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20-21 марта 2013 г. в Шуваловском корпусе МГУ 
им. М.В. Ломоносова прошёл Московский Эконо-
мический Форум (МЭФ). Он стал своего рода экс-
пертной  площадкой по выработке стратегических 
решений и антикризисных программ, направлен-
ных на развитие экономики России. Инициаторами 
МЭФ стали ректор МГУ В.А. Садовничий, директор 
Института экономики РАН Р.С. Гринберг и прези-
дент Промышленного союза «Новое содружество» 
К.А. Бабкин.  

В Форуме приняли участие свыше 1000 ведущих 
учёных (экономистов, политологов, философов, 
историков, дипломатов, теологов и др.) России и 
зарубежных стран (США, Канада, Великобритания, 
Франция, Германия, Австрия, Китай, Япония, Поль-
ша и др.). В МЭФ приняли также участие предста-
вители Правительства Российской Федерации, 
Государственной Думы Российской Федерации, 
Общественной Палаты Российской Федерации, 
Российской академии наук, крупнейших междуна-
родных, российских и зарубежных банков, веду-
щих корпораций, научно-исследовательских ин-
ститутов и центров.

21 марта в рамках МЭФ прошёл организованный 
Московским отделением Ноосферной обществен-
ной академии наук (НОАН) и Всероссийским центром 
уровня жизни (ВЦУЖ) Круглый стол «Ноосферная 
парадигма глобального развития общества». В 
нём приняли участие свыше 40 учёных, включая трёх 
представителей Академии наук КНР. Модераторами 
Круглого стола стали президент Санкт-Петербургской 
НОАН доктор экономических наук, доктор философ-
ских наук, профессор, Заслуженный деятель науки 
Российской Федерации Александр Иванович Субет-
то и генеральный директор ОАО «ВЦУЖ», руководи-
тель Московского отделения НОАН, доктор экономи-
ческих наук, профессор, Заслуженный деятель науки 
Российской Федерации Вячеслав Николаевич Боб-
ков. С докладами на Круглом столе выступили А.И. 
Субетто, В.Н. Бобков, А.К. Адамов, А.Е. Арменский, 
Л.С. Гордина, В.С. Голубев, Г.Н. Бичёв, Б.Е. Больша-
ков, Д.Б. Пюрвеев, С.В. Кибальников, К.И. Шилин, 
В.И. Оноприенко, А.Д. Урсул, Ю.В. Яковец1 и др. 

Декларация

«Ноосферной парадигме устойчивого развития альтернативы нет!»

Участники Круглого стола единодушно приняли 
Декларацию.

1. Необходимость нового взгляда 
на проблему устойчивого развития 

человечества
12 марта 2013 г. исполнилось 150 лет со дня 

рождения величайшего гения ХХ в., мыслителя 
всемирно-исторического масштаба, ученого-
энциклопедиста Владимира Ивановича Вернадско-
го, итогом научного и культурно-философского 
творчества которого стало учение о ноосфере. 

Обращение к научному наследию В.И. Вернад-
ского в связи с этой датой, к его учению о ноосфе-
ре, обусловлено объективной необходимостью и 
потребностью по-новому взглянуть на проблему 
устойчивого развития человечества. Сегодня как 
никогда актуальна его пророческая мысль: «Мы 
переживаем не кризис, волнующий слабые души, а 
величайший перелом мысли человечества, совер-
шающийся лишь раз в тысячелетия».

Ноосфера, по В.И. Вернадскому, есть новое со-
стояние биосферы планеты Земля – общего дома 
всего человечества, в котором научная мысль в её 
планетарном выражении, вооруженная мощной 
энергетикой хозяйствования (её Вернадский на-
зывал «энергией культуры»), по масштабу воздей-
ствия на природу может сравниться с геологиче-
ской силой эволюции. 

Начиная с 50–60 гг. ХХ в., человечество всту-
пило в глубочайший экологический кризис, кото-
рый, по ряду оценок, приобрёл к концу ХХ в. мас-
штаб первой фазы глобальной экологической 
катастрофы. 

Человечество столкнулось не только с предела-
ми экономического роста, как квалифицировали 
глобальную ситуацию на основе своих моделей 
Д.Х. и Д.Л. Медоузы, Й. Рандерс, но и с экологиче-
скими пределами рыночно-капиталистической па-
радигмы развития и её ценностей вообще. 

Известный ученый-эколог Б. Коммонер в 1970-х 
гг. предупреждал, что технологии на базе частной 
собственности уничтожают самое главное богат-

1  Доклады с прошедшего Круглого стола будут опубликованы в специальном выпуске журнала «Уровень жизни населения регионов России»,  
в августе 2013 г.
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ство человечества – экосистемы. Следовательно, 
такую систему надо менять. 

В 1991 г. в докладе Всемирному Банку, под-
готовленном группой ученых и аналитиков под 
руководством известных экономистов-экологов 
Р. Гудленда, Г. Дейли и С. Эль-Серафи, был сде-
лан вывод о том, что в экологически насыщенной 
нише, которую занимает человечество, рынок, 
как механизм развития, исчерпал себя. Близкие 
выводы и предупреждения имеются в трудах 
российских и белорусских ученых (В.А. Зубако-
ва, В.П. Казначеева, В.А. Коптюга, Н.Н. Лукъянчи-
кова, Н.Н. Моисеева, П.Г. Никитенко, В.Т. Пуляева, 
В.А. Соколова, А.И. Субетто, Л.К. Фионовой, А.П. 
Федотова, А.А. Яшина и др.), а также ученых из 
других стран. 

Звучали подобные оценки и на конференциях 
ООН по устойчивому развитию – в Рио-де-Жанейро 
в 1992 г., на Саммите глав государств в Йоханнес-
бурге в 2002 г. («РИО+10»), в Рио-де-Жанейро в 
2012 г. («РИО+20»). Однако они не были включены в 
официальные документы. Генеральный Секретарь 
ООН Пан Ги Мун на Международной конференции 
по устойчивому развитию («РИО+20») в июне 2012 
г. заявил: «Планета находится в состоянии беспре-
цедентного кризиса. Нам необходимо признать, 
что нынешняя модель глобального развития нера-
циональна. Необходимо найти новый путь продви-
жения вперед». К этому следует добавить мысль В.И. 
Вернадского о том, что человек есть неизбежное 
«проявление большого природного процесса», и 
что он, преобразуя собственную природу, преоб-
разует и развивает дремлющие в нём физические, 
интеллектуальные и другие сущностные (ноосфер-
ные) силы.

2. Крах капиталократической модели 
хозяйствования

Ноосфера как новое качество биосферы Земли
Что означает кризисное развитие человече-

ства за последние приблизительно 60-70 лет? То, 
что глобальное воздействие планетарной науч-
ной мысли, воплощенной в современных интел-
лектоёмких, информоёмких и энергоёмких техно-
логиях, на глобальную экосистему, на биосферу 
Земли приобрело катастрофический характер, 
который можно оценить как крах капиталоцен-
трической модели хозяйствования, обусловливаю-
щих рыночно-капиталистическое экологическое 
самоуничтожение человечества. За первой фазой 
глобальной экологической катастрофы скрывается 

глобальная духовная и, в целом, антропологиче-
ская катастрофа. 

Терпит экологический крах человек наживы, 
человек-потребитель, обуянный алчностью, ори-
ентированный на материальное обогащение, ин-
дивидуализм, культ наслаждений и игрового пове-
дения. 

Следует признать правоту Альбера Гора, кото-
рый еще в начале 90-х гг. ХХ в. говорил о духовном 
кризисе современной цивилизации, порождённым 
её внутренней пустотой и отсутствием великой ду-
ховной цели: «Я пришел также к более глубокому 
пониманию самого устрашающего факта из всех, с 
какими нам пришлось столкнуться в наш век: циви-
лизация способна уничтожить самое себя». 

Неужели человечество «вдруг остановится и за-
мрёт на капиталистической организации мира, раз-
рушающей Землю и человеческий дух» (А.П. Федо-
тов), канет в вечность в результате экологической 
катастрофы в XXI в.? 

На этом катастрофическом фоне, когда история, 
её закон времени (П.Г. Никитенко) поставили под 
сомнение разумность и духовность человечества и 
его будущего, ноосфера обретает новые смыслы. 

Ноосфера есть новое качество биосферы, в ко-
тором коллективный человеческий разум – обще-
ственный интеллект, встраиваясь в гомеостати-
ческие механизмы биосферы, начинает выполнять 
функцию гармонизатора социобиосферных от-
ношений и функцию управления социоприродной 
эволюцией при соблюдении требований законов 
функционирования и развития биосферы, и в целом 
планеты Земля. 

3. Устойчивое развитие человечества 
на рыночно-капиталистическом базисе 

невозможно
Устойчивое развитие человечества на рыночно-

капиталистическом базисе хозяйственного при-
родопотребления как в настоящее время, так и в 
перспективе невозможно. 

Вот почему все решения мирового сообщества 
по переходу на механизмы устойчивого развития 
остаются «решениями на бумаге», а процессы, 
свойственные первой фазе глобальной экологи-
ческой катастрофы, продолжаются и, по ряду 
модельно-прогностических оценок, грозят пере-
расти в социобиосферный коллапс уже в третьем 
десятилетии XXI в. 

При этом мировая финансовая капиталократия 
лелеет планы перехода к новому мировому по-
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рядку, в котором лица, владеющие самой большой 
концентрацией капитала в мире, господствовали 
бы над мировыми ресурсами, информационными 
сетями и «умами» людей, устанавливая своеобраз-
ный «новый рабовладельческий строй, где рабов-
ладельцами будут бывшие ростовщики…, а рабами 
– остальные» (оценки ученого-экономиста В.Ю. Ка-
тасонова, приведенные в его работе «Капитализм. 
История и идеология “денежной цивилизации”»). 
Такая стратегия утопична; она является отражени-
ем безумия и своекорыстия финансовой капитало-
кратии. 

Современная наука развенчивает иллю-
зию устойчивого развития в рыночно-капита
листическом формате, за которую хватается 
мировая капиталократия. Природа подвергает 
критике капитализм через экологические про-
цессы.

Выход человечества из пропасти первой фазы 
глобальной экологической катастрофы требу-
ет гуманизма нового типа – ноосферного гума-
низма, очеловечивания человека, возвышения его 
духа и разума на уровень ответственности за 
сохранение всего богатства жизни на Земле, что, 
в свою очередь, требует нового – ноосферного – 
качества образования, науки, культуры, духовно-
нравственной системы в целом, и, соответствен-
но, ноосферного качества форм хозяйствования 
человека на Земле и его социального развития.

4. Вопрос экологического спасения человека 
– это вопрос очеловечивания человека

Первая фаза глобальной экологической ката-
строфы означает, что пределы в развитии совре-
менного общества суть экологические пределы 
рыночно-капиталистического человека, мотивиру-
емого деньгами и прибылью. «Своекорыстие таит 
в себе безумие», – сказал великий русский фило-
соф Николай Александрович Бердяев 95 лет назад. 
Мир капитализма в начале XXI века превращается 
в «безумный мир», обреченный на экологическую 
гибель. 

Вопрос, поставленный всей эволюцией челове-
чества на Земле, – это вопрос очеловечивания че-
ловека, поднятия его на высоту космопланетар-
ной ответственности и разумности, ноосферной 
духовности и нравственности. 

Человек есть причина погружения человечества 
в пучину возможной экологической гибели в XXI в., но 
в человеке кроется и исток его экологического спа-
сения. 

5. Устойчивое развитие человечества в XXI 
веке возможно только в системе оснований 

ноосферной парадигмы
Это означает, что устойчивое развитие челове-

чества в XXI в. возможно только в системе основа-
ний ноосферной парадигмы развития. 

Речь идет о переходе к ноосферной парадигме 
развития общества, науки, культуры, образования 
и экономики в XXI в. В России и Беларуси созрели 
все необходимые предпосылки для такого перехо-
да: 

Первое: наличие в России и Беларуси ноосфер-
ной научной школы и трудов по соответствующей 
проблематике. 

Второе: развернувшееся ноосферное научно-
образовательное движение, результатом которого 
стали формирующееся ноосферное образование и 
имеющий место ноосферно-парадигмальный син-
тез научного знания. 

Третье: происходящая вернадскианская рево-
люция в системе научного мировоззрения в Рос-
сии, Беларуси и в мире, как ответ на вызовы и импе-
ративы эпохи великого эволюционного перелома, 
которую переживает человечество.

 
6. XXI век – эпоха ноосферного прорыва
Фактически наступившие пределы означают 

конец стихийной эволюции человечества, исто-
рического движения методом проб и ошибок. Мощ-
ный скачок в способах хозяйствования  человече-
ства на Земле в ХХ в. требует качественного скачка 
в управлении развитием человечества на гуманно-
ноосферных основаниях, то есть требует управ-
ления социоприродной эволюцией на базе обще-
ственного интеллекта научно-образовательного 
сообщества. 

Человечество переживает эпоху смены пара-
дигм истории.

Марксово определение подлинной истории по-
лучает ноосферное развитие. Будущая история 
становится подлинной, то есть адекватной при-
роде человека и природе Земли, тогда, когда она 
обретает контуры управляемой социоприродной 
эволюции. 

Таким образом, императив выживаемости в XXI 
в. может быть реализован только как императив 
управляемости социоприродной эволюции. 

Устойчивое развитие требует нового качества 
истории – ноосферного, а это и есть управляемая 
социоприродная эволюция на базе общественного 
интеллекта научно-образовательного общества. 
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При реализации названных предложений следу-
ет учитывать возрастающее  действие закона вре-
мени, определяющего объективную смену суще-
ствующей формы поведения ноосферной логикой  
социально-экономического  поведения  людей на  
каждой  региональной  территории планеты Земля 
во имя сохранения и планеты, и человека.

Таким образом, переживаемая человечеством 
эпоха есть эпоха ноосферного прорыва, смены па-
радигм истории, переход к истории нового типа – 
управляемой на ноосферной основе устойчивого 
развития. 

Переход к новой парадигме истории – это по-
рождение настоящего, действительного разума, 
освобождающегося от иллюзорных форм взаимо-
отношений с миром своего бытия – Землей, Сол-
нечной системой, Галактикой, Вселенной, Универ-
сумом в целом.

7. Весть, обращенная ко всему человечеству: 
устойчивое развитие может быть только 

ноосферным
Итак, в России и Беларуси рождается призыв, об-

ращенный ко всему человечеству: 
«Ноосферной парадигме устойчивого разви-

тия альтернативы нет!». 
На Земле сможет выжить только духовно бога-

тый человек, чья духовность освящена миссией 
спасения биосферы. 

Спасая природу от себя самого – существа 
агрессивного по отношению к природе, бездумного 
потребителя, алчущего денег и наслаждений, – че-
ловек спасет и себя от экологической гибели. 

Мысль русского писателя Максима Горького 
«Человек – это звучит гордо!» и  слова классика бе-
лорусской литературы Янки Купалы «людьми назы-
ваться» должны быть доказаны самим ходом исто-
рии и человечества, и России, и  Беларуси.

Ноосферная парадигма устойчивого развития, 
таким образом, требует общества социальной 
справедливости, Великого Отказа от частной ка-
питалистической собственности, рынка, индиви-
дуализма, которые ведут человека к экологической 
гибели! 

Вопрос Эриха Фромма «Быть или иметь?» XXI в. 
переводит в вопрос «Быть человеку на Земле на 
основе ноосферного развития или погибнуть от 
своей экологической несостоятельности?» 

Россия и  Беларусь с их историей, духовными и 
культурными свершениями, научными открытия-
ми, с их приверженностью Правде, Любви, коллек-
тивизму, общинности, соборности, культу спра-
ведливости и мудрости («софийности») самого 
бытия и хозяйствования на Земле, могут стать 
лидерами ноосферного прорыва человечества в XXI 
в. И это время наступило. 

150-летний юбилей В.И. Вернадского, 2013-й 
год как «Год Вернадского» должны дать импульс 
для мобилизации духовно-интеллектуальных сил в 
этом направлении. 

Участники Международной научной кон-
ференции «В.И. Вернадский и ноосферная па-
радигма развития общества, науки, культуры, 
образования и экономики в XXI веке», состояв-
шейся 12–14 марта 2013 г. в Санкт-Петербурге, 
поддерживают эту декларацию и заявляют: 
«Ноосферной парадигме устойчивого развития 
человечества в ХХI в. альтернативы нет!»

Декларацию поддержали президент Европей-
ской академии естественных наук В.Г. Тыминский, 
директор Института философии Национальной 
академии наук Беларуси А.А. Лазаревич, вице-
президент Российской академии естественных 
наук В.С. Новиков, вице-президент Российской со-
циологический ассоциации С.И. Григорьев, гене-
ральный директор Всероссийского центра уровня 
жизни В.Н. Бобков, академик Национальной акаде-
мии наук Беларуси П.Г. Никитенко и др.

Декларация обсуждена и поддержана на заклю-
чительном пленарном заседании Международной 
научной конференции «В.И. Вернадский и ноос-
ферная парадигма развития общества, науки, куль-
туры, образования и экономики в XXI в.» (Санкт-
Петербург, 12–14 марта 2013 года).

21 марта 2013 года Президент 
Ноосферной 

общественной 
академии наук  

А.И. Субетто

 21марта 2013 года Руководитель 
Московского отделения 

Ноосферной 
общественной 
академии наук 

В.Н. Бобков
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В апреле 2013 г. состоялась седьмая конференция, 
организованная европейской сетевой организаци-
ей «Социальная неопределенность, прекаризация 
и неравенство» (S.U.P.I. Network – Social Uncertainty 
Precarity Inequality). SUPI является добровольной ис-
следовательской группой, она зарегистрирована в 
Европейском Союзе (Брюсселе) и открыта для иссле-
дователей.

В конференции приняли участие 35 докладчиков, 
представивших 10 стран мира: Австрию, Венгрию, 
Германию, Данию, Италию, Россию, Словению, США, 
Турцию, Шри-Ланку. В основных докладах были рас-
смотрены актуальные проблемы, порождаемые пре-
каризацией занятости и общества.

Понятие «прекаризация» в отношении занятости 
означает ее неустойчивость, выражающуюся, во-
первых, в принудительной для работника неполной 
занятости в официальной экономике; во-вторых, в 
заключении с работниками срочных трудовых или 
гражданско-правовых договоров вместо бессрочных 
трудовых отношений; в-третьих, в найме работников 
через посредничество частных агентств занятости с 
нарушением их трудовых и социальных прав; и, на-
конец, в полном или частичном демонтаже официаль-
ных договоров и переводе трудовых отношений в не-
формальные формы, сопровождающиеся снижением 
социальной защищенности и ростом социальной 
уязвимости работников. Все это часто происходит с 
утратой работниками части заработной платы и со-
циальных гарантий, а также уменьшением или поте-
рей ими социальной защищенности, прежде всего, 
от увольнений, обязательного социального страхова-
ния, социальных выплат со стороны работодателей, 
обусловленных изменением характера трудовых от-
ношений. В современных условиях это явление при-
обрело огромные масштабы и стало проблемой в 
большинстве развитых и развивающихся экономик 
[1; 2; 3, с. 13–14, 4. с. 353–365;  5, с. 25–32].

Профессор, доктор Марко Риччери (Ricceri), ге-
неральный секретарь Института экономических и 
социальных исследований (Eurispes) (г. Рим, Италия) 

представил доклад «Социальная прекаризация и ее 
влияния на политические и демократические инсти-
туты в Европе». Он подчеркнул, что феномен прекари-
зации все больше проявляется как структурная харак-
теристика современного исторического периода. Это 
явление глубоко изменяет жизнь людей, оказывая, 
как минимум, следующее влияние: 

1) негативный эффект от роста безработицы, раз-
рушающей человеческие ресурсы;

2) культурный и политический эффект, выражаю-
щийся в невозможности планировать жизнь (слож-
ность ответов на вопросы: где жить, как планировать 
жизнь и др.). 

Социальная дезинтеграция усиливается, в том чис-
ле из-за дефицита адекватных политических реше-
ний. Согласно методике Евростата, лица, находящие-
ся в прекаризации, классифицируются как «сетевые 
люди» (�����������������������������������������������net�������������������������������������������� �������������������������������������������people�������������������������������������). Они, находясь вне рынка труда, ак-
тивно участвуют при этом в протестном движении. До-
кладчик отметил, что необходимо изучать стратегии 
выхода людей из состояния прекаризации в рамках 
реформ рынка труда. Баланс между гибкостью рынка 
труда и неустойчивостью занятости может быть най-
ден только через социальную политику.

Согласно Лиссабонскому договору от 2007 г., пе-
ред 27 странами-членами ЕС стоит задача построить 
общий социально-экономический рынок. Эта модель 
отличается от американского рынка и означает, что 
принятие любых решений необходимо сопровождать 
анализом их социального эффекта. Однако, это не всег-
да возможно. В настоящее время широко обсуждает-
ся реорганизация европейской социальной модели 
на основе экономического подхода. Это означает, что 
производство благосостояния должно идти вместе с 
его распределением. Смысл состоит в том, что соци-
альные программы это создание чего-то, а создание, в 
свою очередь, это экономический подход.

Одна из основных идей в Европе – построить об-
щий рынок труда, но этому на практике уделяется не-
достаточно внимания. На европейских рынках труда 
действует множество независимых, не связанных 

Социальная уязвимость работников и общества 

как результат неустойчивости занятости

Бобков В.Н., Вередюк О.В.
В статье приводится комментарий к международной научной конференции на тему «Социаль-

ная уязвимость. Гиперпрекаризация и социально-структурные трансформации в европейских 
обществах», состоявшейся 4–6 апреля 2013 г. в г. Грац, Австрия, в Университете прикладных наук 
JOANNEUM.

Ключевые слова: неустойчивость занятости, социальная неопределенность, социальная уязви-
мость, социальная защита.
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между собой структур. В разных странах за одни и те 
же трудовые компетенции предлагается разная опла-
та. Огромной проблемой является признание компе-
тенций. Так, из множества компетенций только девять 
взаимопризнаваемы. В этом, по мнению докладчика, 
скрывается одна из возможных причин прекаризации. 
В последнее время в странах-членах ЕС наметилась 
тенденция по перемещению коллективных перегово-
ров по проблемам социально-трудовых отношений 
с государственного уровня на уровень регионов и 
компаний. В этом случае проблемы заработной платы 
становятся менее актуальными, и на первый план вы-
ходят проблемы социальной защиты работников. 

Профессор, д.э.н. Вячеслав Бобков, генеральный 
директор ОАО «Всероссийский центр» уровня жизни» 
(г. Москва, Россия) и доцент Санкт-Петербургского го-
сударственного университета, к.э.н. Олеся Вередюк 
(г. С.-Петербург, Россия) представили совместный 
доклад, который посвятили анализу масштабов и 
структуры неустойчивости занятости в формальном 
секторе российской экономики. Были представлены 
оценки масштабов прекаризации в официальной эко-
номике России, основанные на обработке данных Рос-
сийского мониторинга экономического положения и 
здоровья населения НИУ – ВШЭ (RLMS-HSE). В качестве 
конкретных характеристик этого процесса были ана-
лизированы волатильность (разброс относительно 
средней величины) заработной платы и дискретность 
(нерегулярность) ее получения. Установлено, что в 
наибольшей мере эти проявления неустойчивости 
занятости характерны для российской обрабатываю-
щей промышленности. В ней доля наемных работни-
ков с неустойчивостью занятости составила в 2010 г. 
27%, а уровень их средней заработной платы 74% от 
средней по экономике. Чтобы обеспечить востребо-
ванность кадров в обрабатывающих производствах, 
особенно, в машиностроении, в ходе модернизации 
потребуется создать 6–7 млн новых высокотехноло-
гичных рабочих мест и, тем самым, устранить матери-
альные предпосылки прекаризации занятости в этих 
чрезвычайно важных для инновационного развития 
экономики видах деятельности.

Профессор, доктор Сибель Калайсиоглу 
(Kalayсioglu), Средне–Восточный технический уни-
верситет (г. Анкара, Турция) рассмотрела проблемы 
прекаризации в связи с развитием новых элементов 
политики ухода за пожилыми людьми. Эта работа ту-
рецким государством возложена на родственников. В 
Турции 40% молодых семей живут с родителями. При 
условии осуществления этой работы не менее 8 часов 
в день государство ее оплачивает. У невесток, на ко-
торых в основном ложится работа по уходу за пожи-

лыми родственниками, значительно ограничиваются 
возможности работы по найму. В то же время работа 
по уходу за пожилыми родственниками обеспечивает 
им лишь частичную занятость и более низкий, чем на 
рынке труда доход и не предусматривает социально-
го обеспечения. В этом проявляется прекаризация их 
занятости.

Доктор Клаус Меренс (Mehrens) (Германия), пред-
ставивший журнал «Социальная Европа» и профсоюз 
металлургов Германии, темой доклада определил про-
блему: «Молодежная занятость между постоянной по-
зицией, неуверенным трудовым состоянием и давле-
нием прекаризации». Он обратил внимание на то, что 
наличие испытательного срока создает условия для 
прекаризации занятости молодежи. Докладчик пред-
ставил результаты социологического опроса, из кото-
рых следует, что молодое поколение в возрасте 14–34 
года чаще, чем люди более зрелых возрастов (35+) на-
ходится в состоянии прекаризации. Среди опрошен-
ных в возрастных границах от 14 до 34 лет временная 
занятость составляла: в группе 20–24 года – 16%, в груп-
пе 14–34 года – 10%, в то время как среди более стар-
ших возрастных групп всего 2%. Срочная занятость, 
а это, по мнению докладчика, и есть не что иное как 
типичная прекаризация (отсутствует социальная за-
щита) среди выше названных групп составляла 35, 24 
и 11% соответственно. Большинство молодых людей 
отрицательно относятся к атипичной занятости и пре-
каризации. По их мнению, она приводят к увеличению 
социального неравенства. Но каждый второй респон-
дент видит в прекаризации занятости положительные 
стороны для конкурентоспособности экономики. Так, 
83% (35+) и 96% лиц моложе 35 считают, что политика 
бессильна, что рынок управляет экономикой. При этом 
подчеркивалась значимость регулирования рынка 
труда, а среди инструментов такого регулирования, 
чаще всего, назывались регулирование минимального 
размера оплаты труда (МРОТ), регулирование разме-
ров временной занятости, увеличение налогообложе-
ния высоких доходов. Более половины молодых людей 
имеют оптимистичные личные ожидания, они увере-
ны, что будут жить лучше, чем родители. У опрошенных 
из числа лиц более старших возрастов (35+) ожидания 
в отношении молодых менее оптимистичные. В то же 
время, при достаточно оптимистичном оценивании 
личных перспектив от 40 до 70% опрошенных в зави-
симости от возраста и формы занятости склонны нега-
тивно оценивать перспективы развития общества.

Профессор, доктор Петер Херрманн (Herrmann), 
Эуриспес (Eurispes) (г. Рим, Италия) в своем докладе 
«Изменения в экономике: изменения в общественном 
производстве и общественное производство вместо 
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безопасности» остановился на концепции «государ-
ства благосостояния» и непосредственно на проблеме 
содержания данной концепции. Была высказана идея 
о том, что концепция государства благосостояния ме-
няется. Она трансформировалась от понимания госу-
дарства благосостояния как социального государства 
(социальная защита для некоторого, очень ограни-
ченного круга людей, связанная непосредственно с 
занятостью и страхованием) к скандинавской модели 
(по типу коммуны, с социальной ответственностью в 
центре), затем к модели Бевериджа (�����������������Beveridge��������) (осно-
ванной на гражданской солидарности). И, наконец, к 
наблюдаемому в настоящее время становлению мо-
дели постиндустриального общества с развитым сек-
тором услуг. 

Автор доклада задался вопросом о том, какова се-
годня экономическая база государства благосостоя-
ния? В качестве ответа было указано на то, что сфе-
ра производства «задавила» другие сферы. Однако 
производство ради производства это абсурд. Пред-
полагается, что когда ВВП перестает расти, система, 
якобы, перестает поддерживать себя. Очевидно, что 
необходимы другие измерители, а не только ВВП, а 
также переход от количества к качеству потребления. 
Следует инвестировать в жизнь, в человека, исполь-
зовать время отдыха на социальную активность. Если 
продолжится линейное развитие, то это может при-
вести человечество, во-первых, к разрушению себя 
экономически; во-вторых, к невозможности платить 
по социальным обязательствам; в-третьих, к неустой-
чивому развитию.

Профессор, Тадеуш Рэчвот (Rachwat), Варшавская 
Школа социальных и гуманитарных наук (г. Варшава, 
Польша) рассмотрел проблему: «Исключенность и 
совместность. Соседство во времена прекаризации». 
Он отметил, что при советском режиме не было пре-
каризации. По его мнению, понятие капитализм – это 
слишком «сильное» понятие для Польши. Правильнее 
определять нынешний режим как неолиберализм. 
Прекаризация в этих условиях выражается в поте-
ре чувства безопасности и идентичности. Западная 
культура, по мнению докладчика, это культура исклю-
чений в поисках нормальности. Происходит потеря 
групповой идентичности. Общество же предполагает 
сосуществование. В современном мире происходит 
потеря общности (совместности, соседства).

Прекаризация влечет за собой не только потерю 
работы, но и неуверенность в жизни. Необходимо 
оставить модель производства ради производства и 
перейти к модели производства жизни, так как первая 
модель исчерпала себя.

Профессор, доктор Йорг Зеллер (Zeller), Аалборг-

ский университет (Дания) сделал доклад на тему: «Пре-
каризация, исключенность и социальная работа». По 
его мнению, прекаризация – это социальная болезнь, 
разрушающая работу и условия жизни возрастаю-
щего числа социально незащищенных граждан. Пре-
каризация, по его мнению, является объективным 
следствием причин, заложенных в современных со-
циальных системах. Социальная исключенность (���so-
cial exclusion) как действие особого рода заключается 
в том, что исключающая сторона (��������������������excluding����������� ����������part������) пре-
пятствует исключаемой стороне (��������������������excluded������������ �����������part�������) доби-
ваться успеха через достижение поставленных целей. 
Например, работодатель, недооценивающий труд 
работника, исключает, таким образом, последнего от 
выстраивания карьеры. Социальная работа, которая 
регулируется намерениями помочь тем, кто нуждает-
ся, рассматривается автором как вынужденный ответ 
общества на последствия прекаризации.

Профессор, д.э.н., генеральный директор ОАО 
«Всероссийский центр уровня жизни» (г. Москва, Рос-
сия) Вячеслав Бобков выступил с докладом «Итоги 
трансформаций в России: 20 лет капиталистических 
реформ». Он отметил, что первый этап формирования 
российского капитализма (1992–2000 гг.) привел к рез-
кому экономическому спаду, обогащению узкого слоя 
частных собственников и обеднению основной массы 
населения, гиперпрекаризации и значительному эко-
номическому расслоению. На втором этапе (2000–2012 
гг.) в результате экономического роста уровень жизни 
вырос у всех слоев населения. Однако экономическое 
неравенство не снизилось, а продолжало расти. В до-
кладе раскрыто содержание дискуссии в российском 
обществе о направлении дальнейших преобразова-
ний после 20-ти лет капиталистических реформ. Со-
гласно социологическим исследованиям (Институт 
социологии РАН, 2012 г.), примерно 40% населения 
считают, что Россия идет в тупик или требуют замены 
власти; еще около 20% мечтают о более справедли-
вом обществе, но не считают, что Россия идет в тупик 
и не требуют замены власти; оставшиеся 40% думают, 
что все идет нормально, и сосредоточены на решении 
личных проблем. В перспективе промежуточная груп-
па в зависимости от дальнейшего развития страны и 
реализации своих надежд на более справедливое 
общество может перейти либо в первую, либо во вто-
рую группу и обеспечить их перевес в общественной 
оценке итогов будущих трансформаций в России. В 
настоящее время Правительство России представило 
обществу Прогноз социально-экономического раз-
вития на период до 2030 г., то есть еще на 20 лет впе-
ред. От реализации намеченных в нем стратегий во 
многом зависит повышение конкурентоспособности 
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Актуальная тема

России в глобальном мире и позитивные изменения в 
качестве жизни россиян. 

Доктор Франческа Делла Ратта (Della Ratta), 
Итальянский национальный институт статистики (г. 
Рим, Италия) в своем докладе «Гиперпрекаризация 
высококвалифицированных работников» ознакоми-
ла участников конференции с результатами исследо-
вания, проведенного в мае – июне 2012 г. В Италии 
произошло сокращение занятости молодых людей 
в больших масштабах. Проводимая реформа пенси-
онной системы положительно отразилась на занято-
сти лиц старше 55 лет. Найм часто осуществляется на 
условиях временных трудовых контрактов (так, это 
характерно примерно для 25% занятой молодежи). 
Сложность представляет определение численности 
лиц с нестабильным (unstable) статусом в занятости, 
что связано с отсутствием в Италии единого подхода 
к определению этого феномена. Согласно данным 
официальной статистики, временно занятых в Италии 
насчитывается около 3 млн человек, кроме того, име-
ются частично занятые и самозанятые, работающие в 
условиях организационных ограничений.

В 2012 г. лидирующий профсоюз Италии (CGIL) и 
журнал Internazionale провели совместное онлайн 
исследование, чтобы понять потребности и про-
блемы работников в активном возрасте. В выборке 
оказалось 73% (470 чел.) женщин. Это исследование 
позволило выявить прекаризованных среди высо-
коквалифицированных работников. Было установ-
лено, что стабильная прекаризация характерна для 
48,4% работников; нестабильная прекаризация – для 
19,8% (фрагментированная история работы, разные 
функции, переход от одного работодателя к другому). 
Переходная прекаризация занятости была зафикси-
рована у 31,8% респондентов: это временно занятые 
с нечеткой историей работы, работающие на одного 
или разных работодателей. 

Изучалась также история работы в прекаризации. 
Одной из задач исследования было создание банка 
историй по гибкости и прекаризации занятости, вклю-
чая продолжительность контракта; кроме этого – про-
вести обследование жизни, страхов и ожиданий лю-
дей. Ключевыми словами в ответах оказались: «нет», 
«не можем», «нет прав», «нет возможности обучаться»; 
а условиями занятости – проект, временный контракт, 
занятость по звонку, самозанятость. Было выявлено 
ущемление пенсионных прав, выходных дней, оплаты 
больничных, а также откладывание даты рождения де-
тей и др. Исследование позволило идентифицировать 
существование таких страхов, как невозможность от-
казать работодателю, отсутствие выбора, необходи-
мость начинать сначала с каждым новым контрактом. 

На вопрос о том, что каждый из респондентов ожида-
ет от политиков, наиболее распространенными отве-
тами оказались следующие: усиление регулирования 
бизнеса (28,7%), больше контроля над нарушениями 
прав человека (17%). Вывод докладчика заключался в 
том, что прекаризация ограничивает смысл жизни.

Профессор, доктор Исаак Катт (Catt), Университет 
Дьюкейна (г. Питтсбург, США) раскрыл тему: «Антиде-
прессанты как технология борьбы с прекаризацией: 
критическая оценка с позиции коммуникологии». Во-
первых, докладчик, связал увеличение диагностиро-
вания психологической депрессии в мире с ростом 
прекаризацию и безработицы. Во-вторых, он показал, 
что антидепрессанты являются предпочтительным 
для лечения депрессии средством, что подтвержда-
ется увеличением предписания соответствующих 
препаратов. В-третьих, были предоставлены доказа-
тельства того, что эти препараты неэффективны при 
лечении депрессии, а только приводят к интоксика-
ции пациентов. Возможное улучшение состояния в 
действительности объясняется эффектом плацебо. 
Болезнь, по сути, просто подавляется наркотиками. 
В-четвертых, он привел примеры неэтичных и зача-
стую незаконных практик крупнейших фармацевти-
ческих компаний, особенно в вопросах продвижения 
своих антидепрессантов в развивающихся странах. 
Наконец, по мнению профессора Катта, ключевым 
подходом к лечению депрессии является основанная 
на коммуникации психотерапия. Причина депрессии 
– это потеря связи с людьми, а не болезнь головного 
мозга. Депрессия – проблема разума, а не головного 
мозга. Разум представляет собой социальное явление. 
Были даны примеры успешного лечения депрессии в 
различных странах, где признается, что эта болезнь 
социальна и является следствием прекаризации.

Профессор, доктор Рольф Дитер Хепп (Hepp), 
Свободный университет Берлина  (г. Берлин, Герма-
ния), являющийся одним из координаторов ����������SUPI������, рас-
крыл тему «Об определении прекаризации (Свобода 
прекаризованных. Получать зависимость и убыток)». 
В отличие от социальной включенности (inclusion) 
прекаризация представляет собой социальную ис-
ключенность (�������������������������������������   exclusion����������������������������   ), которая подчиняет индиви-
дов социальному давлению и механизму контроля. 
Противоречие заключается в том, что прекаризация 
все больше становится формой атипичной занятости, 
атипичные контракты как форма контрактов в трудо-
вом праве устарели, а условия изменились. Согласно 
идеологическим взглядам в немецком политическом 
мейнстриме, любая работа лучше, чем отсутствие 
работы. В Германии, если человек работает 10–15 ча-
сов в неделю, то он считается безработным. При этом 
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постепенно у всё большего количества работников 
растет благосостояние. Таким образом, в ходе полити-
ческого дискурса предпринимается попытка интегри-
ровать в менталитет людей в Германии то, что потеря 
работы является потерей идентичности, поскольку 
безработный – неполноценный член общества.

Доктор Юдит Ксоба (Csoba), Университет Дебре-
сена (Венгрия) в своем докладе дала характеристику 
занятости в Венгрии. Было отмечено, что уровень за-
нятости в Венгрии является самым низким среди 27 
стран Евросоюза. Частично, такая ситуация связана с 
системой социальных пособий по уходу за ребенком, 
когда женщина, де-юре считающаяся занятой, может 
де-факто оставаться в отпуске по уходу за ребенком 
в течение 14 лет. Возвращение на рынок труда в этом 
случае оказывается очень непростым. В Венгрии не-
выгодно официально работать неквалифицирован-
ным работником, поскольку заработная плата такого 
работника, в случае его официальной занятости, очень 
низка. Более выгодной является теневая занятость. 
По мнению докладчика, эта ситуация характерна для 
стран Восточной Европы. Было также обращено вни-
мание на рост уровня безработицы среди молодых 
людей. По итогам 2011 г. этот показатель составил в 
среднем для групп в возрасте: 15–19 лет – 60%, 20–24 
года – 32%, 25–29 лет – 18% и 30–34 года – 14%.

На заключительном заседании конференции был 
рассмотрен ряд вопросов о дальнейшей деятельно-
сти SUPI. Профессор, доктор Риччери, генеральный 
секретарь Института экономических и социальных 
исследований (Eurispes) (г. Рим, Италия), являющийся 
одним из координаторов SUPI, дал положительную 
оценку 7-летней работе организации. Он предложил 
создать Европейский институт по проблемам пре-
каризации общества. Это придаст работе не только 
межличностное, но и институциональное коопери-
рование. Институционализировать, по его мнению,  
означает придать ���������������������������������SUPI����������������������������� статус европейской организа-
ции по типу общественных академий. Институт дол-

жен быть юридическим лицом. Доктор Marco Ricceri 
предложил решать проблему финансирования через 
комбинацию поддержки общества и частных институ-
тов. Профессор, доктор Вячеслав Бобков, генераль-
ный директор ОАО «Всероссийский центр уровня 
жизни», Москва Россия предложил рассмотреть два 
возможных варианта создания нового института – на 
базе Eurispes, Рим, Италия, или на базе Свободного 
университета, Берлин, Германия. В этих организаци-
ях накоплен богатый опыт исследований по пробле-
мам прекаризации, имеются кадры исследователей. 
В Eurispes существует возможность использования 
административного ресурса для поддержки станов-
ления нового института. В Свободном университете 
Берлина при определенных условиях можно было бы 
получить финансовую поддержку. Доктор Сибель де 
Вито-Эдерланд (de Vito – Ederland), Берлин, отмети-
ла, что Свободный университет Берлина получил осо-
бый статус Excellence на период 2012–2017 гг. в рамках 
национальной инициативы Германии (German national 
Excellence Initiative) по финансовой поддержке высше-
го образования и научных исследований, однако, что-
бы подключиться к этому ресурсу, необходимо обе-
спечить практико-ориентированные исследования. 
Доктор Давид Кергель (Kergel) (Берлин, Германия) и 
доктор Александр Сиг (Sieg) (EMBA, Берлин) взяли на 
себя работу по созданию электронного журнала SUPI. 
Профессор, доктор Херрманн, Эуриспес, Рим, Италия 
предложил продумать дальнейшее развитие иссле-
довательского блока, институциональных структур, 
распространение информации (подготовка и издание 
книг и журналов). Координаторы SUPI предложили 
провести очередную конференцию SUPI осенью 2014 
г. и обратились с просьбой к представителям России 
изучить вопрос ее проведения в Москве, Россия. 
Координация работы по выполнению намеченных 
планов была возложена на профессора Роберта Ри-
зингера (Riesinger), Университет прикладных наук 
JOANNEUM, г. Грац, Австрия. 

*****
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К новой экономике труда

Открытие новой рубрики в журнале, безуслов-
но, знаковое событие. Для  такого решения должны 
быть весомые основания. Мы их видим следующим 
образом. 

