинами по денежным 
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доходам. В соответствии с Индексом гендерного неравенства в 2021 г. 

в России женщины получали меньшую заработную плату, чем мужчины 

при выполнении аналогичной работы (значение показателя – 0,76) [2]. 

Интересные результаты по неравенству доходов женщин и мужчин в Рос-

сии также можно наблюдать в Глобальном отчете о заработных платах, 

составленном Международной организацией труда [3]. На рис. 2 ото-

бражена гендерная разница в доходах между женщинами и мужчинами 

России. Все работающее население разделено на децили в зависимости 

от дохода. Общая гендерная разница равна сумме объясненной и необъ-

ясненной частей. К объясненной части относится уровень образования, 

накопленный опыт, интеллектуальный и человеческий капитал. Под не-

объясненной частью понимается дискриминация, необходимость сидеть 

с ребенком и прочие факторы, которые по своей сути не должны влиять 

на размеры заработной платы. 

 Отрицательное значение объясненной части для всех децилей оз-

начает, что если исключить дискриминацию и другие необъясненные 

факторы, женщины в России зарабатывали бы больше, чем мужчины. 

Таким образом, только дискриминация и прочие необъясненные фак-

торы обусловливают существование разницы в доходах между мужчи-

нами и женщинами в России (рис. 2).

Рис. 2. Объясненная и необъясненная части  

гендерных различий в оплате труда в России 

Источник: [3].

На рис. 3 отображено распределение населения России по уровню 

доходов. Первый столбец показывает распределение доходов среди муж-

чин, второй – среди женщин, третий – среди женщин без учета необъ-
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ясненных факторов. Очевидно, что с ростом уровня доходов неравенство 

между мужчинами и женщинами возрастает. Также следует отметить, 

что при устранении необъясненных факторов заметно снижается доля 

женщин с низкими доходами и увеличивается доля женщин с доходами 

выше медианного значения. 

Рис. 3. Распределение населения России по уровню доходов и гендерному признаку 

Источник: [3].

Проведенный анализ показал, что существенная дифференциация 

качества жизни мужчин и женщин наблюдается в экономическом ком-

поненте качества жизни, который регулирует институциональный ме-

ханизм. Исходя из вышесказанного нами сделан следующий вывод: 

для эффективного институционального регулирования экономического 

компонента качества жизни и наибольшей результативности социально-

экономического роста необходимо воздействие как формальных инсти-

тутов, воздействующих на объяснимые факторы гендерной дифферен-

циации, так и неформальных институтов для нивелирования необъяс-

ненных факторов воздействия на экономический компонент качества 

жизни населения. 

Немаловажным фактором качества жизни выступает экологическая 

ситуация в стране. Мы будем считать экологический компонент тожде-

ственным в определении качества жизни женщин и мужчин. Качество 

окружающей среды, безусловно, оказывает непосредственное влияние 

на здоровье людей, их самочувствие. Несмотря на меры институцио-

нального регулирования, предпринимаемые на национальном и меж-

дународном уровнях, проблемы экологии в современном мире продол-

жают оказывать значительное воздействие на качество жизни людей. 
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Загрязнение воздуха, воды нередко провоцирует возникновение раз-

личных заболеваний – от незначительных раздражений до хронических 

респираторных заболеваний и онкозаболеваний. В связи с этим пред-

ставляется необходимым включение экологического фактора в модель 

качества жизни. 

Россия обладает богатым природным капиталом, который вклю-

чает в себя землю, плодородную почву, минералы, энергетические 

ресурсы, воду, леса, растения, разнообразие животных видов, экоси-

стем. Например, на тысячу человек в России приходится 56,5 км2 леса, 

что в 7 раз выше среднего по странам ОЭСР [4]. Однако данный при-

родный капитал не всегда используется целесообразно и экономно, 

так же как и не всегда предпринимаются достаточные меры по его со-

хранению. 

Организация экономического сотрудничества и развития определяет 

степень загрязненности воздуха по содержанию в воздухе взвешенных 

частиц PM2,5, т.е. мелкодисперсных загрязняющих частиц, достаточно 

малых, чтобы проникнуть в легкие и причинить вред здоровью. Сред-

ний показатель по странам ОЭСР составляет 14,05 микрограмма на ку-

бический метр, в то время как в России загрязненность воздуха ниже – 

11,8 микрограмма на кубический метр. Данное значение, с одной сто-

роны, ниже среднего по странам ОЭСР, но с другой – выше годового 

максимума (10 микрограммов на кубический метр), установленного Все-

мирной организацией здравоохранения [5]. 

Что касается качества воды, Россия находится на последнем месте 

из стран ОЭСР по удовлетворенности населения качеством использу-

емой воды – только 62% людей считают его приемлемым, в то время 

как в среднем по ОЭСР этот показатель составляет 84% [5]. Однако 

стоит отметить, что в течение последних лет затраты на сбор и очистку 

сточных вод имеют растущую тенденцию и в то же время объемы сброса 

сточных вод уменьшаются.

Нельзя не отметить и то, что Россия является страной с самой боль-

шой площадью, что обусловливает наличие различных климатических 

зон и экосистем на территории страны. Например, качество воздуха мо-

жет значительно отличаться в зависимости от региона проживания. Так, 

более всего в стране воздух загрязнен в Москве, менее всего – в Респу-

блике Саха. 

Наше государство уделяет значительное внимание институциональ-

ному регулированию экологической ситуации в России. Министер-

ством природных ресурсов и экологии Российской Федерации введен 

в эксплуатацию ряд федеральных проектов, таких как «Чистая страна», 
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«Чистый воздух», «Сохранение уникальных водных объектов» и т.д. Вы-

шеназванные федеральные проекты включены в национальный проект 

«Экология» [6].

Еще одним значимым фактором, оказывающим влияние на качество 

жизни населения, является политическая ситуация в стране. Как уже 

было отмечено выше, в России участие женщин в политической жизни 

имеет намного менее активный характер, чем в среднем в других странах 

из выборки по Индексу глобального гендерного неравенства (значение 

для России – 0,085, среднее по выборке – 0,23) [2]. Например, только 

16% мест в парламенте заняты женщинами, а доля женщин на посту 

министра составляет лишь 7%. Как и в большом количестве стран, жен-

щина никогда не находилась во главе государства за всю современную 

историю России [2]. Тем не менее женщины в России часто проявляют 

более активную гражданскую позицию – согласно показателям Индекса 

лучшей жизни, большую часть людей, участвующих в выборах, состав-

ляют именно женщины [5].

Институциональное регулирование включения женщин в политиче-

скую жизнь страны, согласно статистическим данным, развито в недо-

статочной мере и неэффективно. Для нивелирования гендерной диф-

ференциации необходимо создать нормативно-правовые акты, обе-

спечивающие равномерное участие мужчин и женщин в политической 

жизни страны,

Мы полагаем, что качество социальной среды определяет социальное 

самочувствие человека. Качество социальной среды может измеряться 

в том числе при помощи объективных показателей, а социальное само-

чувствие, на наш взгляд, является субъективной характеристикой и от-

ражает оценку человеком своего самочувствия в конкретном обществе. 

Качество социальной среды может оцениваться при помощи большого 

разнообразия факторов. Рассмотрим некоторые из них.

Например, уровень бедности в стране оказывает значительное влия-

ние на среду, в которой живет человек. Несмотря на то, что в России 

доля населения с доходами ниже прожиточного минимума значительно 

упала с конца 1990-х гг., ее значение все еще остается достаточно вы-

соким (рис. 4).

На качество социальной среды, безусловно, влияет и уровень алко-

голизма и наркомании в обществе. В течение последнего десятилетия 

в России улучшается ситуация по данным заболеваниям. На диаграмме 

(рис. 5) можно увидеть, что число зарегистрированных больных неиз-

менно снижается с 2003 г., что оказывает положительное влияние на ка-

чество социальной среды.
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Рис. 4. Динамика доли населения России  

с денежными доходами ниже величины прожиточного минимума 

Источник: [1].

Рис. 5. Динамика численности больных алкоголизмом и наркоманией в России 

Источник: [1].

Тем не менее употребление алкоголя все еще является острой про-

блемой в России. По данным Всемирной организации здравоохранения, 

Россия находится на 4-м месте из европейских стран по уровню употре-

бления спиртных напитков [7].

Большое влияние на качество социальной среды оказывает и уро-

вень преступности в обществе. Следует отметить, что количество 

тяжких преступлений снижалось в течение последних лет. Значи-

тельный спад произошел прежде всего в количестве совершенных 

террористических актов. С 2006 г. количество преступлений снизи-

лось примерно на 40%, что говорит о повышении уровня безопас-

ности в обществе. 

Нестабильный характер изменений в качестве социальной среды Рос-

сии сегодня отражается на социальном самочувствии граждан. Напри-
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мер, индексы социального самочувствия, рассчитываемые Всероссий-

ским центром изучения общественного мнения, не имеют определенной 

тенденции к повышению или понижению, что говорит о неоднозначно-

сти общественных настроений и отсутствии полной уверенности насе-

ления России в общественной обстановке [8]. Мы согласны с мнением 

Е. В. Фахрутдиновой и коллег, что развитие социальной сферы непос-

редственно влияет на качество жизни населения в целом и социальное 

самочувствие граждан страны. Все это предопределяет необходимость 

институционального регулирования качества жизни населения через 

воздействие на социальную сферу [10–13].

Эффективные меры институционального регулирования с участием 

социальных институтов должны включать в себя как работу над субъек-

тивным самоощущением граждан, так и разработку программ для умень-

шения доли населения России с денежными доходами ниже величины 

прожиточного минимума.
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В статье поднимается проблема высокого уровня производственного травматизма 

при работах в ограниченных и замкнутых пространствах, обращено внимание 

на причины и мероприятия, проводимые в субъектах РФ.

По результатам анализа материалов расследований несчастных случаев при ра-

ботах в ограниченных и замкнутых пространствах и предпринимаемых мер вы-

явлено, что межведомственные мероприятия, которые проводятся органами 

исполнительной власти по труду в регионах РФ совместно с профильными ре-

гиональными министерствами, способствуют снижению (предупреждению) не-

счастных случаев. Результаты исследования могут быть использованы при разра-

ботке мер и реализации органами по труду субъектов РФ государственных про-

грамм улучшения условий и охраны труда.

Ключевые слова: охрана труда, производственный травматизм, ограниченные 

и замкнутые пространства, работы с повышенной опасностью.

JEL коды: J28, J53.

Работы относятся к работам в ограниченных и замкнутых простран-

ствах (ОЗП), если они выполняются на пространственно замкнутом 

(ограниченном) объекте, который не предназначен для постоянного 



пребывания в нем работников. Размер такого объекта должен быть до-

статочным для того, чтобы там полностью помещался работник или не-

сколько работников для выполнения в нем работ, но при этом затруд-

нен быстрый проход работников через вход(ы) в объект или выход(ы) 

из объекта, а параметры воздухообмена недостаточны для поддержания 

их дыхания [2]. Важно, что работы в ОЗП – это работы с повышенной 

опасностью.

При выполнении работ в ОЗП в результате несчастных случаев 

на производстве зачастую погибают сразу несколько работников, чаще 

всего члены одной бригады. По оценкам OSHA, 60% погибших в ОЗП 

были работниками в составе одной бригады. При этом более половины 

погибают от воздействия повышенного уровня вредных веществ (газов), 

треть – от недостатка кислорода в замкнутом пространстве. Приведен 

в пример несчастный случай смерти двух рабочих, вызванной плохо на-

сыщенной кислородом атмосферы с высокой концентрацией CO2, ко-

торый отнесен к гипоксическому синдрому замкнутого пространства 

[1, 309–374]. Отличительной особенностью таких пространств является 

наличие не одной, а сразу нескольких опасностей и нескольких вредных 

и опасных факторов [6].

По данным Бюро статистики труда (BLS) Министерства труда США, 

в 2011–2018 гг. зарегистрировано 1030 смертельных случаев. Максимум 

фиксировался в 2017 г. – 166 погибших (рост на 15% по сравнению с 144 

погибшими в 2016 г.) [1]. В 2022 г. в США было зарегистрировано 83 

случая при работах в ОЗП в сельском хозяйстве, в том числе 24 – смер-

тельных, что на 40,7% больше, чем в 2021 г. [10]. Аналитики объясняют 

это плохим качеством и содержанием зерна в данных пространствах в по-

следнее время, что создает множество опасностей для работников [9].

Основываясь на расследовании NIOSH, 60% смертельных случаев 

в ОЗП произошли по вине работников, пытающихся спасти своих кол-

лег, причем 30% из этих «спасателей» были ответственными руководи-

телями работ [7, с. 24].

В Великобритании в 2021–2022 гг. было зарегистрировано 7 несчаст-

ных случаев со смертельным исходом при работах в ОЗП [11]. Пред-

ставленные в открытом доступе австралийские данные 2000–2012 гг.: 

59 смертельных случаев при работах в ОЗП. Более 90% случаев – из-за от-

сутствия обучения и проверки знаний перед началом работ [8]. 

По данным Роструда, отмечается высокий уровень производствен-

ного травматизма при работах в ОЗП, в том числе на объектах водо-

снабжения и канализации. При этом зачастую при указанных работах 

в результате несчастных случаев погибает сразу несколько работников.
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Так, в 2021 г. произошло 9 групповых несчастных случаев (2 и более 

пострадавших), в результате которых погибло 29 человек и пострадало 

13. В 2022 г. их число увеличилось – произошло 15 групповых несчаст-

ных случаев, в результате которых погибло 38 человек и пострадало 15. 

С начала 2023 г. уже произошло 4 групповых несчастных случая, в ре-

зультате которых погибло 10 человек. Данные за 2021–2022 гг. представ-

лены на рис. 1. 
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Количество групповых несчастных случаев на производстве

в них пострадавших со смертельным исходом, чел.

Рис. 1. Количество групповых несчастных случаев на производстве по РФ  

и количество пострадавших в них со смертельным исходом в 2021–2022 гг. 

Источник: Роструд.

Далее в работе представлен анализ на основе данных о несчастных 

случаях на производстве из СУБД RCA, созданной ФГБУ «ВНИИ труда» 

Минтруда России. 

Анализ материалов расследований несчастных случаев со смертель-

ным исходом при работах в ОЗП показал, что 41% работников погибли 

вследствие воздействия вредных веществ, в том числе воздействия вред-

ных веществ путем вдыхания, попадания внутрь или абсорбции в резуль-

тате неправильного их применения или обращения с ними; почти чет-

верть случаев происходит в результате утопления и погружения в воду, 

а еще 14% – в результате падения работника с высоты, в том числе па-

дения при разности уровней высот и на глубину. По 5% приходится 

на падение, обрушение, обвалы предметов, материалов, в том числе 

удары падающими предметами и деталями (включая их осколки и ча-

стицы) при работе (обращении) с ними, а также на воздействие дви-

жущихся, разлетающихся, вращающихся предметов, деталей, машин. 

На рис. 2 представлено распределение видов (типов) несчастных случаев 

со смертельным исходом при работах в ОЗП за 2021–2022 гг.
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Рис. 2. Распределение видов/типов несчастных случаев со смертельным исходом  

при работах в ограниченных и замкнутых пространствах за 2021–2022 гг. 

Источник: составлено автором по данным СУБД RCA. 

На рис. 3 представлено распределение видов экономической дея-

тельности по количеству несчастных случаев со смертельным исходом 

в 2021–2022 гг. Почти половина всех случаев (44%) происходит в орга-

низациях водоснабжения, водоотведения, при сборе и утилизации от-

ходов, деятельности по ликвидации загрязнений (рис. 4). Большое ко-

личество инцидентов также фиксируется в строительстве и сельском 

хозяйстве [4, с. 141–143].
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Рис. 3. Распределение несчастных случаев на производстве  

по видам экономической деятельности в 2021–2022 гг. 

Источник: составлено автором по данным СУБД RCA. 
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Е. Водоснабжение, водоотведение, организация сбора и утилизации отходов,  

деятельность по ликвидации загрязнений в 2021–2022 гг. 

Источник: составлено автором по данным СУБД RCA 

Основные причины несчастных случаев, происшедших при работах 

в ОЗП:

 � неудовлетворительная организация производства работ, выра-

жающаяся в несоблюдении требований Правил по охране труда 

при работе в ограниченных и замкнутых пространствах и Правил 

по охране труда в жилищно-коммунальном хозяйстве;

 � недостатки в организации и проведении подготовки работников 

по охране труда;

 � неприменение работником средств индивидуальной защиты, в том 

числе вследствие необеспеченности ими работодателем;

 � необеспечение контроля со стороны руководителей и иных долж-

ностных лиц работодателя за ходом выполнения работ;

 � нарушение порядка допуска к работам с повышенной опасно-

стью.

Распределение нарушений требований пунктов Правил по охране 

труда при работе в ограниченных и замкнутых пространствах [2] пред-

ставлено на рис. 5.