Первый аргумент – глобализационный. Как 
известно, глобализация мировой экономики пред-
ставляет собой процесс формирования системы 
международного разделения труда, мировой ин-
фраструктуры, рост мировой торговли и потоков 
иностранных инвестиций, международной ми-
грации рабочей силы, движение технологических 
изменений, формирование мировой валютной 
системы и т. д. Глобализация экономики сопрово-
ждается ростом взаимозависимости националь-
ных финансово-экономических  рынков, увели-
чением спекулятивных валютных потоков между 
государствами и вторичных финансовых рынков, 
состоянием платежной и торговой несбаланси-
рованности, разрушением экосистемы, которые в 
совокупности резко ограничивают возможность 
формирования независимой макроэкономиче-
ской политики на национальных уровнях. Особен-
но жестко эта ограниченность в определении 
перспектив экономического роста касается 
политики в сфере труда и социально-трудовых 
отношений. При этом принципиально то, что 
глобализация высвобождает экономические 
силы, которые углубляют уже существующее 
неравенство в сферах производительности 
труда, доходов, материального благосостоя-
ния, препятствуют равенству возможностей 
в социально-трудовых отношениях.

Можно попытаться реформировать нынешние 
неэффективные модели мирового экономическо-
го роста, однако для этого потребуется пересмо-
треть приоритеты и проявить политическую волю 
к преодолению догм прошлого, заявил 6 июня 2012 
г. глава Международной организации труда Хуан 
Сомавия, обращаясь к участникам пленарного за-
седания Международной конференции труда.

«Политические меры слишком часто разраба-
тывались под влиянием идеологических устано-
вок, при этом слишком мало внимания уделялось 
нуждам конкретных людей, их семей и местных со-
обществ, – заявил Хуан Сомавия. – Слишком много 
внимания финансам, слишком мало внимания об-

К  новой экономике труда

ществу». Финансовый крах 2008 г. не был «просто 
трагическим в тех негативных явлениях, которые 
были вызваны моделью глобализации»1.

Предстоящий период должен стать перио-
дом творческого переосмысления ситуации:  
мировые лидеры, страны, гражданские и науч-
ные сообщества должны пересмотреть свои 
приоритеты.

Второй аргумент необходимости формиро-
вания новой экономики труда состоит в том, 
что капиталистической глобализации, в основе 
которой лежит монетарная абсолютизация чело-
века, культ денег и власти на основе денег, при-
мат личного обогащения и манипулирование со-
знанием на монетарной основе, должна быть 
противопоставлена ноосферная парадигма 
глобального развития общества2, исходящая 
из  приоритетов реализации ценностей труда, 
знаний и творчества как основы  жизни и их до-
стойного материального и морального стиму-
лирования.

Необходимо всячески способствовать разви-
тию социально-коллективистской модели глобаль-
ного  общества с преобладанием форм демокра-
тии и самоуправления в низовых хозяйственных 
и территориальных образованиях и управляемой 
социоприродной эволюции на базе достойно-
го труда, общественного интеллекта и научно-
образовательного общества. Все это кардинально 
преобразует социально-трудовые отношения.

Предстоящий период должен быть направлен 
на формирование общества достойного труда, 
социальной ответственности и социального 
сплочения, развития солидарности как главного 
направления  общественных стратегий.  

Поэтому третьим нашим аргументом явля-
ется институциональный. Экономический рост, 
при всей его важности, более не может оставаться 
основным критерием эффективности мировой эко-
номики и экономики отдельных стран. Создание 
качественных рабочих мест, обеспечение равен-
ства возможностей в занятости, сокращение бед-
ности и неформальной занятости, стимулирование 
роста среднего класса, – эти и другие подобные им 
критерии необходимо использовать в макроэконо-
мической политике и ее оценках.

Колосова Р.П., Бобков В.Н.
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В новых международных  экономических и по-
литических условиях Международная организация 
труда определила новые приоритеты и предприняла 
согласованные усилия для того, чтобы объединить 
три основных аспекта, определяющих политику в об-
ласти занятости: макроэкономическую политику, пре-
образование производственных систем и стратегии 
предприятий, а также обеспечение равного доступа к 
занятости и рынкам труда. Во всех случаях цель бу-
дет состоять в том, чтобы поставить задачи в 
области занятости в центр национальных поли-
тик и политики мирового сообщества.

Из этого вытекает четвертый аргумент, состо-
ящий в том, что характерной чертой современ-
ного исторического периода является переход 
экономики от устойчивой системы с полной за-
нятостью к возмущенной системе с неустойчи-
вой занятостью. Такая двойственность занятости: 
гибкость, с одной стороны, и ненадежность, с дру-
гой, предполагает различные акценты, которые 
необходимо делать при ее изучении. Важно ис-
следовать и использовать гибкость занятости как 
инструмента адаптации хозяйствующих субъектов 
к трансформациям в экономической и социальной 
жизни. В то же время, не менее внимательно надо 
изучать и предотвращать (компенсировать) эконо-
мические и социальные издержки, порождаемые 
растущей ненадежностью в отношениях занятости, 
для характеристики которых используется специ-
альный термин «неустойчивость занятости» или 
«прекаризация занятости» (employment precarity).

В октябре 2011 г. в Женеве (Швейцария) Между-
народной организацией труда был организован 
специальный симпозиум «Политика и законода-
тельное регулирование в борьбе с неустойчивой 
занятостью»3. Лейтмотивом этого мероприятия 
стал большой масштаб распространения неустой-
чивости занятости и необходимость выработки 
подходов на международном уровне по созданию 
условий для достойной занятости.

Безусловно, огромный масштаб и социально-
экономические последствия неустойчивости за-
нятости требуют глубокого теоретического осмыс-
ления на основе проведения соответствующих 
многосторонних исследований этого феномена. 

Баланс между гибкостью рынка труда и неустойчи-
востью занятости может быть найден только через 
социальную политику. 

Цель будет состоять в том, чтобы решить 
проблемы социальной защищенности работни-
ков и преодолеть риски устойчивости общества 
от последствий неустойчивости занятости.

В последние годы политика занятости в России 
и регулирование рынка труда носили  характер 
оперативного «пожарного» реагирования на воз-
никающие в период кризиса проблемы и были 
слабо направлены на достижение долгосрочных 
социально-экономических целей, связанных с дру-
гими целями государственного регулирования в це-
лом. Соответствующим образом выглядела на-
учная обоснованность принимаемых решений.

Поэтому, полагаем, пятым аргументом явля-
ется необходимость развития методологиче-
ских оснований для развития экономики тру-
да.  При этом в развитии современного научного 
познания теоретических основ экономики труда 
основную значимость приобретает совершенство-
вание его методологической основы, включающей 
в себя систему новых принципов, методов, новый 
терминологический аппарат, актуализированные 
методики и  технологии их реализации и т. д. Эта 
система должна отвечать новым вызовам глобали-
зированной экономики постиндустриальной эпо-
хи, обеспечивать противостояние  ее социально-
экономическим рискам и быть направлена  на 
поиск новых возможностей расширения занятости, 
создание эффективных рабочих мест с достойными 
условиями труда. Очевидно, что назрела необходи-
мость в реальной научной и практической оценке 
состояния и перспективы развития  меняющихся 
и просто новых социально-трудовых отношений 
и адаптации к ним социального и трудового зако-
нодательства, с точки зрения разумного баланса 
между гибкостью социально-трудовых норм и их 
защитной функцией. 

В контексте всего вышесказанного, считаем 
важным и призываем коллег-трудовиков, на-
чать разработку Концепции и структуры «Но-
вой экономики труда» и как науки, и как систе-
мы инструментов для практических  решений.

1 Из выступления Директора МОТ на открытии 101 сессии МОТ 6 июня 2012 г. http://www.ilo.org/public/russian/region/eurpro/moscow/
news/2012/0606_2.htm
2   Декларация Круглого стола «Ноосферная парадигма глобального развития общества» Московского экономического форума, 20–21 марта 2013 
года «Ноосферной парадигме устойчивого развития альтернативы нет!»
3  ILO. 2011. From precarious work to decent work. Policies and regulations to combatprecarious employment. Geneva, 2011 (http://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/ed_dialogue/actrav/documents/meetingdocument/wcms_164286.pdf).
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Когда происходят глубокие изменения в эко-
номической системе и жизни общества, а мир ста-
новится ареной формирования принципиально 
новых реалий, социум в очередной раз вынужден 
вернуться к переоценке современной роли чело-
века и его труда, а также тех отношений, в которые 
он вступает с другими людьми, институтами эко-
номики и общества. Это ставит новые, более слож-
ные требования перед экономической наукой, 
основной задачей которой было и остается иссле-
дование закономерностей эволюции общества 
в целом, и экономической системы в частности, 
что предусматривает сбор фактов, их системати-
зацию, использование и подготовку необходимых 
выводов.

В развитие предыдущего тезиса, акцентируем 
внимание на том, что каждый этап развития эко-
номической системы, безусловно, требует пере-
оценки роли доминантных производительных 
сил и всей системы экономических отношений. 
Постоянные изменения в масштабах, качестве 
и структуре движущих сил развития экономи-
ки, имеющие одновременно и эволюционный, и 
революционный характер, оказывают огромное 
влияние на процессы социально-экономического 
развития, на общество в целом, и на его институты 
в частности.

Есть все основания утверждать, что состав-
ляющей глобальных изменений мира, экономики 
является трансформация мира труда как след-
ствие одновременного происхождения, наслое-
ния во времени и пространстве трех революций: 
информационно-коммуникационной, институци-
ональной и демоэкономической, а также действия 
целого ряда других факторов глобального харак-
тера. Осознавая, что время простых объяснений 
прошло, приведем развернутые аргументы и обо-
снования, подтверждающие изложенное выше. 
Прежде всего, акцентируем внимание на много-
векторных, радикальных изменениях в структуре 

Наука о труде и социально-трудовых отношениях: 

вызовы и доминанты  теоретико-методологического обновления

Колот А.М.
В статье рассматриваются достижения науки о труде и социально-трудовых отношениях, про-

блемы дальнейшего развития научного обеспечения устойчивой экономической и социальной 
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и иерархии факторов производства, в жизненных 
циклах техники, технологии, товаров и услуг, в 
инновациях, которые оказывают существенное, 
подчас противоречивое влияние на содержание, 
характер труда, формы и масштабы занятости, на 
структуру мотиваций, на всю систему отношений 
в сфере непосредственного приложения труда.

Под воздействием названных революций и 
некоторых других объективных факторов проис-
ходят существенные изменения в соотношении 
«эталонов» технического, экономического, био-
логического и социального времени. Обратим 
внимание на тот факт, что до середины XX в. пе-
риод смены доминантных технологий равнялся 
примерно периоду смены поколений (в среднем 
25 лет от рождения матери до рождения ребенка). 
Однако уже в 1970–1990-х гг. смена доминантных 
технологий происходила каждые 5–10 лет, с даль-
нейшим сжатием периода их смены. Следователь-
но, в течение смены одного поколения людей дру-
гим технико-технологическая, организационная, 
институциональная базы экономики изменяются 
неоднократно. При этом в короткий (сверхкорот-
кий) промежуток времени не только ускоряют-
ся изменения, но и приобретает новое качество 
техническое, технологическое, информационное 
состояние экономики, как и общество в целом. К 
тому же на порядок выше возрастает конкурен-
ция в различных формах. Это требует иного ка-
чества ресурсов труда, новых подходов к мотива-
ции социально-трудового поведения, ускорения 
адаптации к изменяющимся реалиям; усиления 
внимания к морально-духовным ценностям и об-
разованию (образование в течение жизни); иных 
компетенций (способность работать в команде и 
в информационной среде, нестандартно мыслить, 
поддерживать эффективные коммуникации, адап-
тироваться к новым условиям).

Отмеченное выше – важная, но лишь одна из 
составляющих крупномасштабных и многовектор-
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ных изменений в сфере труда. В обобщенном виде 
для современного мира труда Украины характер-
ны следующие главные тренды. С одной стороны, 
проявляются общецивилизационные закономер-
ности экономической динамики: развиваются 
информационно-коммуникационные технологии 
и научно-технические новации; возрастает мо-
бильность, сокращается жизненный цикл техноло-
гий, товаров и услуг; повышается роль человече-
ского капитала; в структуре совокупного капитала 
возрастает доля нематериальных активов и т. д. 
В отдельных сегментах экономики все большая 
масса простого труда замещается сложным. Вхож-
дение Украины в орбиту глобализационных про-
цессов также изменяет параметры сферы труда 
и эти преобразования во многом положительны 
[1, с. 51–71]. Реальностью последних лет стало 
появление в экономике страны сегментов инно-
вационного развития, приобретают европейские 
характеристики сфера обслуживания, финансово-
кредитная система, некоторые другие отрасли 
экономики. Глубокие изменения в экономике и 
обществе, произошедшие на рубеже двух веков 
под влиянием научно-технических новаций, углу-
бление процессов обобществления и социализа-
ции производства обуславливают формирование 
нового типа личности – человека знаний, челове-
ка информационного, социального.

Одновременно срабатывает другой тренд, по-
следствия от которого имеют противоположный 
характер. Речь идет о примитивизации структуры 
экономики, деградации многих отраслей, в част-
ности обрабатывающей промышленности, мас-
совом вымывании наукоемких рабочих мест. Это 
– суровая, но реальная картина мира труда. Нор-
вежский экономист Э. Райнерт в книге «Почему 
богатые страны стали богатыми, и почему бедные 
страны остаются бедными» справедливо и образ-
но отмечает, что во время падения берлинской 
стены похоронено осознание простой истины, что 
лучше иметь несовершенную обрабатывающую 
промышленность, чем не иметь никакой.

Составной частью глобальных изменений мира 
труда, свойственной Украине, как, впрочем, и 
другим постсоциалистическим странам, являют-
ся превращения институционального характера. 
Последние связаны с изменением форм собствен-
ности и собственников, выходом на рынок новых 
субъектов отношений в сфере труда, сдвигами в 
структуре и формах занятости. Однако, несмотря 
на глобальность институциональных трансформа-

ций, кардинальных изменений в эффективности 
трудовой деятельности не произошло, не сфор-
мированы инновационные виды занятости.

Противоречивые процессы происходят в со-
держании и характере труда. Подобно тому, как в 
начале ХХ в. возникли сотни тысяч рабочих мест 
на конвейерных линиях с монотонным примитив-
ным трудом, на заре XXI в. подобные рабочие ме-
ста появляются в офисах, в других структурах при 
использовании современных информационных 
технологий. По прогнозам специалистов, струк-
тура рабочих мест по сложности выполняемых 
работ и впредь будет оставаться неоднородной. 
В частности, будет проявляться тренд, когда боль-
шая часть работ с высокой и сверхвысокой слож-
ностью будет уживаться с такой же долей работ с 
низкой и сверхнизкой сложностью.

К негативным тенденциям в сфере труда послед-
них двух десятилетий следует отнести редукцию 
духовных идеалов в материальные блага, массо-
вое превращение «человека разумного» – в «че-
ловека экономического», способного жертвовать 
такими ценностями, как честность, порядочность, 
дружба, если те мешают его «высшей» ценности 
– материальному благосостоянию. Если непред-
взято оценивать истинные причины неспособно-
сти экономики выйти на траекторию устойчивого 
развития, приходим к выводу, что большинство 
причин кроется в их неэкономическом характере, 
и среди них – неготовность социума к глобальным 
изменениям и мутация морально-духовных основ. 
Социологические опросы свидетельствуют, что 
широкое распространение приобретают такие 
человеческие качества, как недоверие, усталость, 
равнодушие, озлобленность, агрессивность, рас-
терянность, страх. В результате общество все 
больше и больше теряет способность преодолеть 
морально-духовный барьер на пути к устойчиво-
му развитию.

В последние годы параллельно, но в разных 
направлениях развивались такие два процесса: с 
одной стороны, институты экономики и общества 
осваивали философию социальной ответственно-
сти, а с другой – формировалась культура безот-
ветственности, приобретала гипертрофирован-
ные масштабы асимметрия в социально-трудовой 
сфере. Таким образом, современный мир труда 
– это мир контрастов, в котором интеллектуализа-
ция трудовой деятельности уживается с примити-
визацией, создание наукоемких рабочих мест – с 
их вымыванием, повышение научной компоненты 
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человеческого капитала – с деградацией послед-
него в связи с потерей моральных ценностей и 
мотивационных установок.

Крайне противоречиво складывается ситуация 
на рынке труда, в котором меньше места остается 
для стабильности и все больше – для гибкости, ти-
пичные формы занятости интенсивно замещаются 
атипичными, а традиционные графики рабочего 
времени – нетрадиционными. Мы стремимся к 
большей «нормальности», но в силу разных при-
чин уходим в сторону от нее.

Одновременно подчеркнем, что современ-
ный мир труда не следует преподносить только в 
черно-белых цветах. Он имеет множество оттен-
ков, противоречий и неопределенностей. Надо 
понимать природу противоречий в социально-
трудовой сфере, осознавать, что речь идет о 
сложных и окончательно еще несформированных 
процессах, отличающихся внутренней противо-
речивостью. Следует обратить особое внимание 
и на то, что глобальные преобразования в сфере 
труда и социально-трудовых отношениях – это не 
феномен отдельно взятой страны, а тренд мирово-
го масштаба. Другое дело, что масштабы и глубина 
преобразований, соотношение выгод и потерь в 
каждой стране особенные.

Следовательно, два тренда в мире труда, на ко-
торых акцентировалось внимание выше, граничат 
друг с другом. И какой из них доминирует: тот, что 
вызывает положительные изменения, или тот, что 
порождает так называемые ненормальности, во-
прос остается открытым.

Действительно ли мир экономики в целом, и 
мир труда в частности, перевернулся, и как в этих 
мирах ориентироваться? Убежден, что мы должны 
обезопасить себя и других от фатальных мыслей, 
неверия в будущее. Это будущее следует воспри-
нимать иначе, смотреть на него другими глазами, 
с иной логикой восприятия развития экономики 
и общества. Надо осознавать, что жизнедеятель-
ность людей в XXI в., происходит в мире, границы 
которого только формируются, а его динамика яв-
ляется многовекторной и интенсивно изменяемой; 
в мире, в котором в течение ближайших десятиле-
тий изменится едва ли не все. Американский уче-
ный И. Валлерстайн отмечает: «Мне кажется, что 
социум первой половины XXI в. по своей сложно-
сти, нестабильности и одновременно открытости 
намного превзойдет все виденное нами в ХХ в.» [2, 
с. 5]. Сложившуюся ситуацию И. Валлерстайн объ-
ясняет форматом современной мировой системы, 

которая, «достигнув точки бифуркации, вошла в 
завершающую стадию распада, и вряд ли будет су-
ществовать в ближайшие пятьдесят лет» [2, с. 5]. В 
этих условиях исследовать и осваивать экономи-
ческие процессы и явления нового тысячелетия 
тем инструментарием, и с помощью методологи-
ческих основ прошлого века становится сложнее, 
а то и вовсе невозможно. Миром правят идеи – это 
действительно так, и этот сложный, противоречи-
вый, к сожалению, неустойчивый мир, безусловно, 
требует новых идей, новой экономической фило-
софии, в том числе и осознания новой философии 
труда.

Комплекс факторов как внутреннего, так и внеш-
него происхождения, и среди них – кардинальные 
изменения в структуре и иерархии движущих 
сил модернизации экономики, неустойчивость 
социально-экономических систем, перманент-
ные кризисные явления, необходимость придать 
общественному развитию устойчивой динамики 
– актуализируют развитие экономической нау-
ки. Общество нуждается в новых экономических 
знаниях, инновационных программах, проектах, 
решениях, имеющих под собой глубокую научную 
базу. В последние годы резко возрос интерес к 
знаниям, проектам, предложениям, которые про-
дуцирует экономическая наука. Каждый из нас на 
собственном опыте мог убедиться, что все боль-
шее число окружающих людей молодого и сред-
него возраста проявляет искреннее желание по-
знать природу и механизмы функционирования 
хозяйственных систем, разгадать экономическую 
тайну, дать научное толкование фактам повсед-
невной экономической жизни.

Соответствует ли научное сообщество этим 
требованиям, и является ли экономическое мыш-
ление представителей науки адекватным реалиям 
и требованиям сегодняшнего дня? Способна ли 
наука, в ее нынешнем состоянии, учитывая фи-
нансовые, кадровые, организационные, институ-
циональные проблемы, работать на опережение, 
изменяться сама и изменять окружающий мир с 
учетом новых требований и вызовов современно-
сти? Ответы на эти вопросы никак нельзя назвать 
простыми и однозначными.

Применительно к науке, объектом исследова-
ния которой является труд и социально-трудовые 
отношения, есть основания констатировать, что 
в последние годы она получила развитие, обога-
тились ее предмет и методы исследования. Если 
наука о труде и социально-трудовых отношениях 
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развивается, это означает, во-первых, что в этом 
существует научная и прикладная потребность, а 
во-вторых, для ее развития сложились определен-
ные предпосылки. К последним следует отнести 
появление в Украине ряда научных школ, которые 
заняли свою нишу, имеют свое лицо, стали центра-
ми притяжения социально ответственных ученых 
способных творчески мыслить. Отечественные 
научные школы социально-трудового направле-
ния развиваются динамично, они ориентированы 
на инновации и отличаются высокой обществен-
ной полезностью.

Следует, однако, признать, что деятельность 
таких школ осуществляется преимущественно 
не благодаря поддержке государства, а скорее 
вопреки его отношению к науке. Достижения 
отечественных научных школ в сфере труда и 
социально-трудовых отношений – это, в основ-
ном, результат социально-ответственной деятель-
ности их представителей, осознания последними 
своей миссии и роли в развитии новой экономики 
и гражданского общества.

Посильный вклад в развитие теории труда и 
социально-трудовых отношений, в научное обе-
спечение прикладных аспектов трудовой и соци-
альной проблематики вносит научная школа, ко-
торая создана и функционирует на базе научного 
потенциала кафедры управления персоналом и 
экономики труда, а также Института социально-
трудовых отношений при Киевском националь-
ном экономическом университете им. Вадима 
Гетьмана (КНЭУ).

Учеными этой школы, за последнее десятиле-
тие подготовлено 32 монографии и более 600 фун-
даментальных научных статей. Полученные на-
учные результаты положены в основу более чем 
двух десятков учебных изданий по проблематике 
экономики труда и социально-трудовых отноше-
ний. Едва ли не впервые в отечественной научной 
практике комплексные разработки теоретических 
и прикладных аспектов формирования и регули-
рования социально-трудовых отношений пред-
ставлены в монографии «Социально-трудовые от-
ношения: теория и практика регулирования» [3].

Особое внимание в монографии уделено ис-
следованию факторов трансформации социально-
трудовых отношений, прикладным аспектам опти-
мизации отношений между трудом и капиталом, 
организационно-экономическим и правовым ме-
ханизмам развития отношений в сфере труда в 
Украине.

Весомым является вклад научной школы 
«трудовиков» КНЭУ в изучение проблематики 
социальной ответственности. Результаты иссле-
дований в этой области в концентрированном 
виде отражены в монографии «Социальная от-
ветственность: теория и практика развития» [4]. 
Здесь представлены системные исследования 
феномена социальной ответственности субъ-
ектов общества на всех уровнях – личностном, 
корпоративном, институциональном и государ-
ственном. В монографии рассматриваются тео-
ретические начала социальной ответственно-
сти человека как отражение его органической 
связи с обществом и природой, как сочетание в 
нем биологического, социального и духовного 
начал.

В монографии «Социальная ответственность: 
теория и практика развития» большое внима-
ние уделено теории и практике социальной от-
ветственности бизнеса, государства и институ-
тов гражданского общества. Авторами сделаны 
выводы из противоречивой практики развития 
социальной ответственности, сложившейся на 
рубеже двух тысячелетий, исследована пробле-
матика имплементации национальной идеи соци-
альной ответственности в общую систему обще-
ственного развития. По мнению авторов, едва ли 
не основным препятствием на пути к утвержде-
нию социально-ответственного поведения, стали 
углубление несоответствия между потребностью 
повышения морально-духовного потенциала со-
циума, с одной стороны, и нежелательными из-
менениями в структуре ценностей и социальных 
норм поведения членов общества и его институ-
тов, с другой.

Результаты исследования современного состоя-
ния и тенденций развития социально-трудовой 
сферы, институциональных основ и механизмов 
регулирования отношений в сфере труда осве-
щены в монографии «Социально-трудовая сфера: 
состояние отношений, новые вызовы, тенден-
ции развития» [5]. В этой монографии впервые в 
отечественной новейшей практике рассмотрены 
теоретико-прикладные аспекты социальной спло-
ченности как доктрины обеспечения устойчивого 
развития социально-трудовой сферы в условиях 
глобальной экономики; представлены уроки, кото-
рые следует вынести из противоречивой практики 
развития социально-трудовой сферы и присущих 
ей отношений, сложившихся на рубеже двух тыся-
челетий.

Колот А.М.
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Теоретические, методологические и приклад-
ные аспекты развития социально-трудовой сфе-
ры, вопросы обеспечения устойчивой социальной 
динамики исследованы в ряде других моногра-
фических изданий научной школы «трудовиков» 
КНЭУ [6].

Социально-трудовая тематика доминирует 
в коллективных монографиях, подготовленных 
представителями данной школы совместно с уче-
ными факультета международной экономики и 
менеджмента КНЭУ [7]. В этих работах получила 
дальнейшее развитие методология исследования 
человеческого ресурса глобальной экономики, 
всесторонне рассмотрены человеческий компо-
нент интернационализации экономики Украины, 
проблематика социальной поляризации глобаль-
ного экономического развития; обобщенные гло-
бальные трансформации социально-трудовой 
сферы; теоретико-прикладные аспекты модерни-
зации институционального обеспечения устойчи-
вой социальной динамики. Авторы упомянутых 
монографий аргументировано доказали, что фор-
мирование экономики знаний невозможно без 
оздоровления морального климата в обществе, 
без утверждения отношений, основанных на до-
верии, социальной сплоченности, возрождении 
духовности и развитии культуры.

В Украине успешно функционирует несколько 
научных школ «трудовиков», созданных на базе 
научно-исследовательских учреждений и универ-
ситетов Киева, Харькова, Донецка, Луганска и др. 
Результатом их деятельности являются публика-
ции монографий, научных статей, участие в раз-
работке экономических программ, концепций, 
доктрин.

Отмечая вклад названных школ в научное обе-
спечение экономических и социальных реформ, 
в повышение научно-экономического потен-
циала, развитие институтов экономики и обще-
ства, следует отметить, что научные достижения 
в этой области иногда граничат с поражениями. 
Часто экономические исследования, в том числе 
социально-трудового направления, по постанов-
ке проблем, содержанию, глубине и обществен-
ной значимости неадекватны потребностям инно-
вационного развития экономики и общества.

Экономические науки изобилуют разнообраз-
ными теориями, методами, формулами, однако, 
им не хватает системного подхода к человеку, 
глубокой проработки интегральной концепции 
человека экономического, социального и ответ-

ственного. Как следствие – вместо «дерева эко-
номической науки» имеем, по образному выраже-
нию А. И. Ананьина, «сад камней».

Вынуждены констатировать, что на практи-
ке сталкиваемся с кругом противоречий: для 
научного обеспечения практических реше-
ний социально-экономического, социально-
трудового направления, формирования совре-
менного экономического мышления членов 
общества необходимо иметь научно выверен-
ную экономическую теорию, глубокие исследо-
вания прикладного характера. Однако эконо-
мическая наука часто не в состоянии выйти на 
траекторию устойчивого развития по причине 
таких недостатков, как догматизм, эклектика, ис-
поведание отживших теорий и инструментария, 
некритического заимствования теоретических 
постулатов, не отражающих реалий хозяйствен-
ной практики и потребностей развития обще-
ства. При этом подчеркнем, что сказанное ха-
рактерно не только для отечественной науки и 
практики. Непредвзятый анализ свидетельству-
ет, что такие «провалы в теории» на сегодняш-
ний день свойственны и научным школам дру-
гих стран. Варьируют лишь глубина и масштабы 
таких «провалов». С философской точки зрения 
современное состояние формирования миро-
воззрения и экономического мышления членов 
общества четко определил П. Рассел: «Глобаль-
ный кризис, который переживает человечество, 
в основе своей является кризисом сознания, и 
если мы хотим сохранить мир, от нас требуется 
нечто большее, нежели спасение лесов, борьба 
с загрязнением окружающей среды … Нам не-
обходимо освободиться от эгоцентрического, 
материалистического модуса сознания, порож-
дающего круг этих проблем» [8, с. 44].

Непредвзятый анализ свидетельствует, что на-
уки социально-экономического и политэкономи-
ческого направления навязывают социуму мысль, 
в которой с избытком присутствует технократизм, 
индивидуализм, искусственные представления 
о человеке, который постоянно максимизирует 
собственные доходы, руководствуясь сугубо эко-
номическими интересами. В то же время недооце-
нивается значение морально-духовной компо-
ненты общественного развития, так называемого 
внеэкономического в экономике. Подчас складыва-
ется впечатление, что процессы, происходящие в 
экономической науке, приобретают необратимый 
характер.
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Существует множество простых по постановке 
вопросов, но сложных по пониманию природы 
тех или иных явлений, по технологии решения 
проблем, на которые до сих пор нет убедительных 
научных объяснений, например:

• как трактовать вложения в социальную сферу 
– это затраты или инвестиции?;

• каковы минимально необходимые и макси-
мально допустимые пределы вмешательства госу-
дарства в социально-трудовую сферу?;

• какова диалектика социального и экономиче-
ского развития, и что первично – экономическая 
или социальная политика?;

• что общего и отличительного в человеческом, 
социальном и интеллектуальном капитале?;

• как согласовать потребность в гибкости рынка 
труда с необходимостью стабильности социально-
трудовых отношений?;

• каким должно быть соотношение и приори-
теты экономического и внеэкономического (мо-
рального, духовного, нравственного)?.

Даже в своем кругу ученых-«трудовиков» мы 
все еще не можем сойтись во мнениях в ответе на 
вопрос: чем же все-таки торгуют на рынке труда1? 
Достигли ли мы консенсуса в понимании природы 
стоимости и цены товара, который покупается и 
продается на этом рынке?

Нередко махровый экономизм только маски-
руется под благозвучным термином «социоэконо-
мика», но при этом сохраняются принципы, суж-
дения, методологические подходы и прикладные 
решения далеко не всегда ориентированные на 
человека. Складывается впечатление, что опреде-
ленная когорта ученых усматривает свою миссию 
в социальном приукрашивании, социальном при-
пудривании того, что не следует «припудривать». 
Не отсюда ли берут истоки рапорты об «улучше-
нии жизни уже сегодня», о введении социальных 
стандартов при сокращении социальных инвести-
ций, о региональном человеческом развитии при 
его деградации т. д.

По нашему глубокому убеждению, существует 
насущная потребность в методологическом об-
новлении как экономической теории в целом, так 
и теории труда и социально-трудовых отношений, 
в частности. Актуальность такого обновления вы-
звана кризисом экономической теории и обще-
ственных наук, их неспособностью представить 

мир экономики и мир труда как целостные объ-
екты, выявить движущие силы, асимметрии и про-
тиворечия; исследовать разновекторные тренды 
и доминанты развития. Автор постоянно возвра-
щается к мысли: «Для того чтобы жить лучше, не-
обходимо научиться иначе думать».

Действительно, научным публикациям послед-
них лет часто не достает научно взвешенной ме-
тодологии, логики, культуры исследований. Это, 
кстати, касается и публикаций, авторами кото-
рых являются авторитетные ученые зарубежных 
стран. Обратим внимание на такой методологиче-
ский казус. Экономическая и социологическая ли-
тература пестрят утверждениями о превращении 
знаний, информации в доминантную форму бо-
гатства, и что именно это является началом новой 
экономики. Такого мнения в своем научном труде 
«Революционное богатство» придерживаются, в 
частности, американские ученые О. Тоффлер и Х. 
Тоффлер. Впрочем, как эти, так и другие авторы, 
исследующие начала новой экономики, движу-
щие силы ее развития, часто попадают в сложные 
методологические ситуации, загоняя себя в тупик. 
Если обратиться к классической экономической 
теории, немало положений которой не утратили 
ценности и поныне, то здесь убедительно дока-
зано, что и средства, и предметы труда остаются 
горой вещей, пока не будут охвачены «пламенем 
труда». Такой же горой будут и знания, если они 
оказываются вне труда. Если непредвзято с на-
учных позиций, логики научного познания по-
пытаться определить «начало богатства» в новой 
экономике, то таким началом, безусловно, явля-
ется труд человека, но с существенным дополне-
нием: труд творческий, инновационный, интел-
лектуально насыщенный. Автор на протяжении 
нескольких лет настойчиво предлагает преодо-
леть ограниченность методологии исследования 
новой экономики, движущими силами развития 
которой являются инновационный труд и интел-
лектуальный капитал [1, с. 31–50]. Именно в такой 
теоретической конструкции становятся понятны-
ми роль и место: человека, его труда, знаний и ин-
формации, нематериальных активов, творчества, 
инновационности.

Серьезным недостатком многих публикаций 
на социально-трудовую тематику является то, 
что основное внимание в них сосредоточивается 

1   Постановка вопроса взята в редакции известного российского ученого в области экономики труда Б.М. Генкина.
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на констатации того, что есть, и крайне мало на 
том, что должно или может быть. Принципиально 
важно выявлять тенденции развития социально-
трудовой сферы, системно исследовать крупно-
масштабные и разновекторные тренды и доми-
нанты развития. Именно при активном участии 
ученых в обществе должно утвердиться иное ви-
дение, иное прочтение, иное осмысление многих 
так называемых вечных постулатов. Одна из та-
ких «неоспоримых» истин звучит следующим об-
разом: экономика первична, а социальная сфера, 
социальное развитие – вторичны, производны. 
Это – суждения далекого прошлого, сознательно 
или неосознанно привнесенные в XXI в. Наличие 
подобных убеждений может означать лишь одно: 
консервативное мышление, которое и по сей день 
доминирует в этой сфере, сформировано у многих 
членов общества, включая ученых, на псевдонауч-
ных трактовках непроизводственного, непродук-
тивного, исключительно затратного характера со-
циальной сферы.

В обществе должно утвердиться новое научное 
мышление относительно взаимосвязи, подчинен-
ности, взаимообусловленности экономического 
и социального развития. Полностью разделяем 
мнение украинского ученого-экономиста А. Галь-
чинского: «Если по традиционной схеме научных 
канонов индустриального общества социальное 
детерминируется экономическим, то сегодня ста-
новится очевидной неадекватность этой взаимо-
зависимости». В постиндустриальном обществе 
экономическая и социальная сферы фактически 
поменялись местами. Экономика стала органи-
ческой частью социальной сферы, которая не 
только поглощает результативную основу эко-
номики, но и определяет большую часть ее энер-
гетического потенциала, ресурсную базу, воз-
можности роста и развития» [9, с. 10]. Исследуя 
диалектику экономического и социального раз-
вития, целесообразно сослаться на позицию Д. 
Белла: «Рассуждая сегодня об экономике, люди 
обычно не осознают, что ее естественная граница 
уже достигнута и в ближайшие десятилетия будет 
вынуждена превратиться в одну из составляющих 
социологии» [10, с. 245].

Учитывая, что на современном этапе научно-
технической революции человек становится 
носителем наиболее мощного, наиболее произ-
водительного капитала, которым является че-
ловеческий, и одновременно сохраняет статус 
цели производства, социальное развитие окон-

чательно утрачивает черты вторичности по отно-
шению к экономическому развитию. В обществе 
социального типа человек рассматривается как 
главная ценность, как фактор и цель социально-
экономического развития, а экономическая поли-
тика должна трактоваться исключительно как со-
ставляющая социальной политики, а не наоборот.

Научное сообщество должно стремиться вы-
яснить, что находится за кадром поверхностных 
процессов развития социально-трудовой сферы, 
каким будет мир труда в ближайшем будущем и в 
отдаленной перспективе. Известный философ К. 
Поппер справедливо отмечал, что задачей науки 
является способность увидеть загадку, проблему, 
парадокс там, где раньше их никто не замечал. При 
этом не надо бояться риска. Научное содержание 
любой теории тем богаче, чем в большей степени 
она является дискуссионной, открытой для отри-
цания будущим опытом.

Без риска преувеличения можно утверждать, 
что новую интерпретацию должны получить если 
не все, то большинство категорий, понятий, отра-
жающих явления и процессы, происходящие на 
поле социально-трудовой сферы. При этом сле-
дует подчеркнуть, что не ошибочность, а прежде 
всего однобокость, узость, ограничение спектра 
процессов, внутренних характеристик, которые 
должны отражать сущность явлений в сфере тру-
да посредством обобщающих понятий, категорий 
служат основанием для пересмотра или уточнения 
содержания последних. Это в полной мере каса-
ется и такого ключевого понятия, как «социально-
трудовая сфера».

В украинской и российской литературе до-
минирует утверждение, что социально-трудовая 
сфера – это система взаимосвязанных компонен-
тов и составных частей, среди которых отрасли 
социальной сферы:

– образование, здравоохранение, культура, 
ЖКХ и т. д.; 

– рынок труда, занятость, безработица; 
– социальное партнерство; 
– социальная защита; 
– оплата, нормирование и охрана труда; 
– социальное страхование; 
– пенсионная система и т. д. [11, с. 58]. 
Можно предположить, что нелегко будет от-

ыскать еще одно такое определение, которое 
способно искусственно объединить отрасли, ин-
ституты, другие элементы, не подлежащие объе-
динению на четких методологических принципах. 
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Открытым остается вопрос, как вписать в эту сфе-
ру главный институт, в котором осуществляются 
социально-трудовые процессы – предприятие 
(организацию). Из этого определения выпада-
ет главное – собственно трудовая компонента 
социально-трудовой сферы. Подчеркиваем, что 
основой социально-трудовой сферы являются ин-
ституты социально-трудового направления и при-
сущие им отношения. Ядром социально-трудовой 
сферы является экономически активный человек, 
который взаимодействует с институтами рыноч-
ной среды в вопросах участия в общественном 
разделении труда, в процессе его непосредствен-
ного приложения. Это взаимодействие касается 
ключевых вопросов жизнедеятельности челове-
ка, а именно: включения в сферу непосредствен-
ного производства, организации производствен-
ной деятельности, ее результатов, формирования 
доходов, создания безопасных условий труда, со-
циальной защиты сотрудников, создания условий 
для достойного труда и повышения качества жиз-
ни экономически активного населения.

Есть все основания утверждать, что социально-
трудовая сфера представляет собой институцио-
нальное пространство для формирования, функ-
ционирования и развития социально-трудовых 
отношений. Социально-трудовая сфера – это, с 
одной стороны, институты, действующие на ее 
поле, а с другой – отношения, сопровождающие 
процесс создания материальных и нематериаль-
ных благ. Наконец, социально-трудовую сферу 
можно рассматривать как специфический соци-
альный институт, обеспечивающий реализацию 
общественно значимых функций и удовлетво-
рение потребностей социума: реализацию пра-
ва граждан на труд и обеспечение занятости, 
получение доходов от участия в общественном 
производстве, развитие трудового потенциала, 
удовлетворение нематериальных потребностей, 
обеспечение подготовки к жизни в пенсионном 
возрасте [1, с. 9–19]. Такого же обновления тре-
буют другие научные категории, как, например, 
«инновационная работа», «интеллектуализация 
труда», «социальное отторжение», «социальное 
вовлечение» и др.

Ждет своего обновления и теория социальной 
политики. Она до нынешнего времени основана 
на фрагментах различных экономических воз-
зрений, чаще на мифах, чем на методологически 
выдержанной научной основе [12]. Социальную 
политику следует рассматривать как продукт 

развития цивилизации, как институт, создающий 
предпосылки для того, чтобы каждый индивид ре-
шал социальные проблемы не самостоятельно, а с 
помощью потенциала государства, предпринима-
тельских структур, других субъектов гражданско-
го общества.

Социальная политика в нашем понимании – это 
не столько социальная защита, социальное обе-
спечение, сколько опора, фундамент социального 
измерения, социального развития. Главное, чего 
обществу следует ожидать от социальной поли-
тики, – это достижение высоких социальных стан-
дартов человеческого развития. Причем развитию 
подлежат условия жизнедеятельности человека 
на всех этапах его жизненного цикла. В основу со-
циальной политики должна быть положена прин-
ципиально иная мировоззренческая парадигма, 
согласно которой именно развитие социальной 
сферы определяет перспективы устойчивого эко-
номического развития. При этом следует реши-
тельно избавиться от распространенного мнения, 
что расходы на социальные цели – это непродук-
тивное использование национального богатства 
и препятствие для экономического роста. Ска-
занное не следует считать сугубо академическим 
размышлением. Наиболее развитые и успешные 
страны Запада демонстрируют правоту в следу-
ющем: современно выстроенные приоритеты и 
институты социальной политики являются не пре-
пятствием, а, скорее, стимулом экономического 
роста. Они обеспечивают формирование наибо-
лее мощного производительного человеческого 
капитала, способствуют наиболее эффективному 
его использованию и создают социальную, поли-
тическую поддержку реформам.