Распределение нарушений требований пунктов Правил по охране 

труда при работе в жилищно-коммунальном хозяйстве [3] представ-

лено на рис. 6.
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Рис. 5. Нарушение требований пунктов № 758н ПОТ  

при работе в жилищно-коммунальном хозяйстве за период 2021–2022 гг.  

Источник: составлено автором по данным СУБД RCA. 
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Рис. 6. Нарушение требований пунктов № 758н ПОТ  

при работе в жилищно-коммунальном хозяйстве за период 2021–2022 гг. 

Источник: составлено автором по данным СУБД RCA.

Согласно статье 210 Трудового кодекса РФ, «обеспечение приоритета 

сохранения жизни и здоровья работников является одним из направле-

ний государственной политики в области охраны труда» [5].

На рис. 7 представлены проведенные и планируемые к проведению 

органами государственной власти, профильными ведомствами субъектов 

РФ мероприятия по снижению травматизма при работах в ОЗП в субъ-

ектах РФ в 2021–2023 гг.
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Мероприятия выполняются и планируются к выполнению

Мероприятия выполняются

Мероприятия планируются к выполнению

Мероприятия не выполняются и не планируются

Рис. 7. Проведенные и планируемые к проведению  

мероприятия в субъектах РФ в 2021–2023 гг. 

Источник: составлено автором. 

В табл. 1–2 приведен анализ межведомственных мероприятий, ко-

торые проводятся с профильными региональными министерствами, 

кроме того, рассмотрена работа профильных министерств, а именно 

разработка и реализация отдельных «дорожных карт» по снижению 

травматизма.

Таблица 1

Межведомственные мероприятия

Ведомства, организации субъектов РФ Проводимые мероприятия

Министерство сельского хозяйства 
Ставропольского края

На базе предприятия проведен 

семинар-совещание с работниками 

агропромышленного комплекса 

с акцентом на безопасность работ в ОЗП.
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Окончание табл. 1

Ведомства, организации субъектов РФ Проводимые мероприятия

Министерство строительства и архитектуры 
Ставропольского края

Информирование организаций в области 

инженерных изысканий, строительства, 

реконструкции о необходимости 

проведения мероприятий по снижению 

(предупреждению) травматизма 

в ОЗП и необходимости соблюдения 

обязательных требований ОТ.

Министерство промышленности, 
энергетики и жилищно-коммунального 
хозяйства Красноярского края + органы 
местного самоуправления + руководители 
организаций

Сформирован перечень работодателей 

и разработан буклет «Обеспечение 

безопасности работ в колодцах 

и иных ограниченных (замкнутых) 

пространствах».

Министерство труда и социального развития 
Новосибирской области + Министерство 
жилищно-коммунального хозяйства 
и энергетики Новосибирской области + 
организация-изготовитель и поставщик СИЗ

Организован тематический семинар 

для руководителей и специалистов 

организаций региона, проводящих работы 

в водопроводных, канализационных 

и газовых колодцах.

Источник: составлено автором.

Таблица 2

Разработка и реализация отдельных «дорожных карт»  
по снижению травматизма 

Ведомства, организации субъектов РФ Проводимые мероприятия

Управление жилищно-
коммунального хозяйства 
Липецкой области

Разработана и реализуется отраслевая 

программа («дорожная карта») по снижению 

производственного травматизма. 

Запланированы мероприятия по регулярному 

информированию отраслевых предприятий 

о тяжелых, групповых несчастных случаях, 

несчастных случаях со смертельным исходом, 

произошедших при работах в ОЗП, с подробным 

описанием обстоятельств, причин таких случаев 

и о принятых мерах. 

Министерство труда 
и социальной защиты населения 
Ставропольского края

Несчастные случаи в ОЗП за 2021–2023 гг. 

не зарегистрированы. 

Реализуется краевой план мероприятий («дорожной 

карты») снижения уровня производственного 

травматизма на 2021–2023 гг.

Источник: составлено автором.

Таким образом, межведомственные мероприятия, проводимые орга-

нами исполнительной власти по труду в субъектах РФ совместно с про-
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фильными региональными министерствами, способствуют снижению 

(предупреждению) несчастных случаев. В регионах, где проводятся по-

добные мероприятия, наблюдается снижение или отсутствие несчастных 

случаев в ОЗП. В регионах же, где подобные меры отсутствуют, есть не-

счастные случаи в ОЗП (в некоторых регионах ежегодно). 

Рекомендуется усилить акцент на межведомственных мероприятиях, 

проводимых с профильными региональными министерствами, а также 

разрабатывать отраслевые программы мероприятий («дорожные карты») 

по снижению травматизма с учетом специфики деятельности. 
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Трудовые конфликты являются неотъемлемой частью рабочей среды и могут 

негативно сказываться на эффективности работы организации и благополучии 

ее сотрудников. Цель работы – выявление взаимосвязи между условиями рабо-

чей среды и выбираемыми методами решения трудовых конфликтов. Рассма-

триваются факторы, влияющие на возникновение конфликтов в современных 

организациях: социально-трудовая обстановка, работа онлайн, уровень разно-

образия в группе, размер коллектива. Предлагаются стратегии и практические 

подходы, способные помочь организации в предупреждении деструктивных тру-

довых конфликтов.

Ключевые слова: трудовые конфликты, стратегии решения конфликтов, факторы 

рабочей группы, человеческие ресурсы, организационное поведение.

JEL коды: J21, J50, J80.

Сложность управления трудовыми конфликтами заключается в том, 

что они проявляются на разных уровнях: субъективном (межличност-

ном), объективном (недостатки организационной структуры предприя-

тия), на уровне интересов стейкхолдеров. Как показывают исследования, 



нет единственно верной стратегии поведения, все зависит от контекста 

ситуации и целей ее участников. Распространенная ошибка в россий-

ском менеджменте – рассматривать конфликт как патологию и избегать 

его, пока не потребуются радикальные меры [1, с. 152]. Часто более кон-

структивным является взгляд на конфликт как на сигнал о необходимо-

сти структурных изменений.

Понимание трудовой ситуации на макроуровне позволяет руководи-

телям принимать решения, направленные на предотвращение конфлик-

тов по ключевым вопросам «на местах». Российские исследователи ре-

гулярно собирают статистические сведения о социально-трудовых кон-

фликтах на национальном уровне [2].

Рис. 1. Распределение СТК по причинам их возникновения 

Источник: [2]

Причиной более чем половины социально-трудовых конфликтов 

(СТК) в 2022 г. стала невыплата заработной платы. По итогам первого 

квартала 2023 г. эта мотивация СТК «уступает» низкому уровню оплаты 

труда и сокращению работников, однако ближе к концу года положение 

может вновь измениться (фактор «обещаний») (рис. 1).
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Рис. 2. Организованность работников в ходе СТК 

Источник: [2].

Более двух третей работников – участников СТК в I квар-

тале 2023 г. не обращались за помощью к профсоюзам. Возможные при-

чины для этого: низкая осведомленность, большее доверие другим источ-

никам поддержки (работа юристов, иных организаций), безрезультатное 

взаимодействие с профсоюзами в прошлом, осторожность из-за возмож-

ных отрицательных последствий членства в группе, восприятие проф-

союзов как «устаревших» источников защиты (рис. 2).

Рис. 3. Итоги СТК 

Источник: [2]. 

Стабильно растет доля конфликтов, завершившихся полным удовлет-

ворением требований работников. Несколько возможных объяснений: 
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развитие навыков построения конструктивного диалога между работ-

никами и работодателями, рост осведомленности трудящихся (и других 

стейкхолдеров) о положении в организации и в профессиональной среде 

(например, с помощью социальных сетей), повышение эффективности 

контроля за соблюдением трудового законодательства.

Рассмотрение стратегии решения конфликтов в виртуальных ко-

мандах с большим уровнем разнообразия особенно актуально в связи 

с нарастающими темпами цифровизации и глобализации. Разнообра-

зие создает конкурентное преимущество для творчества и инноваций 

[11, с. 140]. Помимо преимуществ, исследования показывают и недо-

статки таких команд, в частности возникновение конфликтов на основе 

межличностных расхождений: например, различий в личных чертах, 

языке, культурных обычаях [10, с. 1125]. 

В статье [9] исследуется онлайн-интеграция команды как способ 

управления аффектами, который может решать и предотвращать кон-

фликты. Аффективный менеджмент включает в себя такие методы 

регулирования эмоций, как успокоение членов команды, повышение 

их морального духа и сплоченности, что влияет на эффективность ко-

манды [5; 6]. Аффективное управление снижает заметность различий 

между категориями внутри группы и вне ее, обеспечивая персонализи-

рованное взаимодействие между членами подгрупп [3, с. 529]. Вмеша-

тельство, направленное на повышение способности команды эффек-

тивно управлять негативными аффективными реакциями на недостатки 

команды, может также помочь уменьшить конфликты в отношениях 

[5; 9].