Для формирования современного экономи-
ческого мышления и расстановки научно обо-
снованных акцентов, в процессе разработки 
социально-трудовой политики необходимо не 
только декларировать тезис о первостепенной 
роли человека во всех сферах экономической и 
общественной жизни (даже в наиболее ортодок-
сальных теориях ведущая роль человека и повы-
шение его значения не отрицается). Упор следует 
делать на том, что новая экономика предполагает 
масштабное, приоритетное вовлечение не просто 
фактора, каковым является человеческий капитал, 
а фактора, основой которого служит креативность. 
Американский экономист Р. Флорида отмечает: «...
мы живем сейчас в «информационной» экономи-
ке, или «экономике знания»». Однако истина за-
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ключается в том, что современная экономика при-
водится в действие человеческой креативностью. 
Креативность – это «способность создавать значи-
мые новые формы, согласно словарю Вебстера, – 
превратилась в главный источник конкурентного 
преимущества. Практически в любой отрасли про-
изводства, от автомобилестроения до индустрии 
моды, пищевой промышленности и информаци-
онных технологий, побеждает, в конечном итоге, 
тот, кто обладает творческим потенциалом. Это 
справедливо для любой исторической эпохи, на-
чиная с этапа сельскохозяйственной революции 
и вплоть до революции промышленной. Однако 
только в последние несколько десятилетий мы 
пришли к ясному осознанию этого факта и начали 
действовать соответственно» [13, с. 18–19].

Современная роль человека, его ценности, по-
требности, мотивы, социальный статус невозмож-
но представить и описать, руководствуясь усто-
явшимися канонами, линейными зависимостями, 
одномерными характеристиками. Действительно, 
как по старым канонам согласовать, понять, объ-
яснить противоречивые, иногда взаимоисключа-
ющие явления и процессы в сфере человеческого 
бытия. Так, составной глобальных трансформаци-
онных процессов становится усиление самодо-
статочности, суверенизации человека, развитие 
его творческого потенциала и превращение в со-
знательного, свободного субъекта поступатель-
ного развития. В то же время все мы являемся 
свидетелями того, как в обществе деформируется 
рациональность потребительского спроса, люди 
добровольно становятся заложниками неизмен-
ного желания «иметь», все больше погрязают в 
мире вещей, удовольствий и развлечений. Это 
не может не девальвировать богатство человече-
ской личности, не подавлять ее. Такую ситуацию 
авторитетные исследователи справедливо трак-
туют как процесс «неолюмпенизации человека», 
когда формируются «новые маргиналы», «бога-
тые люмпены», «сытые рабы» [14, с. 26]. В целях 
достижения качественно нового уровня научных 
исследований необходимо учитывать, что каж-
дая ипостась человека (биологическая, духовная, 
нравственная, социальная и т. д.) имеет собствен-
ную траекторию развития, свои тренды, доминан-
ты, которые не подлежат сбрасыванию в кучу, а 
требуют обособления и отдельного анализа.

В исследованиях социально-трудового на-
правления, как и при формировании, социально-
трудовой политики, обязательно следует учиты-

вать, что новая экономика, сегмент которой будет 
постоянно расширяться, требует более высокой 
духовной, моральной, этической компоненты. Дей-
ствительно, процессы создания, распространения 
и использования знаний, носителем которых явля-
ется творческая, инновационно ориентированная 
личность, невозможны без соответствующей мо-
ральной, этической компоненты, без создания ат-
мосферы доверия, толерантности, високоэтичных 
отношений. Подчеркиваем, что неэкономические 
грани новой экономики должны занять видное 
место в тематике научных школ «трудовиков».

Определяя контуры и содержание современ-
ного труда, необходимо осуществить гуманитар-
ную, морально-этическую экспансию в его фунда-
ментальные основы. Духовность, нравственность 
сегодня приобретают такое значение в обеспече-
нии устойчивой экономической и социальной ди-
намики, что морально-духовные ценности мы мо-
жем рассматривать как движущую силу развития, 
не менее важную, чем материальные факторы. В 
этом утверждении нет неоправданного субъекти-
визма, идеализма, непонимания роли экономиче-
ского базиса. Следует осознавать самим и убеж-
дать других в следующем: для того чтобы стать на 
путь устойчивого развития, необходимо, чтобы 
абсолютное большинство экономически актив-
ного населения и общество в целом преодолели 
«социокультурный», «социоморальный» барье-
ры, иными словами, чтобы утвердились высокие 
общественные ценности, устранились существу-
ющие ментальные перекосы, сформировалась 
современная корпоративная культура. Плоская 
шкала налогообложения доходов тех, кто рабо-
тает, льготные налоги на дивиденды, отсутствие 
справедливого налогообложения сверхдоходов, 
различные схемы уклонения от налогов и вывоза 
капитала сомнительного происхождения – все это 
признаки не только асоциальности, но и антиду-
ховности, моральной деградации, которая разъ-
едает общество. Ученые-«трудовики» должны об 
этом больше писать, объяснять, прогнозировать 
последствия, выполнять роль санитара в обще-
стве, которое требует очищения.

Крайне важно по-новому прочесть, выписать, 
объяснить такие вечные, казалось бы, простые 
процессы, явления, понятия: 

– взаимосвязи объективного и субъективного, 
– диалектика первичного и вторичного, 
– генезис базиса и надстройки, их взаимосвязь 

и взаимовлияние, 
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– диалектика экономического и социального 
развития, 

– генезис социальных расходов и их трансфор-
мация в социальные инвестиции,

– доминанты экономического, социального и 
морально-духовного общественного развития. 

Понимание с высоты XXI в. органической связи, 
взаимовлияния материального и нематериально-
го, объективного и субъективного, как и многих 
других родственных процессов и явлений, позво-
ляет, по нашему убеждению, объяснить природу 
многих проблем современного общественного 
развития и выработать способы их решения.

На теоретико-методологическом уровне тре-
буют переосмысления роль и функции государ-
ства в социально-трудовой сфере. Мы уверенны 
в том, что роль государства в этой сфере должна 
усиливаться, его функции необходимо разноо-
бразить, рычаги влияния должны быть как пря-
мыми, так и косвенными, а главное – действен-
ными, социально-ориентированными и касаться 
интересов абсолютного большинства населения 
страны. Важно отказаться от клише, заангажиро-
ванных утверждений, как, вроде того, что основ-
ная задача государства в социально-трудовой 
сфере – ликвидировать «провалы» рынка. В 
действительности следует говорить не о «про-
валах» и об их ликвидации, а о выполнении 
присущих государству функций, которые долж-
ны выполняться даже в условиях наиболее со-
вершенных рыночных отношений. Государство 
должно действовать в качестве равноправного 
рыночного игрока, института, который обязан 
реализовывать особый общественный интерес 
[15, с. 5–13]. Убежден в том, что экономическая 
наука стоит перед необходимостью поиска и 
выработки новой парадигмы влияния государ-
ства на социально-трудовую сферу в условиях 
глобальных вызовов. Государственное вмеша-
тельство в социально-трудовую сферу в совре-
менных условиях необходимо не повышать или 
снижать, а выстраивать с учетом требований но-
вой экономики. Проблематика имплементации 
новых и модернизации классических функций 
государства в развития социально-трудовой 
сферы нашла отражение в последней моногра-
фии автора [1].

Требуют теоретико-методологического обнов-
ления наши представления о сущности и совре-
менной роли социального диалога (социального 
партнерства). Социальное партнерство как испы-

танный временем институт является важным ин-
струментом регулирования не только социально-
трудовых отношений, но и формирования и 
реализации социальной политики в целом. Автор 
разделяет мнение тех ученых и практиков, кото-
рые считают, что функциональной нагрузкой со-
циального партнерства должно быть как решение 
острых социальных проблем, так и создание пред-
посылок для поддержки и развития человеческих 
ресурсов, всего потенциала общества. Именно ис-
пользуя потенциал социального партнерства, ста-
новится возможным активизировать и привести в 
движение все элементы сложного механизма эко-
номической системы, обеспечить их взаимодей-
ствие с учетом интересов носителей (субъектов) 
социально-экономических интересов.

Осваивая современную философию социаль-
ного партнерства, следует исходить из того, что 
этот институт должен не только защищать интере-
сы партнеров, но и способствовать объединению 
их усилий, концентрации на задачах, жизненно 
необходимых обществу для обеспечения устойчи-
вой экономической и социальной динамики. При 
этом крайне необходимым является плодотвор-
ное взаимодействие социальных партнеров на 
всех уровнях: предприятие, отрасль, регион, госу-
дарство, надгосударственный уровень. Не менее 
важно определить круг функциональных задач 
каждого партнера, содержательные характери-
стики, границы его социальной ответственности 
перед теми, чьи интересы партнеры должны от-
стаивать, и обществом в целом.

Социальное партнерство в нашем понимании 
должно быть одновременно и цивилизованной 
формой регулирования социально-трудовых 
отношений, и инструментом развития и повы-
шения качества жизни людей, и формой задей-
ствования потенциала и проявления на практи-
ке нового качества социальной ответственности 
субъектов и институтов рыночной экономики и 
общества в целом. При таком понимании миссии 
социального партнерства последнее предста-
ет как феномен не только социально-трудовой, 
социально-экономический, но и социокультур-
ный, морально-духовный; как форма обществен-
ного договора, имеющего целью задействовать 
потенциал социально-ответственной деятельно-
сти, служить согласованию интересов личности, 
организаций и общества в целом.

По нашему убеждению, гармонизация интере-
сов ключевых сторон социального партнерства 

Колот А.М.
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должна все больше рассматриваться в контексте 
расширения ответственности. С позиций теории, 
речь идет о том, чтобы экономически ответствен-
ный по своей природе бизнес, заинтересован-
ный, прежде всего, в улучшении экономических 
показателей деятельности, стал еще и социально 
ответственным, заинтересованным в решении со-
циальных проблем, которые находятся в поле зре-
ния наемных работников.

Одновременно наемные работники (заинтере-
сованные в кардинальном решении собственных 
социальных проблем) также должны стать эконо-
мически ответственными, заинтересованными в 
улучшении экономических результатов деятель-
ности предприятий, на которых они трудятся. Воз-
можно, вопрос надо сформулировать следующим 
образом: ответственное поведение каждого – это 
путь к общей ответственности.

Важно понять, подняться до осмысления сущ-
ности явлений и процессов, обусловливающих за-
рождение такого тренда, как преодоление наем-
ного труда и товарности рабочей силы. На фоне 
углубления асимметрий в социально-трудовой 
сфере, десоциализации отношений в сфере тру-
да, множества других социально-трудовых про-
блем, которые являются реальностью начала но-
вого тысячелетия, обращение к такому уровню 
осмысления и обобщения может показаться не-
актуальным. Однако за реалиями сегодняшнего 
дня необходимо видеть зарождающиеся тенден-
ции, проявление современных экономических 
трендов и глубинных доминант новой экономики. 
Новые отношения в социально-трудовой сфере и 
те процессы и явления, которые предшествуют 
этому, действительно позволяют утверждать о 
появлении такого тренда, как преодоление наем-
ного труда. Последнее следует связывать, на наш 
взгляд, с глубокими изменениями в структуре и 
иерархии факторов производства, характерных 
для новой экономики. Речь идет о глубоких не-
обратимых сдвигах в структуре совокупного ка-
питала в пользу интеллектуального, в том числе 
человеческого; о небывалом повышении роли 
нематериальных активов. Из этого следует объек-
тивная потребность в переосмыслении содержа-
ния и характера отношений между участниками 
общественно полезного труда. В подобных отно-
шениях объективно должны преобладать такие 
компоненты, как партнерство, сотрудничество, 
симметрии в распределении результатов произ-
водства.

Ростки новых отношений между ведущими со-
циальными силами следует, на наш взгляд, рас-
сматривать через призму:

• изменения структуры совокупного капитала, 
повышения роли интеллектуального и особенно 
ведущей его составляющей – человеческого ка-
питала, а, следовательно, и объективной потреб-
ности формирования отношений «сособственно-
сти», соучастия;

• потребности в демократизации отношений 
между трудом и капиталом;

• интенсивного развития таких факторов эко-
номической динамики как знания, интеллект, кре-
ативность.

Мы разделяем мнение российского экономи-
ста К.А. Хубиева, который, исследуя генезис новых 
отношений в сфере труда в условиях становле-
ния новой экономики, отмечает: «Можно выска-
зать предположение: в той мере, в какой будет 
прогрессировать экономика, в той мере наемная 
форма труда очевидней будет проявлять свою 
архаичность и неэффективность. Модернизация 
экономики на основе инноваций потянет за собой 
утверждение новых отношений соучастия в обще-
ственном производстве» [16, с. 58]. И далее К.А. 
Хубиев справедливо делает акцент на следующем: 
«Одной из переходных форм перехода от наемно-
го труда к отношениям партнерства можно считать 
уже созданные и функционирующие виртуальные 
организации. Они объединяют пространственно 
разрозненных работников через электронные 
технологии. Их рабочим местом являются не цеха 
и офисы, а подключенный к интернету компьютер» 
[16, с. 58]. Особое внимание можно обратить и на 
то, что работники инновационного вида деятель-
ности, креативно настроенный персонал все бо-
лее не вписывается в традиционные отношения, 
вытекающие из купли-продажи рабочей силы. Та-
кие работники массово выполняют предпринима-
тельские функции, оставаясь при этом наемными 
работниками.

В новом формате отношений между трудом и 
капиталом или между сокапиталом и капиталом 
можно предположить глубокие изменения и в си-
стеме управления. Каждый работник может стать 
соучастником принятия решений, касающихся 
осуществления производственных, трудовых 
процессов. В тоже время предстоит интеграция 
работников в организационно-экономическую 
структуру управления, в систему распределения 
полученных доходов. В таких условиях основной 
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задачей менеджмента становится налаживание 
сотрудничества, объединение работников в про-
изводственные и управленческие процессы.

Отмеченное выше – важная предпосылка к раз-
рушению «барьера враждебности» между наемны-
ми работниками и работодателями, утверждению 
более гуманных социально-трудовых отношений, 
которые строятся на основе взаимной ответствен-
ности и доверия, социальной справедливости и 
экономической эффективности.

Итак, речь идет о том, что новая экономика 
требует новой структуры капитала, нового ка-
чества рабочей силы, новых компетенций, объ-
ективно порождает новые отношения, которые 
фактически преодолевают наемную форму тру-
да. Несмотря на то, что это лишь первые ростки, 
проявляющиеся в определенных сегментах новой 
экономики, все же необходимо осознавать сущ-
ность новых трендов, учитывать новые тенденции 
в социально-трудовых отношениях, которые су-
щественно изменяют фундаментальные принци-
пы мира капитала и труда.

Обращаем внимание на то, что ученые-
«трудовики» должны быть готовы к пересмотру 
названий, а главное – содержания многих кате-
горий социально-трудовой сферы. Подобно тому, 
как новая экономика («экономика знаний», «эко-
номика человека», «метаэкономика» – от гр. meta 
– вне, за пределами; букв., экономика в ее нетра-
диционном понимании) перестает быть экономи-
кой в каноническом контексте, так и немало кате-
горий социально-трудовой сферы приобретают 
иное, неканоническое, содержание. Рабочая сила 
в новой экономике перестанет быть товаром в ка-
ноническом понимании, поскольку происходит 
процесс преодоления наемного труда. Это касает-
ся и информации, и знаний, которым присущи ха-
рактеристики, как товара, так и нетовара. Следует 
быть готовыми к получению ответов на множество 
новых нетрадиционных вопросов. Как, например, 
в условиях преодоления наемной формы труда 
будут трансформироваться категории в сфере 
распределительных отношений – заработная пла-
та, трудовой доход, компенсационный пакет и др.? 
Какие из этих категорий прекратят свое существо-
вание, а какие наполнятся новым смыслом?

Для решения сложнейших задач социально-
трудового развития начала XXI в. ученые-
экономисты обязаны подняться на метауровень 
в научном мышлении, чтобы иметь право встать 
за трибуну и объяснить, убедить, донести до со-

циума реальную картину экономического мира 
в целом, и мира труда в частности; показать, что 
находится за кадром, по каким причинам соци-
альная динамика является не той, которую мы 
ожидали еще 10–15 лет назад; какими есть и могут 
быть варианты изменений в социально-трудовой 
сфере; что необходимо сделать для преодоления 
асимметрий в ее развитии.

Размышляя над перспективами развития 
науки о труде и социально-трудовых отноше-
ний, не можем обойти вниманием и такую про-
блему, как необходимость конструктивного 
синтеза теоретических исследований в этой 
области. В предыдущие годы мы научились в про-
цессе теоретического анализа разделять пробле-
мы социально-трудового развития на отдельные 
составляющие, что на определенном этапе было 
достижением, способствовало углублению науч-
ных исследований. Однако сегодня стоит задача 
объединить разрозненные элементы в одно целое 
(конечно же, в разумных пределах), сформировать 
основы единой теории труда.

Свидетельством распыления теории труда, 
оборотной стороной медали, служит появление в 
учебных планах по подготовке специалистов на-
правления «Управление персоналом и экономика 
труда» многочисленных карликовых дисциплин, 
которые можно было бы в качестве модулей объ-
единить в одной фундаментальной дисциплине. 
Существующие распыления имеют несколько не-
достатков. Прежде всего, оно (распыление) делает 
невозможным целостное осмысление социально-
трудовых процессов с учетом их постоянного 
усложнения. Возникают провалы на стыке научных 
исследований, которые выпадают из поля зрения 
научных школ и отдельных исследователей. В тоже 
время одна и та же проблематика рассматривает-
ся в различных, чрезмерно дифференцированных 
по предмету исследованиях. Оборотной стороной 
этого является дублирование научных исследова-
ний, размывание предмета научного поиска.

Новые грани не только теоретического, но и 
сугубо прикладного характера откроем для себя, 
когда отдельные институты социально-трудовой 
сферы – рынок труда, социальный диалог, корпо-
ративную культуру, социальную ответственность 
и др. будем рассматривать не как изолирован-
ные автономии, а как взаимосвязанные, взаимо-
действующие, способные взаимно обогащаться 
и вызывать синергетический эффект явления и 
процессы. Следует обратить внимание и на то, что 

Колот А.М.
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конструктивный синтез теоретических исследова-
ний предполагает не только междисциплинарную 
кооперацию, но и взаимообогащение на методо-
логическом уровне, формирование целостного 
видения мира труда, проблем и противоречий его 
развития.

Итак, одной из задач научных школ «трудо-
виков» является синтез научных исследований, 
который предполагает взаимопроникновение и 
взаимообогащение методологических подходов, 
преодоление неприемлемой методологии эконо-
мического детерминизма, продолжающей зани-
мать весомые позиции. Новые подходы, на кото-
рых сосредоточивает внимание автор, – это только 
начала обновления теории труда и социально-
трудовых отношений, поскольку речь идет о по-
ложениях, суждениях, предложениях, которые не 
имеют повсеместного признания и должны уточ-
няться и развиваться.

Автор отдает себе отчет в том, что не все его 
утверждения и выводы будут позитивно восприня-
ты читателями. Не исключено, что некоторые под-
нятые проблемы вызовут определенные возраже-
ния. Впрочем, это нормальное явление в научном 
поиске ответов на непростые вопросы, встающие 
ежедневно перед каждым из нас. Главное, чтобы 
изложенные аргументы вызывали новые мысли, 
побуждали к размышлениям, критическому вос-
приятию реалий, креативным предложениям, 
подготовке инновационных социально-трудовых 
проектов. Призываем представителей различ-
ных научных школ по-новому мыслить о будущем 
социально-трудовой сферы, выявлять новые чер-
ты в зарождающихся тенденциях. Этот совмест-
ный поиск может стать фундаментом реальных 
программ устойчивого социального развития, 
преодоления имеющихся гипертрофированных 
асимметрий в социально-трудовой сфере [17].
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Трудовая проблематика в современных услови-
ях всё полнее и глубже демонстрирует свою слож-
ность, злободневность и свой базовый для обще-
ства характер. Закономерностью общественной 
практики является опора практического действия 
на научные познания. Именно поэтому в современ-
ных условиях выявился острый дефицит научных 
наработок в области трудовых процессов и отно-
шений. Процессы преподавания в вузах трудовой 
и социально-трудовой проблематики, естественно, 
отражают сложности, возникшие в практике и в 
науке о труде. Преподавание также требует суще-
ственных шагов вперёд.

Постановки задач начала 2000-х годов
Задачи наращивания научных знаний о труде, 

выработки более эффективных подходов к трудо-
вой проблематике и модернизации учебных дисци-
плин о труде (в частности, экономики труда) стали 
серьёзно обсуждаться ещё в 1990-е гг. Воспроиз-
веду выдержку из своего доклада 2005 г., которые 
касались этой темы:

«Содержательные задачи, которые требуются 
для реалистической модернизации учебной дис-
циплины «Экономика труда», я подразделил бы на 
преподавательские и научно-исследовательские (с 
выделением исследовательских задач фундамен-
тального характера).

Исходная работа, без выполнения которой 
трудно охватить объём необходимых работ и вы-
делить минимум первоочередных работ, – это 
позитивно критически обозреть прогресс и со-
стояние научных знаний о социально-трудовых 
отношениях. 

СОВРЕМЕННЫЕ НАУЧНЫЕ И ПРАКТИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ К ПРОБЛЕМАТИКЕ ТРУДА 

ПРОТИВ УСТАРЕВШИХ И БЕСПЕРСПЕКТИВНЫХ ПОДХОДОВ

Ракитский Б.В.
В статье обсуждаются методологические подходы к постановке и исследованию трудовой про-

блематики, а также направление модернизации преподавания дисциплины «Экономика труда». 
Марксовы и буржуазно-либеральные подходы к проблемам труда расцениваются как бесперспек-
тивные в связи с их метафизической экономико-детерминистской методологией. Как современные 
и эффективные характеризуются подходы, не допускающие сведения трудовых процессов и отно-
шений к сугубо экономическому отображению (вроде доктрины пресловутого человеческого капи-
тала и ей подобных). Плодотворные подходы базируются на целостно обществоведческой методо-
логии. 

Приведены примеры современных подходов к проблеме смены массового психофизического 
типа работников и к проблеме социального обременения предпринимательства как к социально-
трудовой проблеме.

Ключевые слова: трудовая проблематика, социально-трудовые отношения, социально-
групповой (классовый) подход, целостно-обществоведческая методология, экономический детер-
минизм, психофизический тип работника, социальное обременение предпринимательства.

Второе направление – определиться относитель-
но социально-классового подхода. Как ни цветисты 
и не навязчивы стратификационные разработки, но 
они всё же растекаются по поверхности явлений и не 
пускают сознание к уяснению сути, тенденций, зако-
номерностей. Удачно и объективно объяснил это О.И. 
Шкаратан. Процитирую минимально: «Теория классов 
проводит разделение общества по альтернативным 
признакам на эксплуататоров и эксплуатируемых, на 
владельцев средств производства и на лишенных их, 
тогда как теории стратификации разделяют общество 
на основе одной или нескольких черт, имеющихся в 
наличии в каждой из групп, но в различной степени 
(так, например, все имеют какой-то доход, но только 
различных размеров, и все в обществе имеют какой-
то престиж, но неодинаковый).

В теории классов специфические экономиче-
ские, политические и культурные интересы явля-
ются именно тем, что отделяет друг от друга классы, 
а в теории стратификации категория «интересы» 
вообще не присутствует, а если в исключительных 
случаях и присутствует, то не является обязатель-
ным атрибутом для социальных слоев» [1, с. 39]. 

Третья задача – освоить конкретно-
исторический подход. Выделить логику и законо-
мерности преобразования социально-трудовых 
отношений при нормальном переходе от тоталита-
ризма к демократическому гражданскому обществу 
и при деформированном выходе из тоталитаризма 
(с учётом конкретных факторов и содержательных 
аспектов деформаций). Только это может позволить 
соединить общую теорию с живым практическим 
материалом, только это позволит убедить студента 
в жизненности преподаваемых знаний.
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И ещё несколько задач, связанных с необходи-
мостью фундаментально исследовать ряд проблем 
и разработать несколько фундаментальных кате-
горий, без которых и наука о социально-трудовых 
отношениях, и учебная дисциплина «Экономика 
труда» буквально плывут, не могут обрести содер-
жательной устойчивости. Это:

1. Разработать теорию социально-трудовых и 
экономико-трудовых состояний, выражающих их 
свойства и параметры. Долгое время мы обходи-
лись ссылками на понятие «общественно необхо-
димое», но оно не очень-то содержательно прора-
ботано.

2. Проработать проблемы связанности эконо-
мических процессов с социальными процессами, 
вплоть до социально-правового регулирования, 
социального правоприменения и социального 
правопорядка. Укажу здесь самую злободневную 
проблему – связанность вложений в человека («че-
ловеческий капитал») с правами человека, с риска-
ми их нарушения и с их гарантиями…

3. Отчётливо и притом цивилизованно размеже-
вать теоретические и методологические подходы, 
восходящие к фундаментальным мировоззренче-
ским классовым расхождениям. Прошло уже почти 
15 лет с тех пор, как четвёртая русская революция 
(1989–1991 гг.) разрушила практику тоталитарной, 
государственной, обязательной для всех идеоло-
гии. С декабря 1993 г. идеологическое многообра-
зие и недопустимость обязательной для всех госу-
дарственной идеологии стали конституционными 
нормами. Общественные науки, включая и эконо-
мику труда, до сих пор не воспользовались и деся-
той долей проистекающих отсюда возможностей. 

Учёные и преподаватели усвоили пока как норму 
лишь неэтичность упрекать друг к друга в тяготении 
к той или иной идеологии, тем или иным классовым 
подходам и теориям. На идеологически последо-
вательных теоретиков и преподавателей многие 
посматривают косо. А между тем ничего существен-
ного и практически полезного в обществознании 
(включая и экономику труда) создать и преподать 
невозможно, если сваливать в одну кучу трактовки 
из классово разных теорий. Кто не верит, пусть про-
верит. Почитайте «мыльную литературу» хотя бы о 
социальном партнёрстве. Вместо изучения реаль-
ных взаимодействий социальных групп на макро- и 
микросоциальном уровнях идёт пустословие о гар-
монизации отношений. И где? В России, которая по 
гарантированному государством минимуму зара-
ботной платы находится на последнем месте в Евро-

пе (после Румынии, Украины и Молдавии), где при 
систематической задолженности по выплатам зар-
платы всегда высокий уровень рентабельности, где 
вся государственная социальная политика, начиная 
с 1992 г., базируется на конфискациях и урезаниях 
доходов и социально-трудовых прав и свобод, где 
нет даже трудовых судов, не говоря уже о демокра-
тических профсоюзах!

Если мы обустроим науку о социально-трудовых 
отношениях и преподавание экономики труда с учё-
том множественности идеологий, практика и сту-
денты впервые в отечественной истории получат 
объёмное и объективное социально-политическое 
видение и проблем, и подходов к их решениям. 
До сих пор, к сожалению, они этого не получают. И 
всё никак не могут разобраться, почему сегодняш-
няя ситуация «Много денег у государства» вроде 
бы даже гораздо опаснее (как объясняют высоко-
поставленные финансисты и экономисты), чем 
ситуация «У государства денег нет» (характерная 
для 1990-х гг.). Минимальную гарантированную 
зарплату, нормализацию уровня пенсий и посо-
бий, возврат конфискованных Б.Н. Ельциным сбе-
режений населения проводить никак нельзя или 
преждевременно и опасно, а досрочный возврат 
внешних долгов – можно и нужно. Почему? Ответы 
на эти вопросы есть. Но они лежат в пространстве 
мировоззренчески дифференцированных обще-
ственных наук. Идти к истине – значит входить в это 
пространство и цивилизованно его обустраивать» 
[2, с. 46–47].

Эти постановки за прошедшее время стали ещё 
более актуальными, подчас очевидно актуальны-
ми. Сегодня мы можем говорить о трудовых про-
блемах с учётом и проведенных за последние годы 
работ, и нового практического опыта. То есть более 
содержательно и предметно.

Стратегическое видение трудовой 
проблематики

в надлежащем общественном контексте
За множеством неотложных и хлопотных про-

блем и дел обычно ускользает от внимания, на-
сколько обострились коренные общественные 
противоречия, насколько стало неотложным вы-
двинуть их в полном объёме на повестку дня и со-
средоточиться именно на них как на решающих. То 
есть ускользает от внимания стратегическое 
видение ситуации и перспективы. 

Социально-трудовая ситуация в современной 
России деградирует уже более 20 лет подряд. Сна-
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чала казалось и изображалось так, будто страна 
столкнулась с привычными советским людям «вре-
менными трудностями», что уроки будут извлечены, 
правительство перестанет делать глупости и гру-
бые ошибки, и ситуация выправится. Но примерно 
к 2000 г. стало понятно, что социальное положение 
трудящихся, созданное в результате геноцидных 
шоковых реформ, и российское предприниматель-
ство, и российское правительство воспринимают 
не как временный провал, а как новый нормаль-
ный стартовый уровень и образ жизни трудящихся. 
Теперь уже выросло новое поколение, для которо-
го дореформенное положение трудящихся – как 
бы сказочное, былинное, а наличное – реальное, 
привычное.

Между тем, деградация социально-трудовой 
ситуации не может пройти бесследно и позабыть-
ся, даже когда уйдет поколение, которое непо-
средственно было подвергнуто экономическому 
геноциду в 1990-е гг. Шоковые реформы 1990-х гг. 
заложили комплекс социальных угроз долговре-
менного действия. Это угрозы нарушения нацио-
нальной безопасности, то есть угрозы нежизнеспо-
собности нации, народа в целом.

Долговременные следствия реформ 1990-х гг., 
проведённых по сценарию Международного ва-
лютного фонда и Всемирного банка реконструк-
ции и развития (методом «шоковой терапии»), 
по-настоящему начинаются и будут сказываться 
в 2010-е гг. Всесторонние неувязки и неурядицы, 
многочисленные проявления нежизнеспособно-
сти и неэффективности социально-хозяйственного 
механизма управления и функционирования име-
ют, как правило, единую причину, заложенную ге-
ноцидными реформами 1990-х гг. и культивировав-
шуюся в последующие годы.

Если говорить прямо и выделять суть нынеш-
ней неблагополучной ситуации, то правда такова: 
Россия пробуксовала, по сути, без движения впе-
рёд двадцать лет, не подготовилась к социальным 
и хозяйственным вызовам ХХ����������������������I��������������������� в. Руководство стра-
ны исходило из представлений и рекомендаций 
либерально-фундаменталистской идеологии и нау-
ки. Слепота этой доктрины обнаружилась особен-
но явно в период мирового финансового кризиса, 
начавшегося в 2008 г. Исключительно благопри-
ятная для России ситуация на нефтяных и газовых 
рынках, не была использована ни для модерниза-

ции российской жизни, ни для перехода к иннова-
ционным способам развития. Огромные дополни-
тельные нефтегазовые доходы 2000-х гг. оказались 
использованными как ресурс не российской эко-
номикой и не российским народом, а, в основном, 
западными странами.

В рамках такого топтания на месте и отсутствия 
плодотворной стратегии экономического и соци-
ального развития, начиная с 1990-х гг., сформиро-
вался ряд критических неблагополучий в обществе 
и в хозяйстве. Их взаимоувязанность и взаимоуси-
ление создают обстановку фронтального неблаго-
получия, угрожающего не просто торможением, а 
приостановкой развития страны.

В социально-трудовой сфере и в сфере социаль-
ного хозяйства1 самыми острыми неблагополучия-
ми в настоящее время являются следующие:

1. Способы хозяйствования нового российского 
предпринимательства сформировались в 1990-е гг. 
в соответствии с целями форсированного перво-
начального накопления и законсервировались в 
2000-е гг. Разумеется, они трансформировались. Из 
способов первоначального крупномасштабного 
захвата без правил они превратились в беспрерыв-
ный передел «по силе», но не по экономической и 
социальной конкурентоспособности, а преимуще-
ственно по «административному ресурсу». Но де-
структивная составляющая сложившихся в России 
способов хозяйствования остаётся неизменной: за-
хват вместо созидания, передел вместо развития.

В итоге за 20 лет не было создано предприни-
мательства, занятого развитием национального 
хозяйства всерьёз и надолго. За 20 лет российское 
народное хозяйство качественно не изменилось 
в лучшую сторону. Оно продолжало отставать от 
хозяйств других стран по многим важнейшим па-
раметрам. Оно не закрепило, а утратило ряд преж-
них благоприятных позиций и свойств. Постоянно 
подчёркиваемый правительством быстрый рост 
(высокие темпы роста) впечатляет только мало-
грамотных: на самом деле это не темпы развития, 
а темпы восстановительного роста. Экономика 
России благодаря высоким темпам роста, главным 
образом, компенсировала резкое и очень глубокое 
(вдвое) падение объёмов производства в начале 
1990-х гг.

Неконструктивное российское предпринима-
тельство уже 20 с лишним лет компенсирует свою не-

1   Социальным хозяйством называется комплекс отраслей особенного социального предназначения. К социальному хозяйству в России отно-
сятся, прежде всего, здравоохранение, просвещение, высшее образование, культурное обслуживание населения, жилищно-коммунальное об-
служивание.
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компетентность и свою неконкурентоспособность 
усилением эксплуатации трудящихся, неоправдан-
но льготным налогообложением и занижением 
социально-страховых отчислений. Тем самым сло-
жилась и продолжается практика хозяйствования, 
игнорирующая общепризнанные принципы и нор-
мы и активно паразитирующая на попустительстве 
государства российскому предпринимательству. 

Так не может продолжаться до бесконечности. 
Уже назрела необходимость выбора: либо россий-
ское хозяйство станет вестись в цивилизованном 
режиме (без чрезмерной эксплуатации трудящих-
ся и многомиллионной нищеты), либо страна ри-
нется в международную изоляцию, защищая своё 
некомпетентное и неконкурентоспособное пред-
принимательство и прогрессивно наращивая своё 
хозяйственное отставание.

2. Критически опасно деформированы в со-
временной России социально-структурные 
(социально-классовые) взаимоотношения властей, 
предпринимательства и эксплуатируемых трудя-
щихся. 

Нормальные для капиталистического строя 
взаимоотношения предполагают взаимосвязи со-
циальных обязанностей, социальной ответствен-
ности и социальной защищённости. Именно этим 
обеспечивается социальная стабильность. В нашей 
стране государство не исполняет в полном объёме 
свои конституционные обязанности в социальной 
и социально-трудовой сферах, предприниматель-
ство как класс не имеет фактически никаких соци-
альных обременений собственности, а трудящиеся 
лишены нормальной социальной защищённости. 
Затянувшееся отставание формирования граждан-
ского многосубъектного общества привело к таким 
деформациям общественных функций, как кастоо-
бразование чиновничества, социальная апатия тру-
дящихся и правовой нигилизм предприниматель-
ства, инициировавший повальную коррупцию.

Деформация структурных взаимоотношений 
власти, предпринимательства и трудящихся явля-
ется постоянно действующим глубинным факто-
ром кризисной деформации социально-трудовых 
и всех иных социальных отношений.

3. По вине государства и предпринимательства 
трудящиеся России фактически лишены продук-
тивной занятости2 не только в последние 20 лет, 
но и в перспективе. Состав занятий деградирует, 

но при этом не предпринимается необходимых 
и достаточных мер для перелома неблагоприят-
ных тенденций. Первая крупная обещанная мера 
– создание и модернизация 25 млн высокопроиз-
водительных рабочих мест к 2020 г. –обозначена в 
Указе Президента РФ № 596 от 7 мая 2012 г. Но для 
обеспечения должного типа занятости (полная, до-
бровольно избранная, продуктивная) потребуются 
немалые дополнительные меры.

4. Конкуренция на российском рынке труда но-
сит характер, в социальном отношении, во многом 
нездоровый.

5. Возобладала тенденция массовой дегра-
дации работника (рабочей силы). К настоящему 
времени выявилась массовая кадровая необеспе-
ченность российской индустрии квалифицирован-
ными рабочими кадрами, кадрами управленцев и 
инженерно-техническими кадрами. Между тем, в 
странах – лидерах мирового реального производ-
ства уже не абстрактно, а в практической плоско-
сти ставятся как неотложные и решаются пробле-
мы перехода от психофизического типа работника, 
характерного для индустриального производства, 
к психофизическому типу постиндустриального 
работника. Другими словами, возобладавшая в 
России тенденция ведёт не в будущее, а в прошлое, 
направлена в прямо противоположную сторону, 
нежели тенденции, формирующие перспективы 
мирового реального производства.

6. За 20 лет не решён социальный вопрос вос-
становительного роста трудовых доходов. Уровень 
трудовых доходов искусственно занижен, не обе-
спечивает достойного уровня жизни при добросо-
вестном нормальном (нечрезмерном) труде. Обо-
значились признаки социальной сегрегации.

7. Отрасли социального хозяйства (здравоохра-
нение, просвещение, высшая школа, культурное 
обслуживание населения, жилищно-коммунальное 
обслуживание), социальное страхование и пенси-
онное обеспечение пришли в состояние полурас-
пада. Нормальный (бывший 20 лет назад привыч-
ным) набор социальных услуг стал недоступен 
большинству населения.

8. До крайности обострён жилищный вопрос. 
Меры по его не то что решению, а хотя бы ослабле-
нию остроты, похоже, преднамеренно блокируют-
ся государством, «идя навстречу интересам пред-
принимательства».

2   Не абы какая, а именно продуктивная занятость является общепризнанным принципом и международной нормой. Продуктивной называется 
эффективная занятость, то есть конкурентоспособное занятие. Для экономики, открытой для международной конкуренции, продуктивной явля-
ется занятость, обеспечивающая конкурентоспособность на мировом рынке.
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Таков круг основных социальных неблагополу-
чий в современной России. Комплексно и надёж-
но преодолеть эту совокупность неблагополучий 
не удаётся и не удастся методом «расшивки узких 
мест» и разовыми, точечными щедротами от госу-
дарства. Требуется системная перемена принци-
пиальных подходов, иная стратегия социальной 
политики и в её составе – стратегическая переме-
на подходов к постановке и решению социально-
трудовых проблем.

Принципиальные различия подходов к 
трудовым проблемам и отношениям

У А. Смита трудовые проблемы ещё не рассма-
триваются как сугубо экономические. Смит, развив-
ший доктрину «невидимой руки рынка», даже не 
заикнулся об этой руке, обсуждая общие проблемы 
уровня заработной платы. Напротив, он говорил о 
социальных силах, о том, что предприниматель-
ство организовано, а рабочие – не организованы. 
Отсюда и занижение заработков.

От А. Смита наука о труде пошла не в сторону 
видения труда как сложного общественного про-
цесса, включающего экономические, социальные, 
психологические, политические и др. аспекты), а 
в сторону абстрагирования от всех наиважнейших 
аспектов, кроме экономического. К. Маркс тракто-
вал рабочую силу уже как товар, а взаимоотноше-
ния работника и нанимателя как куплю – продажу 
рабочей силы. То есть как сугубо экономический 
процесс. 

Вся буржуазная экономическая наука придер-
живается той же доктрины, что и К. Маркс.  «Ра-
бочая сила – товар» – это вообще-то почти миро-
воззрение. Я мог бы привести немало примеров 
негативного, парализующего действия этого под-
хода из опыта современного российского рабочего 
и профсоюзного движения. В научных разработках 
эта же самая доктрина приводит к тупиковым под-
ходам и рассуждениям о трудовых процессах и от-
ношениях

Низведение труда до уровня сугубо экономиче-
ского явления - лишь фрагмент более широкого бес-
перспективного подхода. В современных экономиче-
ских науках господствует методология, суть которой 
– изображать и интерпретировать всё на свете как 
экономическое явление. Отсюда доктрины человече-
ского капитала, имиджевого капитала, репутационно-
го капитала, социального капитала и т. д. и т. п. Видимо, 
это зачем-то надо и делается сознательно. Ибо очень 
искусственно и неубедительно. 

У К. Маркса в «Капитале» и у либеральной бур-
жуазной «экономикс» общая методология эконо-
мического детерминизма (разновидность вульгар-
ного метафизического детерминизма).

Подход, который противостоит этой «сугубой 
экономизации» труда и трудовых проблем, осно-
вывается на целостно обществоведческой методо-
логии (в отличие от экономико-детерминистской). 
Труд рассматривается не как экономический, а 
как социально-экономический процесс. И трудо-
вые отношения всегда (всегда без исключения) 
– социально-трудовые. На этот счёт имеются и 
фундаментальные теоретические, и прикладные 
разработки.

Позвольте показать наш подход на примере 
рассмотрения двух проблем (больше не позволяют 
размеры статьи).

Перемена массовидного психофизического 
типа работников и глубокие перемены 

типов и форм занятости и организации 
производства и труда

Понятие «психофизический тип работника» не 
часто попадает в поле зрения трудовиков потому, 
что охватывает (отражает) глубинные характери-
стики общественно-трудовой практики. Глубинные 
сущностные свойства меняются нечасто, а пото-
му фиксируемые ими сущностные (да и содержа-
тельные) характеристики воспринимаются как по-
стоянные и даже вечные. Но вечного в обществе 
ничего нет. И потому в эпохи больших перемен в 
общественно-трудовой практике возникают во-
просы большой сложности, поставить которые и 
ответить на которые социально-трудовая наука 
бывает не готова или не сразу готова.

Например, первая промышленная революция 
коренным образом изменила и технику, и органи-
зацию производства. Одновременно она изменила 
и массовидный тип работника. До промышленного 
переворота массовидным типом промышленного 
работника был ремесленник. Когда образовались 
капиталистические мануфактуры, работали на них, 
по сути, те же ремесленники. Машина и машинная 
фабрика не нуждаются в ремесленнике. Они поро-
дили новый тип работника – промышленного рабо-
чего – и целый общественный класс таких работни-
ков – рабочий класс.