В исследовании [9] в виртуальных командах была видоизменена ком-

муникационная стратегия при письменном общении, которое является 

основным для такого типа рабочих групп. 

Во-первых, член команды, чтобы избежать задержек в ответах и не 

создать негативное впечатление у партнера (неотзывчивый партнер вос-

принимается как менее заслуживающий доверия [7, с. 60]), мог сказать, 

что ему потребуется время, чтобы ответить на вопрос.

Во-вторых, эмоджи использовались для смягчения речевых оборотов. 

В-третьих, каждый мотивировал свою команду ободряющими ком-

ментариями о ее общем прогрессе и результатах работы или поддержкой 

идей и мнений других членов команды. 

 121



Под устойчивостью команды понимается накопление коллективного 

опыта преодоления неблагоприятных событий [4, с. 30]. На устойчивость 

команды влияет качество взаимоотношений [8, с. 243]. 

Рассмотрим более детально механизм эксперимента [9]. Тестирова-

лись 4 гипотезы:

1. Аффективный онлайн-менеджмент снизит уровень конфликтов 

в отношениях в виртуальных командах. 

2. Аффективный онлайн-менеджмент окажет положительное влияние 

на темпы роста устойчивости команды в виртуальных командах.

3. Скорость роста устойчивости команды снизит уровень конфлик-

тов во взаимоотношениях в виртуальных командах.

4. Скорость роста устойчивости команды будет опосредовать влия-

ние онлайн-вмешательства руководства на конфликты в отноше-

ниях в виртуальных командах.

Выборка состояла из 208 студентов, изучавших организационное по-

ведение в двух университетах. Студенты были разделены на 52 команды 

по 4 человека. Средний возраст выборки составил 20,90 года (SD = 5,31). 

Выборка состояла из 69,2% женщин (N = 144) и 30,8% мужчин (N = 64). 

Команды были стабильны в течение экспериментального периода.

Использовался смешанный факторный сценарий 2*3: онлайн-вме-

шательство по управлению последствиями или отсутствие вмешатель-

ства × три временных интервала внутри субъектов.

Состав команды обязательно зависел от родного университета сту-

дента и профиля «склонности к авантюре» (смелый или продуманный), 

чтобы создать линию разлома и последующей сегментации команды 

в процессе работы. Сформированные команды случайным образом раз-

делили на экспериментальную и контрольную выборки. Члены команды 

взаимодействовали на специальной электронной платформе для созда-

ния виртуального рабочего контекста.

Результатом стало подтверждение всех 4 гипотез.

На трудовые конфликты и предпочитаемые способы их решения мо-

жет повлиять и размер организации. Для выявления различий сопоста-

вим исследования особенностей организационных конфликтов в круп-

ных и мелких рабочих группах.

Хорватские исследователи провели интервью и выявили особенно-

сти течения конфликтов в трех крупных компаниях в своей стране (со-
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стоят из нескольких разделов, в одном разделе не менее 10 человек) [6]. 

В табл. 1 представлено системное описание кейсов.

Таблица 1

Параметры трудовых конфликтов в трех крупных компаниях

Параметр Компания 1 Компания 2 Компания 3

Частота 

трудовых 

конфликтов

Внутри команд – 

несколько раз в неделю. 

Между командами – 

ежемесячно

НД Ежедневно

Скрытость/

открытость 

конфликтов

Открытые, иногда 

скрытыми остаются 

межличностные 

конфликты

Открытые на групповом 

уровне, скрытые 

на межличностном 

уровне

Множество 

скрытых 

конфликтов

Причина 

конфликтов

Недовольство 

распределением 

заданий между 

сотрудниками/

индивидуальным 

списком задач 

на неделю

Различия в доходах. 

Повышение кого-то 

из коллег. Получение 

кем-то дополнительных 

«баллов» для увеличения 

заработной платы

Использование 

ресурсов 

в ограниченном 

количестве. 

Конфликты 

между группами 

сотрудников 

разного возраста

Стороны 

типичного 

конфликта

Начальник 

и подчиненный. 

Два сотрудника 

на одном уровне, 

неспособные принять 

различия в своем 

отношении к работе

Между людьми на одном 

или разных уровнях 

организационной 

иерархии

Между 

коллегами 

на одном уровне

Стратегии 

решения 

конфликтов

Компромиссная. 

Применяются 

также кооперация 

и доминирование

Компромиссная 

стратегия, адаптация, 

сотрудничество. 

Проводятся разговоры

Разговор 

с начальником, 

принимающим 

решение, 

которое 

необходимо 

уважать

Основные 

источники 

конфликта

Плохая коммуникация, 

неоднозначность 

бизнес-целей, разница 

в восприятии ценности 

работы, отсутствие 

толерантности 

к сотрудникам

Конфликты 

обычно возникают 

из-за назначения 

новых задач 

или из-за большого 

количества рабочих 

задач и недостатка 

«человеческого фактора»

Между 

поколениями 
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Окончание табл. 1

Параметр Компания 1 Компания 2 Компания 3

Последствия 

конфликтов

Польза, поскольку 

конфликты 

стимулировали 

всю команду прилагать 

больше усилий 

для достижения целей

НД

Негативные, 

если не для 

обеих сторон, 

то хотя бы для 

одной из них

Ключевой 

элемент 

успешного 

разрешения 

конфликта

Своевременная реакция 

менеджера на конфликт
НД НД

Восприятие 

конфликтов
НД В основном негативное НД

Примечание: НД – нет данных.

Источник: составлено авторами на основе [6].

Выводы об особенностях трудовых конфликтов в крупных органи-

зациях:

1. Конфликты часто возникают из-за недовольства распределением 

заданий и различий в отношении к работе. Причем эти конфликты мо-

гут быть как между начальником и подчиненным, так и между сотрудни-

ками на одном уровне. Это свидетельствует о важности четкого и спра-

ведливого распределения задач и учета индивидуальных потребностей 

и возможностей сотрудников.

2. Ключевыми «поведенческими» источниками конфликтов явля-

ются плохая коммуникация, различия в восприятии ценности работы 

и бизнес-целей, недостаток толерантности к сотрудникам. Это указывает 

на необходимость улучшения коммуникационных процессов в органи-

зации, установления четких и понятных целей, создания толерантной 

и поддерживающей атмосферы, а также увеличения информационного 

обмена между сотрудниками.

3. В решении конфликтов часто используется стратегия компро-

мисса, что может быть полезным для достижения временного согла-

сия. Однако, поскольку эта стратегия порождает негативные эмоции 

и не всегда учитывает интересы обеих сторон, было бы целесообразно 

использовать также стратегии кооперации и адаптации, позволяющие 

находить более долгосрочные и удовлетворительные решения для всех 

участников конфликта.
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4. Важным фактором в успешном разрешении конфликтов является 

своевременная реакция менеджера на них. Объективное и оперативное 

рассмотрение конфликтных ситуаций позволяет предотвратить их эска-

лацию и найти более эффективные способы урегулирования.

5. Один из основных источников конфликтов – разница в доходах 

сотрудников. Это указывает на необходимость более прозрачной и спра-

ведливой системы управления вознаграждениями, а также на важность 

коммуникации и объяснения причин таких различий сотрудникам.

6. Ограниченность ресурсов, различия в уровнях организационной 

иерархии и использование полномочий руководителями являются су-

щественными факторами, приводящими к конфликтам. В этом случае, 

помимо общения с начальником, возможным способом решения кон-

фликтов может быть установление сотрудничества и кооперации между 

коллегами, а также повышение осведомленности о целях и задачах ор-

ганизации среди всех сотрудников.

Применимы ли вышеперечисленные выводы и рекомендации к еще 

меньшим коллективам? Для ответа на этот вопрос обратимся к работе 

из Китая [12]. Использовался тот же метод – интервью. Описаны под-

робно 8 и кратко 14 кейсов трудовых конфликтов в малых рабочих груп-

пах, и классифицировали их по трем характеристикам: тип источника 

конфликта (отношения, процесс, задача), использованная стратегия 

решения конфликта (избегание, подчинение, доминирование, интегра-

ция (вовлечение третьей стороны в решение), компромисс), ориентация 

конфликта (конструктивный, деструктивный). Один конфликт мог быть 

спровоцирован несколькими источниками, и в нем могло быть приме-

нено несколько стратегий решения.

Для оценки взаимосвязи между тремя характеристиками рассчитаем 

количество конфликтов с соответствующими пересечениями параметров 

и оценим меру тесноты V Крамера (с помощью написания программы 

на языке Python) для получившихся матриц.