До исследований К. Маркса (опубликованы в 1 
томе «Капитала» в 1867 г.) рабочий как психофи-
зический тип работника не был выявлен и научно 
обоснован. Европа взяла для обозначения его осо-

Ракитский Б.В.
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бенностей, как ей казалось, древнеримский аналог, 
и стала называть наёмных работников нового типа 
пролетариями. Попала пальцем в небо. Класс на-
ёмных фабричных рабочих не имел ничего общего 
с римским пролетариатом – разве что нищету, не-
приглядный внешний вид и грубые манеры.

В наше время названия для нового типа мас-
совидного работника подбираются, к счастью, 
более осмотрительно. Используется приём 
«пост-». Констатируется, что работник в массе 
своей становится уже не индустриальным. Но ка-
ким? это пока непонятно. Поэтому название ему 
– постиндустриальный (послеиндустриальный). 
А дальше гуляет фантазия: у одних достаточным 
признаком постиндустриальности выступает 
информационность (использование в процессе 
труда возросшего потока информации), у других 
– креативность (сиречь творчество); есть разные 
варианты. Научно глубоких убедительных иссле-
дований нового массовидного типа работников 
пока нет.

Уловить существо перемен в массовидном типе 
работника крайне важно, чтобы правильно ориен-
тироваться в реальных тенденциях. Напомню, что, 
например, В.И. Ленин поначалу плохо разобрался 
в тейлоризме, принял его за алчное «выжимание 
пота», за безудержную интенсификацию труда. А 
тейлоризм на самом деле был системой заверше-
ния развития индустриального типа работника. Че-
рез несколько лет В.И. Ленину пришлось изменить 
своё отношение к тейлоризму.

Всё здесь сказанное – небольшое предисловие 
к главной мысли: в современных условиях на са-
мые разные новшества и перемены в организации 
труда следует смотреть очень внимательно и изу-
чающее, ибо общественная практика проходит 
смену массовидного психофизического типа 
работника. То, что идёт вразрез с привычным, мо-
жет оказаться весьма перспективным и прогрес-
сивным, и тогда относиться к нему нужно не как к 
наглости, бесчинству и домогательству предприни-
мательства, а совсем иначе.

Возьмём, к примеру, проблему заёмного труда, 
как она стоит сейчас в России. Известно, что подхо-
ды к заёмному труду предпринимательства и тру-
дящихся, имеющих постоянную занятость, резко 
разошлись. Профсоюзы России в течение ряда лет 
дружно блокировали принятие закона о заёмном 
труде под лозунгом «Нет заёмному труду!». Сейчас 
успешно продвигается законопроект о запрете за-
ёмного труда.

Для предпринимателей система заёмного труда 
сулит большие плюсы. Она, прежде всего, избав-
ляет от ряда рисков, связанных с формированием 
комплектного объёма и состава работников (эти 
риски берёт на себя агентство-посредник в найме). 
Избавляется наниматель и от рисков найма работ-
ников с вредными привычками, недисциплиниро-
ванных, не способных или упорно не желающих по-
вышать квалификацию. Агент-посредник поможет 
предпринимателю в кадровой работе, упростит её, 
по крайней мере, на стадии найма, избавит от про-
блем прерывания контракта по инициативе рабо-
тодателя.

Что касается работников, то они по отношению 
к заёмному труду делятся на два лагеря. Те, кто нуж-
дается в найме, не имеет постоянной работы, заин-
тересованы в кадровых агентствах-посредниках. 
Те, кто имеет постоянную занятость, видят в заём-
ных работниках конкурентов за рабочее место.

Предсказать будущее заёмного труда в России 
нетрудно. Он рано или поздно будет распространён 
как форма занятости. Собственно, он и сейчас уже 
фактически распространён, он и сейчас уже реаль-
но является для постоянных работников конкурен-
том на рынке труда. Но он получит рано или поздно 
и должное правовое закрепление. Вся борьба под 
лозунгом «Нет заёмному труду!» кончится в итоге 
ничем, как это уже не раз бывало с борьбой против 
новшества как такового.

Борьба против новшества как такового искажа-
ет подход, адекватный интересам эксплуатируемых 
трудящихся. Интересы эти состоят не в блокаде 
новшеств, а в недопущении их неблагоприятного 
для трудящихся применения. А вот эти-то неблаго-
приятности как раз и остаются в стороне, вне фоку-
са классовой борьбы. Борьба с новшеством в итоге 
проигрывается, а условия его благоприятного для 
трудящихся применения не завоёваны. Разве не 
так было со сменной работой, со скользящим гра-
фиком, с зачётным периодом и др. новшествами от 
работодателя?

Ещё и ещё раз хотелось бы подчеркнуть, что в 
период перехода к новому массовидному психо-
физическому типу работника самые разнообраз-
ные новшества следовало бы рассматривать и 
оценивать не порознь, а в контексте тенденций 
формирования (в увязке с магистральными на-
правлениями формирования) работника нового 
типа (того самого загадочного постиндустриально-
го типа). Обратите внимание на такой штрих. Оце-
нивая те или иные новшества от работодателя в по-
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рядке, как говорится, их поступления, профсоюзы 
и трудящиеся оценивают эти новшества с позиций 
работника, имеющего постоянное рабочее место и 
бессрочную (постоянную) занятость. А тенденции 
формирования постиндустриального работника, 
похоже, ведут к совершенно иной форме вхож-
дения массовидного работника в общественное 
разделение труда, в общественную организацию 
труда. Всё больше появляется работников, рас-
становкой которых в общественном производстве 
распоряжается посредник (сегодня это не только 
заёмные работники, но и, например, всё большее 
число профессоров высшей школы). Всё шире рас-
пространяется практический подход к кадрам как к 
человеческому капиталу, когда право применения 
способностей перестаёт принадлежать работнику 
(у спортсменов-профессионалов эта форма занято-
сти уже в ходу, на очереди интеллектуалы, учёные, 
изобретатели).

Фундаментальные научные разработки пробле-
мы становления нового массовидного типа работ-
ника исключительно актуальны, хотя многие этого 
не видят. Такие разработки не могут не быть клас-
сово ориентированными. 

Неотложная социально-трудовая проблема – 
наладить цивилизованную систему

социального обременения 
предпринимательства

Рассмотрение трудовой проблематики по су-
ществу постоянно наталкивается как на причину 
социально-трудовых неблагополучий на поведе-
ние российского бизнеса. На слуху и вопрос о со-
циальной ответственности российского предпри-
нимательства. Обратимся к этой теме на уровне 
научных постановок и подходов.

Прежде всего, подчёркнём, что о надлежащей 
социальной ответственности предприниматель-
ства необходимо рассуждать в двояком ключе: как 
о социальной ответственности каждого отдельного 
предпринимателя и как о социальной ответствен-
ности предпринимательства как общественного 
класса.

Одним из ключевых понятий, используемых при 
выстраивании системы социальной ответственно-
сти предпринимательства, является понятие соци-
ального обременения собственности.

Раскроем принцип обременения3 собствен-
ности социальными обязательствами на примере 

российской капиталистической практики.
В России общественная потребность обреме-

нения капиталистической собственности социаль-
ными обязательствами стала весьма кособоко осо-
знаваться в последнее время в виде разговоров о 
социальной ответственности бизнеса. Сразу при-
ходится отметить, что проблемы ответственности 
бизнеса в нашем обществе ставятся принципиаль-
но неверно. На официальном уровне формули-
ровки и призывы к социальной ответственности 
бизнеса крайне неопределённы. В общественном 
сознании и в направляемой свыше пропаганде со-
циальная ответственность бизнеса (предпринима-
тельства) выглядит как рекомендация более или 
менее соответствовать произвольным ожиданиям 
добровольных щедрот, более масштабной благо-
творительности. На деле всё кончается сверхна-
логовыми изъятиями денег или финансированием 
указанных сверху операций (самые наглядные – 
финансирование некоторых общественных движе-
ний; покупка одним олигархом яиц Фаберже, дру-
гим – «коллекции Ростроповича»; спонсирование 
корпорациями футбольных клубов и др.).

А между тем проблема социальной ответствен-
ности и социальных обязанностей бизнеса вос-
ходит к пониманию природы частной капиталисти-
ческой собственности в современном обществе. 
Современный российский бизнес родился как 
реализация апологии (некритического восхвале-
ния) частной собственности в противовес государ-
ственной и любой иной, не частной. Революция от-
ношений собственности в 1990-е гг. зиждилась не 
на идее поиска эффективного собственника, а на 
идее уничтожения любой формы собственности 
ради утверждения исключительно частной соб-
ственности. Отсюда сведение перемен в системе 
властно-хозяйственных форм к приватизации. 
Напомним, что приватизация в СССР осуществля-
лась антиконституционно, а в России – противоза-
конно, в основном по указам Президента Ельцина, 
вопреки законам. Итоги приватизации 1990-х гг. до 
сих пор не стали легитимными, принятыми обще-
ством как правомерные, справедливые.

Эффективный собственник – это не только эко-
номически более конкурентоспособный собствен-
ник. Это, в дополнение к конкурентоспособности, 
ещё и социально обременённый собственник, пол-
ностью выполняющий социальные обременения 
собственности. Этот принцип распространяется 

3  Обременение – вменение обязанностей (обязательств), дополнительных к обычным обязанностям (обязательствам) субъекта того или иного права.

Ракитский Б.В.
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на все без исключения формы собственности, а не 
только на частную.

О каких социальных обременениях собственно-
сти должна идти речь и в чём обоснованность об-
ременений?

Собственники – субъекты, у которых сосре-
доточена хозяйственная власть. Собственники 
распоряжаются, владеют и пользуются ресур-
сами, созданными многими поколениями на-
рода той страны, в которой ведут хозяйство, 
а также природными ресурсами этой стра-
ны. Имеет место – как основная закономер-
ность капиталистического общества – глубин-
ное противоречие между социализированным 
(общественно-организованным, обобществлён-
ным) производством и частнокапиталистиче-
ским присвоением. Формами разрешения этого 
противоречия и являются социальные обреме-
нения частных собственников.

В России не только частный собственник, осо-
бенно «новый русский», но и большинство граждан 
восприняли представления о частной собственно-
сти как об абсолютистской власти капитала. Отсюда 
и полное непонимание социальных обязанностей 
и социальной ответственности частной собствен-
ности.  

Задачей и гражданского общества, и демокра-
тического государства (а уж тем более государства, 
объявляющего себя в своей Конституции социаль-
ным) является целенаправленное формирование 
реальных обременений частной собственности (и 
всех без исключения иных видов собственности) 
в России. Среди этих обременений, несомненно, 
должны быть:

– обязанность обеспечивать продуктивную (то 
есть конкурентоспособную) занятость для боль-
шинства (для 80–90%) экономически активных 
граждан страны;

– обязанность инвестировать основную часть 
чистой прибыли в России;

– обязанность поддерживать материально-
техническую базу общества в конкурентоспособ-
ном состоянии;

– обязанность обеспечивать справедливые и 
достойные общественные и производственные 

условия труда на уровне норм Пересмотренной 
Европейской Социальной Хартии.

Подобные обременения заставили бы россий-
ских предпринимателей не только конкурировать 
друг с другом, но и общественно полезно «склады-
вать усилия» и не уклоняться от участия в ассоциа-
циях предпринимателей.

Предпринимательство как класс должно орга-
низоваться и обрести реальную социальную и эко-
номическую субъектность. Вхождение предпри-
нимателей в предпринимательские объединения 
должно стать обязательным по закону. Все трёхсто-
ронние соглашения, в том числе отраслевые, долж-
ны стать обязательными для конкретных предпри-
нимателей.

Социальные обременения предприниматель-
ства как класса требуется узаконить федеральны-
ми законами. Необходимо узаконить также, что не-
выполнение социальных обременений влечёт за 
собою прекращение экономической деятельности 
на территории России.

***
Отказ от экономико-детерминистских под-

ходов к трудовой проблематике сулит крупные 
научные прорывы. Нет, не так. Скажу иначе. Без 
отказа от экономико-детерминистской методо-
логии изучения и решения трудовых проблем 
нет никакой возможности выработать эффектив-
ную общественную и государственную политику 
в области труда, занятости, оплаты труда, при-
нуждения предпринимательства к цивилизован-
ной работе, модернизации и инноваций на про-
изводстве, трудовой миграции и т. д.

Иная методология исследований социально-
трудовой проблематики, выработки современ-
ных решений трудовых проблем уже создана. 
Но создана она отечественными обществоведа-
ми. А нынешний «менталитет» приучен ко всему 
американскому. Американская наука о труде в 
силу своей методологической отсталости не в 
состоянии ни как следует понять наши трудовые 
проблемы, ни предложить стоящие решения. 
Практика последних двадцати лет это наглядно 
продемонстрировала.

*****
1. Радаев В.В. Шкаратана О.И. Социальная стратификация. – М.: Наука, 1995.
2. Ракитский Б.В. Назревшие проблемы модернизации учебной дисциплины «Экономика труда» // Уровень жизни 

населения регионов России. – 2006, № 9.
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Введение в проблематику
За последние десятилетия мир труда и 

социально-трудовых отношений изменился ради-
кально. Внедрение информационных технологий 
в производство привело к существенному изме-
нению его технологий и структуры, а также к из-
менению отношений в экономике и обществе. Это 
сложный и противоречивый процесс изменений, 
который при этом демонстрирует ухудшение по-
ложения работников. Еще в 1954 г. Норберт Винер, 
создатель науки «кибернетика» говорил о двух 
промышленных революциях и выражал беспокой-
ство по поводу «социальной опасности новой тех-
нологии» [1]. Первая промышленная революция в 
последней трети XVIII в., приведшая нас в век угля 
и железа, породила безработицу, стихийные вы-
ступления рабочих, протестовавших против поте-
ри рабочих мест вследствие замены ручного труда 
машинным. Вторая промышленная революция, по-
рожденная высокими технологиями, также ведет к 
безработице, но в гораздо больших масштабах, ког-
да происходит замена не только и не столько тру-
да ручного, сколько один тип интеллектуального 
труда заменяется другим, гораздо более сложным 
и высокопроизводительным. «… Автоматическая 
машина … представляет собой точный эквивалент 
рабского труда. Любой труд, конкурирующий с раб-
ским трудом, должен принять экономические усло-
вия рабского труда. Совершенно очевидно, что 
внедрение автоматических машин вызовет безра-
ботицу, по сравнению с которой современный спад 
производства и даже кризис 1930-х гг. покажутся 
приятной шуткой. Этот кризис нанесет ущерб мно-
гим отраслям промышленности, возможно даже 
тем, которые извлекут выгоды из этих новых воз-
можностей. Однако ничто в промышленной тради-
ции не помешает промышленнику извлечь гаран-
тированные и быстрые прибыли и ретироваться, 
прежде чем банкротство затронет его лично» [1].

Говоря о социальной составляющей изменений 
социально-трудовых отношений, необходимо от-

Методы описания социальных систем и социально-трудовых отношений

Медведева Т.А.
Данная статья предлагает, во-первых, более целостный междисциплинарный подход к исследо-
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метить, что в глобализирующейся экономике про-
исходит атомизация индивидуумов, разрушение 
социального капитала, сложившихся в эпоху ин-
дустриальной экономики форм организации ра-
ботников, тем самым нарушаются принципы  ра-
венства возможностей всех основных участников 
социально-трудовых отношений представлять и 
защищать свои интересы. По словам одного из ве-
дущих социологов мира М. Кастельса, общество в 
очередной раз раскололось на побежденных и по-
бедителей. «Никогда труд не играл столь значимую 
роль в процессе создания стоимости. Но никогда 
рабочие (безотносительно к их квалификации) не 
были более уязвимы для организации, ибо они ста-
ли «подтянутыми» индивидами, которые отданы 
на откуп гибкой сети и местоположение которых в 
этой сети неизвестно ей самой» [2].

Теории социально-трудовых отношений (ин-
дустриальных, трудовых), разработанные в годы 
индустриальной экономики и для управления 
социально-трудовыми отношениями в индустри-
альной экономике, в новых условиях оказываются 
неэффективными. Соответственно, вопрос о необ-
ходимости осмысления происходящих изменений 
в социально-трудовой сфере и развития современ-
ной экономики труда, теорий социально-трудовых 
отношений становится крайне актуальным. 

Социально-трудовые отношения изучаются с 
позиций права, экономики, социологии, психо-
логии и организационной теории. И каждая из 
дисциплин применяет свой подход к изучению 
социально-трудовых отношений (социально-
психологический, субъектно-трудовой, функци
онально-целевой, технико-технологический, 
структурно-процедурный), свой способ описания 
системы социально-трудовых отношений (пере-
менные, процессы, идеи, взаимосвязи между 
субъектами).  Но на практике социально-трудовые 
отношения не расчленяются на те или другие. На 
практике они являются одновременно и эконо-
мическими, и юридическими, и психологически-



36 К новой экономике труда

«УРОВЕНЬ ЖИЗНИ НАСЕЛЕНИЯ РЕГИОНОВ РОССИИ»  № 6/2013

ми, и этическими, и организационными, и т. д. В 
рамках только экономической теории пробле-
мы социально-трудовых отношений не решить. 
Как отмечает известный исследователь трудо-
вых отношений Э. Лазер: «…У экономистов есть 
сравнительные преимущества в предоставлении 
решений и отставание в постановке вопросов. 
Экономическая теория следует научным методам 
подобно физике или биологии. Но слабость эко-
номической теории заключается в том, что для 
строгости нужны упрощения, которые ограничи-
вают анализ и сужают область исследователя. По 
этой причине более широко мыслящие промыш-
ленные психологи и социологи лучше идентифи-
цируют вопросы, но хуже дают ответы» [3, с. 10].

Однако в мире наработан огромный багаж 
научно-теоретического знания, который может 
выступить методологической основой для разра-
ботки новых подходов к исследованию социально-
трудовых отношений, тем самым расшив «узкие 
места» сугубо экономико-теоретического подхода 
к социально-трудовым отношениям, обогатив эту 
область знаний достижениями других наук о чело-
веке труда и сделав ее более эффективной практи-
чески. Это новое знание основывается на наблю-
дении, что социальные и экономические системы 
отличаются от систем физических тем, что идеи и 
теории, изложенные физиками, не меняют поведе-
ние изучаемого феномена. В то время как социаль-
ные и экономические теории меняют поведение си-
стем; что «реальность» есть не только социальный 
и экономический конструкт, но и индивидуальный 
[4, с. 5–8]. То есть, люди интерпретируют опыт, соз-
давая свое видение, свой образ мира. Новые впе-
чатления или рефлексия могут приводить к новой 
интерпретации – новым  способам мышления и по-
ведения. Это новое знание вводит в теорию поня-
тие человека труда как человека – наблюдателя, а  
не только  социального и экономического актора, 
человека рефлексирующего, идеи конструктивиз-
ма, поиска другой, более широкой, нежели «новая 
физика», концептуальной основы для социальных 
наук.

Значимое место в ряду новых теорий занимает 
унифицированный, системный подход к понима-
нию биологических, когнитивных и социальных 
феноменов Фритьофа Капры. Концептуальный 
подход Капры, являющийся синтезом современ-
ных теорий живых систем, обосновывает сетевую 
структуру современного общества и экономики, 
первопричинность связей и отношений. С нашей 

точки зрения, его подход может выступить методо-
логическим основанием для описания взаимосвя-
зей между разными подходами, применяемыми в 
изучении социально-трудовых отношений, а также 
для создания целостной концепции социально-
трудовых отношений, соответствующей новой гло-
бальной экономической реальности.

Таким образом, данная статья предлагает, во-
первых, более целостный междисциплинарный 
подход к исследованию социально-трудовых отно-
шений на основе унифицированного, системного 
подхода к пониманию биологических, когнитив-
ных и социальных феноменов Фритьофа Капры; во-
вторых, рассматривает концептуальный подход Ка-
пры как методологическое основание взаимосвязи 
четырех методов описания социальных систем; 
в-третьих, формулирует основы расширенного 
системного подхода к исследованию социально-
трудовых отношений, целью которого является 
объединение изучения внешнего мира участников 
социально-трудовых отношений, мира их взаимо-
отношений, взаимозависимостей и их внутреннего 
мира, мира смысла и ценностей.   

Социально-трудовые отношения
и четыре метода описания 

социальных систем
По словам Дж. Данлопа, социально-трудовые 

отношения – это «перекресток, где встречаются 
многие дисциплины» [5, c. 6]. Разными аспектами 
социально-трудовых отношений занимаются соци-
ология и психология труда, организационное пове-
дение на основе социально-психологического под-
хода; экономика труда и персонала, трудовое право 
на основе субъектно-трудового подхода; управле-
ние персоналом, управление человеческими ресур-
сами на основе функционально-целевого подхода; 
нормирование труда, эргономика, профессиональ-
ный клиринг на основе технико-технологического 
подхода; и т. д. Для описания отношений руко-
водителей и подчиненных в производственном 
процессе используется технико-технологический 
подход, а для отражения организационных изме-
нений в системе социально-трудовых отношений 
–  структурно-процедурный подход.

Уже перечень дисциплин, связанных с изучени-
ем социально-трудовых отношений и применяе-
мых в них подходов, отражает сущность проблемы. 
Формулирование и представление идей с пози-
ции той или иной дисциплины обуславливается 
спецификой ее объектов, предметов и методов ис-
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следования. Каждая дисциплина последовательно 
развивается, углубляя при этом специализацию ис-
следований социально-трудовых отношений. От-
сутствие единого междисциплинарного подхода 
затрудняет понимание специалистами друг друга, 
в то время как существенная часть научных инно-
ваций разрабатывается именно «на стыке» наук 
или нескольких областей знаний. Представляется, 
что эффективное осмысление и решение задач 
социально-трудовой сферы невозможно в рамках 
одной научной дисциплины.

Известно, что наука адаптировала, по крайней 
мере, четыре метода описания социальных систем. 
Одни дисциплины описывают систему как набор 
переменных (физика, экономика, экономика тру-
да и персонала). Другие выстраивают последова-
тельность событий (история, компьютерные науки, 
история профсоюзов, управление персоналом). 
Третьи рассматривают систему как конфигурацию 
социальных групп и их взаимосвязей (социология, 
политические науки, социология труда). Четвертые 
концентрируют внимание на идеях, верованиях или 
ценностях (психология, культурная антропология, 
психология труда, организационное поведение) [6, 
c�������������������������������������������������. 5]. Попытки изменить систему, как правило, тре-
буют использования более чем одного описатель-
ного метода. Например, при изучении социальной 
системы, представленной как набор переменных, 
появляется идея как ее усовершенствовать. Соот-
ветственно, возникает необходимость в коалиции, 
то есть группе людей, убежденных в правильно-
сти этой идеи, которые будут реализовывать ее на 
практике (событие), и она, таким образом, окажет 
влияние на поведение большей системы, описан-
ной с помощью переменных. Затем придет время 
для следующей новой идеи (рис. 1). «Новая теория 
(новое знание), идея (научная мутация) рождается 
в голове индивидуума. Но пока знаниями не овла-
деет социальная группа, никаких существенных 
изменений в обществе не происходит. Сначала зна-
нием овладевает научная элита, затем оно переда-

ется через систему образования добросовестным 
компиляторам, готовым поверить в «истинность 
учения». «Идея, овладевшая массами, становится 
решающей силой». Она входит в учебники, энци-
клопедии, то есть встраивается в ментальную сфе-
ру социума» [7, с. 19]. 

Длительная эволюция социальной системы мо-
жет быть описана как «диалог» между идеями и со-
бытиями. Новые идеи привносят фундаментальные 
изменения в социальные системы, а эти изменения 
ведут к появлению новых идей, и т. д. Несмотря на 
то, что научные дисциплины, как правило, исполь-
зуют только один способ описания систем, приме-
нение нескольких методов значительно обогатило 
бы наше знание о социальной системе. При меж-
дисциплинарном описании меньше вероятность 
упустить существенные детали [8, �����������������c����������������. 431]. Холисти-
ческое рассмотрение сложной системы предпола-
гает объединение множества ее моделей в цель-
ный многомерный образ [7, с. 24].

Внимание к концептуальным системам или к 
убеждениям, верованиям и ценностям – это не 
новая тенденция в социальных науках, но в неко-
торых областях знания, таких как, например, не-
оклассическая экономическая теория, которая в 
настоящий момент является доминирующей в эко-
номическом мышлении, им не придается никакого 
значения. Игнорирование ценностей в социаль-
ных науках призвано уподобить их точным наукам. 
Однако в точных науках утверждения описывают 
причинно-следственные связи, но не меняют их. 
В социальных же науках дело обстоит по-другому: 
новая зрелая идея может оказать существенное 
влияние на изучаемый феномен. 

Обычно авторы выбирают один из этих четырех 
методов для описания системы. Однако между эти-
ми методами существует связь. Так, переменные 
измеряют определенные характеристики системы, 
например, уровень безработицы или занятости. 
События могут быть определены конкретными зна-
чениями переменных, использованных для описа-

Рис. 1.  Модель социальных изменений с использованием 
четырех методов описания систем
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ния системы. Например, спад в экономике может 
быть определен как период, в течение которого 
темпы экономического роста отрицательные, уро-
вень безработицы высокий, а уровень занятости, 
соответственно, низкий.  A подъем – как период, 
когда темп экономического роста положительный, 
уровень безработицы –  низкий, а занятости – вы-
сокий.  Последовательность событий представляет 
собой описание поведения системы. Группы мо-
гут рассматриваться в качестве основных акторов 
в социальной системе, так, в социально-трудовых 
отношениях это работники и их объединения, ра-
ботодатели и их объединения, государство. Их по-
ведение и определяет последовательность собы-
тий. Отдельные лица и группы действуют на основе 
своих убеждений и ценностей, формирующихся в 
течение жизни и на базе их опыта общения, комму-
никаций. 

 
Концептуальный подход Фритьофа Капры

В 2002 г. была опубликована книга «Скрытые 
связи: наука для устойчивой жизни», автор которой 
Фритьоф Капра – известный  физик, кибернетик и 
философ,   описывает свой унифицированный, си-
стемный подход к пониманию биологических и со-
циальных феноменов, основывающийся на синтезе 
современных теорий живых систем, в том числе тео-
рии сложных систем. Синтез биологического и соци-
ального становится возможным благодаря выделе-
нию Фритьофом Капра двух способов рассмотрения 
природы живых систем: с точки зрения паттерна 
и с точки зрения структуры, а также в дальнейшем 
их объединении при помощи третьего способа рас-
смотрения – с точки зрения процесса [9, с. 93]. Опре-
делив паттерн организации как «конфигурацию вза-
имосвязей между ее компонентами, определяющую 
ключевые характеристики системы», а структуру 
системы как материальное воплощение паттерна, 

постоянно реализующееся в процессе, Капра при-
ходит к выводу, что для понимания данного подхода 
представителями различных областей знания необ-
ходимо использовать язык, который будет понятен 
ученым разных специализаций. Соответственно, он 
вводит в свою теорию более общие термины: форма 
(паттерн организации), содержание (материальная 
структура) и процесс. При использовании данно-
го подхода к социальным системам он  вводит еще 
одно понятие – «смысл», как отражение рефлекси-
рующего сознания человека. Он считает, что соци-
альная реальность нуждается в дополнительном 
измерении, так как, в отличие от неживого мира, в 
ней существенную роль играют такие феномены, 
такие ментальные конструкции как ценности, пра-
вила поведения, нормы, цели, стратегии, отношения 
власти и т. д. Таким образом, комплексное видение 
социальной реальности по Капре предполагает ее 
рассмотрение со всех сторон: формы, содержания, 
процесса и смысла (рис. 2).

Переменная «смысл» находится вне поля треу-
гольника форма – содержание – процесс, и это го-
ворит о ее отличной от других наполненности: она 
является  характеристикой «внутреннего» состоя-
ния системы. Все измерения социальной реально-
сти представлены в виде единой геометрической 
фигуры – тетраэдра – что  призвано подчеркнуть 
вклад каждого из них в осмысление социальной 
реальности, а также их взаимозависимость и даже, 
в определенном смысле, взаимообусловленность. 
«Для достижения системного понимания обще-
ственной реальности необходимо объединить все 
эти четыре подхода. Такое системное понимание 
основывается на предположении фундаменталь-
ного единства живого, сходства паттернов органи-
зации различных живых систем» [9, с. 106].

Интересно, что ученые, исследующие социаль-
ную реальность с других позиций, например, с по-

Рис. 2.  Взаимозависимость четырех измерений социальной реальности [9, с. 98]
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зиции институционального подхода, приходят к 
аналогичным выводам. «Социальные отношения, 
сеть которых обусловливает социальную структу-
ру, представляют собой не случайное соединение 
индивидов, но определяются социальным про-
цессом. Любые отношения характеризуются тем, 
что поведение людей при взаимодействии друг с 
другом регулируется нормами, правилами и эта-
лонами. Нормы поведения, установленные для 
конкретной формы общественной жизни, обычно 
обозначают институтами» [10, с. 38].

Унифицированный, системный подход 
Капры как методологическое основание 
взаимосвязи четырех методов описания 

социальных систем
С нашей точки зрения, концептуальный рас-

ширенный системный подход Фритьофа Капры 
позволяет увидеть и отразить взаимосвязи между 
четырьмя методами описания социальных систем, 
тем самым создавая методологические основания 
для исследования таких систем, как социально-
трудовые отношения.

1. Переменные: определение системы как сово-
купности взаимосвязанных переменных, вероятно, 
наиболее  востребованный  научным сообществом 
способ описания социальной системы. Такой под-
ход дает возможность осуществлять количествен-
ную оценку и  измерение,  статистический анализ, 
построение  дедуктивных теорий  и  компьютерное 
моделирование. Например, в экономике труда ши-
роко используются  переменные  производитель-
ности труда, уровня занятости.

При описании системы с помощью переменных 
ее структура представляется через взаимосвя-
зи между ними и, в идеале, может быть выражена 
набором уравнений, корректность которых про-
веряется на конкретных данных с использованием 
статистических методов. Поведение системы опи-
сывается через изменение значений переменных с 
течением времени. Переменные – это такая  «при-
борная доска» показателей, характеризующих со-
стояние и поведение системы. Теперь читаем у Ка-
пры: «… я определил паттерн организации живой 
системы как конфигурацию взаимосвязей между ее 
компонентами, определяющую ключевые характе-
ристики системы; структуру системы – как мате-
риальное воплощение паттерна организации» [9, 
с. 94]. Соответственно, структуру системы, которую 
чуть дальше по тексту для удобства понимания 
термина специалистами разных областей знания, 

Капра определяет как «содержание» (материаль-
ное воплощение паттерна), может быть описана с 
помощью переменных. 

2. События: не все системы легко описать с помо-
щью переменных. Некоторые лучше представить 
как последовательность событий. Так, например, 
компьютеры программируются с использованием 
последовательности команд, а также программ 
«отладки», определяющих последовательность 
состояний, генерируемых программой. История 
страны, как правило, описывается как последова-
тельность важнейших взаимосвязанных событий. 
В семейной терапии проблемные отношения пар-
тнеров часто представляются как повторяющаяся 
последовательность определенных событий. Чита-
ем у Капры: «…я определил … процесс жизни – как 
непрерывный процесс такого воплощения» (ма-
териального воплощения паттерна организации, 
как взаимосвязей между ее элементами – Т.М.) [9, 
с. 94]. «Процесс» у Капры – это последовательность 
событий – изменений системы, являющихся реак-
цией на воздействие окружающей среды. Другими 
словами, возникающие структурные изменения 
в системе суть-процесс, и процесс когнитивный. 
Описание систем с помощью последовательности 
событий часто моделирует эту когнитивность. Даже 
в случае с компьютерами закладываются програм-
мы «отладки», как реакция на воздействие среды. 
В данном случае программа «отладка» может вос-
приниматься как модель когнитивного процесса.

3. Группы: социальные системы часто описыва-
ются как конфигурация взаимосвязей групп людей 
с разными интересами и целями. Группы, такие как, 
например, политические партии, формируют коа-
лиции для продвижения своих идей, защиты своих 
интересов. Примером способа описания стратегий, 
которые отдельные индивидуумы, а также группы 
используют для достижения своих целей, может яв-
ляться теория игр. В социальные группы люди объ-
единяются в силу различных причин. Например, по 
общности профессии, образования, схожести уров-
ня доходов, а также членства в одной организации 
или по причине общности верований и/или цен-
ностей. Еще раз у Капры: «…я определил паттерн 
организации живой системы как конфигурацию 
взаимосвязей между ее компонентами, опреде-
ляющую ключевые характеристики системы» [9, с. 
94]. Компонентами социальной системы являются 
коммуникации, по мысли Н. Лумана – одного из но-
ваторов современной социальной науки, теорию 
которого Ф. Капра синтезирует в свой научный под-
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ход. «Социальные системы используют коммуника-
ции (общение) в качестве специфического способа 
автопоэтического воспроизводства. Их элементы 
суть коммуникации, которые рекурсивно произво-
дятся и воспроизводятся коммуникативной сетью 
и не могут существовать вне ее» [9, с. 108].

4. Идеи: одним из характерных признаков слож-
ной социальной системы является то, что разные 
индивидуумы и группы играют в разные «игры». 
Они не только имеют разные цели, но и живут в 
разных концептуальных мирах. Одним из спосо-
бов видения того, насколько по-разному индиви-
дуумы и группы воспринимают «объективный» 
мир, может быть, сравнение ключевых ценностей, 
предположений, верований, которые ведут к фор-
мированию различных «концептуальных систем». 
«Повторяясь благодаря бесчисленному множеству 
обратных связей, коммуникации порождают об-
щую систему убеждений, объяснений и ценностей 
– обычный смысловой контекст, – постоянно под-
держиваемую дальнейшими коммуникациями» [9, 
с. 94]. Соответственно, идеи, верования, культур-
ные традиции есть выражения «смысла» социаль-
ных коммуникаций. 

Таким образом, с учетом всего вышеизложенно-
го, модель социальных изменений (рис. 3) может 
быть представлена в следующем виде:

Как только мы переходим от переменных (со-
держание) к событиям (процесс), к группам и ком-
муникациям между ними (форма) и к убеждениям 
(смысл), мы переходим от измерения человеческо-
го поведения к изучению верований и ценностей, 
которые формируют и/или направляют поведение. 
Как только мы приближаемся к рационализации 
поведения человека, мы приближаемся и к воз-
можности влиять на его поведение через комму-
никации. В некоторых науках с течением времени 
произошли изменения в описании системы: от 

переменных к описанию состояния системы, затем 
к группам и, наконец, к концептуальным системам. 
Например, в менеджменте в 1940-х гг. были разра-
ботаны средства операционного анализа, связан-
ные с созданием математических моделей. Инте-
рес к системному анализу привел к созданию схем, 
которые представляют собой последовательности 
событий. В организационном поведении внимание 
сосредоточилось на группах и организационной 
политике. Направлениями современных исследо-
ваний являются дизайн беседы и проведение груп-
пы через беседу. 

Основы расширенного системного подхода 
к исследованию социально-трудовых 

отношений
В рамках расширенного системного подхода 

к исследованию социально-трудовых отношений 
социально-трудовые отношения понимаются как 
сеть коммуникаций, а смысл системы социально-
трудовых отношений заключается в ее жизнестой-
кости, то есть целостности в окружающей ее среде 
(изменение любой части влияет на всю организа-
цию), и является следствием ее соответствия при-
родным принципам организации. Профессор Ю. 
Ольсевич в работе «Хозяйственная система и эт-
нос» пишет, что «первый и главный принцип жиз-
нестойкости всякой общественной, в том числе 
экономической, системы – ее соответствие природ-
ным основам человеческой психологии и вековым 
традициям этноса. Как бы ни эволюционировала 
эта система под воздействием сдвигов в науке, тех-
нике, демографии, окружающей природной среде, 
международном окружении, культуре – этот прин-
цип должен оставаться неизменным вектором ее 
развития» [11, с. 13].

Новое видение системы социально-трудовых 
отношений основывается не только на анализе 

Рис. 3. Модель социальных изменений на базе расширенного системного подхода
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компонентов этой системы, то есть участников 
социально-трудовых отношений – работников и 
работодателей, государства, их интересов, целей, 
действий, но и на рассмотрении паттернов взаи-
мосвязей и взаимоотношений между ними, а так-
же ряда специфических процессов, стоящих за их 
формированием. Определяющей характеристикой 
такого понимания системы социально-трудовых 
отношений является наличие самовоспроизводя-
щейся сети процессов. 

Архитектура социально-трудовых отношений – 
это определенная система организации социально-
трудовых отношений, в данном случае сетевая. 
Участники социально-трудовых отношений обре-
тают в своих коммуникациях общий смысл, цен-
ности, убеждения, которые делают их отличными 
от других. Таким образом, создается граница сети, 
которая не является физической, «это граница ожи-
даний, конфиденциальности и лояльности, посто-
янно поддерживаемая и пересматриваемая самой 
сетью» [9, с. 108]. Так осуществляется самооргани-
зация участников социально-трудовых отноше-
ний на основе общих ценностей. И таким образом 
происходит «спонтанное возникновение нового 
порядка» за счет когнитивного аспекта коммуни-
каций. В таблице 1 представлены характеристики 
расширенного системного подхода к социально-
трудовым отношениям.

О когнитивном, обучающем эффекте социально-
трудовых коммуникаций писал еще Дж. Милль, 
развивая идею Руссо о социальном наущении, как 
функции от участия индивида в социальном про-
цессе. Он считал, что кооперативные формы орга-
низации труда в промышленности ведут к «нрав-
ственной трансформации» тех, кто участвует в них 
и повышению эффективности труда в сравнении с 
индивидуальной работой. Также как участие инди-
вида в управлении коллективными интересами на 

местном политическом уровне учит его социаль-
ной ответственности, участие индивида в управ-
лении коллективными интересами в промышлен-
ности развивает в нем качества, необходимые для 
общественной активности [12, c. 93]. В настоящее 
время специалист по теории организаций Этьенн 
Венгер показывает другую сторону этого познава-
тельного процесса: «Участвуя в некотором коллек-
тивном предприятии, люди создают общую прак-
тику, то есть способы совместного выполнения тех 
или иных действий для достижения общей цели. 
Возникшая в результате практика со временем пре-
вращается для них в осязаемую связующую нить» 
[13, c. 72].

Примером таких самоорганизующихся форм мо-
гут быть практические сообщества специалистов. 
Фритьоф Капра, вслед за Матураной и Варелой 
[14], подчеркивает  когнитивный аспект коммуни-
каций как ключевой момент для определения сети 
как живой, в том смысле, что процесс наущения, 
познания и есть сама жизнь. 

Некоторые выводы
Мир социально-трудовых отношений изменил-

ся. Информатизация и распространение знаний, 
универсальная взаимозависимость и глобализа-
ция экономики привели к тому, что капитал полу-
чил возможность приложения по всему миру, труд 
же чаще всего оказывается привязанным к месту. 
Положение работников радикально ухудшилось. 
Однако, как отмечают специалисты, такое развитие 
событий не предопределено «информационной 
парадигмой», но является «результатом текущей 
реструктуризации отношений между трудом и ка-
питалом с помощью мощных инструментов, предо-
ставляемых новыми информационными техноло-
гиями и новой организационной формой – сетевым 
предприятием» [2, с. 43].

Таблица 1
Характеристики расширенного системного подхода к исследованию 

социально-трудовых отношений
Измерения СТО Характеристики расширенного системного подхода 

к исследованию СТО
Способы описания 
(элементы системы 

социально-трудовых
отношений)

Смысл Жизнестойкость системы социально-трудовых отношений Идеи, верования, убеждения, 
ценности 

Форма Сеть Индивидуумы, группы 
Содержание Глобальные социально-трудовые отношения Переменные 
Процесс Когнитивный – социальное наущение  =>самоорганизация События
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Конец ли это истории труда и трудящихся? Ко-
нец ли это истории социального диалога труда и 
капитала? Конец ли это коллективному сознанию 
работников, которое все чаще заменяется инди-
видуалистическим? Являемся ли мы участниками 
и свидетелями тектонических изменений в ми-
ровой экономике, в разломах которой исчезнут 
такие понятия и явления как «производственная 
демократия», «социальное партнерство», «со-
циальная справедливость», «трудовые права»? 
Вопросов много и сегодня однозначного ответа 
на них не даст ни один исследователь в области 
социально-трудовых отношений. Развивающаяся 
новая система социально-трудовых отношений 
нуждается в глубочайшем изучении, но старые 
(индустриальные) теории социально-трудовых 
отношений не могут адекватно отразить новую 
социально-трудовую реальность. Необходимы 
новые подходы к исследованию социально-
трудовых отношений. 

Изменение системы социально-трудовых от-
ношений включает в себя множество маленьких 

и больших преобразований. Их описание с по-
мощью нескольких методов позволяет сделать 
это корректно и комплексно. Когда мы имеем 
дело со сложной системой, такой как социально-
трудовые отношения, все методы должны быть 
использованы для более точного, расширенного 
описания. Унифицированный, системный под-
ход к пониманию биологических, когнитивных 
и социальных феноменов Фритьофа Капры ме-
тодологически связывает четыре метода описа-
ния социальных систем и создает возможность 
для формирования на этой основе нового, рас-
ширенного системного подхода к исследованию 
социально-трудовых отношений. Подход Капры 
дает более целостное, интегративное описание 
социально-трудовых отношений и видения в 
глобальном контексте, кроме того, исследова-
тельский инструментарий, которые позволяют 
уловить и интерпретировать новые тенден-
ции в развитии социально-трудовых отноше-
ний, увидеть зарождающиеся новые явления в 
социально-трудовом мире. 
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Неустойчивость занятости в контексте 
устойчивого развития

Характерной чертой современного российско-
го капитализма является переход от полной заня-
тости к ее неустойчивой форме, подчас носящий 
драматический характер. Колебания между этими 
двумя состояниями характеризуют переход эконо-
мики от устойчивой системы с полной занятостью к 
возмущенной системе с неустойчивой занятостью.

Работа (занятость) является материальной осно-
вой развития человеческого потенциала. Каким 
образом этот компонент (занятость, работа) учиты-
вается в существующих показателях устойчивости 
развития экономики? Из наиболее известных трид-
цати трех международных индексов компоненты, 
связанные с использованием рабочей силы, без-
работицей и доходами населения, присутствуют 
в двадцати трех (расчеты авторов). Восемь из них 
(а именно, Генеральный индекс развития Инсти-
тута ООН для социального развития (GID), Индекс 
благосостояния журнала «American Demographics» 
(������������������������������������������������ADIWB�������������������������������������������), Индекс общественного здоровья (���������ISH������), Ин-
декс доверия потребителей (����������������������CCI�������������������), Индекс человече-
ского страдания (HIS), Ранг качества жизни, Индекс 
качества жизни Джонстона (��������������������   JQOLI���������������   ) и Индекс рас-
ширения возможностей женщин (���������������GEM������������) рассматри-
вают одновременно [1. с. 51–55].

Подход Комиссии по устойчивому развитию 
ООН, основанный на построении системы индика-
торов, включает занятость в группу индикаторов 
экономического развития в виде таких показате-
лей, как уровень занятости (включая незащищен-
ную занятость, ����������������������������������vulnerable������������������������ �����������������������employment�������������); производи-
тельность труда и затраты на единицу труда; доля 
женской занятости в несельскохозяйственном 
секторе [2]. В документе «Цели развития тысячеле-
тия» (Millennium Development Goals) достижение 
полной, продуктивной занятости и достойной ра-
боты для всех, включая женщин и молодых людей, 

Неустойчивость занятости как современная проблема 
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является подцелью (������������������������������target������������������������) одной из восьми основ-
ных целей (goals) – ликвидации крайней бедности 
и голода [3].

Устойчивое развитие экономики предполагает 
устойчивость занятости. В этом смысле достиже-
ние устойчивости занятости рассматривается как 
желаемый вектор развития трудовых отношений.

В СССР, как известно, занятость в народном хо-
зяйстве страны гарантировалась. Проблемы неу-
стойчивости занятости не было, она появилась с 
началом капиталистических трансформаций [4].

Происходящие в последние 20 лет изменения 
в трудовых отношениях являются их адаптацией к 
новым экономическим условиям, в которых раз-
виваются демографических процессы, научно-
технический прогресс и другие стороны жизни 
общества. Современные демографические процес-
сы связаны с участием на рынке труда групп насе-
ления, заинтересованных в гибком графике рабо-
ты (женщины с детьми, молодежь, лица старшего 
возраста), а также с притоком трудовых мигрантов, 
менее требовательных к условиям занятости. Воз-
растающие темпы научно-технического прогресса 
также влекут изменения характера производствен-
ной деятельности, структуры и форм занятости.

Эти трансформации затронули непосредствен-
но институты трудовых отношений. Так, работо-
датель (фирма) сегодня не только вертикально-
интегрированный субъект, но, что встречается все 
чаще, и институт, основанный на горизонтальной 
кооперации с другими (субподрядчиками, фран-
чайзингодателями, агентствами занятости и проч.). 
Так, например, в случае найма работника агент-
ством занятости, но при непосредственном вы-
полнении им своих обязанностей на конкретном 
предприятии, неясно, кто из сторон (агентство или 
предприятие) несет обязательства работодателя в 
этих многосторонних трудовых отношениях.

Таким образом, объективные предпосылки к 
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распространению неустойчивости занятости есть 
как со стороны спроса, так и со стороны предложе-
ния труда.

О содержании категории 
«неустойчивость занятости»

Повышение гибкости отношений занятости 
одновременно сопровождается ростом ненадеж-
ности этих отношений (в первую очередь, для ра-
ботника в случае отношений найма). В этом состоит 
первое, элементарное обозначение тех изменений 
в сфере занятости, для характеристики которых ис-
пользуется специальный термин «неустойчивость 
занятости» или «прекаризация занятости» (���em-
ployment precarity). «Прекаризация» происходит 
от лат. «precari» (английский эквивалент «granted to 
entreaty» «предоставляемый мольбой»), означаю-
щего «всецело зависимый от воли другого» [5]. 

Такая двойственность в развитии отношений 
занятости (гибкость, с одной стороны, и ненадеж-
ность, с другой) нашла отражение в различных 
акцентах, которые исследователи делают при 
изучении рынка труда и занятости. Одна часть ис-
следователей подчеркивает важность гибкости 
занятости как инструмента адаптации хозяйствую-
щих субъектов (в первую очередь, работодателей) 
к трансформациям в экономической и социальной 
жизни1 [6]. Другая часть исследователей делает 
упор на экономические и социальные издержки, 
порождаемые растущей ненадежностью в отноше-
ниях занятости2. Таким образом, исходное опреде-
ление прекаризации как ненадежности занятости 
развертывается через характеристику ее экономи-
ческих и социальных издержек.

По одной из версий, термин «прекаризация» 
получил распространение благодаря политиче-
ским дискуссиям во Франции конца 1970-х гг., где 
для обозначения социального феномена, связан-
ного с нищетой, использовался термин «précarité», 
который впоследствии стал применяться при ха-
рактеристике занятости [7, p. 342]. Действительно, 
новые формы занятости часто предполагают сни-
жение (вплоть до полного отсутствия) социальных 
гарантий, что делает отношения занятости небез-
опасными для работника. Это конкретизирует ис-
ходную характеристику неустойчивости занятости, 

которую как социально-экономическую категорию 
можно раскрыть в полном объеме только через си-
стему определений.

В развитии отношений занятости наметились 
тенденции перехода от так называемых «стандарт-
ных» отношений к «нестандартным». Под «стан-
дартными» (постоянными), применительно к от-
ношениям найма, обычно понимают отношения 
в режиме полного рабочего дня на основе бес-
срочного трудового договора на предприятии или 
в организации под руководством работодателя3. 
Важной чертой стандартных отношений занятости 
при этом является наличие социальных гарантий и 
защита от увольнений. Указанный переход не всег-
да является результатом компромисса интересов 
работников и работодателей и зачастую носит вы-
нужденный для работника характер. Это подтверж-
дается результатами исследования, проведенного 
Международной организацией труда (МОТ) на 
основе статистики ОЭСР [10], которые показали, 
что в среднем 62% работников в странах ЕС согла-
сились на временную занятость вынужденно из-за 
того, что не смогли найти постоянную работу.

Неустойчивость занятости, согласно подходу 
Итальянского статистического института (Italian 
Statistic Institute, ISTAT), это определенное состоя-
ние отношений занятости, сопряженное со сроч-
ностью (ограничением по времени) трудового до-
говора, что может быть причиной нерегулярного 
участия работника в этих отношениях и нестабиль-
ного дохода, необходимого индивиду для планиро-
вания жизни на средне- и долгосрочную перспек-
тиву [7, p. 315].

Характеристики неустойчивости занятости, свя-
занные с вынужденностью «нестандартных» отно-
шений и срочностью работы, дополнительно раз-
вертывают содержание этой категории.

По понятным причинам активность в опреде-
лении неустойчивости занятости проявляют про-
фсоюзы. Так, Международная федерация металли-
стов (IMF) предлагает определение неустойчивой 
(нестандартной) занятости как результата практик 
работодателей, направленных на оптимизацию 
использования постоянной рабочей силы с це-
лью повышения гибкости и переноса рисков на ра-
ботников (выделено авторами) [11]. В результате, 

1   Согласно позиции отдельных авторов, неустойчивость занятости это не просто результат определенных объективных процессов в обществе и 
экономике, а целая стратегия развития отдельных стран с целью поддержания конкурентоспособности страны в глобальной экономике [8, p. 289].
2  Неустойчивость занятости рассматривается некоторыми авторами как промежуточная стадия перехода от «безопасности» к «гибкости» за-
нятости [2, p. 389].
3   В большинстве развитых стран «стандартная занятость», так или иначе, закреплена законодательно [9, с. 3].
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занятость оказывается плохо оплачиваемой, не-
безопасной, лишенной социальной защиты, а отно-
шения между работником и работодателем завуа-
лированными и размытыми.

Своего рода обобщением вышеизложенных ха-
рактеристик понятия неустойчивости занятости, 
основанных на исследованиях ее проявлений, мож-
но считать подход, предложенный Международной 
организацией труда. Согласно ему, неустойчивость 
занятости предлагается рассматривать сквозь при-
зму двух категорий контрактного соглашения, ха-
рактеризующихся четырьмя неустойчивыми усло-
виями труда [10, p. 7]: 

К существенным контрактным соглашениям 
предложено отнести:

Ограниченный срок контракта (контракт на 
фиксированный срок, контракт на короткий срок, 
временный, сезонный, поденный и случайный 
труд);

Природу трудового взаимоотношения (много-
сторонние и скрытые отношения найма, фиктивная 
(ложная) самозанятость, субподряды и агентские 
контракты).

Среди неустойчивых условий труда предложе-
но выделять:

i. Низкую заработную плату.
ii. Слабую защищенность от прекращения тру-

довых отношений.
iii. Отсутствие доступа к механизмам социаль-

ной защиты и благам, традиционно ассоциирую-
щимся со стандартной занятостью.

iv. Отсутствие или ограничение доступа для работ-
ников к реализации своих прав на рабочем месте.

Достоинством такого подхода к неустойчивости 
занятости является включение вопроса о способе 
оформления отношений, а также об условиях труда. 
Он также позволяет конкретизировать определение 
неустойчивости занятости, отделив ее от понятия не-
стандартной занятости, которое раньше использова-
лось как синоним [11]. Важным в этом подходе явля-
ется и то, что он отражает не только экономические, 
но и социально-гуманистические основы отношений 
занятости. Это, в свою очередь, означает, что измене-
ния, происходящие в сфере занятости, не должны от-
рицать достигнутого уровня социальных стандартов 

занятости и уровня жизни домохозяйств, имеющих в 
своем составе работников.

Таким образом, основываясь на анализе со-
держания категории «неустойчивости занятости» 
(«прекаризации занятости»), можно идентифици-
ровать следующие ее основные существенные ха-
рактеристики:

- неопределенность относительно длительно-
сти отношений занятости;

- скрытый или неясный характер отношений за-
нятости4;

- переменный правовой статус (например, свя-
занный с заключением срочного трудового догово-
ра, гражданско-правового договора или отсутствие 
официально оформленного трудового договора) 
отношений занятости для каждого конкретного ра-
ботника;

- неблагоприятные условия труда и риски их 
ухудшения;

- отсутствие контроля над условиями занятости, 
в том числе барьеры к участию работников в про-
фсоюзных объединениях и соответствующей защи-
те с их стороны5;

- волатильность размера и дискретность полу-
чения трудового дохода (заработной платы)6;

- снижение уровня социальной защищенности ра-
ботника, ограничение (вплоть до полного отсутствия) 
доступа работников к социальной защите и благам, 
предусмотренных трудовыми отношениями.

Согласно ряду исследований, посвященных не-
устойчивости занятости, местом локализации не-
устойчивости занятости является неформальный 
сектор экономики, выпадающий за рамки государ-
ственного регулирования [14], где господствует не-
формальная занятость. Характерными чертами за-
нятости в этом секторе выступают: нерегулярность 
трудовых отношений; нестабильность и нерегуляр-
ность оплаты труда; низкий уровень заработной 
платы; низкий уровень социальной защиты. К не-
формальной занятости относятся все формы опла-
чиваемой занятости, формально не зарегистриро-
ванные (самозанятость без регистрации, наем на 
основе устной договоренности) и, следовательно, 
не учитываемые статистикой предприятий и нало-
говыми органами, не подлежащие регулированию 

4   Скрытые или неясные трудовые отношения нашли отражение, в частности, в документе МОТ [13], где рекомендуется правительствам яснее 
разграничить в законодательстве трудовые и коммерческие отношения на основе выделения конкретных признаков существования трудового 
правоотношения, а также принять меры против работодателей, уклоняющихся за неясными отношениями от выполнения своих обязательств. 
МОТ также рекомендует предоставлять гарантии эффективной защиты всем работников независимо от формы контрактных договоренностей.
5   Как правило, членами профсоюза и, соответственно, теми, на кого распространяется его защита, являются работники только с бессрочным 
трудовым договором.
6   Количественная оценка этих характеристик приведена в [16].
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и не защищенные существующими правовыми или 
регулирующими структурами [15]. Однако, прека-
ризация характерна не только для неформального, 
но и для формального сектора экономики [10, p. 5].

Несмотря на то, что понятие «неустойчивость 
занятости» все шире применяется на международ-
ном уровне, его определение в настоящее время 
сложно назвать исчерпывающим. Разнообразие 
контекстов повлияло на многообразие терминов, 
характеризующих неустойчивость занятости, сре-
ди которых такие англоязычные аналоги, как «�����atyp-
ical» (атипичная), «contingent» (условная), «flexible» 
(гибкая), «������ ������������������������������  low��� ������������������������������   ��������������������������������  wage����������������������������  » (низкооплачиваемая), «����mar-
ginal» (маргинальная), «non-stable» (нестабильная), 
«�������������������������������������������������   non����������������������������������������������   -���������������������������������������������   standard�������������������������������������   » (нестандартная), «����������������� peripheral������� » (вто-
ростепенная), «vulnerable» (уязвимая) и др.

Связано это, в том числе и с тем, что прекаризация 
принимает разные формы в зависимости от страны, 
региона, а также от экономических и социальных 
структур, политических систем и рынков труда [10, 
p. 5]. Так, в официальной экономике, среди форм неу-
стойчивости занятости можно выделить:

- неполную занятость (part-time employment) 
при бессрочных трудовых отношениях (в том числе 
сокращенная рабочая неделя, отпуска с разреше-
ния администрации, гибкие графики работы);

- временную занятость (temporary employment), 
в том числе занятость на условиях срочных трудо-
вых договоров, заключаемых предприятием с ра-
ботниками на определенный срок;

- занятость на условиях гражданско-правовых 
договоров (��������������������������������������� e�������������������������������������� mployment under civil contracts) (под-
рядные формы работы);

- дистанционную занятость (remote work) (надо-
мный и другие формы труда работников, выполня-
ющих работу вне производственных помещений и 
территории работодателя);

- агентскую занятость (agency work) – лизинг 
персонала, то есть аренда компанией персонала, 
находящегося в штате агентства – лизингодателя;

- самозанятость (self-employment);
- занятость в личном подсобном хозяйстве (���e��m-

ployment in private households) для собственного 
потребления и/или для реализации продуктов и 
услуг с целью получения денежного дохода и др.7.

Изучая формы неустойчивости занятости, неиз-
бежно возникает вопрос о качестве занятости в 
рамках той или иной формы. Так, согласно исследо-
ваниям, для занятости на условиях временных кон-

трактов характерны рабочие места более низкого 
качества [10, p. 10].

Именно форма занятости принимается в каче-
стве proxy8 неустойчивости занятости в большин-
стве исследований. Так, для вышеупомянутого 
исследования, проведенного МОТ на основе стати-
стики ОЭСР [10], в качестве наиболее близких ана-
логов неустойчивости занятости были отобраны 
такие формы, как временная занятость (в основном 
по срочным контрактам) и агентская занятость.

Таким образом, неустойчивость занятости це-
лесообразно рассматривать как некий континуум, 
распространяющийся на все формы и сектора за-
нятости, что позволит, например, выделять разные 
степени неустойчивости занятости, с присущими 
им характеристиками.

В российском варианте капиталистических 
трансформаций широкое распространение полу-
чили следующие, зачастую уродливые, формы пре-
каризации занятости [17, c. 18–23]:

- найм собственником индивидуального пред-
принимателя, не имеющего возможности осу-
ществлять собственный бизнес. Собственник 
принимает на работу не просто наемного работни-
ка, а работника, имеющего свидетельство частного 
предпринимателя. Договор между сторонами за-
ключается не на основе трудовых отношений «ра-
ботник – работодатель», а на основе гражданского 
договора двух равных предпринимателей. Однако 
один из них полностью зависим от другого и лишен 
трудовых гарантий;

- найм без оформления отношений или с оформ-
лением, нарушающим трудовые права работника. 
Такого работника можно назвать «работником – не-
видимкой». Например, при работе на домохозяев. 
С таким работником не заключается письменный 
трудовой договор, отсутствуют гарантии в случае 
производственной травмы или увечья и т. д. Это 
касается не только трудовых мигрантов, но и оте-
чесвтенных рабоников, занятых сезонными строи-
тельными работами, гувернанток, нянь, поваров, 
водителей, репетиторов и представители других 
профессий, связанных с обслуживанием домохо-
зяйств;

- найм работника в посредническую организацию, 
созданную в интересах распорядителя финансовых 
средств – «материнской» фирмы. Посредническая 
организация создается как подрядчик для выполне-
ния работ, нужных «материнской» фирме для сниже-

7  Например, [16, c. 13–14].
8  Proxy (англ.) – уполномоченный, представитель.
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ния размера налогооблагаемой прибыли или других 
целей. Нанятый в эту организацию работник находит-
ся, как правило, за штатом. Он оформлен по срочному 
или гражданско-правовому договору для выполне-
ния конкретной работы, а трудится непосредствен-
но на рабочем месте в «материнской» фирме (или в 
брендовой организации, которая выполняет роль 
«крыши», где заработная плата невысока). Такому ра-
ботнику не оплачиваются больничные листы, отпуска; 
нет компенсации за вредные условия труда и других 
гарантий, которые имеют работники по стандартным 
трудовым договорам.

Под особые формы неустойчивости занятости 
своей значительной частью подпадает и трудовая 
миграция. Это обусловлено тем, что у работников-
иммигрантов изначально возникает необходи-
мость прервать трудовые отношения в регионе 
проживания (в силу разных причин: недостаточной 
заработной платы, плохих условий труда, невоз-
можности найти работу и др.), а затем искать воз-
можность установления трудовых отношений на 
новом месте в своей стране или за рубежом.

Такие работники трудятся за минимальную опла-
ту без каких-либо социальных гарантий. Решающим 
мотивом их трудоустройства является возможность 
заработать, поэтому трудовые мигранты соглашают-
ся на непрестижные, вредные, тяжелые работы, не 
предусматривающие социальной защиты.

Экспертные оценки количества нелегальных 
мигрантов из-за рубежа расходятся в 2–3 раза. Со-
гласно данным мониторинга Министерства вну-
тренних дел России, численность нелегальных ми-
грантов более 10 млн чел. По мнению экспертов, 
численность иностранной рабочей силы в России 
превышает 12% занятого населения, из которых 
по трудовым контрактам работает лишь 0,5%. При 
этом большинство заключаемых контрактов носит 
краткосрочный характер [18, с. 7].

В постсоветской России наиболее острой формой 
неустойчивости занятости стала безработица. Безра-
ботицу можно назвать особой формой прекаризации, 
когда трудовые отношения временно расторгнуты, 
а материальные источники жизни индивида стано-
вятся чрезвычайно ограниченными9. В условиях эко-
номических кризисов, уже дважды затрагивавших 
современную Россию, уровень общей безработицы 

достигал внушительных размеров: в 1999 г. ею были 
охвачены примерно 13% экономически активного на-
селения (или 8 млн чел.), а в 2009 г. – 8,3% (или 6,3 млн 
чел.). В эти периоды от 50% до 80% трудоустроенных 
безработных направлялась на временную, а не на по-
стоянную работу [19].

В периоды экономических кризисов государ-
ство обычно инициирует расширение оплачи-
ваемых общественных работ, являющихся одной 
из форм временной занятости. Государственные 
программы по антикризисному регулированию 
на рынках труда включали также содействие госу-
дарственной регистрации безработных граждан 
в качестве юридического лица, индивидуального 
предпринимателя или крестьянского (фермерско-
го) хозяйства, то есть помощь в самозанятости10. 
Вряд ли следует всерьез рассчитывать на устойчи-
вость этих новых форм занятости в малом бизнесе, 
судя по незначительным (чуть больше предель-
ного годового размера пособия по безработице) 
размерам единовременных субсидий на открытие 
собственного дела и контингенту участников.

Все вышеизложенное свидетельствует о том, что 
в антикризисном регулировании рынка труда пре-
обладали меры, переводящие временно незанятых 
работников в неустойчивые формы занятости.

Трудовые отношения, характеризующие неустой-
чивость занятости, должны найти правовое оформ-
ление. Нельзя согласиться с мнением ряда исследова-
телей, согласно которому неустойчивая занятость 
– это занятость, несоответствующая трудовому зако-
нодательству (стандарту). Так, например, работа по 
срочным трудовым или по гражданско-правовым до-
говорам (договорам подряда), которые рассматрива-
ются нами как формы неустойчивости занятости, наш-
ли отражение в современном законодательстве, в том 
числе российском. Так, работа по трудовым догово-
рам, заключенным на определенный срок (срочным), 
полностью попадает под действие Трудового кодекса 
РФ. В целом нормы ТК РФ распространяются в нашей 
стране на все виды трудовых договоров11.

Наряду с этим не все формы неустойчивости 
занятости нашли отражение в трудовом законо-
дательстве. Стремление работодателей повысить 
рентабельность бизнеса (в данном случае за счет 
оптимизации расходов на персонал) порождает 

9  В периоды кризисов среднее количество получателей пособий по безработице в России составляло примерно 20–25% от их общего числа. Раз-
меры пособий были значительно ниже официального прожиточного минимума для трудоспособного населения.
10 Самозанятость безработных за счет небольших государственных субсидий, полученных на открытие так называемого «собственного дела», мы 
относим к принудительной занятости.
11 Для лиц, работающих по срочным трудовым договорам, имеется лишь дополнительное основание для увольнения – в связи с истечением 
срока трудового договора [20, ст. 79].

Бобков В.Н., Вередюк О.В.
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новые способы, позволяющие обойти правила или 
найти лазейки в существующих нормах регулиро-
вания трудовых отношений. Задача состоит в том, 
чтобы законодательство успевало отражать изме-
няющиеся условия на рынке труда, создавая нор-
мы, защищающие права работников, оказываю-
щихся в ситуации неустойчивости занятости.

Феномен прекаризации все больше проявляет-
ся как структурная характеристика современного 
исторического периода, охватывающая все обще-
ство. Это явление глубоко изменяет жизнь людей 
и сопровождается множеством негативных эффек-
тов, среди которых: 

1) рост безработицы, разрушающей человече-
ские ресурсы; 

2) культурный и политический эффект, выра-
жающийся в невозможности планировать жизнь 
(сложность ответов на вопросы: где жить, как пла-
нировать жизнь и др.); 

3) социальная дезинтеграция, которая усиливает-
ся, в том числе из-за дефицита адекватных политиче-
ских решений. Баланс между гибкостью рынка труда и 
неустойчивостью занятости может быть найден толь-
ко через адекватную социальную политику [21]. 

На социальную уязвимость современного капи-
талистического общества обращает внимание це-
лый ряд исследователей, отмечающих, что прека-
ризация занятости лежит в основе так называемой 
«общей прекаризации» (general precarity), которая 
характеризует уязвимость общества в целом. Так, 
согласно подходу Итальянского статистического 
института, общая прекаризация рассматривается 
как ощущение (sense) ненадежности (необеспе-
ченности) существования (existential insecurity), 
являющееся следствием определенного состояния 
трудовых отношений [7, p. 315].

Таким образом, получив общественную харак-
теристику, исходное, абстрактно-всеобщее опре-
деление прекаризации занятости развертывается 
через социальные, экономические и правовые ха-
рактеристики его содержания и форм в конкретно-
всеобщее определение, охватывающее человека, 
коллектив и общество в целом [22].

По проблематике общей неустойчивости разви-
тия и неустойчивости занятости проводятся много-
численные международные конференции12. Особого 
внимания заслуживает тот факт, что в октябре 2011 г. в 
Женеве (Швейцария) Международной организацией 

труда был организован специальный симпозиум «По-
литика и законодательное регулирование в борьбе 
с неустойчивой занятостью». Лейтмотивом этого ме-
роприятия стал большой масштаб распространения 
неустойчивости занятости и необходимость выработ-
ки подходов на международном уровне по созданию 
условий для достойной занятости.

Предметом для дискуссий остаются не только 
проблемы дефиниций термина «неустойчивость 
занятости», но и вопросы, касающиеся масштабов, 
структуры и последствий, классификации типов, 
страновой (и региональной) специфики проявле-
ния, а также соответствующих политик по преодо-
лению последствий и по снижению причин неу-
стойчивости занятости.

Подходы к измерению неустойчивости 
занятости

В целом можно выделить два доминирующих 
подхода к оценке масштабов и структуры неустой-
чивости занятости. Первый подход основан на ана-
лизе форм занятости (например, временной заня-
тости и агентской занятости), второй – на анализе 
форм трудового договора (в частности, на основе 
отсутствия официального бессрочного трудового 
договора).

Методами исследования неустойчивости заня-
тости обычно являются анкетирование, интервью 
или экспертный опрос. Эти методы могут приме-
няться как в рамках специальных исследований, 
так и исследований, носящих более общий харак-
тер, в которых различные аспекты неустойчивости 
занятости «разбросаны» по отдельным вопросам 
(например, Европейское обследование условий 
труда (E�������������������������������������������uropean������������������������������������ �����������������������������������Survey����������������������������� ����������������������������on�������������������������� �������������������������Working������������������ �����������������Conditions�������), Рос-
сийский мониторинг экономического положения и 
здоровья населения НИУ – ВШЭ).

В первом исследовании был отмечен в целом 
неуклонный рост временной занятости в странах 
ОЭСР с 9,4% до 12% в период с 1985 по 2007 гг. Не-
смотря на то, что для разных стран и их групп были 
различны темпы такого роста, в странах ЕС в общем 
количестве создаваемых рабочих мест на долю 
временной занятости приходилось 30% [9, p. 9]. По 
данным Международной федерации металлистов, 
фактического доступа к всеобщим социальным га-
рантиям не имеет 80% мирового населения трудо-
способного возраста [23, с. 12].

12 Из известных недавно прошедших международных конференций по проблемам прекаризации можно назвать конференции в Анкаре (25–27 
ноября 2010 г.), Берлине (12–14 июля 2012 г.), Граце (4–6 апреля 2013 г.).
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Результаты исследований позволяют в целом го-
ворить о том, что для форм, ассоциирующихся с не-
устойчивостью занятости, качество занятости ока-
зывается ниже. Так, заработная плата в среднем на 
15% ниже, социальные выплаты (в частности, опла-
та обучения за счет работодателя) имеют 26% заня-
тых в рамках таких форм (против 39% занятых на 
условиях постоянного контракта) [24]. Интересно, 
что по России авторами были получены сопоста-
вимые результаты: отклонения в заработной плате 
в среднем на 20%, обучение за счет работодателя 
– 19% (против 21%, соответственно) [16, с. 25–32]. 
Согласно результатам другого исследования, соци-
альный пакет как форма заботы о работниках, ис-
ключенных из стандартной системы трудовых от-
ношений, практически отсутствует, что указывает 
на дискриминационный характер неустойчивости 
занятости [12].

Объектами специальных обследований обычно 
выступают работники, которые столкнулись с неустой-
чивостью занятости. Целью таких исследований могут 
являться: поиск специфической конфигурации трудо-
вых отношений, которые делают занятость неустойчи-
вой (исследование «Изучение практик регулирования 
трудовых отношений в условиях неустойчивой заня-
тости», проведенного Центром социально-трудовых 
прав при поддержке Фонда им. Фридриха Эберта); 
выявление и изучение потребностей и проблем ра-
ботников, находящихся в возрасте неустойчивости 
занятости (исследование «История прекаризации» 
(Storie of Precarie), проведенное в 2012 г. лидирующим 
профсоюзом Италии (CGIL) и журналом Internazionale) 
и проч.

Важность проблемы неустойчивости занятости 
диктует необходимость разработки релевантной 
статистической базы, в рамках единого подхода, 
которая в силу разных причин пока отсутствует. 
Фрагментарно разные аспекты неустойчивости за-
нятости присутствуют как в международных, так и в 
национальных статистических базах. Так, статисти-
ка по занятости ОЭСР, включает данные по времен-
ной (temporary) и частичной (part-time) занятости 
(включая вынужденную), членству в профсоюзах, 
времени работы.

Федеральная служба государственной статисти-
ки РФ начала публикацию «Индикаторов достойно-
го труда» [25], содержащих следующие разделы: 

(1). Возможность найти работу; (2). Адекватный за-
работок и продуктивная занятость; (3). Достойная 
продолжительность рабочего времени; (4). Труд, 
который должен быть упразднен; (5). Равные воз-
можности и отношения на работе; (6). Безопас-
ная работа; (7). Социальное обеспечение и (8). 
Социально-экономический контекст.

При этом объективные показатели неустойчиво-
сти занятости могут дополняться индикаторами субъ-
ективных ощущений индивида этого состояния.

По разным оценкам, в России в разных формах 
неустойчивости занятости в формальных и нефор-
мальных трудовых отношениях пребывают более 
20 млн чел., что составляет, примерно, 30% эконо-
мически активного населения. Это свидетельству-
ет об огромных масштабах данной проблемы и 
указывает на дерегулирование занятости как важ-
нейшей тенденции развития социально-трудовых 
отношений на современном этапе. Особенно зна-
чительные масштабы ненадежность занятости при-
обрела в неформальных трудовых отношениях. По 
разным источникам, неформальные трудовые от-
ношения и присущие им формы занятости13 состав-
ляют в пореформенной экономике России 20–25% 
от общего числа занятых [26].

В настоящее время можно в целом говорить о 
сохранении тенденции к переносу определенных 
видов риска, издержек и части ответственности от 
компаний на работников [26, p. 473], в результате 
чего можно ожидать дальнейшей экспансии неу-
стойчивости занятости, в том числе в России. 

Социально-экономические последствия 
неустойчивости занятости

Могут наступать в краткосрочном и долгосроч-
ном интервалах. 

Что касается уязвимости непосредственно ра-
ботника, то, оказавшись в ситуации неустойчиво-
сти занятости, он лишается целого ряда социаль-
ных гарантий и может столкнуться с социальной 
исключенностью.

С распространением неустойчивости занятости 
связана и угроза закрепления сегментации рынка 
труда, с выделением защищенного и незащищен-
ного сегментов занятости. Для занятости в грани-
цах последнего сегмента характерны низкая зара-
ботная плата, слабая социальная защищенность 

13 К неформальной занятости обычно относят работу в личном хозяйстве для собственного потребления и/или для реализации продуктов и услуг 
с целью получения денежного дохода; нерегистрируемые индивидуальные платные услуги и мелкую розничную самодеятельную торговлю; не-
зарегистрированные производства типа кооперативов и т. п.
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(приводящая, в частности, к более высоким рискам 
увольнения), практически полное отсутствие воз-
можности профессионального роста, меньшие или 
полное отсутствие социальных выплат (в частно-
сти, оплаты больничных листов, лечения и обуче-
ния за счет работодателя).

Исключенность работника из системы соци-
ального страхования подрывает основы общей 
стабильности системы социального страхования, 
основанной на массовом финансовом участии. 
Диффузия неустойчивости занятости приводит к 
сокращениям соответствующих налоговых посту-
плений в бюджет, что в свою очередь подрывает 
финансовые возможности государства.

Даже для тех индивидов, кто первоначально не 
видел отрицательных последствий неустойчиво-
сти занятости, а, напротив, даже отмечал ее поло-
жительные стороны, согласно проведенным иссле-
дованиям, в течение четырех лет с момента начала 
занятости в условиях неустойчивости наблюдалось 
принципиальное изменение в оценке такой ситуа-
ции [10, p. 14].

С точки зрения характеристики уязвимости 
домохозяйств, для тех, кто оказался в ситуации 
неустойчивости занятости из-за неопределенной 
продолжительности трудовых отношений, неста-
бильности получения дохода и проч. снижается 
возможность для средне- и долговременного пла-
нирования, в том числе в части создания семьи, 
рождения детей, покупки/строительства недвижи-
мости и др.

Однако неустойчивость занятости негативно от-
ражается не только на качестве жизни индивида, но 
и на неустойчивости развития общества в целом. 
Примерами этого, в частности, являются: 

– сокращение потребительского спроса на това-
ры, требующие длительных финансовых выплат; 

– недоинвестирование в человеческий потен-
циал (образование, здравоохранение);

– снижение возможности накапливать профес-
сиональный опыт; 

– ограничение доступности кредитования (в 
том числе ипотечного) и проч. Неустойчивость за-
нятости не только ухудшает качество занятости, но 
и приводит к кризису социального воспроизвод-
ства [8, p. 289]. 

Таким образом, неустойчивость занятости обозна-
чает высшую степень ненадежности, вынужденной 
экономической и социальной небезопасности, неста-
бильности, лежит в основе ухудшения качества жизни 
людей, домохозяйств и общества в целом. 

Выводы
Неустойчивость (прекаризация) занятости яв-

ляется сложной категорией и может быть раскрыта 
через комплексное изучение трудовых отношений. 
Это такое состояние занятости, при котором повы-
шается уровень неопределенности и риска трудо-
вых отношений и изменяется структура их распре-
деления, а работа перестает служить источником 
средне- и долгосрочного планирования и улучше-
ния качества жизни индивида, экономически ак-
тивного населения и общества в целом.

Неустойчивость занятости – характерная черта 
трудовых отношений при капитализме. В настоя-
щее время можно в целом говорить о сохранении 
тенденции к переносу определенных видов риска, 
издержек и части ответственности от компаний на 
работников и общество [27, p. 473], в результате 
чего следует ожидать экспансии неустойчивости 
занятости.

Проблема неустойчивости занятости может 
быть вписана в более широкий контекст, а именно, 
в поиск нового равновесия между экономически-
ми и социальными составляющими современных 
процессов, носящих глобальный характер. Поиск 
компромисса в этом вопросе имеет принципиаль-
но значение, поскольку уже сегодня в качестве ин-
струмента снижения напряженности, связанной с 
неустойчивостью занятости, предлагается рассма-
тривать изменение порога социальных гарантий, 
позволяющего всем работникам получить доступ к 
социальной защите.

Безусловно, масштаб и социально-
экономические последствия неустойчивости за-
нятости требуют глубокого теоретического осмыс-
ления на основе проведения соответствующих 
многосторонних исследований этого феномена (с 
разработкой соответствующей исследовательской 
методологии, инструментария). В силу существую-
щей дифференциации территорий и многообра-
зия форм проявления неустойчивости занятости 
актуален анализ этого феномена в рамках крупных 
городов, что позволит определить специфику про-
явления неустойчивости занятости и подобрать 
наиболее эффективные инструменты регулирова-
ния. Соответствующих корректировок требует и 
статистическая база, что в итоге должно позволить 
не только проводить всесторонний анализ прояв-
лений неустойчивости занятости в отдельном ре-
гионе, стране, но и сравнительные исследования 
между странами.

Очевидным становится и необходимость допол-
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нения критериев устойчивого развития экономики 
новыми индикаторами, связанными с неустойчи-
востью занятости как одной из составляющих каче-
ства этого роста.

В настоящее время можно говорить о переносе 
акцентов с анализа неустойчивости занятости как 

проблемы индивидуального работника, острота 
которой зависит от способностей конкретного ра-
ботника бороться с прекаризацией и ее послед-
ствиями, на изучение неустойчивости занятости 
как системного феномена, требующего принятия 
системных мер на уровне государства.
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труд, образование и занятость

Собственность как форма социально-
экономических отношений между людьми, как тот 
или иной тип производственных отношений между 
участниками производственного процесса представ-
ляет собой определенную структуру, определённый 
«механизм». Становление формы собственности на 
примере капиталистической формы подробно рас-
смотрено в классической политической экономии, 
где собственность представлена как структура труда, 
опредмечивающая собой структуру собственности, 
как «механизм» её возникновения и эволюции. Ис-
пользование данного метода политической эконо-
мии для анализа современных изменений структуры 
труда, новых форм разделения труда, позволяет ста-
вить вопрос о специфике тенденций в современной 
форме капиталистической собственности, в том числе 
в России. 

В деятельности предприятий приобретает боль-
шую популярность использование таких форм ор-
ганизации труда, как лизинг персонала, подбор вре-
менного персонала, выведение персонала за штат, 
передача какой-либо из своих функций другой (внеш-
ней) компании и т.п. Чтобы определить, связаны ли 
эти формы структуры труда с изменением типа соб-
ственности, её укреплением или ростом противоре-
чий, целесообразно рассмотреть критерии и способы 
анализа ступеней (фаз) становления собственности в 
период формального и реального подчинения труда 
капиталу. 

Для первой фазы становления подчинения труда 
капиталу обязательно должно предшествовать от-
сутствие средств производства у непосредственных 
производителей. Это происходило в форме лишения 
населения основного средства производства – зе-
мельных участков («овцы поедали людей»). Кроме 
того, в период формального подчинения труда (рабо-
чего) капиталу изменяется структура труда, функции 
и роль работника в производстве, то есть изменяется 

Структура труда как «механизм» эволюции собственности

Кузнецова А.П.
В статье рассмотрены стадии эволюции капиталистической собственности через структуру тру-

да, формальное подчинение структуры труда как механизма реализации капиталистической соб-
ственности; реальное подчинение структуры трудовых функций (разделение труда) как реальное 
подчинение труда капиталу. Современные тенденции в структуре труда как развитие реального 
подчинения структуры труда капиталу (капиталистической собственности). Соответствие, адек-
ватность структуры труда своей форме собственности и стадиям ее развития. Структура труда как 
опредмечивание, реализация формы собственности. Собственность как субъект движения и раз-
вития структуры труда и производительных сил (вещественных и живой рабочей силы).

Эволюция собственности осуществляется через эволюцию производительных сил, структуру 
труда и структуру орудий труда.

Ключевые слова: труд, социально-экономические отношения, формы собственности, капитал.

сам работник как производительная сила, которая 
закрепляет его новое зависимое социальное поло-
жение и роль в производстве; работник приобретает 
характеристик товар – рабочая сила.

Процесс подчинения труда капиталу требует из-
менение разделения труда внутри производственно-
го процесса, разделение умственного и физического 
труда, изменение структуры производительных сил и 
т.п. под цели капитала.

До этих изменений в реальный процесс труда всег-
да входила духовная потенция производства, которая 
была важнейшей характеристикой работника как про-
изводительной силы. Духовные моменты процесса 
труда представляют собой элемент или признак про-
изводительных сил (непосредственного работника). 
Когда духовные потенции процесса труда не отделены 
от работника, производительные силы не нуждаются 
для своего развития в специальном институте, обосо-
бленном от труда непосредственного производителя, 
где была бы сосредоточена творческая духовная сила, 
теоретически разрабатывающая пути развития произ-
водительных сил и их использования. Производство 
развилось вместе с развитием непосредственного ра-
ботника (ремесленника, крестьянина). 

Характеристика К.Марксом науки как производи-
тельной силы представляет собой определенное из-
менение производительных сил, происходящее при 
капитализме и являющееся необходимым условием 
для осуществления фактического подчинения труда 
капиталу через превращение науки в непосредствен-
ную производительную силу капитала. Наиболее под-
робно о этом писали представители трудовой теории 
стоимости, особенно К. Маркс [1, с. 511; 2, с. 24]. От-
мечал это и Дж. Бернал [3, с. 18] превращение науки в 
производительную силу. 

Первая фаза (формальное подчинение труда, ра-
бочего капиталу) основана на отделении творческих, 
духовных потенций труда от рабочего. Чтобы эти ду-
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ховные, творческие потенции труда превратились в 
особую производительную силу труда, в особый ин-
ститут, необходимо следующее изменение произво-
дительных сил труда:

- работники кооперированы так, что каждый вы-
полняет частичную функцию;

- предприятие представляет собой механизм из 
людей, частями которого являются люди;

- инструменты специализированы для частичной 
операции работника и т. д.

Эти условия объективно представляли собой ма-
териальную основу для машинного производства. 
Для второй фазы капитала (фактического подчинения 
труда капиталу),  для машинного производства. Од-
нако замена данной материальной основы техникой, 
как способ фактического подчинения труда капиталу, 
не могла быть осуществлена без специальной подго-
товки в области технического образования. Навыки и 
практические рецепты, усвоенные в результате эмпи-
рического опыта, были для этой цели недостаточны. 
Образование науки как общественного института со 
специально закрепленными за ним людьми явилось 
исторической необходимостью для капитала. Процесс 
происходил под влиянием и в интересах капитала. 