Таблица 2

Распределение случаев трудовых конфликтов по типу источника  
и стратегии решения

Избегание Подчинение Доминирование Интегрирование Компромисс

Отношения 7 0 0 4 2

Процесс 0 1 1 2 3

Задача 2 1 1 2 0

Источник: составлено авторами на основе данных [12].
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V-коэффициент Крамера для категорий «источник конфликта» 

и «стратегия решения конфликта» составил 0,46 – это умеренный ре-

зультат, говорящий о связи между полями средней силы [13]. В кон-

фликтах, основанных на межличностных отношениях, чаще всего ис-

пользовалась стратегия избегания; в процессных конфликтах – компро-

мисс; в конфликтах по поводу задачи – избегание либо интегрирование 

(табл. 2).

Таблица 3

Распределение случаев трудовых конфликтов по направленности  
и стратегии решения

Избегание Подчинение Доминирование Интегрирование Компромисс

Конструктивный 1 2 0 6 5

Деструктивный 7 0 2 0 0

Источник: составлено авторами на основе данных [12].

V-коэффициент Крамера для категорий «направленность кон-

фликта» и «стратегия решения конфликта» составил 0,92 – это го-

ворит об их сильной связи [13]. Конфликты, в которых применялась 

стратегия избегания или доминирования, в результате деструктивно 

влияли на рабочий процесс в группе. Стратегии интегрирования, ком-

промисса и подчинения способствовали конструктивному разрешению 

конфликта (табл. 3).

Таблица 4

Распределение случаев трудовых конфликтов по направленности  
и типу источника

Отношения Процесс Задача

Конструктивный 6 5 3

Деструктивный 6 1 2

Источник: составлено авторами на основе данных [12].

V-коэффициент Крамера для категорий «направленность конфликта» 

и «тип источника конфликта» составил 0,28 – это умеренный резуль-

тат, говорящий о средней силе связи между полями [13]. Чаще других 

деструктивными оказывались конфликты на основе отношений между 

членами коллектива (в 50% случаев), реже других – конфликты, свя-

занные с каким-либо рабочим процессом (в 16,67% случаев) (табл. 4).
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Синтез выводов о выше проанализированных кейсах позволяет 

нам сформулировать закономерности решения трудовых конфликтов 

в малых рабочих группах:

1. Провокативным фактором конфликта могут выступать межлич-

ностные отношения между сотрудниками на одном или на разных уров-

нях корпоративной иерархии, особенности рабочего процесса или от-

дельной рабочей задачи. 

2. Выбор стратегии решения конфликта может существенно влиять 

на его исход. Стратегии избегания и доминирования, как правило, де-

лают конфликт деструктивно ориентированным. Стратегия подчинения, 

хотя и сопряжена с негативными эмоциями, как минимум в краткосроч-

ной перспективе способствует конструктивному разрешению конфликта. 

Компромиссная и интегративная стратегии в данных кейсах показали 

себя как наиболее способствующие не только конструктивной переори-

ентации разрешенного конфликта, но и оказанию положительного эф-

фекта на групповую динамику.

Сопоставив наши выводы из анализа кейсов трудовых конфликтов 

в крупных организациях и малых рабочих группах, мы можем выявить 

влияние размера рабочего коллектива на особенности трудовых кон-

фликтов в организации и на способы их решения:

1. В малых коллективах межличностные конфликты редко оста-

ются скрытыми. В крупных коллективах большее внимание обраща-

ется на конфликты между командами/микрогруппами, в результате 

чего межличностные конфликты могут оставаться скрытыми очень 

долгое время.

2. В крупных коллективах распространенные источники конфлик-

тов – разница в доходах, разница в восприятии ценностей и целей ра-

боты, неразвитая коммуникация. Малые коллективы редко сталкива-

ются с этими проблемами, и, соответственно, основные источники кон-

фликтов у них другие – разница в подходах к работе (на оперативном 

уровне), конкуренция.

Проанализированы несколько факторов, потенциально влияющих 

на развитие трудовых конфликтов и выбираемые способы их решения, – 

социально-трудовая обстановка, формат работы, уровень разнообразия 

в команде, размер команды. Изучение прикладных исследований пока-

зало, что все эти параметры действительно так или иначе влияют на су-

ществующие в организациях трудовые конфликты. Полученные в ходе 
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исследования выводы будут полезны управленцам, желающим получать 

положительные результаты от работы со своими командами в современ-

ных организациях и направлять все появляющиеся конфликтные ситу-

ации в максимально конструктивное русло.
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В начале 2020 г. мир столкнулся с кризисом, связанным с новым заболеванием 

Coronavirus Disease 2019 (COVID-19). Правительства государств ввели ряд раз-

личных ограничений на присутствие людей в определенных местах, в том числе 

в рабочих офисах. В частности, в Москве был введен приказ о переводе не ме-

нее 30% сотрудников на удаленный режим работы. В связи с этим организации 

и компании были вынуждены отправить часть сотрудников работать дистанци-

онно. По факту произошел серьезный пересмотр модели ведения бизнеса в об-

ласти управления персоналом, что не могло не отразиться на различного рода 

HR-метриках. В статье рассмотрена одна из таких метрик под названием «вовле-

ченность персонала», которая является ключевой при принятии стратегических 

кадровых решений. Автор описывает методологию опроса вовлеченности и при-

водит результаты исследования на базе крупного бизнеса о влиянии дистанцион-

ной работы на вовлеченность персонала.

Ключевые слова: вовлеченность персонала, дистанционная работа, опрос вовле-

ченности, лояльность сотрудников.

JEL коды: J01, J28, M50.

Необходимость исследования вовлеченности подтверждается ре-

альными показателями и инструментами. Одна из ведущих компаний 



в сфере организационного консалтинга Korn Ferry отмечает необходи-

мость исследований вовлеченности для трех групп сотрудников:

топ-менеджмента для понимания факторов, способствующих ре-

ализации стратегии и областей, где необходимо принимать ак-

тивные действия;

линейных руководителей для понимания сильных сторон отде-

ла и осознания факторов, затрудняющих эффективную работу;

HR для помощи лидерам при разработке решений.

Один из крупнейших и самых эффективных HR-консультантов 

Coffman Organization выразился просто и лаконично: «Delivering 

the Insight You Need to Focus Your Actions», что в переводе означает: «По-

лучите информацию, чтобы сфокусироваться на действиях». Результаты 

опросов вовлеченности иногда даже публикуют в годовых отчетах ком-

пании. По результатам исследований Hewitt Associates, американского 

провайдера кадрового и управленческого консалтинга, в компаниях с вы-

соким уровнем вовлеченности сотрудников по сравнению с компаниями 

с низким уровнем вовлеченности:

на 12% выше стоимость акций;

на 27 000 USD в год больше объем продаж на сотрудника;

на 3800 USD в год больше прибыль на сотрудника;

на 5–10% выше уровень удовлетворенности клиентов;

примерно вдвое больше конкурентоспособных заявок на откры-

тые вакансии.

Для начала надо дать определение вовлеченности персонала. Этот 

термин был введен Вильямом Каном в 1990 г. и определялся как «осво-

ение членами организации своих рабочих ролей в когнитивном, эмо-

циональном и физическом аспекте». При этом когнитивный аспект 

он рассматривал как убеждения сотрудников об организации и ее ли-

дере, эмоциональный – показывал как отношения к руководителям, 

а физический — как энергию, которую сотрудники вкладывают в свою 

работу. В дальнейшем вовлеченность начали приближать к лояльно-

сти, например, как интеллектуальную и эмоциональную близость к ор-

ганизации [Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005]. Самое краткое 

определение звучит так: «Один шаг вверх от обязательств» [Robinson, 

Perryman & Hayday, 2004]. Этим же определением часто руководствуется 

топ-менеджмент современных компаний.

Автор предпочтет дать свое определение вовлеченности персо-

нала, которое собирает в себя многое из описанного выше. Вовле-

ченность — это показатель, который характеризует атмосферу в ком-

пании и отношение сотрудников к ней. По моему мнению, это мак-
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симально полное определение. Атмосфера включает в себя не только 

отношения между сотрудниками и руководителями, но и уровень до-

верия между ними, лояльность к общему делу, получение достойного 

вознаграждения за труд. Отношение сотрудников — это как раз про 

готовность при необходимости остаться после рабочего дня, усилить 

на себя нагрузку, поучаствовав, например, в еще одном проекте, обу-

чить чему-нибудь новому коллег или принять обучение от них самому. 

При этом никто не говорит о том, что это должно происходить посто-

янно (профессиональное выгорание сегодня – одна из самых важных 

проблем в мире). Поэтому компании должны по достоинству оцени-

вать своих вовлеченных сотрудников, например поддерживая их раз-

личными бонусами.