В результате этого невещественная часть произ-
водительных сил, т.е. непосредственный работник, 
был расщеплен таким образом, что физическая ра-
бота, монотонные подсобные операции остались за 
работником. Другой же компонент людской произво-
дительной силы – духовные потенции производства 
– были вычленены из непосредственного производ-
ства и противопоставлены ему как духовная сила ма-
териальному процессу труда, в том числе работнику. 
В этом смысле наука как духовная потенция выходит 
из состава производительных сил, непосредственно 
осуществляющих процесс материального производ-
ства продукта. Теперь непосредственный акт труда 
осуществлялся без содержательной духовной дея-
тельности со стороны производительных сил непо-
средственного процесса труда, со стороны рабочих. 

Такая структура труда становится способом дегра-
дации работника, труд превращается в отказ от духов-
ности, от развития интеллекта работника, что обеспе-
чивает реальное подчинение его труда капиталу. 

Однако вычлененные и присвоенные наукой ду-
ховные потенции производительных сил возвраща-
ются в непосредственный процесс труда также в виде 
производительных сил (машин). Но здесь произошел 
ряд превращений: 

1) то, что было отнято в качестве духовных (не-
материальных) потенций производительных сил, 

возвращено в качестве вещественных производи-
тельных сил; 

2) то, что было принадлежностью живой произво-
дительной силы человека, теперь возвращено в каче-
стве не силы работника, а предмета, машины; 

3) то, что было принадлежностью субъекта про-
стого процесса труда (работника), теперь выступает 
как объект простого процесса труда по отношению к 
субъекту (работнику), который теряет свою субъект-
ность; 

4) то, что существовало в качестве способности и 
развития производительной силы человека, пред-
стает теперь как конструкция орудия, враждебного 
рабочему и т. д.

Другими словами, духовные потенции производ-
ства как производительная сила не исключаются пол-
ностью из производительных сил непосредственного 
акта производства, но принимают теперь вид орудия, 
переносятся с работника на машины. А так как машины 
– это опредмеченная сила науки как формы существо-
вания духовной потенции производства, то духовные 
потенции производства продолжают существовать в 
производительных силах простого процесса труда, но 
уже в превращенном, опредмеченном виде. 

Из сказанного следует, что наука в форме веще-
ственных элементов производства со времен ма-
шинного производства превращается в производи-
тельную силу непосредственного живого процесса 
труда. Но в качестве вещественных элементов, опред-
меченных элементов производительных сил в жи-
вой процесс труда входят не все духовные потенции 
производства, а лишь их результат, то есть материа-
лизованная форма решения творческой задачи. Сам 
же творческий процесс как главное содержание ду-
ховных потенций теперь остаётся за пределами про-
изводительных сил, непосредственно участвующих 
в процессе производства, хотя до того периода, ког-
да наука начала превращаться в производительную 
силу, не только овеществленный результат духовных 
потенций, но сама сущность духовных потенций про-
изводства (творческое, содержательное отношение к 
труду, например, ремесленника) были важной харак-
теристикой производительной силы непосредствен-
ного работника. 

Вместе с исключением главного содержания 
духовных потенций производства (творчества) из 
производительных сил, непосредственно осущест-
вляющих процесс производства продуктов труда, 
эти производительные силы лишаются собственного 
источника развития. Непосредственное взаимодей-
ствие вещественных форм производительных сил с 
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труд, образование и занятость

работником как производительной силой перестает 
быть источником прогресса производительных сил 
и производства вообще. Источник развития произ-
водительных сил перенесен с непосредственного 
участника живого труда в производстве на науку как 
институт, непосредственно не принимающий участия 
в изготовлении продукта. То, что источник развития 
производства в виде творческих функций конституи-
рован в форме науки, имеет свои положительные и 
отрицательные характеристики. 

Производство в значительной мере зависит от 
уровня развития науки. Этим отчётливо выявляется 
подчинение технологических результатов и техно-
логической структуры производства, его эффектив-
ности от развития творческих, духовных потенций 
людей. Однако, закрепление за бессодержатель-
ными, нетворческими, монотонными функциями 
в непосредственном производстве рабочей силы 
говорит об антагонистическом и непоследователь-
ном воплощении этой закономерности. В этом слу-
чае работник (бывший при ремесле цельным) как 
производительная сила расщеплен на три части: 1) 
главная его способность (творческая способность) 
конституирована в науке; 2) результат творческой 
способности машины – это вещественный элемент 
производительных сил; 3) нетворческие способно-
сти живого работника оставлены человеку непо-
средственного процесса труда. 

В том смысле, что духовные потенции остаются ис-
точником движения и господствуют над процессом 
труда, как это было и до отделения науки от непосред-
ственного производства, а также потому, что наука 
остается главным элементом расщепленного на три 
части непосредственного работника, который всегда 
был производительной силой в своей противоречи-
вой конструкции и комбинации с остальными момен-
тами производительных сил, она является производи-
тельной силой. 

Из-за расщепления работника / рабочая сила 
– наука – овеществленный результат отчуждения 
творческих потенций работника (машина) / меняет-
ся направление подчинения элементов производи-
тельных сил. Во всяком простом процессе труда, по 
К.Марксу, работник всегда – субъект процесса, под-
чиняющий себе орудия труда и материал труда; здесь 
цели и потребности субъекта труда, все его духовные 
потенции определяют процесс труда; работник и его 
живой труд господствуют над вещественными эле-
ментами труда и подчиняют их себе. Но расщепление 
непосредственного работника, отделение от него 
духовных потенций производства в форме науки, от-

чуждает вместе с этим от работника и то его свойство, 
которое позволяло ему быть главной производитель-
ной силой в прямом, не превращенном виде. Теперь с 
отделением науки духовные потенции производства 
сохраняют, как и прежде, господствующее положе-
ние по отношению к остальным производительным 
силам. Но здесь они противостоят рабочему и господ-
ствуют над ним. Так как вещественные факторы всегда 
подчиняются творческим, духовным потенциям про-
изводства, то и в данном случае они всецело зависят 
от них, т.е. от науки. Работник же превращен в живой 
придаток машины (фактическое подчинение труда 
капиталу). Машина, овеществленная сила знания, 
становится господствующим элементом производи-
тельных сил и подчиняет себе человека в непосред-
ственном процессе труда. Вещественный элемент 
производительных сил подчиняет себе человеческую 
производительную силу в непосредственном акте 
производства. До отделения науки как духовной по-
тенции производства от работника схема подчине-
ния производительных сил выглядит как зависимость 
орудия от человека (до расщепления работника на 
духовные творческие потенции (наука) и на рабочую 
силу). Однако с расщеплением работника сама маши-
на зависит и является следствием науки, т.е. духовных 
потенций производственного процесса, вынесенных 
за рамки непосредственного акта производства про-
дукта. Перераспределение структуры производитель-
ных сил, когда, вместо того, чтобы все их компоненты 
были заняты в непосредственном производстве про-
дукта, на другое, когда главная, подчиняющая себе 
все в простом процессе труда способность (духовные, 
творческие потенции) освобождается от погружения 
в непосредственный акт производства, – такое пере-
распределение способностей человека, участвующе-
го в производстве, означает известный прогресс в 
развитии производства и производительных сил, хотя 
и в антагонистической форме. Прогресс состоит в том, 
что начинается вытеснение, освобождение человека 
от его привязанности к непосредственному процессу 
производства продукта. Однако это освобождение 
осуществляется за счёт самого рабочего, который 
превращается в лишенный духовных потенций при-
даток машины. 

Благодаря внедрению машин, рабочий отстра-
нен от всех социально-управленческих и содержа-
тельных функций в труде, приковывается к частич-
ной операции. Создается иллюзия, что машины не 
закрепляют уже произошедшие в мануфактурный 
период перераспределение трудовых функций 
между участниками трудового процесса, что явля-



55

«УРОВЕНЬ ЖИЗНИ НАСЕЛЕНИЯ РЕГИОНОВ РОССИИ»  № 6/2013

ется «механизмом» новой формы собственности, а 
создает его благодаря изобретению машин. То есть 
создается иллюзия, что вещественные элементы 
производительных сил вызывают адекватные себе 
социально-экономические отношения, и, следова-
тельно, такие социально-экономические отноше-
ния объективны и неизбежны.

Освобождение простого процесса труда от не-
посредственной привязанности к нему творческих 
функций, осуществляется путём промышленной 
революции. Дальнейшее, полное освобождение 
человека от привязанности к непосредственному 
процессу производства осуществляется в процессе 
научно-технической революции. 

Перенесение творческих функций из простого 
процесса труда на специальный общественный ин-
ститут (наука), непосредственно не занятый в процес-
се изготовления продукта, позволило осуществить 
прогресс в колоссальном развитии вещественной 
стороны производительных сил, позволило поставить 
производство на научную основу в технике и техноло-
гических процессах, создало материальную базу для 
массового производства продуктов труда и матери-
альную и технологическую основу для скачка в обла-
сти производительности труда. Общее определение 
науки как производительной силы, соответствующее 
периоду промышленной революции, видимо, может 
быть сведено к пониманию науки как общественного 
института, непосредственно не занятого в процессе 
производства продукта, но открывающего средства 
производства и такую комбинацию производствен-
ных процессов, которые повышают производитель-
ность труда и не зависят от развития производитель-
ной силы работника, занятого в непосредственном 
процессе производства; с введением машинного про-
изводства рабочий освобождается от ряда тяжелых 
и трудоемких процессов, а также управленческих и 
творческих функций; его труд облегчается и не тре-
бует специального развития личности рабочего, что 
адекватно его социально-экономической роли «товар 
– рабочая сила», то есть адекватно капиталу как про-
изводству прибавочной стоимости. 

Спецификой скачка от промышленной революции 
к научно-технической революции является резкое из-
менение роли работника в производстве на противо-
положное: от полной бездуховности, от лишения со-
держательности и творчества в труде (рабочая сила 
– придаток машины) к полному освобождению от 
бессодержательности и бездуховности (за человеком 
закрепляются лишь творческие функции). Промыш-
ленная революция по отношению к рабочей силе осу-

ществляет высшую в истории форму отделения ум-
ственного труда от физического Научно-техническая 
революция, наоборот, дает возможность высшей в 
истории форме развития исключительно творческих 
функций человека по отношению к производству и 
создает базу полного подчинения производства чело-
веку, его целям и творческим поискам. В этом смысле 
она является реальной основой превращения чело-
века в полном смысле в главную и решающую произ-
водительную силу. 

Но эти технические и технологические возможно-
сти требуют для своего осуществления определенных 
социальных условий и преобразований в структуре 
социально-производственных функций между участ-
никами производства, без которых  невыполнимы 
технико-технологические изменения. Такие преоб-
разования в социально-экономическом разделении 
труда, в структуре трудовых функций являются «меха-
низмом» иных отношений собственности [4].

Однако современные авторы не акцентируют вни-
мание на связи новых тенденций в структуре труда 
и модернизации производства с формой собствен-
ности, её укреплением или эволюцией, с изменени-
ем трудовых функций работника как способа реали-
зации собственности, с ролью и местом работника в 
контроле и управлении социально-экономическими 
отношениями как формой собственности. Преобла-
дает поддержка зарубежного опыта в развитии форм 
сокращения потерь рабочего времени, ликвидации 
«лишней», неэффективной занятости, что «сдержива-
ет рост производительности труда». Для России пред-
лагается адаптация и развитие современных механиз-
мов «эффективного» использования рабочей силы, 
применяемых за рубежом: лизинг персонала, подбор 
временного персонала, выведение персонала за штат 
(аутстаффинг), передача функций другой компании 
(аутсорсинг). Ни одна из этих форм не изменяет место 
и роль непосредственного работника в традиционной 
капиталистической структуре труда на предприятии, 
то есть роль его как частичного работника, как товара 
«рабочая сила», отстраненного от творческих и управ-
ленческих функций труда. Напротив, перечисленные 
функции (лизинг персонала, аутстаффинг и др.) явля-
ются, как и прежде, функциями и мерами собственни-
ка предприятия, направленными на управление пер-
соналом для снижения затрат на работников. 

Однако некоторые зарубежные ученые замечают 
зависимость развития форм разделения труда от соб-
ственности, в том числе отделение науки, знания от 
непосредственного производителя (от рабочего). Так, 
Даниэл Белл подчеркивает, что «процесс реализации 
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знаний в процессе производства носит коммерче-
ский характер: знания реализуются в продукте труда 
только в процессе соединения их с капиталом» [5, с. 
8]. Это означает, что финансируется развитие только 
тех знаний, которые соединены с интересами капи-
тала. Однако данное положение не развернуто ни в 
зарубежной, ни в отечественной литературе с учетом 
современных тенденций в развитии и использовании 
рабочей силы и с учетом метода анализа, разработан-
ного в трудовой теории стоимости, в том числе у К. 
Маркса.

Нуждаются в анализе и противоречия, нарастаю-
щие, например,  между звеньями внутри системы 
знания: «дифференциация общества на носителей 
знаний, собственников информации, владельцев ка-
питала и пользователей информации» [6, с. 8].

Особенностью деятельности собственников 
предприятий по схемам лизинга персонала, аут-
сорсинга и т. п. является более тесное использо-
вание взаимосвязей внутри слоя собственников. 
Так, взаимозависимость при лизинге персонала 
выглядит как работа одного собственника пред-
приятия (агентства) на другого собственника (на 
другую компанию) тем способом, что агентство на-
правляет работников по заказу какой-либо компа-
нии на относительно длительный срок на работу в 
компанию-заказчика. 

При аутстаффинге собственник предприятия 
выводит свой персонал за штат, а агентство по тру-
ду оформляет этот персонал в свой штат, хотя ра-
ботники продолжают трудиться на прежнем пред-
приятии и выполнять свои функции. 

Отношения между собственниками предприя-
тий по типу аутсорсинга сводятся к передаче какой-
либо функции своей компании к другой, внешней 
компании. 

Как различные агентства по труду, так и соб-
ственники предприятий-заказчиков могут иметь 
договоры между собой по вопросам управления 
работниками и их трудовыми функциями с соб-
ственниками разных организаций. При этом слой 
собственников разных компаний представляет 
собой сеть договоров, более тесно связывающих 
компании в организованное и взаимозаинтересо-
ванное целое, чем стихийный рынок. 

Это усиливает сплочённость слоя собственников, 
управляющих персоналом, снижает их противоречия 
и конкуренцию между собой, развивает возможности 
регулирования производства и социальных отноше-
ний труда с целью снижения затрат на рабочую силу 
и рост прибыли. 

Классическая цель капиталистического про-
изводства не меняется. Изменяется лишь форма 
управления трудом, персоналом, рабочей силой. 

Что касается другой стороны отношений – не-
посредственных исполнителей простого процесса 
труда, работников, – то здесь происходит обратный 
процесс: ослабление позиций работников.

Например, при лизинге персонала рабочая сила, 
работник находится в подчинении и под контро-
лем уже не одного собственника компании: один 
– «юридический наниматель» – «рекрутер», другой 
– «фактический наниматель» – пользователь рабо-
чей силы. Функции работодателя разделены между 
двумя субъектами отношений, двумя собственни-
ками компаний. 

При этом компания-пользователь (фактический 
наниматель) не стремится к соблюдению законода-
тельства в отношении увольнения работников, их 
социальной защиты и т.п. Компания может потре-
бовать от работника неожиданные объёмы и гра-
фики работы и т.д. Кадровая компания также часто 
проявляет небрежность к заполнению документов 
для работника, в том числе по условиями его тру-
да. 

Если в других формах изменения структуры 
труда (коллективные формы труда, применяемые 
в Японии, Индии, Вьетнаме и др.) рост произво-
дительности труда получается за счёт включения 
работника в процесс управления трудом и произ-
водством на предприятии, то в условиях вывода 
работников за штат (аутстаффинг), подборе времен-
ного персонала, передаче своих функций внешней 
компании и т.п. происходит обратное. Процесс тру-
да компании-пользователя отделён от собственни-
ка рабочей силы (кадрового агентства). Работник 
«раздвоен»: непосредственный процесс его труда 
относится к использованию рабочей силы, а опла-
та (стоимость) его рабочей силы – осуществляется 
кадровым агентством. 

Компания-пользователь снимает с себя ответ-
ственность за уровень оплаты труда и т.п. Устра-
няется юридическая, формальная возможность 
для рабочих вступать в конфликт с собственником 
предприятия по вопросам оплаты труда, услови-
ям труда и т.п., т.к. договор об этом заключён не с 
собственником предприятия, не с пользователем 
рабочей силы, а с кадровым агентством. Между ра-
ботником и пользователем его труда поставлен ба-
рьер из кадрового агентства. Работник отгорожен 
от предприятия, чтобы считать предприятие близ-
ким и вызывающим желание совершенствовать 
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трудовые отношения, развивать рабочую солидар-
ность, коллективные формы труда и управления 
(опыт Японии, стран Юго-Восточной Азии, коллек-
тивных форм управления трудом, производством, 
собственностью в России и др.). 

Жалобы рабочих в кадровое агентство не могут 
приносить серьезные результаты, т.к. и кадровое 
агентство, и комания-пользователь рабочей силы 
получают доход с сокращения оплаты персоналу 
пользователя. 

Организация профсоюзов для защиты прав 
работников в условиях подбора временного пер-
сонала, выведения персонала за штат, передачи 
своих функций внешней компании значительно за-
трудняется. 

Во-первых, рабочим трудно объединиться в 
условиях временного найма, передачи компанией 
своих функций другой, внешней компании, когда 
конкретные работники компании не являются пер-
соналом этой компании и состоят в штате другой 
компании. Разные условия работы персонала на 
предприятии (кто в штате, кто временный, кто по 
аутсорсингу, кто по аутстаффингу и т. п.) не являют-
ся фактором, способствующим объединению ра-
ботников предприятия. И, напротив, служат осно-
вой манипулирования персоналом, используя те 
или иные различия условий их найма для внесения 
раскола в персонал предприятия. 

Во-вторых, в условиях раздвоенного собствен-
ника рабочей силы затруднительно выбрать адре-
сата, которому профсоюз должен направлять тре-
бования. Согласованность действий собственника 
кадрового агентства и собственника компании-
пользователя неизбежна и усилена их общим инте-
ресом, прибылью, получаемой за счёт сокращения 
затрат на работников. 

Таким образом, по своим социальным целям 
и по структуре труда работника названные выше 
формы (лизинг персонала, аутсорсинг и др.) не 
формируют кардинальное изменение разделения 
труда, т.к. не меняют социальное положение опре-

деляющей производительной силы – работника. 
Работник остаётся закрепленным за той или иной 
частичной операцией без влияния на управление 
трудом, производством, предприятием. То есть 
он находится вне функций собственника. В этом 
смысле не происходит становление новой формы 
собственности через распространяющиеся новые 
формы рынка труда. Эти формы управления тру-
дом направлены на более удобное для собствен-
ников предприятий использование рабочей силы, 
повышение эффективности её применения за счёт 
снижения расходов на работников. 

Изменение отношений между собственниками 
предприятий по распоряжению рабочей силой 
(агентство по труду и компания-пользователь) так-
же не меняет роль и место работника по сравне-
нию с периодом фактического подчинения труда 
капиталу. Скорее всего, это служит укреплению ме-
ханизма фактического подчинения труда капиталу. 

В то же время лизинг персонала, аутсорсинг, 
аутстаффинг и др. значительно проигрывают по 
сравнению с другой формой изменения структуры 
труда непосредственного работника – коллектив-
ные формы управления трудом и производством 
со стороны самих рабочих. 

Производительность труда в этих условиях мо-
жет возрастать в десятки раз (опыт М. Чартаева и 
др.). Данная форма изменения разделения труда и 
его структуры представляет собой механизм дру-
гой формы собственности, других стимулов и дру-
гих социально-экономических целей. 

Знание в форме науки, отделенной от непосред-
ственного производителя, от рабочего, носит исто-
рически преходящий характер. В других формах 
социально-экономических отношений знание при-
мет форму, адекватную собственности, возникшей 
в иных условиях. Дж. Бернал считает, что в будущем, 
вероятно, будет так, что научные знания и метод 
настолько проникнут во все отрасли обществен-
ной жизни, что наука снова не будет существовать 
обособленно» [3, с. 18].
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Проблемы и тенденции современного 
социально-экономического развития, происхо-
дящего в условиях возрастания волатильности 
глобальной экономики, нашли своё отражение в 
несбалансированности рынка труда, приведшей 
к росту безработицы. Особенно остро тенден-
ции и противоречия рынка труда проявляются 
при самоопределении молодежи на рынке тру-
да, развитии моделей и форм вовлечения моло-
дежи в трудовую деятельность. Молодое населе-
ние как наиболее мобильная и креативная часть 
общества способствует переходу экономики на 
инновационную стадию развития. Важным усло-
вием реализации этого потенциала развития яв-
ляется интеграция молодёжи в экономику путём 
ее обеспечения эффективной занятостью. Кри-
зис занятости молодежи отражает как общую 
несбалансированность рынка труда, характе-
ризующуюся одновременным существованием 
безработицы и дефицита работников некоторых 
специальностей, территориальными диспро-
порциями, так и новую несбалансированность 
между растущим уровнем образования моло-
дёжи и низким качеством новых рабочих мест. 
Системный характер этого кризиса проявляется 
в уровне и продолжительности безработицы, 
во времени необходимом для поиска рабочего 
места представителю молодого поколения, воз-
растании доли временной занятости. Особое 
опасение связано и с тем, что кризис занятости 
среди молодежи не просто временное явление, 
вызванное вялым экономическим ростом или 
циклическим спадом, это скорее структурная 
тенденция, которая может оказаться более про-
должительной, чем экономический спад при от-
сутствии эффективной молодежной политики в 
сфере подготовки кадров, совершенствования 
институтов рынка труда.

С 2007 по 2011 гг. в мире безработица среди 
молодежи увеличилась на 4 млн человек. За пе-
риод с 2008 по 2010 гг. глобальный уровень без-
работицы среди взрослого населения вырос на 

Несбалансированность рынка труда и занятость молодежи
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0,5 процентных пункта, а среди молодёжи – на 1 
процентный пункт. Уровень безработицы среди 
молодых женщин в 2010 г. составил 13,1% про-
тив уровня безработицы в 12,6% среди молодых 
мужчин. Показатели безработицы среди моло-
дежи имеют региональные особенности и раз-
личия. Так, за 2008-2009 гг. уровень безработицы 
среди молодежи увеличился на 4,1 процентно-
го пункта в «старых» странах-членах ЕС и на 3,4 
процентных пункта в странах Центральной и 
Юго-Восточной Европы и СНГ. 

Данные обследований по заработной плате в 
отдельных странах ЕС свидетельствуют, что бо-
лее 50% работников с низкой заработной платой 
составляли молодые работники [1]. Молодые 
люди часто занимаются трудовой деятельностью 
в неформальном секторе экономики, которая 
не предполагает наличия формализованного 
контракта, как основы взаимодействия с ра-
ботодателем [2]. Неблагоприятные социально-
трудовые отношения, отсутствие социальной 
защиты – вот в каких условиях вынуждены мно-
гие молодые люди зарабатывать себе средства к 
существованию в неформальном секторе эконо-
мики развитых стран. В развивающихся странах 
финансовый кризис способствовал стремитель-
ному росту занятости молодежи во все более 
разрастающемся секторе неформальной эко-
номики [3]. Если в целом по ЕС доля молодежи 
в неформальном секторе экономики составляет 
около 17%, а доля работников основного трудо-
способного возраста от 25 до 54 лет – 7%, то в 
странах Восточной Европы одна треть от общей 
численности занятых молодых людей работает в 
неформальной экономике.

В последние годы, кроме ухудшения качества 
рабочих мест, доступных для молодежи, про-
исходит постепенное расширение временной 
занятости и сокращение продолжительности 
срочных трудовых договоров. Временная заня-
тость уже не является ступенькой к постоянной 
занятости, а сменяется альтернативными пе-
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риодами безработицы. В некоторых странах ЕС 
значительное число молодых работников даже 
через пять лет после окончания школы все еще 
заняты на временных рабочих местах и не могут 
найти постоянную работу.

Молодежь вынуждена соглашаться на такие 
условия, так как в среднем по ЕС общий уровень 
безработицы  в 2012 г. составил 12%, а среди моло-
дёжи – 22,6%, что на 1,4% больше, чем в 2011 г. Циф-
ры показывают, что в странах Евросоюза каждый 
пятый молодой человек не имеет работы. Очень 
тревожная ситуация на рынке труда складывается 
в странах юга Европы, охваченных кризисом. В Гре-
ции уровень безработицы среди молодежи в 2012 
г., по сравнению с аналогичным периодом прошло-
го года, вырос почти на 9 процентных пунктов и со-
ставил 52,8%, а в Испании этот показатель увели-
чился на 6,8 процентных пункта – до 52,7%. В этих 
странах каждый второй молодой человек не может 
найти работу. В настоящее время в Португалии 
уровень безработицы среди молодежи составляет 
более 25%, а на Кипре, в Эстонии, во Франции, Вен-
грии, Польше, Румынии, Швеции и Соединенном 
Королевстве – более 20%.

Даже специалисты с высшим образованием 
теряют работу по сокращению штата, так как бо-
рющиеся за выживание в условиях кризиса фир-
мы не могут позволить себе платить высокие зар-
платы за квалифицированный труд. Количество 
безработных с высшим образованием в Италии 
может приблизиться к 40%. Тем не менее, в на-
стоящее время в ЕС все ещё: чем выше уровень 
образования среди молодежи, тем ниже уровень 
безработицы. В 2011 г. уровень безработицы сре-
ди молодых людей с низким уровнем образова-
ния (школьный аттестат) составлял около 20%, а 
среди выпускников вузов только 6,4%. Наиболь-
шая разница между уровнем безработицы для 
этих категорий наблюдалась в Чехии (31% и 4% 
соответственно), Словакии (62% и 7%) и в Гер-
мании (28 и 4%). Таким образом, приобретение 
высшего образования в этих странах особенно 
улучшает шансы выпускников на трудоустрой-
ство. В странах, где высок уровень безработицы 
и значительная часть молодёжи имеет высшее 
образование, особого различия между уровнем 
образования среди безработных нет – это Кипр, 
Португалия, Греция и Турция. В последних двух 
странах уровень безработицы среди населения 
с высшим образованием даже выше, чем среди 
тех, кто его не получил. 

Удлиняется и период поиска работы. Самый 
короткий период между окончанием вуза и тру-
доустройством был зарегистрирован в Ислан-
дии (2,1 мес.), на Мальте (2,6 мес.) и в Эстонии 
(2,8 мес.). Ухудшение экономического положе-
ния проявляется и в том, что среди выпускников 
вузов последних лет безработица превышает 
10%, а среди тех, кто окончил вуз 2–3 года назад, 
она достигает в среднем 3,2%. 

Согласно последним статистическим данным, 
высшее образование в среднем получили 33,2% 
жителей ЕС в возрасте 25–34 лет, 26,5% – ������� ������в воз-
расте 35–44 лет и лишь 21,5% в возрасте 45–64 
лет, то есть в среде молодежи число обладате-
лей высшего образования выше, чем у работни-
ков старших возрастов. В ряде стран доля вы-
пускников вузов приближается к половине: в 
Украине – 48,4%, в Ирландии – 48,2%, на Кипре 
– 47,9%. Из поступивших в вузы, в среднем 72% 
студентов получили дипломы, при этом самый 
высокий уровень окончивших вуз зафиксирован 
в Армении – 95%, а самый низкий показатель в 
Венгрии – 43%. Такой рост уровня образования 
среди молодежи часто приводит к тому, что на-
циональная экономика не может трудоустроить 
всех выпускников, вследствие чего растет трудо-
вая молодежная миграция, ускоряющая форми-
рование глобального рынка труда.

В глобальной экономике, основанной на зна-
ниях, международный рынок образовательных 
услуг создаёт основу формированию между-
народного рынка труда квалифицированных 
специалистов, способствующего снижению 
дисбаланса между спросом и предложением на 
национальных рынках труда, особенно в моло-
дёжном сегменте. Предполагается, что к 2025 
г. число студентов, обучающихся вне своих 
стран, превысит 7 млн человек [4]. Более 20% 
обучающихся в зарубежных странах получают 
образование в США, ещё 20% студентов обуча-
ется в Великобритании – 11%, Австралии – 6% 
и Канаде – 5%; в ФРГ обучается 10% иностран-
ных студентов, а во Франции – 8% [5, с. 4]. Для 
управления развитием интеграции в сфере об-
разования в 1993 г. была создана Ассоциация 
академического сотрудничества, в которую 
вошли 14 европейских стран, США и Австралия. 
Если первоначально в рейтинг интегрирован-
ности страны в сферу международного образо-
вания включались только 2 показателя (число 
иностранных студентов в вузах и полученный от 
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их обучения доход), то рейтинг, предложенный 
Британским советом, учитывает как уровень 
международных связей в подготовке кадров и 
научно-исследовательский работе, так и госу-
дарственную политику, способствующую этим 
связям. Формирование транснациональной мо-
дели социального государства демонстрирует 
внимание как правительств стран трансатлан-
тической социальной модели (ЕС и США), так и 
стран, относящихся к азиатской модели соци-
ального государства к росту социальных инве-
стиций и эффективности национальных систем 
подготовки кадров, повышающих человеческий 
капитал и конкурентоспособность националь-
ных молодых специалистов на глобальном рын-
ке труда [6].

Молодые люди сталкиваются с трудностями 
в поисках работы вследствие как несовпадения 
представлений молодых специалистов и рабо-
тодателей об уровне оплаты труда, так и из-за 
несоответствия своего уровня образования и 
специальности потребностям рынка труда. В 
большинстве стран ЕС предпринимаются по-
пытки измерить дефицит квалифицированных 
специалистов, проанализировать и оценить 
квалификационный разрыв для выработки эф-
фективной политики в области непрерывного 
обучения. Проводимая работа позволяет пре-
доставлять информацию, консультировать по 
вопросам профессиональной ориентации, что 
помогает молодым людям сделать осознанный 
выбор, а государственным структурам, прини-
мающим решения, эффективно распределять 
финансовые ресурсы и корректировать учебные 
программы.

По прогнозам экономического развития, к 
2025 г. в одной только Германии будет не хватать 
2,4 млн. специалистов с высшим образованием, 
что предполагает развитие трудовой миграции. 
Наилучшие шансы на трудоустройство будут 
иметь выпускники таких специальностей, как 
медицина, электротехника и инженерное строи-
тельство. В этих сферах будут рады и молодым 
специалистам из-за рубежа. По данным Феде-
рального агентства по труду хорошим спросом 
по-прежнему будут пользоваться выпускники, 
изучавшие математику, информатику, естествен-
ные и технические науки. Сложно будет найти 
привлекательные вакансии выпускникам обще-
ственных и гуманитарных направлений: истори-
кам, социологам, филологам. 

Дипломированные молодые специалисты в 
Германии в среднем могут рассчитывать на еже-
месячное жалование в 3400 евро, а при нали-
чии степени кандидата наук зарплата молодого 
специалиста вырастает до 4200 евро в месяц. 
Высокую оплату труда предлагают в банковской 
сфере, в автомобилестроительной отрасли, хи-
мической промышленности и сфере переработ-
ки отходов. Хуже зарабатывают молодые специ-
алисты в строительстве, издательской отрасли, 
сфере культуры, спорта и развлечений. Самый 
высокий доход обеспечен наиболее востребо-
ванным специалистам: электроинженерам (око-
ло 4500 евро), инженерам-экономистам (4300 
евро) и инженерам-автомобилестроителям (4000 
евро). Зарплата начинающих экономистов, юри-
стов, психологов и программистов располагает-
ся в золотой середине – 3400–3700 евро в месяц. 
Различия в зарплатах существуют и по гендер-
ному признаку. Выпускницы вузов получают 
примерно на 700 евро меньше, чем их коллеги-
мужчины. Уровень дохода зависит также от раз-
мера фирмы. Предприятия со штатом до 100 че-
ловек вознаграждают труд новичков примерно 
2900 евро в месяц. С увеличением числа сотруд-
ников в пять раз стартовая зарплата вырастает 
примерно на 1000 евро. Но следует помнить, что 
90% населения ЕС занято на малых и средних 
предприятиях. В восточных землях зарплата в 
среднем на 20% меньше, чем в западных.

Почти 70% студентов в Германии начинают 
подрабатывать еще во время учебы. Немецкая 
система налогообложения предусматривает для 
них особые правила уплаты налогов и социаль-
ных отчислений. Независимо от того, работает 
ли студент или нет, для него обязательно стра-
хование на случай болезни и на случай необ-
ходимости в уходе. Причем без предъявления 
соответствующего страхового полиса потенци-
альный учащийся не будет зачислен в вуз. Для 
всех студентов, застрахованных в государствен-
ных больничных кассах, размер ежемесячно-
го взноса равен 53,40 евро в месяц, а размер 
ежемесячной страховки на случай потребности 
в уходе составляет 9,98 евро (для бездетных 
старше 23 лет – 11,26 евро). Однако эти льгот-
ные тарифы действительны только для тех сту-
дентов, которые учатся не более 14 семестров 
и не достигли 30 лет. Ставки частных страховых 
компаний выше. Остальные виды социальных 
отчислений (пенсионное страхование и страхо-



61

«УРОВЕНЬ ЖИЗНИ НАСЕЛЕНИЯ РЕГИОНОВ РОССИИ»  № 6/2013

вание на случай безработицы) и налоги платятся 
через налоговую карточку. Ее можно бесплатно 
получить при регистрации по месту жительства. 
В дальнейшем налоговая служба без напомина-
ния присылает ее домой в конце каждого года. 
Должником по налогу на зарплату является ра-
ботник, работодатель отвечает за удержание и 
уплату налога. Если при проверке будет установ-
лено, что размер удержанного налога слишком 
мал, то претензии предъявляются и к работнику, 
и к работодателю.

Размер налогов и социальных отчислений 
для студента напрямую зависит от его доходов. 
Если студент зарабатывает не более 400 евро в 
месяц, то он не платит ни налоги, ни социальные 
отчисления. Тем не менее, если студент работа-
ет легально, его работодатель обязан платить за 
студента небольшой взнос в пенсионный фонд. 
Если студент зарабатывает до 899 евро в ме-
сяц, то он получает зарплату «брутто за нетто», 
то есть с него не взимается подоходный налог, 
однако страховой взнос в пенсионный фонд и 
на случай безработицы учащийся платит сам. 
Многие студенты работают в течение года не-
равномерно и в летние месяцы они зарабатыва-
ют больше необлагаемой подоходным налогом 
суммы. Если годовой доход не превышает 10 782 
евро, то налоговое управление на следующий 
год возвращает удержанный подоходный налог 
и так называемый взнос солидарности. Кроме 
того, студент имеет право списывать с налогов 
расходы, связанные с учебой (например, деньги, 
потраченные на канцелярские товары и книги). 
Однако налоговое ведомство не возвращает со-
бранный излишек по собственной инициативе. 
В начале года студенту нужно самому подать со-
ответствующие документы в налоговую службу. 
Финансирование социальных льгот произво-
дится за счет федерального и земельных прави-
тельств, и позволяет молодежи выплачивать на-
логи даже при низких доходах.

В большинстве стран ЕС государственные 
службы занятости являются ведущим звеном в 
реализации программ, помогающих переходу 
молодежи с низким уровнем образования от об-
учения к трудовой жизни. Система профориента-
ции, опирающаяся на достоверную информацию 
о рынке труда и учитывающая особенности кли-
ентов, способствует повышению эффективности 
интеграции молодежи в рынок труда. Взаимос-
вязь обучения в школе с обучением на произ-

водстве повышает вероятность положительного 
результата в плане интеграции в рынок труда на 
30%, а в сочетании с другими услугами службы 
занятости – даже на 50%. Субсидии на обучение 
для предприятий, принимающих малоквалифи-
цированную молодежь, приводят к расширению 
возможностей для производственного обучения 
молодежи из неблагополучной среды. 

Так называемая «двойная система», которая 
сочетает в себе школьное образование с произ-
водственным обучением и предоставляет моло-
дым людям возможности для хорошего старта 
на рынке труда, является типичной для Австрии, 
Дании, Германии, Швейцарии и Норвегии. В ре-
зультате в этих странах самый низкий уровень 
безработицы среди молодежи в ОЭСР, кроме 
того, Австрия, Дания и Германия входят в число 
стран с самой низкой долей молодежи, оказы-
вавшейся безработной неоднократно.

В Германии данная система функционирует 
по следующим правилам:

•содержание профессиональной подготовки 
на базе предприятия определяется на федераль-
ном уровне совместно с правительством, рабо-
тодателями и представителями профсоюзов.

•Отдельные предприятия имеют возможность 
выбирать свои собственные методы обучения.

•Расходы на обучение делятся между прави-
тельством и работодателями (правительство по-
крывает компонент школьного обучения, в то 
время как работодатели финансируют профес-
сиональную подготовку на предприятии).

•Зарплата учеников является относительно 
низкой и составляет примерно 25–45% от сред-
ней заработной платы квалифицированного ра-
ботника этой же профессии.

•Заработная плата и условия труда определя-
ются посредством коллективных договоров, в 
которых указывается минимальная заработная 
плата ученика.

•Квалификация присваивается после сдачи 
письменного и производственного экзаменов, ко-
торые проводятся и оцениваются внешними экза-
менаторами, представляющими три стороны.

•Компетентные органы выдают дипломы, ко-
торые признаются на всей территории страны.

Кризис в сфере занятости молодежи, имею-
щий такие проявления, как существенный рост 
безработицы и неформальной занятости, более 
низкое качество рабочих мест для тех, кто на-
ходит работу, негарантированный и медленный 

Кадомцева С.В.



62

«УРОВЕНЬ ЖИЗНИ НАСЕЛЕНИЯ РЕГИОНОВ РОССИИ»  № 6/2013

труд, образование и занятость

переход от учебы к трудовой деятельности при-
нял недопустимые масштабы и является угрозой 
для социального сплочения и политической ста-
бильности в обществе, ведет к снижению темпов 
экономического роста, препятствует инноваци-
ям, угрожает устойчивости систем пенсионного 
обеспечения, что требует проведения эффек-
тивной государственной молодёжной политики, 
направленной на включение молодых специали-
стов в рынок труда.

Ситуацию с безработицей на российском рын-
ке труда за первые десять лет нового тысячелетия 
можно оценить положительно. С 2000 по 2012 гг. 
число занятых в России выросло с 65,07 млн чел. 
до 71,55 млн чел., при этом уровень безработицы 
сократился с 10,58% до 5,46%. Экономический 
кризис привел к падению в 2009 г. ВВП почти на 
8% и росту безработицы с 6,32% в 2008 г. до 8,42% 
в 2009 г. После этого происходило ежегодное 
снижение безработицы примерно на 1%. В тоже 
время сохраняется значительная дифференциа-
ция между регионами России по уровню безра-
ботицы. Так, в 2012 г. минимальный уровень без-
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работицы был зарегистрирован в Москве (0,81%), 
а максимальный – в республике Ингушетия 
(47,70%). Экономический спад 2008–2009 гг. осо-
бенно неблагоприятно повлиял на рынок труда 
молодежи. Так, для категории молодых специали-
стов и студентов произошло снижение вакансий 
почти на 80%, а снижение зарплаты для молодых 
специалистов составляло от 16% в год [7]. Безра-
ботица среди выпускников высших учебных за-
ведений вызывает беспокойство, потому что яв-
ляется порочным результатом, противоречащим 
предположению и данным о том, что высшее об-
разование и профессиональная подготовка ведут 
к повышению производительности труда и воз-
можностей молодежи в области трудоустройства. 
Хотя в настоящее время ситуацию с безработи-
цей на российском рынке труда можно оценить 
как благоприятную, прогнозируемое снижение 
темпов экономического роста может привести к 
значительному росту безработицы, поэтому опыт 
борьбы с безработицей в странах ЕС, особенно в 
молодёжном сегменте рынка труда, может быть 
весьма полезным.
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Рынок труда, являясь главным элементом ры-
ночной экономики, оказывает существенное 
влияние на процесс формирования качества и 
конкурентоспособности рабочей силы. Механизм 
функционирования рынка труда основан на прин-
ципах согласования различных интересов раз-
нообразных групп работодателей – нанимателей 
рабочей силы и трудоспособного населения, нуж-
дающегося в получении работы на условиях най-
ма. Основными характеристиками рынка труда 
являются совокупное предложение, охватываю-
щее всю наемную рабочую силу из числа экономи-
чески активного населения, и совокупный спрос, 
выражающий общую потребность экономики в на-
емной рабочей силе. Эти характеристики в своем 
единстве определяют емкость совокупного рынка 
труда в широком смысле. Совокупный рынок тру-
да можно сегментировать по уровням и субъектам 
регулирования: общенациональный рынок тру-
да, региональные (в разрезе административно-
территориальных образований) и локальные рын-
ки труда (в разрезе предприятий и организаций).

Совокупное предложение рабочей силы охваты-
вает все категории трудоспособного населения, 
претендующие на работу по найму, а также лиц, 
желающих трудиться на условиях самозанятости 
или свободного предпринимательства. Категория 
«предложение рабочей силы» характеризуется 
свободой выбора человека. При этом на величи-
ну предложения труда и его структуру оказывают 
непосредственное воздействие демографические 
тенденции и качественные характеристики трудо-
вых ресурсов. 

Направления интеграции рынка труда и рынка образовательных услуг 

в сфере высшего профессионального образования Удмуртской Республики

Аношин А.В., Курильченко Е.И.
В статье приведены результаты исследования интеграции рынка труда и рынка образователь-

ных услуг в сфере высшего профессионального образования Удмуртской Республики. Целью рабо-
ты стала разработка предложений по повышению сбалансированности спроса и предложения в 
молодежном сегменте рынка труда Удмуртской Республики.