Самое важное в опросе вовлеченности — это вопросы, из кото-

рых он состоит, и метрики, которые он измеряет. Для данного иссле-

дования при участии автора был разработан опрос, который включал 

в себя 55 вопросов по 13 метрикам, 3 вопроса по дополнительной ме-

трике (по просьбе руководства), 6 вопросов-идентификаторов и один 

прямой вопрос о факторах удержания в компании. В рамках данного 

исследования мы остановимся на первых 13 метриках, которые явля-

ются базовыми метриками вовлеченности. В описаниях метрики не бу-

дут представлены все вопросы внутри метрик, поскольку вопросы могут 

меняться в зависимости от компании.

Стратегия компании — вопросы этой метрики начинают данный 

опрос и уточняют, насколько сотрудники знают о целях компании 

как таковой и том, ради чего они работают.

Доверие к руководителям — метрика связана с предыдущей, но в ней 

вопросы посвящены отношению сотрудников к топ-менеджменту и их 

решениям, в том числе по кадровым вопросам. Один из вопросов данной 

метрики следующий: «Я уверен, что по результатам этого исследования 

в компании будут проведены изменения, направленные на улучшение 

ситуации», который мерит доверие в принципе к исследованиям, про-

водимым компанией.

Атмосфера в коллективе/компании — метрика про отношения между 

сотрудниками, как рабочие, так и личные.

Коммуникации в компании — метрика похожа на предыдущую, 

только сюда включены вопросы про взаимодействие между сотрудни-

ками на всех уровнях.

Профессиональное развитие и карьерный рост — ощущение сотруд-

никами своего роста и развития в компании, понимание перспектив по-

вышения и совершенствования своих навыков.
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Инициатива — один из самых маленьких блоков, который измеряет 

склонности сотрудников к проявлению инициативы.

Полномочия и влияние — про ощущение себя «человеком» на месте 

своей работы.

Бизнес-процессы — метрика, оценивающая ощущение сотрудников 

от процессов в компании. В рамках этой метрики можно оценить коли-

чество стресса сотрудников, которое можно снизить путем нормализа-

ции и оптимизации различных процессов.

Признание/вознаграждение и льготы — работающие люди надеются 

на достойное вознаграждение за их труд, и с помощью этой метрики 

можно оценить уровень удовлетворения сотрудников условиями работы. 

Одна из самых противоречивых метрик, поскольку редко можно встре-

тить человека, который не будет хотеть большего за свой труд, чем он 

получает сейчас, даже если его вознаграждение справедливое.

Управление деятельностью — взаимодействие сотрудник – линей-

ный руководитель, про их рабочие отношения и комфорт от работы 

друг с другом.

Лояльность — поскольку в моем определении лояльность сотруд-

ников входит в вовлеченность, ей посвящена отдельная метрика. Здесь 

задается вопрос «Я рекомендую нашу компанию своим друзьям и зна-

комым как хорошего и привлекательного работодателя?», который яв-

ляется прямым индикатором Индекса чистой лояльности сотрудников 

(eNPS).

Баланс работы и личной жизни — метрика не только оценивает воз-

можность самого сотрудника соблюдать этот баланс, но и влияние ком-

пании на это соблюдение.

Забота о сотруднике со стороны компании (в рамках данного иссле-

дования метрика называлась COVID-19) — оценка сотрудниками мер, 

которые компания принимает в различных ситуациях для них. В дан-

ном случае речь шла о действиях в рамках пандемии вируса COVID-19.

Как видно, эти метрики охватывают все области работы сотрудников 

в компании, чем я еще раз подтверждаю необходимость исследования во-

влеченности и ее влияния на результаты компании, а также возможность 

использовать эту методику для проведения подобных опросов в любых 

компаниях. При этом внутри каждой метрики зашито несколько про-

цессов, что дает возможность работать не с целой метрикой, а внутри 

нее с отдельными процессами. Также в рамках опроса задается вопрос 

про факторы, удерживающие сотрудников от ухода из компании, с це-

лью определения их мотивации на работу и разработку системы сти-

мулирования. Это единственный вопрос со множественным выбором, 
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и он включает в себя как материальные, так и нематериальные факторы 

и ценности, а также свободное поле для заполнения сотрудником дру-

гих, индивидуальных факторов. Стоит отметить, что в данном опрос-

нике не присутствует поле для свободных комментариев респондентов 

не только по причине большого числа вопросов, но также потому, что со-

трудникам не предоставляется перечень оцениваемых метрик и опрос на-

правлен на необходимость оценки определенных моментов, а не на сбор 

обратной связи о работе в компании.

Для данного метода исследования была разработана специальная си-

стема оценивания вопросов. Каждый вопрос имел 4 варианта ответов — 

«Верно», «Скорее верно», «Скорее неверно» и «Неверно». В зависимо-

сти от выбранного ответа вопросу присваивается определенный балл: 

1 — «Верно»; 0,6 — «Скорее верно»; 0,4 — «Скорее неверно»; 0,2 — «Не-

верно». При этом некоторые вопросы сформулированы в «отрицатель-

ном ключе» и по ним методика расчета обратная. Общий индекс вопроса 

считался как среднее арифметическое, умноженное на 10, т.е. получа-

лась шкала от 2 до 10. Индекс метрики посчитан как среднее арифме-

тическое вопросов, входящих в метрику, общий индекс вовлеченности 

считался как среднее арифметическое всех вопросов. Минимальная 

оценка 0,2 вместо 0 была выбрана из соображения о том, что сотрудник, 

который открывает опросник в компании, даже если не надеется на из-

менения, уже минимально вовлечен. Но из этой логики неправильно 

присваивать непрошедшим сотрудникам нулевые индексы, так как не-

прохождение опроса легко может быть вызвано излишней занятостью, 

отпуском или прочими факторами. Исходя из вышеописанной методики 

оценки, вопросы, получившие балл больше 8, считаются хорошими по-

казателями («зеленая зона»), которые не требуют дополнительной ра-

боты, а лишь поддержания текущего уровня, с рейтингом 6–7 являются 

точками роста компании, а ниже 6 («красная зона») – это моменты, 

на которых необходимо сосредоточиться в первую очередь. При обра-

ботке результатов и формировании пакета действий по итогам опроса 

рекомендуется обращать внимание и на рейтинг метрик, и на рейтинг 

вопросов одновременно. Рейтинг метрик дает возможность оценить 

картину в целом и сопоставить с теми процессами, которые уже прово-

дятся в компании, а вопросы позволят более точечно определить направ-

ления необходимой работы по повышению вовлеченности. Возможно, 

что в рамках одной метрики будет несколько вопросов с высоким рей-

тингом и 1 или 2 – с низким, которые серьезно занизят общую оценку 

всей метрики, и для ее повышения достаточно будет сосредоточиться 

лишь на них.
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В данном подходе каждый вопрос имеет равный вес в своей метрике 

и общем индексе. Также каждая метрика определена как равноценная 

с остальными, поскольку автор не видит смысла выделять что-то глав-

ное в методологии. Каждая отдельно взятая компания имеет свою кор-

поративную культуру, свои ценности, свои процессы внутри. Поэтому 

то, что для одной является важным, для другой будет находиться на по-

следнем месте. Организации могут самостоятельно назначать веса на во-

просы и метрики, которые, как они считают, лучше отражают их осо-

бенности.

Опрос составлялся с учетом особенностей 2020 г., а именно панде-

мии COVID-19 и вынужденной дистанционной работы, однако, учи-

тывая время проведения (декабрь 2020 г., свободное посещение офи-

сов, начало вакцинации и подготовка к новому рабочему году), в него 

были добавлены 3 вопроса про отношение сотрудников к новому виду 

работы в компании. Это вопросы: «В этом году я часть времени работал/

продолжаю работать удаленно» с бинарным ответом Да/Нет, поскольку 

часть сотрудников из-за специфики работы не могли уйти на удаленный 

формат; «Мне комфортнее работать:» с вариантами ответа про полно-

стью офисный, дистанционный или смешанный режим; и про энтузи-

азм сотрудников от удаленной работы с вариантами ответов о большем, 

меньшем, таком же энтузиазме, а также об его отсутствии в принципе. 

Эти вопросы не относятся напрямую к метрикам вовлеченности, но мо-

гут быть заданы в подобном опроснике в дополнение, чтобы оценить 

настроения сотрудников при дистанционной работе, не проводя допол-

нительных опросов.

Следует отметить, что такой формат опроса хорошо подходит для еже-

годных срезов уровня вовлеченности в компаниях, но не для постоян-

ных пульс-опросов. Особенно хорошо он сработает, если компания 

планирует серьезную внутреннюю реорганизацию или трансформа-

цию, и позволит оценить вовлеченность и на старте программы, и после 

ее завершения, что даст также хорошее понимание влияния изменений 

на сотрудников. Это связано с масштабностью исследования, которое 

проводится сразу по всем факторам и сразу по всем подразделениям ком-

пании, постоянно проходить такие опросы сотрудники просто не захо-

тят, и это может вызвать, скорее, негативную реакцию.

Таким образом, доказана реальная польза данной методики 

при оценке вовлеченности в компании. Но на практике существуют 

еще другие факторы, которые могут влиять на сотрудника. Это может 

быть радость и удовлетворение от успехов в дополнительной деятельно-

сти (хобби) или различного рода неудачи, которые периодически слу-
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чаются в жизни каждого. От этого также может зависеть желание со-

трудника работать в офисе или дистанционно. Прежде чем приступать 

к анализу данных исследования, я хочу попробовать выделить и опи-

сать факторы, которые, по моему мнению, могут влиять на работни-

ков. И в этом заключается слабая сторона предложенной методики, 

поскольку единственной личной информацией, которая не относится 

к компании и которую предоставили сотрудники в рамках опроса, явля-

ется их стаж работы за всю жизнь. Это сделано потому, что целью прове-

дения подобного опроса ставится разработка решений со стороны ком-

пании и влияние именно на рабочую часть жизни человека. 

Данные для исследования собраны при участии автора в дека-

бре 2020 г. на базе крупной международной логистической компании. 

Число респондентов составило 1630 человек в 5 разных регионах мира 

(Россия, Европа, Северная Америка, Ближний Восток и Азия-Тихо-

океания). 
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Работали удаленно Не работали удаленно 

Рис. 1. Общие результаты опроса 

Источник: составлено автором.

На рис. 1 представлен результат данного опроса в разрезе по регио-

нам. Как видно, независимо от региона проживания и работы индекс 

вовлеченности выше у тех, кто работал или продолжает работать уда-

ленно. Однако необходимо проверить еще две вещи: для каких катего-

рий сотрудников это влияние самое сильное, и существует ли категория, 

в которой статистическое исследование покажет отрицательное влияние 
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дистанционной работы на вовлеченность. В приведенном разрезе видно, 

что наименьшая разница оценок на Ближнем Востоке (0,28), а макси-

мальный эффект имеется в Америке (1,25). Такую серьезную разницу 

в указанных регионах можно объяснить не только менталитетом (кото-

рый играет важную роль), но и спецификой работы в филиалах, так как 

в Ближневосточном регионе практически каждому сотруднику прихо-

дилось так или иначе ездить постоянно в офис, а в Америке, наоборот, 

этого не требовалось ото всех.

Теперь проверим, влияет ли должность сотрудника на связку вовле-

ченности и удаленной работы. Результаты представлены на рис. 2.
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 6,44  

Руководитель Специалист 

Работали удаленно Не работали удаленно 

Рис. 2. Результаты в разрезе должности сотрудников 

Источник: составлено автором.

Тут видно, что показатели руководителей практически не отличаются 

(всего 0,06), тогда как у обычных сотрудников это влияние достаточно 

сильно (0,63). Объяснить это можно сточки зрения Work-Life Balance: 

руководители обычно работают в нерабочее время и для них мало 

что поменялось. Кроме того, они занимались организацией дистан-

ционной работы для сотрудников, что серьезно повысило их нагрузку, 

и, кроме этого, дало понимание многих подводных камней в данном 

вопросе. Дополнительно зачастую у руководителей (в силу их среднего 

возраста) есть дети или даже внуки, с которыми дома может быть про-

блематично, и они могли сбегать в офис от домашних проблем. Автор 

не до конца одобряет данный подход, но выделяет его как потенци-
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альный фактор. Безусловно, у обычных сотрудников тоже могут быть 

схожие обстоятельства, но здесь в силу загрузки человек может закры-

вать компьютер по окончании рабочего дня и тратить освободивше-

еся время на другие вещи. На него не будет влиять стадный инстинкт 

офиса: «Все сидят, и я посижу, поработаю». Дополнительно обычному 

сотруднику для выполнения своих обязанностей может не требоваться 

активное взаимодействие с людьми, поэтому он может работать из лю-

бой точки земного шара со связью. Автор лично знаком с некоторыми 

людьми, которые специально уезжали в другие места и работали не про-

сто с дачи, а с разных, в том числе и заграничных курортов. Тут же 

важно отметить, что да, сотрудники могут работать больше, чем в офисе, 

но они могут так распределить свое время и задачи, что у них полу-

чится успеть все. Работа же руководителей обычно связана с работой 

с людьми и постоянными совещаниями, что требует наличия хорошей 

связи в рабочее время.

Теперь стоит проверить, как изменяется вовлеченность для со-

трудников с разным опытом работы в компании и стажем работы 

в целом. Результаты по стажу работы в компании представлены 

на рис. 3.
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Рис. 3. Результаты в разрезе стажа работы в компании 

Источник: составлено автором.

Наблюдается такая же картина, как и в предыдущих случаях, только 

различие более равномерное (в большинстве случаев 0,6–0,7), и только 
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у тех, кто в компании 1–2 года, есть серьезное отличие по разнице вовле-

ченности. Мне кажется, это связано с тем, что в этом периоде находятся 

люди, уже прошедшие все адаптационные процессы, но не до конца 

освоившиеся в компании, поэтому им кажется, что разницы при ра-

боте в офисе и удаленно нет. Также на диаграмме видно, что уровень 

вовлеченности у сотрудников в компании, пожалуй, не сильно зависит 

от времени работы в ней, поскольку нельзя описать некоторую зависи-

мость, глядя на этот график. Существует ощущение, что после прохож-

дения вау-эффекта от новой компании у сотрудников (по крайней мере 

у тех, кто в 2020 г. поработал удаленно) их уровень вовлеченности особо 

не меняется год от года.

Ситуация в разрезе общего стажа работы представлена на рис. 4.
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Рис. 4. Результаты в разрезе общего трудового стажа 

Источник: составлено автором.

Более точных данных по возрасту работников нет, так как данный 

вопрос не задавался в исследовании. Тем не менее можно оценить 

примерный возраст каждой группы работников, если предположить, 

что большинство начинает работать с  20–22 лет. При этом в данном 

контексте неважно, кем работал человек на старте своей карьеры, по-

скольку имеется в виду общий трудовой стаж человека за всю жизнь. 

Здесь наблюдается картина, что как раз для самых молодых работни-

ков (которые в целом работают менее года) нарушается стандартная 

для данного исследования ситуация и вовлеченность у удаленных со-
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трудников оказывается меньше, чем у «стандартных» очных. Тут, раз-

умеется, играет роль то, что, скорее всего, они не успели попробовать 

оба типа работы, совмещение работы и учебы, а также достаточно ма-

лое число респондентов этого возраста (по 3 с каждой стороны), что не 

дает основания утверждать то же самое про всю возрастную группу. Но 

хочется предположить, почему люди именно этой категории чувствуют 

себя более вовлеченными в офисе, а не дома.   Думается, ответ лежит на 

поверхности: они привыкли работать (правильнее сказать, учиться, но 

у школьников-студентов учеба – это работа, поэтому в данном случае 

замена корректна) в школе или институте. Сила привычки здесь будет 

играть даже более серьезную роль, чем у людей старшего поколения, 

поскольку вторые,  по-видимому, имели опыт работы вне офиса (на-

пример, вынужденная работа на выходных из дома, командировки и 

даже, возможно, выполнение части задач в отпуске). Но вовлеченность 

в учебный процесс – это совсем не то, что вовлеченность в процесс 

рабочий, и люди, совершающие переход учеба — работа (а возможно, 

уже совершившие), не понимают, что это разные вещи и оценивать 

это нужно по-разному, как минимум потому что рабочие и учебные 

отношения — это разные типы взаимодействия. Также важна деталь, 

что при стаже работы в 5–10 и 10–15 лет различия показателей доста-

точно значительные (около 0,7). Если оценить возраст этих работни-

ков в 25–35 лет, то можно утверждать, что этим работникам, неважно 

специалистам или руководителям, удобнее дистанционный вид работы. 

На основании этого можно выдвинуть гипотезу о том, что люди в этом 

возрасте одобряют цифровизацию и, когда через несколько лет неко-

торые из них станут крупными руководителями, они будут поддержи-

вать современные тренды,  что приведет к большему уровню цифровых 

технологий в компаниях.