Работа была проведена на основе анализа действующих нормативных правовых актов, 
организационно-распорядительных документов, проектов и программ, содержащих направления 
развития рынка труда и рынка образовательных услуг, статистической и ведомственной информа-
ции с использованием результатов социологического опроса выпускников высших учебных заведе-
ний и молодых специалистов, а также экспертного опроса по теме исследования.

Ключевые слова: молодежный рынок труда, занятость, высшее профессиональное образова-
ние, трудоустройство молодых специалистов.

Спрос на рабочую силу определяется имеющи-
мися в экономике рабочими местами, а именно, 
их количеством и качеством. С позиции качества 
рабочих мест рынок труда можно представить 
в виде двух основных сегментов – рынка квали-
фицированных и рынка неквалифицированных 
рабочих мест (первичные и вторичные рабочие 
места). 

В рамках рассматриваемого вопроса проведен 
анализ рынка труда молодых специалистов Уд-
муртской Республики.

В общепринятом понимании, основанном на 
законодательно установленных возрастных гра-
ницах, молодежь – это юноши и девушки в воз-
расте от 14 до 30 лет1. Вместе с тем, несмотря на 
объединение в одно понятие, эта специфическая 
группа населения неоднородна по своему соста-
ву, наблюдается значительная дифференциация 
отдельных групп молодежи практически по всем 
социальным показателям, в том числе их трудо-
вого поведения. Особой спецификой обладают 
молодые люди, впервые вступающие в трудовую 
жизнь.

Одной из устойчивых тенденций развития со-
временного рынка труда является сокращение 
численности и доли молодежи, выходящей на 
рынок труда с уже полученной профессией (спе-
циальностью), и одновременное увеличение чис-
ленности тех, кто пытается трудоустроиться, не 
имея не только профессионального, но, зачастую, 
и общего образования. 

Как показывают социологические исследова-
ния, на определенном этапе социализации воз-

1   Закон г. Москвы от 30.09.2009 г. № 39 «О молодежи».
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никает противоречие, выраженное во влиянии 
двух разных по сути институтов социализации на 
поведение молодых людей, а именно: «семьи», 
преимущественно позитивно оценивающей вы-
бор молодого человека работать в силу эконо-
мических причин, и «системы образования», при-
влекающей перспективой получения профессии. 
Несмотря на объективное стремление молодых 
людей к получению квалификации, профессио-
нального образования, понимание его значимо-
сти, высокая ставка дисконтирования подрост-
ков в силу их возраста и позитивного отношения 
института «семьи» к трудовой деятельности мо-
лодых людей зачастую демотивирует их учиться 
в целях получения профессионального образо-
вания. Необходимость получения образования 
все же есть, но определяется она атрибутивной 
значимостью, то есть получением диплома, уста-
новлением деловых связей и т. д. Такая необходи-
мость в образовании возникает в поведенческих 
установках молодежи несколько позже, наличие 
данного дополнительного  атрибута – диплома 
важно для повышения социального статуса мо-
лодых людей в процессе дальнейшей трудовой 
социализации. Ситуация современной ускорен-
ной социализации подростков сложилась в силу 
значительных социально-экономических транс-
формаций общества последних лет, сопрово-
ждающихся частичной материализацией системы 
ценностей молодежи.

Доказано, что молодежь обладает достаточ-
но весомым трудовым потенциалом для разви-
тия экономики. Население в возрасте 15–29 лет 
должно рассматриваться как самая перспектив-
ная с точки зрения последующей социально-
экономической отдачи группа. Однако для полной 
реализации потенциала этой возрастной группы 
необходимы система мер по поддержке молоде-
жи на рынке труда, а также приведение рынка об-
разовательных услуг в более полное соответствие 
с потребностями рынка труда в молодых специа-
листах. В противном случае высокая доля моло-
дежи в составе трудового потенциала обернется 
дальнейшим ростом молодежной безработицы, 
неформальной занятости, снижением мотивации 
к повышению образовательного уровня рабочей 
силы и качества трудового потенциала. 

В общем числе безработных молодежь занима-
ет 42,5% по России в целом, а по Удмуртской Ре-
спублике еще больше – 44,1%. При этом уровень 
молодежной безработицы существенно выше, 
чем в целом по трудоспособному населению.

Так, если средний уровень безработицы в Уд-
муртии в 2010 г. составил 9,3%, то в группе моло-
дежи до 20 лет – 36,3%, а в старшей молодежной 
группе (20–29 лет) этот уровень был 13%. В Рос-
сийской Федерации соотношение в уровне безра-
ботицы на рынке труда в различных возрастных 
группах молодежи было 7,5%, 31,9% и 11,2%, со-
ответственно.

Рис. 1. Способ устройства на работу молодых специалистов, 
в % от общего числа опрошенных молодых специалистов
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С целью получения оперативной информации 
о том, как сама молодежь оценивает собственное 
положение на рынке труда, в ноябре 2012 г. при 
содействии специалистов Института экономики и 
управления Удмуртского государственного уни-
верситета было проведено социологическое ис-
следование «Положение молодых специалистов 
на рынке труда». 

Результаты опроса демонстрируют, что 98,5% 
молодых специалистов в настоящее время имеют 
оплачиваемую работу. Из них у 40,8% нынешняя 
работа полностью соответствует специальности, 
полученной ими в высшем учебном заведении, у 
44,7% молодых людей частично соответствует, а 
14,6% молодых специалистов работают не по сво-
ей специальности.

Как показали результаты опроса, проведенно-
го среди молодых специалистов, имеющих в на-
стоящее время оплачиваемую работу, и отобра-
женные на рисунке 1, самым распространенным 
способом устройства на работу было именно 
самостоятельное приложение усилий без посто-
ронней помощи. Так, 61% молодых специалистов 
самостоятельно нашли работу, 28% работающей 
молодежи получили работу через знакомых, что 
является вторым по популярности способом 
трудоустройства. Всего 6% выпускников высших 
учебных заведений трудоустроились по направ-
лению своего вуза и 1% – по контракту между 
работодателем и институтом или университе-
том. Среди обратившихся в службу занятости на-
селения успешными оказались 3% опрошенных 
молодых специалистов. Однако нужно отметить, 
что всего 29,6% опрошенных молодых специали-
стов обращались за помощью в трудоустройстве 
в службу занятости населения.

Таким образом, можно сделать вывод о за-
интересованности молодых специалистов и вы-
пускников высших учебных заведений в поиске 
работы по специальности. Однако высшие учеб-
ные заведения оказывают недостаточную под-
держку и содействие в трудоустройстве своих 
выпускников. 

Кроме того, на основании результатов прове-
денного обследования можно сделать вывод о 
том, что из 100% молодых специалистов, имею-
щих в настоящее время основную работу, 96,9% 
работают по найму и лишь 3,1% имеют собствен-
ное дело, хотя комментарии о пожелании откры-
тия собственного бизнеса встречались часто в 
качестве ответов на вопросы анкеты. Этим может 

быть обосновано тем, что у кого-то есть вторая ра-
бота, а для 58,8% молодых людей – это собствен-
ное дело. 

Относительно способа оформления на основ-
ной работе с большим отрывом преобладает бес-
срочный трудовой договор, который встречается 
у 76,9% работающей молодежи. А вот с теми, у 
кого есть вторая работа, ситуация иная – 61,5% 
молодых людей работают без оформления дого-
вора или контракта. Аналогично и с третьей ра-
ботой – здесь у 75%, имеющих третью работу, нет 
официального оформления, а 25% работают по 
гражданско-правовому договору. 

36% молодых специалистов предпочли бы свя-
зать свою дальнейшую трудовую жизнь с предпри-
ятием, на котором они работают в настоящее вре-
мя, а 17% не строят столь долгосрочных планов и 
собираются остаться на нынешнем предприятии 
не более 5 лет. Вероятно, это связано с тем, что мо-
лодым специалистам просто необходим опыт ра-
боты для дальнейшего развития своей карьеры.

В завершение анализа отдельных аспектов ра-
боты нужно отметить, что 79,9% занятых на основ-
ной работе имеют фиксированный размер оплаты 
труда, а в случае второй работы – 81,8% молодых 
людей с этим видом деятельности имеют варьи-
рующийся размер оплаты труда.

Притом что намерения молодых специалистов 
в отношении постоянства занятости на одном 
предприятии достаточно серьезные, вероятность 
потери работы есть всегда. При моделировании 
подобной ситуации на вопрос о том, легко ли мо-
лодым специалистам будет найти равноценную 
работу, 50% из них уверены, что с небольшими 
усилиями им удастся найти равноценную работу, 
24% опрошенных молодых специалистов дума-
ют, что удастся найти достойную замену, однако с 
большим трудом.

Таким образом, энтузиазм молодых специали-
стов и уверенность в своих силах помогают им 
реализовывать себя на рынке труда. 

Актуальным в последнее время стал вопрос о 
намерении переезда молодых специалистов. Не-
смотря на то, что более 70% опрошенных в бли-
жайшее время переезжать не планируют, следует 
отметить причины переезда у тех, кто, тем не ме-
нее,  рассматривает для себя такую перспективу (в 
общей сложности это 19% молодых людей).

По данным опроса самыми распространенны-
ми причинами переезда являются: 

- поиск более высоких заработков (45,8%);
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- желание сделать более удачную карьеру 
(37,3%);

- желание жить в более стабильном и благопо-
лучном обществе (30,5%);

- стремление жить в городе / стране с насыщен-
ной культурной средой (22%).

Основными проблемами молодых специали-
стов, которые на сегодняшний день беспокоят их 
больше всего, являются: 

Материальное положение – 56,2%;1.	
Профессиональная карьера – 45,8%;2.	
Собственное здоровье и здоровье членов  3.	

семьи – 32,8%;
Жилищная проблема – 32,3%;4.	
Медицинское обслуживание – 15,9%;5.	
Проблемы политической жизни страны – 6.	

11,4%; 
Отношения в семье, проблемы личной 7.	

жизни – 10,9%;
Угроза потерять работу – 10,0%;8.	
Неразвитость социальной и развлекатель-9.	

ной инфраструктуры – 9,0%;
Сложности с трудоустройством – 5,0%;10.	
Сложность с устройством ребенка в дет-11.	

ский сад – 4,5%;
Сложность с получением дальнейшего об-12.	

разования – 4,0%;
Другое – 1,5%.13.	

Меры, которые, по мнению молодых специали-
стов, необходимо предпринять для улучшения си-
туации с трудоустройством молодежи в регионе, 
состоят в следующем:

Организация новых рабочих мест – 17,8%;1.	
Прием на работу молодых специалистов 2.	

без опыта работы – 14,4%;
Открытие новых предприятий и произ-3.	

водств – 11,1%;
Повышение качества профессионального 4.	

обучения – 8,9%;
Повышение заработной платы молодым 5.	

специалистам – 8,9%;
Проводы людей пенсионного возраста на 6.	

пенсию – 8,9%;
Поддержка малого и среднего бизнеса – 7.	

5,6%;
Развитие промышленности в регионе – 8.	

5,6%;
Трудоустройство выпускников вузов по 9.	

окончании его, распределение – 5,6%;
Взаимодействие предприятий – работода-10.	

телей и вузов – 4,4%;

Повышение заинтересованности работо-11.	
дателей в молодых специалистах – 4,4%;

Улучшение жилищных условий молоде-12.	
жи, постройка новых домов, социальное жилье – 
3,3%;

Обучение и практику студентов на 4-х и 5-х 13.	
курсах засчитывать как стаж работы – 3,3%;

Заключение договоров между вузами и ра-14.	
ботодателями для трудоустройства – 2,2%;

Возможность прохождения практик и ста-15.	
жировок на предприятиях – 2,2%;

Снижение требований работодателей при 16.	
принятии на работу молодых специалистов – 
2,2%;

Развитие системы информирования моло-17.	
дежи об имеющихся вакансиях – 2,2%;

Организация встреч студентов и выпуск-18.	
ников с потенциальными работодателями – 1,1%;

Создание развитой культурной инфра-19.	
структуры – 1,1%;

Смена власти, правительства – 1,1%;20.	
Другое – 13,3%.21.	

Таким образом, социологическое исследо-
вание показало высокую зависимость мотива-
ционных предпочтений молодежи от размера 
оплаты труда при выборе профессии в момент 
трудоустройства, а также на протяжении трудо-
вой деятельности. Фактор оплаты труда прева-
лирует также при смене места работы и является 
одним из мотиваторов смены молодым челове-
ком места жительства в поисках более подходя-
щей работы. Это обстоятельство должно служить 
серьезным поводом для инициирования реше-
ния данной проблемы с участием всех сторон 
социально-трудовых отношений, как с помощью 
инструментов государственной социальной по-
литики, так и на принципах социального пар-
тнерства в рамках корпоративной социальной 
политики. 

В целях настоящего исследования и в интере-
сах наиболее полного представления о направ-
лениях интеграции рынка труда и рынка образо-
вательных услуг был проведен экспертный опрос 
представителей учебных заведений, научно-
исследовательских организаций, бизнес структур 
различных организационно-правовых форм по 
поводу их мнения относительно развития систе-
мы профессионального образования с учетом си-
туации в молодежном сегменте рынка труда.

Распределение мнений экспертов по пово-
ду наиболее эффективных организационно-
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экономических механизмов взаимодействия 
рынка труда и рынка образовательных услуг при-
обрело следующий вид. На первое место по значи-
мости (наибольшее количество ответов) эксперты 
поставили несколько направлений: 

- распределение молодых специалистов после 
окончания вузов и организация стажировок с 
фиксацией в трудовой книжке стажа работы;

- увеличение уровня заработной платы молодых 
специалистов;

- материальная, социально-экономическая 
поддержка (льготы) и материальное стимулиро-
вание молодых специалистов; 

- улучшение качества образования;
- увеличение количества рабочих мест для 

молодых специалистов.
Некоторая конкретизация выявленных при-

оритетов показывает, например, что, несмотря 
на то, что обучение студентов по системе кон-
трактов с работодателями, как эффективный 
механизм взаимодействия рынка труда и рынка 
образовательных услуг, назвали в числе приори-
тетных механизмов только 5,9% респондентов, 
на вопрос: «Имеет ли смысл более широкое рас-
пространение системы контрактов вузов с рабо-
тодателями в целях последующего трудоустрой-
ства молодых специалистов?» подавляющее 
число экспертов (более 90%) ответили утверди-
тельно, около 6% отрицательно и 3,9% затрудни-
лись ответить.

Итак, в период экономического кризиса сфор-
мировались условия для появления значитель-
ных объемов избыточной рабочей силы и форми-
рования у работодателей отношения к трудовым 
ресурсам как неисчерпаемому и беззатратному 
резерву производства, который не требует особо-
го внимания и, тем более, планирования и вложе-
ния средств в его развитие. По этой же причине 
произошел разрыв существовавших ранее связей 
между предприятиями как потребителями рабо-
чей силы и учебными заведениями профессио-
нального образования, обеспечивавшими ее вос-
полнение.

Государство, сохранив почти полную монопо-
лию на рынке образовательных услуг и взяв на 
себя значительную часть финансирования си-
стемы, в условиях практически полного отказа 
от активной роли в регулировании экономики 
(а значит, и рынка труда) не смогло сохранить 
существовавшую ранее систему планирова-
ния объемов и структуры подготовки профес-

сиональных кадров. Учебные заведения стали и 
субъектом, и объектом процесса формирования 
планов приема.

Предприятия и органы местного самоуправле-
ния территорий, на которых располагаются учеб-
ные заведения, практически исключены из си-
стемы принятия решений о структуре и объемах 
подготовки профессиональных кадров, попол-
няющих их рынок труда. Органы службы занято-
сти служат своеобразным буфером, смягчающим 
социально-экономические последствия разба-
лансированности между спросом экономики на 
профессиональные кадры и системой профессио-
нального образования.

Региональные рынки труда и профессиональ-
ного образования не имеют институционально 
оформленных способов предъявления требова-
ний друг к другу. Население реализует свои лич-
ные и семейные профессиональные планы неза-
висимо от стратегических региональных проектов 
развития. 

Региональная система профессионального об-
разования малопривлекательна для работодате-
лей, о чем свидетельствует отсутствие крупных 
инвестиций, низкий платежеспособный спрос на 
образовательные программы начального и сред-
него профессионального образования, слабое 
участие работодателей в организации образова-
тельного процесса  по  программам профессио-
нального образования.

Присущая рыночным отношениям динамика 
развития производства требует органичной инте-
грации профессионального образования в эконо-
мику, ориентации его на постоянные изменения 
между спросом и предложением кадров. Именно 
в таком контексте система профессионального об-
разования может рассматриваться в качестве важ-
нейшего рычага развития экономики. Отсутствие 
эффективной системы социального партнерства 
учреждений профессионального образования с 
работодателями и механизма ее реализации де-
лает работу системы профессионального образо-
вания малоэффективной.

Используя имеющийся опыт, необходимо вы-
страивать более тесные взаимоотношения вузов 
с предприятиями: согласование учебных планов 
и программ обучения с потребностями предприя-
тий; привлечение представителей предприятий в 
работе методических советов вузов; проведение 
практических занятий и совместных исследова-
ний и т. п.

Аношин А.В., Курильченко Е.И.
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При таком подходе весь учебный процесс дол-
жен быть сконцентрирован на создании у моло-
дых людей навыка самостоятельной практической 
работы. Представляется необходимым в образо-
вательных программах и программах занятости 
молодежи предусмотреть проведение корректи-
ровки профессий и специальностей, по которым 
осуществляется подготовка молодежи в обще-
образовательных и профессиональных учебных 
учреждениях с учетом реального и перспектив-
ного спроса на рабочую силу.  Кроме того, следу-
ет ввести во всех образовательных учреждениях 
курс по обучению молодежи приемам поиска ра-
боты. Молодые люди должны владеть методами 
поиска нужной им работы, получения информа-
ции и сведений о вакансиях, развитию коммуни-
кабельности, постижению культуры общения. 

Необходимо развертывание широкой сети 
центров содействия молодежной предпринима-
тельской деятельности, осуществляющих профес-
сиональное обучение молодых безработных и об-
учение их основам ведения бизнеса в различных 
отраслях, организацию семинаров по предприни-
мательской деятельности и т. п.

При формировании молодежной политики 
необходимо учитывать, что при неполном и не-
эффективном использовании трудового потен-
циала молодежи замедляется процесс обновле-
ния рабочей силы и ротация кадров, особенно 
в тех отраслях, работа в которых для молодых 
людей не доступна или не привлекательна. Рас-
трата трудового потенциала молодежи сегодня 
– это потеря качества рабочей силы в ближай-
шем будущем. Ведь целью обеспечения полной 
и продуктивной занятости молодежи является 
достижение роста эффективности труда, форми-
рование структуры занятости в соответствии с 
потребностями совершенствования отраслевой 
и региональной структуры производства, учет 
социально-демографических факторов. 

Молодежная  политика должна быть нацелена 
на предоставление всем молодым людям равных 
стартовых возможностей вхождения в професси-
ональную и общественную жизнь. Целесообразно 
принять федеральный закон «О государственной 
молодежной политике» и зафиксировать в нем 
основные обязанности государства по отноше-
нию к молодежи, определить стандарты помощи 

молодым семьям, студентам, учащимся. С помо-
щью этого закона необходимо законодательно 
обеспечить квотирование первого рабочего ме-
ста для выпускников средних специальных и выс-
ших учебных заведений. 

Также целесообразно ввести в практику уста-
новление вузам госзаказа на специалистов для 
государственных предприятий. Необходимо соз-
дать условия для привлечения и закрепления в 
научно-техническом комплексе страны талант-
ливой молодежи, принять государственную про-
грамму обеспечения социальным жильем аспи-
рантов и молодых специалистов.

Механизмы реализации отдельных направле-
ний социальной политики в отношении молоде-
жи должны разрабатываться в русле общей кон-
цепции управления социальными процессами. 
Управление социальными процессами в регионе 
в широком смысле – это управление всей сово-
купностью условий жизнедеятельности, включая 
формирование социальной инфраструктуры ре-
гиона, а также их расширенное воспроизводство, 
в узком – управление сторонами общественной 
жизни, касающихся взаимоотношений людей и 
социальных групп. На всех уровнях управление 
социальными процессами осуществляется путем 
создания необходимого правового пространства 
и управляющего воздействия органов государ-
ственной власти и других субъектов управления 
на социальную сферу (условия жизни людей и их 
ценностные ориентации). Государство в лице фе-
деральных органов власти в регионах и самих ре-
гиональных органов власти выступает как основ-
ной институт, объединяющий усилия всех органов 
и систем в управлении социальными процессами. 
Причем оно осуществляется проведением соци-
альных реформ и реформ во всех других сферах 
жизнедеятельности региона. Важным является 
условие взаимоувязки мер по реализации соци-
альной политики с характером, интенсивностью и 
направлением протекающих социальных процес-
сов в конкретном регионе.

При этом в рамках базового сценария Страте-
гии социально-экономического развития Удмурт-
ской Республики на период до 2025 г. ожидается 
восстановление конъюнктуры внешних рынков, 
что позволит Удмуртской Республике сохранить 
кадровый потенциал и развиваться как крупный 

2  Стратегия социально-экономического развития Удмуртской Республики на период до 2025 года. Центр стратегических разработок // Ижевск-
Санкт-Петербург, 2009 г. – С.11 (http://www.csr-nw.ru/upload/file_category_587.pdf) 
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процессинговый центр страны. В рамках этого 
предусмотрено «развитие за счет традицион-
ных секторов: добыча нефти и процессинговое 
машиностроение»2.

Таким образом, очевидно, что потенциальные 
новые рабочие места появятся именно в промыш-
ленности. 

Ввиду того, что с развитием отраслей растет и 
потребность в специалистах, уместным будет рас-
смотреть отдельно те категории опрошенных, кто 
является потенциальными работниками в кон-
кретных сферах деятельности. 

Из числа опрошенных студентов и молодых 
специалистов еще 27,5% проходящих обучение 
в высших учебных заведениях студентов плани-
руют стать специалистами в сфере промышлен-
ности, при этом 24,2% и 23,9% молодых специа-
листов, стаж работы которых не превышает 3-х 
лет, имеют специализацию экономика и управ-
ление персоналом, а также юриспруденция, со-
ответственно.

Тенденция обучения значительного числа сту-
дентов по промышленным специальностям от-
крывает положительные перспективы их трудоу-
стройства ввиду и планируемого развития таких 
секторов, как приборостроение и производство 
электрооборудования, атомная промышлен-
ность, химическое производство; а также черная 
металлургия, добыча нефти, автомобилестроение 
(сборка), производство нефтегазового  оборудо-
вания, радиоэлектроника, сельское хозяйство, 
деревообработка,  сетевой ритейл,  машинострое-
ние и ОПК.

Однако в рамках вопроса о трудоустройстве 
студентов, молодых специалистов, специалистов 
со стажем более 3-х лет, временно безработных 

и ищущих работу, а также находящихся в отпуске 
по уходу за ребенком важно рассмотреть вопрос 
и о намерении их работать по полученным спе-
циальностям.

Результаты проведенного обследования демон-
стрируют желание работать по выбранной специ-
альности 73,6% студентов, ответивших на вопро-
сы анкеты, 73,7% молодых специалистов, чей стаж 
работы не превышает 3-х лет, 78,1% специалистов, 
стаж работы которых превышает 3 года, и 87,5% 
молодых людей, находящихся в отпуске по уходу 
за ребенком. Исключением из общей тенденции 
являются временно безработные и ныне ищущие 
работу, половина из которых затрудняется отве-
тить на поставленный вопрос.

Результаты опроса показывают, что по большей 
части отношение к выбранной специальности у 
всех обследуемых групп не изменяется или изме-
няется в лучшую сторону. Это дает основание учи-
тывать сложившиеся предпочтения в выборе про-
фессии как стабильные, что поможет сопоставить 
перспективные направления развития региональ-
ной экономики с прогнозами профессионально-
квалификационного состава потенциальной ра-
бочей силы.

Вместе с тем,  в условиях динамично развиваю-
щихся товарных и сырьевых рынков, диверсифи-
кации производства, модернизации региональ-
ной экономики рынок труда должен быть очень 
гибким. А это накладывает еще большую ответ-
ственность на сферу профессионального обра-
зования как с точки зрения сбалансированности 
спроса и предложения на рабочую силу, так и с 
позиций повышения инновационного потенциала 
и инвестиционной привлекательности сферы об-
разования.

*****
1. Закон г. Москвы от 30.09.2009 г. № 39 «О молодежи».
2. Стратегия социально-экономического развития Удмуртской Республики на период до 2025 г. Центр 

стратегических разработок // Ижевск-Санкт-Петербург, 2009 г. (http://www.csr-nw.ru/upload/file_category_587.pdf).

Аношин А.В., Курильченко Е.И.
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Современное развитие общества всё боль-
ше убеждает в том, что успешная деятельность 
любого предприятия и организации во многом 
зависит от качества работы управленческого 
персонала, что, в свою очередь, требует глубо-
ких исследований и переосмысления ключевых 
понятий в таких областях, как управление пер-
соналом, эффективность и производительность 
труда управленческого персонала.

В эпоху современных глобальных перемен, 
обостряются многие социально-экономические 
проблемы: мировой экономический кризис, из-
менение структуры населения развитых стран, в 
том числе падение рождаемости коренных жи-
телей и глобальное увеличение миграции из ме-
нее развитых стран. Данные перемены обуслов-
лены стремительным изменением всей жизни. 
Поэтому в настоящее время каждая организация 
в той или иной мере сталкивается с этими новы-
ми проблемами и ощущает необходимость их 
самостоятельного решения. Решение, в первую 
очередь, должно вырабатываться управленче-
ским персоналом организаций. На современном 
этапе экономического развития общества ста-
новится понятно, что решения руководства уже 
не могут быть действительно эффективными без 
участия в их формировании и принятии каждого 
отдельно взятого работника умственного труда 
организации. 

Проблемы предприятий, как правило, уси-
ливаются в условиях экономического кризиса. 
Среда, в которой функционируют современные 
организации, радикально изменилась, что каса-
ется и российских предприятий. На сегодняшний 
день ситуация на отечественных предприятиях 
такая, что многие из руководителей не чувству-
ют ответственности перед своими сотрудника-
ми за разработку антикризисных стратегий, за-

Управленческий труд и его особенности в эпоху глобальных 

социально-экономических перемен

Пивоварова Г.В.
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ствительности. 

Ключевые слова: эффективность, производительность, физический труд, умственный труд, ин-
теллектуальный труд, управленческий труд, управление персоналом.

нимая выжидательную позицию и не принимая 
активных действий. Исследования в данном на-
правлении подтверждают, что в современной 
экономике у руководителей всех уровней от-
сутствуют теоретические знания, достаточный 
практический опыт и система мышления, необ-
ходимые для решения новых экономических и 
социальных задач, которые ставит жизнь. Когда 
степень ответственности и самостоятельности 
резко возрастает,  выполнение решений, связан-
ных с эффективной деятельностью, полностью 
зависит от компетенции коллектива и самого ру-
ководства. Также, по мнению П. Друкера, боль-
шой проблемой для современных менеджеров 
является пренебрежение будущим, в том числе 
недостаточное внимание разработке планов на 
будущее. Но прежде чем думать о задачах, кото-
рые уже сейчас ставит будущее, руководителям 
предприятий необходимо разобраться в сегод-
няшних проблемах и научиться справляться с 
ними за меньшее время и с большей отдачей и 
эффективностью [1, с. 7].

Динамичное развитие общества требует посто-
янного совершенствования систем менеджмента 
как на уровне экономики в целом, так и в рамках 
отдельного предприятия. При этом в современных 
условиях проблема управления персоналом явля-
ется ключевой в перестройке системы управления 
любой организации. Исходя из новых реалий, пер-
сонал рассматривается как основной ресурс пред-
приятия, а человеческими ресурсами надо грамот-
но управлять и вкладывать средства в их развитие. 
Здесь необходимо отметить, что управление пер-
соналом и управление человеческими ресурсами 
не существуют друг без друга, но имеют разное 
значение. Управление человеческими ресурсами 
осуществляется непосредственно через персонал, 
но не через управление персоналом. Результаты 
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управления человеческими ресурсами проявляют-
ся в результатах деятельности служащих, в их взаи-
модействии. Но управление человеческими ресур-
сами не является управлением непосредственно 
деятельностью служащих. Понятия: управление 
персоналом, управление человеческими ресур-
сами, управление деятельностью служащих есть 
разные грани общего понятия руководства. Они 
существуют близко друг к другу, взаимодействуют, 
каждая является неотъемлемой частью общего ру-
ководства, но никогда не совпадают, так как имеют 
отличительные особенности. Рассмотрим их. 

Учитывая, что под управлением понимают 
процесс целенаправленного воздействия управ-
ляющей подсистемы или органа управления на 
управляемую подсистему или объект управ-
ления с целью обеспечения его эффективного 
функционирования и развития, можно сделать 
следующий вывод. Управление персоналом – 
это управление, направленное на человека, как 
на экономическую систему, а управление чело-
веческими ресурсами направлено на человека, 
как на социальную систему. Такие отличитель-
ные особенности можно проследить, рассмо-
трев определения управление персоналом и 
управление человеческими ресурсами.

Управление персоналом – это совокупность 
принципов, методов, средств и форм воздей-
ствия на интересы, поведение и деятельность 
работников в целях: 

- максимально эффективного использования 
их умственных и физических способностей при 
выполнении трудовых функций; 

- обеспечения максимальной производитель-
ности труда; 

- поддержания постоянного соответствия 
квалификации кадров требованиям занимаемых 
ими должностей с учетом постоянного развития 
экономики и научно-технического прогресса. 

Управление человеческими ресурсами – это 
процесс, охватывающий все управленческие 
решения, связанные с взаимоотношениями со-
трудников в организации. В данном процессе 
люди рассматриваются как важнейший ресурс 
для предприятия, который необходимо разме-
щать, развивать и мотивировать с целью дости-
жения стратегических целей, а предприятие рас-
сматривается как ресурс для работающих на нем 
сотрудников.

Объект управления – это лицо (группа лиц), 
на которое направлено управленческое воздей-

ствие с целью его совершенствования и дости-
жения ими заданной цели. Субъект управления – 
это лицо (группа лиц или специально созданный 
орган), являющееся носителем управленческо-
го воздействия на объект управления. Субъект 
управления осуществляет деятельность, направ-
ленную на сохранение качественной специфики 
объекта управления и обеспечивающую его эф-
фективное функционирование и успешное до-
стижение заданной цели. 

Исходя из данных определений, можно сде-
лать вывод, что управление человеческими ре-
сурсами есть процесс воздействия субъекта 
управления (менеджмента) на объект управле-
ния (персонал), направленный на человеческий 
фактор. Целью этого воздействия является во-
влечение в трудовой процесс всех имеющихся 
человеческих ресурсов для повышения эффек-
тивности их труда и достижения стратегических 
целей предприятия. В данном процессе отличи-
тельной чертой объекта управления является то, 
что, управляющее воздействие направлено непо-
средственно на лицо (группу лиц), но обращено 
именно к человеческому фактору, то есть к чело-
веку (людям) социальному, а не экономическому, 
как при управлении персоналом. Отличительной 
чертой субъекта управления человеческими ре-
сурсами при этом является личное влияние лица 
(группы лиц или специально созданного органа) 
на управляемый объект, то есть лидерство в дан-
ной области управления. Принимая во внимание 
всё вышесказанное, управление человеческими 
ресурсами можно обозначить, как управление 
именно социальным объектом или социальной 
системой.

Значимость процесса управления челове-
ческими ресурсами в настоящее время нельзя 
недооценивать. В последние десятилетия ХХ в. 
многие предприятия промышленно развитых 
стран столкнулись с кризисом управляемости 
своих хозяйственных систем, выход из которого 
осуществлялся, в основном, за счет изменения 
системы взглядов на саму сущность менеджмен-
та. Постепенно складывалась новая система 
взглядов, вытекающая из основополагающих 
идей и научных исследований, выполненных не-
которыми крупными учеными, и определившая 
стержень мышления основной массы ученых и 
практиков. Суть состояла в отходе от изначаль-
ного убеждения, что предприятие является за-
крытой системой, а его цели и задачи остаются 
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достаточно стабильными в течение длительного 
периода времени. Другими словами – отказ от 
управленческого рационализма классических 
школ менеджмента, выражающегося в утвержде-
нии того, что успех предприятия определяется, 
в основном, рациональной организацией про-
изводства продукции, снижением издержек и т. 
д. Необходимость изменения взглядов на менед-
жмент была продиктована усилением и усложне-
нием конкуренции, а также резким ускорением 
процессов, постоянно изменяющих окружающую 
среду. Предприятия всё в большей мере стали 
вынуждены уделять внимание вопросам взаимо-
действия с окружением и развитию способности 
адаптации к изменениям внешней среды.

Новая система взглядов, как пишут в своей ра-
боте Гавренкова В.И. и Гудин Ю.Г., основана на си-
стемном и ситуационном подходах к управлению и 
раскрывается в двух основных аспектах [2, с. 8].

Первый состоит в том, что любое современ-
ное предприятие рассматривается как открытая 
система и её успех связывается, прежде всего, с 
тем, насколько удачно фирма сумела приспосо-
биться к своему внешнему окружению. Из этого 
вытекает ситуационный подход к управлению, 
согласно которому выстроенная система управ-
ления конкретным предприятием есть не что 
иное, как ответ на различные воздействия со сто-
роны внешней среды. Менеджмент уже не ори-
ентируется целиком и полностью на внутренние 
вопросы и проблемы. Всё в большей степени его 
внимание направлено за пределы организации. 
Руководство старается строить эффективное 
взаимодействие организации с окружением не 
только путем воздействия на процессы, проис-
ходящие в организации, но и путем воздействия 
на окружающую среду. Стратегическое управле-
ние, решающее эти задачи, выдвигается на пер-
вый план в комплексе процессов управления 
предприятием.

Второй аспект заключается в том, что проис-
ходит усиление значимости процесса управле-
ния человеческими ресурсами. Всё большее чис-
ло ученых и практиков приходят к выводу о том, 
что предприятие является, прежде всего, соци-
альной системой, и его успешная деятельность 
во внешней среде всё больше и больше зависит 
от человеческого фактора. И, следовательно, 
резко возрастает социальная ответственность 
менеджмента. Поэтому, применение наиболее 
эффективных стилей руководства, квалификация 

людей, их поведение, реакция на происходящие 
изменения и вводимые новшества должны посто-
янно учитываться высшим менеджментом пред-
приятия. В том числе, большое значение должно 
придаваться следующим факторам: организаци-
онная культура, нормы поведения, типы взаимо-
отношений, сплоченность, информированность, 
соучастие в принимаемых решениях и, в итоге, 
целеустремленность коллектива и осознанная 
эффективность его труда.   

Чем же отличается труд руководителей от 
труда рядового персонала? Чтобы разобраться 
в этом вопросе, рассмотрим различные опреде-
ления понятия «управленческий труд» и его осо-
бенности.

Одно из самых распространенных определе-
ний указывает, что управленческий труд – это вид 
общественного труда, основной задачей кото-
рого является обеспечение целенаправленной, 
скоординированной деятельности, как отдель-
ных участников совместного трудового процес-
са, так и трудовых коллективов в целом. По сути 
– это планомерная деятельность работников 
административно-управленческого персонала, 
направленная на организацию, регулирование, 
мотивацию и контроль работы сотрудников ор-
ганизации. Содержание управленческого труда 
зависит от его объекта и определяется струк-
турой производственных процессов, приёмами 
труда, его техническим оснащением, а также 
взаимоотношениями, которые возникают в про-
цессе выполнения управленческих функций.

Другие авторы считают, что управленческий 
труд в общественном производстве – это про-
цесс управления коллективом, осуществляемый 
руководителями, специалистами и исполнителя-
ми, направленный на согласование, регулирова-
ние, учет и контроль производственной деятель-
ности. Управление представляет собой особую 
форму и функцию, возникшую из самой природы 
процесса общественного труда. 

 С развитием производительных сил обще-
ства, сопровождающимся разделением и коо-
перацией труда, возникла объективная не-
обходимость координировать эти процессы в 
организованных системах (народное хозяйство, 
предприятие, отрасль). Поэтому управление яв-
ляется обязательным элементом, неотъемлемой 
частью совокупного общественного труда. С 
этой точкой зрения соглашается в своей работе 
Семёнов А.К. и Набоков В.И. [3, с. 428].  
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Гавренкова В.И. и Гудин Ю.Г. под управленче-
ским трудом понимают такой вид трудовой дея-
тельности по выполнению функций управления, 
назначением которого является обеспечение 
целенаправленной и скоординированной дея-
тельности трудового коллектива по решению 
стоящих перед ним задач. Предметом управлен-
ческого труда является информация о состоянии 
производства и необходимых изменениях в его 
функционировании и развитии; продуктом тру-
да – вновь созданная информация в виде управ-
ленческих решений и практических действий, 
необходимых для обеспечения функционирова-
ния объекта в требуемом режиме [2, с. 11].

Базаров Т.Ю. считает, что управленческий 
труд можно определить как вид трудовой дея-
тельности, операции и работы по выполнению 
административно-управленческими работника-
ми функций управления в организации [4, с. 98]. 

Все определения свидетельствуют о том, что 
сам по себе управленческий труд не создает 
какие-то определенные материальные блага, 
но организовывает, направляет, координирует 
деятельность тех, кто непосредственно являет-
ся создателем благ. То есть, является той частью 
общего дела, без которой оно существовать не 
может. Так как, если в процессе труда участвует 
не один человек, а группа лиц (малочисленная 
в рамках небольшого подразделения или много-
численная в рамках крупного предприятия), то 
в любом случае возникает необходимость в на-
правлении совместных трудовых усилий для 
получения определенного результата. Таким 
образом, управленческий труд выделяют в от-
дельную категорию общественного труда, кото-
рая основана на понятии управления как вида 
профессиональной деятельности, присущей лю-
бому совместному труду. 

В процессе управленческого труда исполь-
зуются определенные ресурсы – материальные, 
финансовые, трудовые – здания, сооружения, 
средства и предметы труда работников аппа-
рата управления, затраты на функционирова-
ние системы управления, квалифицированные 
специалисты и т. д. Эффективность их исполь-
зования также влияет на конечные результаты 
производственной деятельности. Таким обра-
зом, управленческий труд – это разновидность 
общественного производительного труда, так 
как совокупный продукт есть результат дея-
тельности производственных рабочих и управ-

ленческого персонала, так считает Пугачев В.П. 
[5, с. 297].

В различных литературных источниках [6–17] 
авторы приводят множество особенностей, ха-
рактерных для этой категории труда. Рассмо-
трим, на наш взгляд, основные и самые важные 
из них с точки зрения современных социально-
экономических реалий и глобальных перемен.

1. Интеллектуальный и творческий 
характер управленческого труда

Существует понятие так называемого Б-труда, 
направленного на создание новых социальных 
и материальных благ, методов производства и 
управления [18, с. 134]. Содержание такой кате-
гории труда принято называть инновационным 
или творческим, когда на основе новых техниче-
ских, управленческих и предпринимательских 
идей создаются новые прогрессивные виды со-
циальных и материальных благ, снижаются за-
траты труда и средств производства на единицу 
продукции, работ или услуг. Рост объема произ-
водства продукции (работ, услуг) при этом воз-
можен при неизменных или даже уменьшающих-
ся затратах рабочего времени и интенсивности 
труда. Однако как измерить такую категорию 
труда, к которой можно отнести управленческий 
труд?

Результат управленческого труда очень труд-
но, иногда и невозможно измерить. По каким 
критериям можно четко определить степень ин-
тенсивности данного вида труда? Интенсивность 
труда характеризуется степенью его напряжён-
ности в единицу времени и измеряется количе-
ством затраченной энергии человека. Как до-
стоверно измерить количество этой энергии, 
учитывая то, что затраченная энергия управлен-
ческого труда имеет в основном психологиче-
ский характер? Некоторые работы по управле-
нию требуют физической энергии (изменение 
месторасположения, составление необходимых 
документов, отчетов, проведение стандартных 
счетно-вычислительных, чертежно-графических 
работ и т. д.), но основная доля приходится, 
конечно, на умственный труд. Максимальный 
уровень интенсивности определяется физиоло-
гическими и психическими возможностями че-
ловеческого организма. Если физиологические 
пределы более – менее измеримы, то, как из-
мерить пределы психических возможностей ме-
неджеров, находящихся в различных ситуациях 

Пивоварова Г.В.
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и условиях труда? Очевидно, что в каждом кон-
кретном случае (должность, вид деятельности, 
особенности организационной структуры того 
или иного предприятия, стадия его развития и т. 
д.) критерии будут различаться.

Непосредственное измерение интенсивно-
сти и производительности возможно только 
частично и только при условии наличия физи-
ческой (технической) составляющей, например, 
у специалистов-менеджеров, которые, являясь 
руководителями, одновременно и сами непо-
средственно участвуют в создании продукта 
(материальных или иных благ). Но даже при 
всей сложности измерения нельзя не признать 
прямую взаимосвязь между качеством выполне-
ния управленческих функций и эффективностью 
функционирования любого экономического 
объекта. 