Статистический анализ показывает, что независимо от опыта, воз-

раста и страны проживания подтверждается гипотеза о положительном 

влиянии дистанционной работы на вовлеченность сотрудников. Теперь 

стоит проверить значимость этих переменных и уровень их влияния на 

результаты. Для этого построим эконометрическую модель методом 

наименьших квадратов. Данная модель была выбрана из-за простоты 

ее построения, а также из-за несмещенности,  состоятельности и асим-

птотической нормальности оценок, полученных этим методом. Данные 

модели представлены на рис. 6.
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Рис. 6. МНК-модель 

Источник: составлено автором.

Список переменных в модели:

Engagement_Index — зависимая переменная индекса вовлеченности 

сотрудника.

Регрессоры:

Remote_work — бинарная переменная работы сотрудника удаленно 

(Да = 1,Нет = 0).

Employee_Category — бинарная переменная должности сотрудника 

(Руководитель = 1,Сотрудник = 0).

Work_in_Company — набор бинарных переменных, показывающий 

стаж работы сотрудника в компании (за базис взято значение «менее 

года», варианты переменной: 1–2 года, 2–5 лет, 5–10 лет, 10–15 лет, 

более 15 лет).

Overall_work_experience — набор бинарных переменных, отвечаю-

щий за общий стаж работы человека (за базис взято значение «менее 

года», варианты: 1–2 года, 2–5 лет, 5–10 лет, 10–15 лет, 15–20 лет, бо-

лее 20 лет).

Country — переменная, обозначающая нахождение человека в опре-

деленной стране.
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Отдельно необходимо отметить, что коэффициенты в этой модели 

«истинные», а не методологические, т.е. индекс вовлеченности не ум-

ножался на 10 и находится в диапазоне 0,2–1.

Как видно из модели, большинство переменных являются значимыми 

даже на уровне 1% , переменная общего опыта работы – на 5%. Однако 

низкое значение R-квадрата говорит о том, что явно есть перемен-

ные, которые не учтены. Невозможность их описания приводит к тому, 

что в рамках настоящей работы такой анализ будет служить простейшей 

цели описания влияния данных переменных на индекс вовлеченности, 

но нет права утверждать, что изложены все влияющие факторы. Одной 

из причин такого ограничения является договоренность с компанией 

об обезличивании данных, и введение новых переменных в анализ мо-

жет привести к идентификации.

Тем не менее даже на основе полученных результатов мы можем 

сделать некоторые выводы о влиянии различных факторов на вовле-

ченность. В частности, видно, что большинство переменных отри-

цательно влияют на вовлеченность сотрудников. Это и стаж работы, 

и регион работы и проживания. Единственной значимой переменной, 

которая дает положительное влияние, является работа сотрудника 

удаленно, что подтверждает выдвинутую изначально гипотезу о том, 

что переменные стажа работы до 5 лет оказываются незначимыми, 

и мы подтвердили предположение, выдвинутое в статистическом ана-

лизе, о недостаточной важности стажа работы в компании для индекса 

вовлеченности.
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Участниками Четырнадцатого международного межвузовского кру-

глого стола выдвинут и поддержан следующий ряд общих выводов и ре-

комендаций.

Политика России в сфере регулирования социально-трудовых от-

ношений и занятости населения должна:

 � опираться на выдвинутые Международной организацией труда 

положения и основополагающие принципы концепций «Бу-

дущее в сфере труда» и «Достойный труд»;

 � учитывать реальность перехода экономики страны от устой-

чивой системы занятости к усилению гибкости рынка труда 

и условиям неопределенности, обусловленным напряженно-

стью геополитической ситуации, а также появлением и раз-

витием нестандартных форм занятости и эволюцией социаль-

но-трудовых отношений;

 � принять во внимание инновационные факторы, влияние циф-

ровизации и необходимость институциональных преобразо-

ваний, высокую значимость социокультурной составляющей, 

а также региональное и отраслевое многообразие страны.

Единый комплексный подход при сотрудничестве между государ-

ством и представителями работников, работодателей, граждан-

ского общества, научного сообщества, образовательных учреж-

дений и других заинтересованных сторон позволит реализовать 

на практике принципы социального партнерства и существенно 

улучшить социально-трудовые отношения на предприятиях, в го-

родах, регионах и стране в целом.

К числу актуальнейших проблем для своих дальнейших научных ис-

следований участники Четырнадцатого международного межвузовского 

круглого стола отнесли следующие:

1. На макроэкономическом уровне функционирования рынка труда:
 � провести анализ потенциала трудоизбыточных регионов в реше-

нии проблемы дефицита кадров;

 � изучить динамику и прогноз гигономики в 2020–2030 гг.; 

 � проанализировать с помощью больших объемов данных мони-

торинг уровня заработных плат работников бюджетной сферы;



 � изучить спрос на рабочую силу и востребованность профессий, 

опираясь на результаты анализа вакансий;

 � изучить перспективы развития человеческого капитала в сфере 

труда аграрного сектора экономики; 

 � провести анализ данных рынка труда в профессионально-квали-

фикационном и отраслевом разрезах;

 � выявить особенности взаимодействия экономики и трудового пра-

ва в ситуации использования систем искусственного интеллекта;

 � проанализировать тенденции развития онлайн-образования 

в России;

 � изучить гендерный аспект институционального регулирования 

качества жизни населения.

2. В сфере региональных и внутрифирменных социально-трудовых от-
ношений:

 � проанализировать влияние цифровых технологий и искусствен-

ного интеллекта на регулирование рабочего времени, совершен-

ствовать трудовое законодательство в данной области;

 � использовать новую модель управления социально-трудовыми от-

ношениями и выработать меры социальной защиты и поддержки 

работников, связанные с обеспечением достойных условий труда 

и снижением уровня производственного травматизма на рабочих 

местах в субъектах РФ;

 � изучить стратегии управления трудовыми конфликтами в зави-

симости от факторов рабочей группы;

 � осуществить поиск новых направлений мотивации персонала, 

удовлетворенности трудом и вовлеченности персонала в услови-

ях дистанционной работы.

Кроме того, молодые исследователи считают для себя необходимым:

 � осуществлять систематический мониторинг и анализ рынка труда 

и новых форм занятости в России;

 � проводить на регулярной основе активный обмен мнениями 

по остроактуальным научным и практическим вопросам разви-

тия социально-трудовой сферы России;

 � оказывать практическую помощь в реализации концепций МОТ 

«Будущее в сфере труда» и «Достойный труд»  широкому кругу 

предприятий и организаций в регионах России;

 � содействовать подготовке специалистов в соответствии с требо-

ваниями цифровизации экономики и потребностями современ-

ного рынка труда в РФ;
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 � осуществлять активную деятельность по совершенствованию тру-

дового законодательства РФ, приводить в соответствие норматив-

но-правовую базу в области социально-трудовой сферы с учетом 

современных реалий российского рынка труда;

 � выявлять, изучать и популяризировать наиболее эффективные 

практики управления человеческими ресурсами в российских 

и зарубежных компаниях и организациях;

 � содействовать подготовке к выходу на рынок труда и наиболее 

эффективному трудоустройству молодежи, в том числе с ограни-

ченными возможностями.

В целях эффективного решения вышеназванного круга научных 

и практических задач участники Четырнадцатого международного меж-

вузовского круглого стола приняли решение:

развивать научные исследования молодых ученых в лице сту-

дентов, аспирантов, научных сотрудников и преподавателей, 

направленные на изучение, анализ и прогнозирование развития 

рынка труда и социально-трудовых отношений как на макро-

уровне, так и на уровне внутрифирменных социально-трудовых 

отношений;

поддерживать далее традиции проведения ежегодных междуна-

родных межвузовских молодежных научных форумов в целях об-

мена научными идеями, результатами авторских исследований, 

передачи практического опыта, проведения дискуссий по акту-

альным научным проблемам совершенствования социально-тру-

довой сферы, обсуждения различных подходов отечественных 

и зарубежных ведущих ученых и практиков.

Признано целесообразным в качестве дискуссионных площадок ис-

пользовать ежегодные фестивали науки, международные научные кон-

ференции «Ломоносов» и «Ломоносовские чтения», трибуны заинтере-

сованных вузов и организаций, а также сайты экономического и юри-

дического факультетов МГУ имени М. В. Ломоносова,  ФГБУ «ВНИИ 

труда» Минтруда России, ФГБНУ «Федеральный научный центр ги-

дротехники и мелиорации имени А. Н. Костякова», ГБУ «Центр пер-

спективных экономических исследований Академии наук Республики 

Татарстан», Института управления, экономики и финансов Казанского 

(Приволжского) федерального университета и др. 
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