В рамках значимости этой особенности тру-
да менеджеров необходимо отметить такое яв-
ление современной жизни, как очень активный 
рост класса работников интеллектуального тру-
да в экономике развитых и развивающихся стран. 
Это явление непосредственно связано с процес-
сом стремительно развивающихся информаци-
онных ресурсов. В настоящее время от любого 
менеджера требуется безусловное владение ин-
формационными технологиями, от управления 
документооборотом до работы с базами данных. 
Рядовые сотрудники на сегодняшний день также 
не являются исключением в плане новых требо-
ваний к их квалификации. Изменения коснулись 
подавляющегося большинства профессий. Без 
компьютерных технологий уже не могут обой-
тись ученые, инженеры, врачи, учителя, юристы, 
дизайнеры, архитекторы, строители, финансо-
вые работники, банковские служащие, автомо-
бильные механики, служащие государственных 
аппаратов и многие другие. 

 Распространение персональных компью
теров, телекоммуникационного оборудования и 
особенно сетевых ресурсов начинает оказывать 
колоссальное влияние на изменение принципов 
организации труда. Всё чаще для сотрудников 
необязательными становятся привязанность к 
месту нахождения предприятия и жесткий ре-
жим трудового дня. Становится актуальной ра
бота на дому и гибкие графики рабочего вре-
мени, что позволяет избегать огромных потерь 
времени, связанных с часами пик на транспорте. 
Такое высвобождение времени особенно необ-

ходимо людям, трудящимся в больших городах 
и живущих в отдалении от места работы. Таким 
образом, новые режимы труда позволят гораз-
до более гибко и эффективно планировать и ис-
пользовать рабочее и личное время. 

Бурное развитие информационных техноло-
гий постепенно полностью меняет организацию 
труда, а также непосредственно влияет на про-
цесс управления персоналом. Возрастающая 
роль работников умственного труда, в том числе 
управленческого труда, и их производительно-
сти приведет в ближайшие несколько десятиле-
тий к фундаментальным изменениям в структуре 
и природе всей экономической системы. 

Умственный характер труда непосредственно 
связан с присутствием информации в качестве 
предмета и продукта управленческого труда. От-
сюда вытекает его следующая особенность.

2. Информативный характер
управленческого труда

Предмет и продукт управленческого труда 
принципиально отличаются от содержания и 
результатов других видов труда, участвующих в 
общем процессе создания социальных или мате-
риальных благ. Воздействие менеджеров на про-
цесс совокупного труда осуществляется путем 
получения, обработки и использования инфор-
мации для выработки управленческих решений, 
направленных на достижение определенных 
целей. Поэтому и предметом и продуктом (ре-
зультатом) труда менеджеров является инфор-
мация (или реализованные управленческие 
решения), которая направляет деятельность 
объекта управления. Именно это отличие объяс-
няет специфику организации труда менеджеров: 
необходимость постоянного анализа принципов, 
методов и средств выполнения трудовых функ-
ций всех структурных единиц, являющихся объ-
ектами управления. Эта необходимость сегодня 
особенно сильно обусловлена стремительно 
изменяющейся экономической конъюнктурой 
и научно-техническим прогрессом. Аналитиче-
ская работа руководителя любого современного 
предприятия должна быть постоянно направле-
на на следующие основные цели: 

- установление оптимальных и четких зон от-
ветственности сотрудников,

- оптимизацию и грамотную автоматизацию 
документооборота, а также других форм обме-
на информацией между сотрудниками и под-
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разделениями, связанными в единый рабочий 
процесс, 

- совершенствование структуры, форм и ме-
тодов управления, 

- соответствие качества персонала поставлен-
ным задачам,  

- минимизацию затрат на достижение целей, 
- обеспечение безопасности деятельности 

предприятия, 
то есть в конечном итоге – на повышение эф-

фективности общего трудового процесса. 
Для менеджеров высшего уровня управления 

в современном экономическом обществе допол-
нительной спецификой является крайняя необ-
ходимость постоянного анализа информации о 
внешней среде, которая может в любой момент 
оказать то или иное влияние на деятельность 
предприятия. Целью такой аналитической дея-
тельности являются:

- установление целей существования органи-
зации,

- разработка стратегических планов деятель-
ности,

- адаптация предприятия к различным изме-
нениям внешней среды,

- управление взаимосвязями и отношениями 
между организацией и внешней средой.

3. Качественные характеристики 
управленческого труда

Учитывая информационный характер управ-
ленческого труда, необходимо понимать, что его 
результат должен оцениваться не по количеству 
произведенной информации (принятых и реа-
лизованных решений, изданных распоряжений 
и документов), а по степени влияния этих реше-
ний на деятельность предприятия и её результат. 
То есть, количество производимой информации 
(принимаемых решений) не является основным 
критерием оценки деятельности современных 
менеджеров. Качество продукта в данном случае 
можно оценить по его влиянию на деятельность 
объекта управления. Этот факт также затрудня-
ет оценку и измерение результатов управленче-
ского труда. Исключением являются некоторые 
выполняемые управленческим персоналом (при 
условии наличия технической составляющей) 
виды работ, результаты которых поддаются чет-
кому количественному измерению. 

Но основной объем работ и его результаты, 
относящиеся к производимой информации, как 

их измерить? Какие должны быть критерии? 
Как оценить степень влияния тех или иных ре-
шений, принятых тем или иным руководителем 
на результат и эффективность общего трудово-
го процесса? Учитывая современные перемены, 
связанные с ежедневным усложнением труда 
управленческого персонала, увеличением и 
разнообразием количества производимой ана-
литической работы, рост темпа и требований к 
качеству принимаемых решений, выстраивать 
какие-либо методы оценки можно, только учи-
тывая опосредованный характер управленче-
ского труда.

4. Опосредованный характер 
управленческого труда

Менеджеры непосредственно не создают 
социальных и материальных благ, а участвуют 
в их создании посредством влияния произво-
димой информации (принимаемых решений) 
на действия людей, которые их создают. При-
нятыми и реализованными решениями руково-
дители создают организационные и социально-
экономические предпосылки для наиболее 
эффективного труда всех структурных единиц, 
всего связанного в едином трудовом процессе 
персонала, который непосредственно создает 
определенный продукт (работу, услугу). То есть 
управленческий труд принимает очень весомое, 
но при этом опосредованное участие в результа-
те общественного труда.

5. Разнообразный по видам и сложный 
характер управленческого труда

В процессе развития производства, роста 
предприятий характер управленческого труда 
всё более усложняется. Одно дело управлять не-
большим производством в XIX в., и совершенно 
другое – руководить, например, транснацио-
нальной компанией в XXI в. Сегодня в процессе 
управления руководители решают разнообраз-
нейшие проблемы организационного, экономи-
ческого, технического, социального, психологи-
ческого, правового характера. Многообразие и 
постоянные изменения решаемых проблем и яв-
ляется одной из основных особенностей управ-
ленческого труда в настоящее время. Именно 
эти обстоятельства требуют от каждого менед-
жера творческого подхода к своей деятельно-
сти. Современный руководитель должен уметь 
устанавливать слаженную взаимосвязь между 
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индивидуальными трудовыми процессами и эф-
фективно координировать совместную деятель-
ность всех работников. 

Одна из обязанностей руководящего персо-
нала, заключающаяся в том, чтобы сохранять 
основной капитал учреждения и приумножать 
его в современном мире, сильно меняется по 
смыслу и также усложняется, так как капиталом 
становятся знания каждого отдельного работ-
ника умственного труда. И тогда руководитель 
должен понять, что нужно для привлечения и 
удержания высокопроизводительных работни-
ков умственного труда, и что необходимо для 
повышения их производительности. Труд совре-
менных работников – сложный, высококвалифи-
цированный, требующий значительной обще-
образовательной и специальной подготовки. 
В новом общественном производстве именно 
кадры высшей квалификации служат основным 
источником инноваций и дальнейшего прогрес-
са, как в сфере науки и создания новых техноло-
гий, так и в сфере управления. Поэтому одной из 
главных и сложных целей управленческого тру-
да на сегодняшний день становится повышение 
эффективности работников умственного труда.

Чтобы принимать эффективные решения со-
временный руководитель обязан обладать не-
обходимыми и достаточными для его уровня 
образованием и знаниями. Однако качество при-
нимаемых решений зависит не только от их зна-
ний и квалификации, оно в не меньшей степени 
зависит и от личностных качеств, практического 
опыта, основанных на нём интуиции и здравого 
смысла.

Необходимость использования непрерывно 
поступающей новой информации, не позволяю-
щей определить заранее комплекс управленче-
ских операций и решений, необходимость при-
стального анализа стремительно меняющейся 
внешней и внутренней среды также чрезвычай-
но усложняет труд современного менеджера. 
Принятие управленческих решений зависит от 
сложной и подвижной совокупности факторов, 
которая постоянно создает нестандартные си-
туации. 

Высокая сложность управленческого труда 
при некоторых обстоятельствах требует приня-
тия коллективного решения, однако большую 
часть своего рабочего времени руководитель 
должен принимать и реализовывать управлен-
ческие решения самостоятельно.

6. Самостоятельность и высокая степень 
ответственности

Работники управленческого персонала, как и 
все работники умственного труда, должны сами 
определять и формулировать свои задачи, необ-
ходимые к решению для достижения поставлен-
ной цели, так как только они могут правильно 
это сделать. Руководители разных уровней об-
ладают различной степенью самостоятельности 
в порядке установления последовательности 
работ, в порядке и возможности принятия и реа-
лизации управленческих решений, однако в лю-
бом случае степень самостоятельности работни-
ков управленческого персонала гораздо выше, 
чем у рядовых сотрудников, что также является 
отличительной чертой управленческого труда. А 
высокая степень независимости подразумевает 
и высокую степень ответственности.

Современная экономическая и социальная 
среда сильно изменилась. Признавая, что эф-
фективная деятельность предприятия во внеш-
ней среде всё больше зависит именно от чело-
веческого фактора, руководители должны всё 
больше внимания и значения уделять предпри-
ятию, прежде всего, как социальной системе. А, 
следовательно, переоценить и свою социальную 
ответственность. Это крайне необходимо для 
успешного решения новых экономических и со-
циальных задач, которые ставит современная 
жизнь – когда степень ответственности и само-
стоятельности менеджмента резко возрастает, а 
выполнение решений, связанных с эффективной 
деятельностью, полностью зависит от компетен-
ции коллектива и самого руководства.

Учитывая все приведенные определения и 
рассмотренные особенности управленческого 
труда, можно сделать вывод: управленческий 
труд – это разновидность общественного про-
изводительного труда, выраженная в направ-
ленном воздействии управляющего персонала 
(субъект управления) на подчиненных сотруд-
ников (объект управления) посредством приня-
тия и реализации управленческих решений для 
максимально эффективного достижения постав-
ленных целей, как отдельными участниками со-
вместного трудового процесса, так и трудовыми 
коллективами в целом. 

Всей мировой экономике предстоят долгие 
годы глобальных перемен. Состояние сферы 
труда во многом определяется экономической 
конъюнктурой, научно-техническим прогрес-
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сом и демографическими процессами. В настоя-
щее время действие этих факторов приводит к 
появлению принципиально новых тенденций в 
области труда и занятости, которые совершен-
но ясно указывают на усиливающееся влияние 
человеческого фактора и рост числа работ-
ников умственного труда, в том числе управ-
ленческого труда. Сегодня от качества работы 
управленческого персонала зависит успешная 
деятельность, развитие и стабильность любо-
го предприятия и экономики стран в целом. В 
меняющихся условиях меняются и цели управ-
ления. Управление в современных условиях 
должно быть направлено на удовлетворение 

потребностей работников, что, в свою очередь, 
способствует повышению эффективности дея-
тельности организации. И поскольку в XXI в. на 
первый план выходят инновации и динамичные 
экономические и социальные изменения, то они 
диктуют необходимость изменения требований 
к руководителям на всех уровнях, особенно к 
высшему и среднему уровню управления. Таким 
образом, возрастающая роль управленческого 
персонала, его профессионализма, качества и 
производительности труда приведет в ближай-
шие несколько десятилетий к фундаментальным 
изменениям в структуре и природе мировой 
экономической системы.
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Проблема занятости среди выпускников выс-
ших учебных заведений и молодых специалистов 
всегда была и остается. Сложности с трудоустрой-
ством при отсутствии опыта работы – стандартная 
преграда на пути вступления на лестницу карьер-
ного роста для молодых специалистов. Подобная 
ситуация свойственна России в целом, а также от-
дельным субъектам РФ. 

Итак, основными факторами, оказывающими 
влияние на неустойчивость занятости среди вы-
пускников учреждений высшего профессиональ-
ного образования, являются: 

- заключение срочного трудового договора, 
контракта или полное отсутствие официального 
оформления; 

- отсутствие фиксированной заработной платы; 
- низкий уровень заработной платы; 
- несоблюдение норм трудового законодатель-

ства со стороны работодателя;
- отсутствие возможности личностного развития 

и повышения квалификации; 
- отсутствие возможностей карьерного роста на 

нынешнем месте работы;  
- желание работать по другой специальности; 
- желание смены места жительства.
Для выявления степени распространения не-

устойчивой занятости на рынке труда молодежи 
было проведено социологическое исследование 
«Положение молодых специалистов на рынке тру-
да» в одном из субъектов Российской Федерации 
осенью 2012 г. 

Предметом исследования является положение 
молодых специалистов на рынке труда Удмуртской 
Республики.

Объектом являются молодые люди, работающие 
на предприятиях Удмуртии, а также проходящие 
обучение или завершившие его в высших учебных 
заведениях Удмуртской Республики.

Исследование проводилось методом анкетного 
опроса. Общее количество опрошенных в ходе иссле-

Неустойчивость занятости выпускников высших учебных заведений 

Удмуртской Республики (по результатам социологического опроса)

Курильченко Е.И.
В данной статье проанализированы результаты социологического обследования, проведенного 

среди молодых специалистов, учащихся и выпускников высших учебных заведений осенью 2012 
г. Определены основные факторы, влияющие на неустойчивость занятости среди работающих ре-
спондентов. Выявлены особенности и степень распространения неустойчивой занятости на рынке 
труда молодых специалистов Удмуртской Республики. 

Ключевые слова: молодежный рынок труда, неустойчивость занятости, высшее профессио-
нальное образование, трудоустройство молодых специалистов.

дования составило 537 человек. Выборка стихийная, 
квотированная по возрасту и социальному статусу. 

Место проведения опроса: предприятия и учеб-
ные заведения Удмуртской Республики.

Полученная информация была обработана с по-
мощью программы SPSS 18.0. Ошибка выборки ме-
нее 5%. 

Респондентам был задан ряд вопросов, связан-
ных с условиями их работы, качеством ее и степе-
нью удовлетворенности.

Молодежью, молодыми гражданами, в соответ-
ствии с Законом г. Москвы от 30.09.2009 г. № 39 «О 
молодежи», являются лица в возрасте от 14 до 30 
лет.

Итак, согласно опросу, 98,5% молодых специа-
листов, окончивших высшие учебные заведения 
Удмуртской Республики и проживающие на этой 
территории, имеют в настоящее время оплачивае-
мую работу. При этом можно отметить, что 51,2% 
молодых специалистов, в настоящее время имею-
щих работу, не хотели бы сменить нынешнее ра-
бочее место, 20,9% хотят это сделать, а 27,9% – за-
трудняются дать ответ на этот вопрос.

Итак, среди 98,5% молодых специалистов, в на-
стоящее время имеющих оплачиваемую работу, 
96,9% на своей основной работе (то есть там, где 
лежит трудовая книжка с соответствующими за-
писями, свидетельствующими о занятости ее вла-
дельца) заняты по найму, и всего 3,1% имеют свое 
собственное дело. В соответствии с комментария-
ми респондентов, в число предпочтений их и це-
лей входит открытие своего дела. 

В вопросе способа оформления на основной ра-
боте преобладает бессрочный трудовой договор, 
встречающийся у 76,9% работающей молодежи. От-
носительно же тех, у кого есть вторая работа, ситуа-
ция несколько иная – 61,5% молодых людей работают 
без оформления договора или контракта. Подобная 
ситуация обстоит и с третьей работой – здесь у 75%, 
имеющих третью работу, нет официального оформ-
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ления, а 25% работают по гражданско-правовому 
договору. Итак, в соответствии с данными прове-
денного обследования, 50% ответивших молодых 
специалистов имеют дополнительную работу поми-
мо основной ввиду необходимости улучшения ма-
териального положения; 22,7% – так как это позво-
ляет более полно реализовать свои возможности и 
интересы; а у 6,1% молодых специалистов, имеющих 
дополнительную работу, основная работа занимает 
мало времени, соответственно, есть возможность 
заниматься чем-то еще.

Итак, рассматривая способ оформления как при-
знак устойчивости или неустойчивости занятости, 
можно сделать вывод о том, что в ракурсе основной 
работы 76,9% работающих молодых людей имеют 
устойчивую занятость, так как между ними и работо-
дателем оформлен бессрочный трудовой договор, 
остальные же (23,1%) могут расцениваться как неу-
стойчиво занятые молодые специалисты, так как спо-
соб их оформления на работе или вовсе отсутствие 
оформления не дает защищенности и уверенности в 
занятости. Что касается вторичной занятости, то она 
изначально может расцениваться как неустойчивая 
ввиду заключения срочных трудовых договоров или 
полного отсутствия официального оформления на 
конкретном рабочем месте.

Согласно данным анкетирования, 95,3% мо-
лодых специалистов, имеющих основную работу, 
работают 40 часов в неделю, что может расцени-
ваться как наличие устойчивой занятости. А 100% 

молодых людей с вторичной и третичной занято-
стью работают в режиме неполного рабочего дня, 
то есть менее 40 часов в неделю. 

В рамках вопроса оплаты труда результаты 
опроса следующие: 79,9% занятых на основной ра-
боте имеют фиксированный размер оплаты труда, 
а в случае второй работы – 81,8% людей с этим ви-
дом деятельности имеют варьирующийся размер 
оплаты труда. 

Фиксированный доход является одним из основ-
ных признаков устойчивости занятости. Ввиду это-
го можно сделать вывод, что 79,9% работающих 
молодых специалистов имеют устойчивую заня-
тость. Таким образом, фиксированный доход в со-
вокупности с бессрочностью трудового договора 
или контракта усиливает устойчивость занятости.

Подобная раскладка фиксированного и варьирую-
щегося размера оплаты труда в отношении основной 
и второй работ логична ввиду того, что неустойчивая 
занятость может повлечь за собой и неустойчивый 
доход. Однако, отсутствие у 20,1% занятых на основ-
ной работе фиксированного размера оплаты труда 
настраивает на определенные размышления о при-
чинах этого. По всей вероятности, данный факт может 
быть связан с тем, что в некоторых организациях си-
стема оплаты труда включает в себя как фиксирован-
ную часть (оклад), так и премиальную, которая, в свою 
очередь, может меняться в зависимости от объема и 
качества выполненных работ; кроме того, в некото-
рых организациях и на предприятиях применимы си-

Таблица 1
Характеристика отдельных аспектов основной и дополнительной работ молодых специалистов, 

в % от общего числа опрошенных молодых специалистов

А. Основная 
работа В. Вторая работа С. Третья работа

I. Тип занятости
1. Работа по найму 96,9 41,2 60,0
2. Собственное дело 3,1 58,8 40,0
II. Способ оформления
3. Бессрочный трудовой договор 76,9 7,7
4. Трудовой договор на срок до 1 года 5,6 23,1
5. Трудовой договор на срок на 1 год и более 14,4
6. Гражданско-правовой договор 1,0 7,7 25,0
7. Работаю без оформления договора/контракта 2,1 61,5 75,0
III. Продолжительность рабочего дня
8. Полный рабочий день (40 ч./неделю) 95,3
9. Неполный рабочий день (менее 40ч./неделю) 4,7 100,0 100,0
IV. Оплата труда
10. Фиксированный размер оплаты труда 79,9 18,2
11. Варьирующийся размер оплаты труда 20,1 81,8 100,0
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стемы штрафов, что в итоге может оказать влияние на 
нестабильность дохода. 

Для более полной картины занятости молодых 
специалистов стоит рассмотреть размер среднеме-
сячной заработной платы молодых специалистов. 

На рисунке 1 продемонстрировано, что наи-
большая доля молодых специалистов, имеющих в 
настоящее время оплачиваемую работу – 30%, в ка-
честве заработной платы получают 15 001 – 20 000 
руб. в месяц, и чуть меньшая доля респондентов 
этой группы  –  29%,  – 10 001 – 15 000 руб. в месяц. 

В соответствии с Постановлением Правитель-
ства Удмуртской Республики от 4 февраля 2013 г. 
№ 39 «Об установлении величины прожиточно-
го минимума на душу населения и по основным 
социально-демографическим группам населения 
в Удмуртской Республике за IV квартал 2012 года» 
прожиточный минимум для трудоспособного насе-
ления составляет 6194 руб. Итак, соответственно, 
величина социально приемлемого потребитель-
ского бюджета, примерно равная трем прожиточ-
ным минимумам, составляет 18582 руб., потреби-
тельский бюджет среднего достатка (примерно 7 
ПМ) – 43358 руб., а потребительский бюджет высо-
кого достатка (примерно 11 ПМ) – 68134 руб.

Таким образом, можно сделать вывод о том, 
что заработная плата 13% молодых специалистов, 
имеющих работу, соответствует прожиточному ми-
нимуму или чуть больше; у 29% молодых специали-
стов заработная плата равна двум прожиточным 
минимумам; у 30% она соответствует социально 
приемлемому потребительскому бюджету. 

В вопросе о степени удовлетворенности моло-
дых специалистов отдельными составляющими 

имеющейся у них оплачиваемой работы результа-
ты получены следующие: размером оплаты труда 
скорее удовлетворены 34,8% ответивших молодых 
специалистов, а 31,9% – скорее не удовлетворены. 
Соответственно, рассматривается вопрос о разме-
ре желаемой среднемесячной заработной платы 
молодых специалистов (рис. 2).

На рисунке 2 отражены пожелания молодых 
специалистов в отношении их среднемесячной 
заработной платы. Целью 42% молодых специали-
стов является заработная плата в размере 20  001 
– 30  000 руб. в месяц. Стоит отметить три обра-
зовавшиеся группы по 16% респондентов среди 
включают предпочтения в заработной плате 10 001 
– 20 000 руб. в месяц, 30 001 – 40 000 руб. в месяц и 
40 001 – 60 000 руб. в месяц. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что 
молодые специалисты стремятся работать в органи-
зациях и на предприятиях с высокой оплатой труда.

Анализ вопроса устойчивости занятости, а точ-
нее, намерения молодых специалистов иметь ста-
бильную работу, стоит начать с рассмотрения их 
намерения связать свою дальнейшую трудовую 
жизнь с работой на нынешнем предприятии. Ре-
зультаты проведенного обследования позволяют 
сделать вывод о том, что 36% молодых специали-
стов предпочли бы связать свою дальнейшую тру-
довую жизнь с предприятием, на котором они рабо-
тают в настоящее время, тогда как 17% планируют 
остаться на нынешнем предприятии не более чем 
на 5 лет. Очевидно, причиной этого является необ-
ходимость получения опыта работы для дальней-
шего развития своей карьеры в выбранной сфере. 
Также, вероятно, заинтересованность молодых спе-

Рис. 1. Среднемесячная заработная плата молодых специалистов, 
в % от общего числа опрошенных молодых специалистов
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циалистов работать на их нынешнем предприятии 
связана именно с бессрочностью заключенного с 
ними трудового договора или контракта. 

При моделировании ситуации возможности по-
тери работы был задан вопрос: «Если Вы потеряете 
работу, как Вы думаете, легко ли Вам будет найти 
равноценную работу?». 50% ответивших уверены, 
что с небольшими усилиями им удастся найти рав-
ноценную работу. 24% молодых специалистов, в 
настоящее время имеющих оплачиваемую работу, 
думают, что им удастся найти достойную замену, 
однако с большим трудом.

Таким образом, страх потери работы, как при-
знак неустойчивости занятости, как правило, неу-
местен в случае молодых специалистов, так как это 
наиболее гибкая категория трудоспособного на-
селения к изменяющимся условиям, в том числе и 
условиям труда и занятости. 

В соответствии с результатами проведенного 
исследования, неустойчивость занятости выпуск-
ников  высших учебных заведений Удмуртской Ре-
спублики, имеющих в настоящее время основную 
оплачиваемую работу, прослеживается, в среднем, 
у 16% респондентов. 

То есть, в среднем, занятость 84% молодых 
специалистов с основной оплачиваемой рабо-
той – устойчивая. В случае со второй работой 
признаками неустойчивости занятости обладает 
работа в среднем, 91,4% работающих молодых 
специалистов, однако, как указывалось ранее, в 

рамках дополнительной занятости такие аспек-
ты, как неполная рабочая неделя, варьирую-
щийся размер оплаты труда, а также отсутствие 
официального оформления или оформления 
посредством срочного трудового договора, не 
воспринимаются как признаки незащищенности 
молодых специалистов.

Таким образом, для повышения защищенности 
выпускников высших учебных заведений и моло-
дых специалистов от негативных последствий не-
устойчивости занятости необходим комплекс мер, 
а именно:

- снижение требований со стороны работодате-
ля при трудоустройстве выпускника высшего учеб-
ного заведения или молодого специалиста;

- официальное оформление с фиксированием 
трудового стажа молодого специалиста при при-
нятии на работу;

- возобновление практики распределения выс-
шими учебными заведениями своих выпускников 
при их желании (как было предусмотрено «Положе-
нием о стажировке молодых специалистов, окон-
чивших высшие учебные заведения» (утв. Госком-
трудом СССР ВЦСПС, Минвузом СССР 25.06.1973 г.);

- заключение договоров между работодателя-
ми и высшими учебными заведениями для трудоу-
стройства выпускников после окончания ими дан-
ного высшего учебного заведения;

- организация стажировок для молодых специ-
алистов.

Рис. 2. Размер желаемой среднемесячной заработной платы молодых специалистов,
в % от общего числа опрошенных молодых специалистов

***
1. Постановление Правительства Удмуртской Республики от 4 февраля 2013 г. № 39 «Об установлении величины 

прожиточного минимума на душу населения и по основным социально-демографическим группам населения в 
Удмуртской Республике за IV квартал 2012 года».

Курильченко Е.И.
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Региональное разделение труда, будучи не-
избежным спутником современной рыночной 
системы хозяйствования, имеет положительный 
экономический эффект, обусловленный благо-
приятными условиями для развития того или 
иного производства или сферы услуг. Грамотное 
разделение труда в масштабах страны могло бы 
способствовать снижению экономических из-
держек, направлению дополнительной прибыли 
на повышение заработной платы работников, а, 
следовательно, и повышению качества занято-
сти граждан. Однако следствием регионального 
разделения труда, а также следствием ряда ре-
гиональных экономических проблем является 
ограниченная структура рабочих мест в  ряде 
субъектов Российской Федерации, из-за чего их 
жители имеют ограниченные возможности в вы-
боре сферы приложения труда. 

Значительная часть привлекательных для на-
селения рабочих мест концентрируется в таких 
крупных городах, как Москва, Санкт-Петербург, 
Екатеринбург, Новосибирск, Нижний Новгород, 
Воронеж, Казань, а также в Московской и Ленин-
градской областях. Специалисты исследователь-
ского центра портала Superjob.ru на основании 
изучения вакансий для иногородних и данных 
о небольшой мобильности местного населения 
заметили интересную особенность: в различных 
отраслях экономики – разное количество горо-
дов, привлекающих рабочую силу из других ре-
гионов, так называемых «городов-аттракторов» 
[1]. В сфере строительства рабочую силу из дру-
гих регионов привлекают: Тюмень и Сургут, Мо-
сковская и Л енинградская области; в промыш-
ленности – Калужская и Челябинская области; 
в сфере информационных технологий – Екате-
ринбург, Ижевск, Новосибирск, Тюмень, Москва 
и  Санкт-Петербург; в сфере продаж – Барнаул, 

ВНУТРИРОССИЙСКАЯ ТРУДОВАЯ МИГРАЦИЯ: 

ПРОБЛЕМЫ, НАПРАВЛЕНИЯ РЕШЕНИЯ 
Локтюхина Н.В.

Проведен анализ проблем внутрироссийской трудовой миграции, суть которых в низком уров-
не территориальной мобильности работников, что препятствует эффективному использованию в 
России собственных трудовых ресурсов. Предложены некоторые направления стимулирования 
территориальной мобильности рабочей силы: снижение административных барьеров в данной об-
ласти, повышение заработной платы, информирование о возможностях трудоустройства и подбора 
персонала, применение новых технологий трудоустройства, развитие гибких форм занятости и ме-
ханизмов организованного набора работников.  

Ключевые слова: рынок труда, занятость населения, трудовая мобильность, трудовая мигра-
ция, регулирование трудовой миграции.

Вологда, Екатеринбург, Кемерово, Краснодар, 
Курск, Москва, Новокузнецк, Сочи, Сургут.

Столичный регион остается основным цен-
тром притяжения трудовых ресурсов в  России. 
Проведенное Мосгорстатом в июле 2011 г. об-
следование более 7  тыс. средних и крупных 
предприятий и организаций города Москвы с 
общей численностью занятых 2 672 человек по-
зволяет сделать некоторые выводы относитель-
но масштабов трудовой миграции в столицу [2]. 
В структуре занятых на данных предприятиях: 
61,3% – москвичи; 18,8% – жители Московской 
области; около 19% – жители иных регионов Рос-
сии. Обследование средних и крупных предпри-
ятий выявило незначительное использование 
иностранной рабочей силы – всего 34  130 чел. 
(при квоте на 2011 г. – 200 000 чел.). В данной свя-
зи можно полагать, что большая часть трудовых 
мигрантов как иностранных, так и российских 
трудится на малых предприятиях столицы.

Как позитивную тенденцию отметим, что за 
последние годы увеличилась доля россиян, счи-
тающих, что возможностей для поиска подходя-
щей работы больше за пределами Москвы – в 
других городах и регионах России. Об этом сви-
детельствуют результаты (таблица 1) ежегодного 
опроса ВЦИОМ (в августе 2012 г. было опроше-
но 1 600 чел. в 46 областях, краях и республиках 
России) [3]. 

Одновременно с «городами-аттракторами» в 
исследовании портала Superjob.ru выделяются 
«города-деприваторы», рынок труда которых 
вынуждает местных жителей искать работу в 
других регионах (Омск и Владивосток). Одна-
ко, по некоторым оценкам, лишь 2% населения 
России готовы сменить место жительства ради 
работы [4]. Согласно данным портала Superjob.
ru [1], по-разному относятся к идее переезда на 
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новое место в  поисках работы представители 
разных профессий: в сфере промышленности 
и строительства предложения о работе в другом 
регионе готовы рассматривать 31% соискателей, 
среди административно-хозяйственного персо-
нала – всего 12%. 

Если в Европе и США человек, переезжающий 
из города в город с целью трудоустройства, – нор-
ма, то в России иная ситуация. Для современного 
рынка труда России характерно сосуществова-
ние трудоизбыточных и трудонедонедостаточ-
ных регионов, ограниченная территориальная 
мобильность работников. Последняя проблема 
обусловлена недостаточной информацией о ва-
кансиях за пределами места проживания, высо-
кими транспортными тарифами, жилищными и 
другими проблемами. Основным барьером для 
повышения межрегиональной трудовой мобиль-
ности граждан остаются диспропорции в уровне 
социального развития субъектов Российской 
Федерации, вследствие чего, в регионах – раз-
ные уровни оплаты труда, возможности для по-
лучения образования, профессионального раз-
вития, проведения досуга и т. д. 

Особенно редкое явление на российском 
рынке труда – москвичи, переезжающие для 
трудоустройства в иные регионы России. Более 
того, по оценке корреспондентов газеты «Труд», 
каждый пятый житель столицы, решивший уе-
хать работать в регионы, через три месяца воз-
вращается назад, не сумев адаптироваться и не 
справившись с недовольством местных [5]. 

Вступление России во Всемирную торговую 
организацию (ВТО) безусловно отразится на 
структуре регионального разделения труда, что 
обусловлено влиянием на рынки труда регио-
нов, где концентрируются недостаточно конку-
рентоспособные предприятия машиностроения, 

легкой и пищевой промышленности, сельского 
хозяйства (Брянская, Владимирская, Иванов-
ская, Калужская, Курганская, Нижегородская, 
Пензенская, Псковская, Самарская, Ульяновская 
области, республика Мордовия, Удмуртия и Чу-
вашия). 

Для преодоления потенциальных негативных 
последствий вступления России в ВТО для заня-
тости населения, прежде всего, нужна действен-
ная государственная политика регионального 
развития, нацеленная на создание условий для 
повышения конкурентоспособности региональ-
ных экономик. В качестве положительного при-
мера реализации необходимых для этого меха-
низмов можно привести Калужскую область, где 
сформирован кластер производства автомоби-
лей и автокомпонентов, осуществляется широ-
кая диверсификация выпускаемой продукции 
всего машиностроительного комплекса, форми-
руется фармацевтический кластер.

Кроме того, возрастет необходимость в поли-
тике, направленной на устранение препятствий 
на пути перераспределения рабочей силы из 
свертывающихся производств в  новые быстро-
растущие сектора экономики. Речь идет о ком-
плексе мер, обеспечивающих стимулирование 
различных форм трудовой мобильности граж-
дан, предполагающей готовность и умение осва-
ивать новую профессию, изменять место работы, 
профессию, должность, место жительства. 

Особенно важным для российского рынка 
труда представляется решение проблемы терри-
ториальной мобильности российских работни-
ков, поскольку ее сложившийся низкий уровень 
препятствует эффективному использованию 
собственных трудовых ресурсов. Далее рассмо-
трен ряд направлений, которые, по мнению ав-
тора статьи, необходимо реализовать для акти-

Таблица 1 
Распределение ответов россиян на вопрос 

«Как Вы считаете, где больше возможностей для того, чтобы найти подходящую работу?», 
в процентах

Варианты ответов 2005 г. 2006 г. 2008 г. 2009 г. 2010 г. 2012 г.

Больше в Москве 59 55 57 46 48 46

Больше за пределами Москвы, 
в других городах и регионах России 9 12 12 20 21 20

Примерно одинаково 25 26 26 29 24 30

Затрудняюсь ответить 6 6 6 6 7 4
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визации межрегионального трудового обмена 
на рынке труда России.

Первое направление. Для стимулирования 
территориальной мобильности рабочей силы 
необходимо обеспечить ряд условий в регио-
нах пребывания, в том числе упростить суще-
ствующие процедуры регистрации российских 
граждан, развивать инфраструктуру для приема 
российских мигрантов (жилье, детские сады, ме-
дицинские учреждения). 

В Концепции государственной миграционной 
политики Российской Федерации на период до 
2025 г. [6] в качестве направлений содействия 
развитию внутрироссийской миграции граждан 
определены:

‑  упрощение процедур регистрационного 
учета граждан Российской Федерации в  целях 
снятия административных барьеров, препят-
ствующих изменению места пребывания или жи-
тельства;

‑  обеспечение доступа граждан к социаль-
ным, медицинским и иным видам услуг по месту 
фактического проживания;

‑  развитие дешевых сегментов рынка аренд-
ного жилья.

Для реализации этих и других направлений, 
как отмечается в названой Концепции, необ-
ходимо разработать и принять федеральные 
нормативные правовые акты и  специальные 
программы. Распоряжением Правительства Рос-
сийской Федерации от 29.08.2012 г. №  1556-р 
уже утвержден перечень мероприятий по фор-
мированию рынка доступного арендного жилья 
и развитию некоммерческого жилищного фонда 
для граждан, имеющих невысокий уровень дохо-
да. Однако, в целом, развитие рынка арендного 
жилья в  России остается наиболее сложной за-
дачей, поскольку инвесторам невыгодно строи-
тельство доходных домов из-за большого срока 
их окупаемости (около 20 лет). 

Определенные меры для обеспечения усло-
вий для пребывания российских мигрантов мо-
гут быть приняты и на региональном уровне: 
такие, как создание благоприятных условий для 
бизнеса, развитие социальной инфраструктуры. 

Второе направление. Ключевым механизмом 
решения проблемы территориальной мобильно-
сти российских работников представляется повы-
шение заработной платы в  экономике, поскольку 
таковая остается основным мотивом и материаль-
ным стимулом трудовой деятельности. 

Побудить человека к переезду в другой реги-
он с целью трудоустройства способно, прежде 
всего, предложение рабочего места с достойной 
заработной платой, позволяющей обеспечить 
экономическую свободу работающему человеку 
и его семье, а значит, решать в  месте пребыва-
ния жилищные проблемы, получать на коммер-
ческой основе медицинские услуги, развивать-
ся, отдыхать и т. д.

Вместе с тем, между регионами России сложи-
лась значительная дифференциация по уровню 
оплаты труда. Так, в I пол. 2012 г. среднемесяч-
ная начисленная заработная плата работников 
в среднем по Российской Федерации состави-
ла 26  822,3  руб. При этом наибольший размер 
среднемесячной начисленной заработной пла-
ты был в Ямало-Ненецком автономном округе 
(63 962,7 руб., или в 2,4 раза больше среднерос-
сийского уровня), а наименьший – в Республике 
Дагестан (13 822,5 руб., или почти в 2 раза мень-
ше среднероссийского уровня) [7].

Повышение заработной платы в экономике яв-
ляется масштабной задачей, рассмотрение которой 
выходит за рамки настоящей статьи. Приемлемые 
варианты решения данной задачи предлагаются 
в трудах ученых и документах профессиональных 
союзов. В  числе необходимых мер: обеспечение 
справедливого распределения результатов труда, 
повышение минимальных гарантий по оплате труда, 
искоренение дискриминации по оплате труда, по-
вышение действенности коллективно-договорного 
регулирования, модернизации систем оплаты труда 
работников в бюджетном секторе экономики и т. д. 

Третье направление. Государственной служ-
бе занятости населения, частным агентствам 
занятости и кадровым службам предприятий 
следует обеспечить широкое информирование 
населения о возможностях трудоустройства и 
подбора персонала в других субъектах Россий-
ской Федерации.

В целом информация об уровне и условиях 
оплаты труда и других условиях найма, о струк-
туре спроса и предложения рабочей силы, о си-
туации с занятостью и безработицей является 
определяющим для поведения участников рын-
ка труда. В данной связи неслучайно, что совре-
менное государство придает большое значение 
развитию межрегиональной информационной 
инфраструктуры рынка труда.

Так, с 2009 г. территориальные банки вакан-
сий передаются на информационный портал Фе-
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деральной службы по труду и занятости «Работа 
в России» (www.trudvsem.ru). По состоянию на 12 
мая 2013  г. в общероссийском банке вакансий, 
размещенном на указанном портале, содержа-
лось 1 972 845 предложений о трудоустройстве.

Ряд субъектов Российской Федерации ре-
гулярно обмениваются банками вакансий на 
основании подписанных соглашений. В рамках 
взаимодействия региональных органов службы 
занятости населения развивается система вы-
ездных ярмарок вакансий. Так, с  целью содей-
ствия трудоустройству российских граждан на 
рабочие места в организациях Москвы, ранее 
занимаемые иностранными работниками, Де-
партамент труда и занятости населения города 
Москвы в 2011 г. организовал ярмарки вакансий 
в Ижевске, Пскове и Рязани, а в 2012 г. – в Смо-
ленске, Иваново, Рязани и Брянске.

Вместе с тем, реальной ситуации с предло-
жением на региональных рынках труда содер-
жание банка вакансий Государственной службы 
занятости населения не отражает. Дело в том, 
что указанный банк вакансий не достаточно по-
полняют работодатели, хотя к этому их обязыва-
ет Закон Российской Федерации от 19.04.1991 г. 
№  1032-1 «О занятости населения в Российской 
Федерации». Так, по опубликованным Рострудом 
данным, в 2011  г. доля работодателей, обратив-
шихся за услугой по содействию в подборе не-
обходимых работников, составила 7,6% от числа 
хозяйствующих субъектов, учтенных в Статисти-
ческом регистре Росстата (без учета индивиду-
альных предпринимателей) [8]. В  городах, где 
традиционно концентрируется наибольшее ко-
личество вакансий, данный показатель составил 
еще меньше: в Москве – 1,7%, в Санкт-Петербурге 
– 1,3%. В целом, вакантных рабочих мест в рос-
сийской экономике больше, чем заявляют рабо-
тодатели в  органы службы занятости. Даже тот 
факт, что уровень регистрируемой безработицы 
в  стране на протяжении всего переходного пе-
риода был значительно меньше уровня общей 
безработицы, отчасти объясняется свойством 
рынка труда генерировать значительное коли-
чество вакансий, из-за чего многие безработные 
успешно ведут поиск работы, не обращаясь за 
помощью в органы службы занятости. 

В данной связи, качественное информирова-
ние населения о возможностях трудоустройства 
в других субъектах Российской Федерации воз-
можно при условии решения проблем пополне-

ния банка вакансий Государственной службы за-
нятости населения. Решение данной проблемы, 
по мнению автора статьи, следует обеспечивать 
с помощью мер, способных мотивировать рабо-
тодателя предоставлять сведения о свободных 
рабочих местах и вакантных должностях в цен-
тры занятости населения.

Во-первых, следует упростить процедуру пре-
доставления информации о вакансиях, что воз-
можно в рамках перевода в электронную форму 
государственных услуг, поэтапно осуществляе-
мого российским правительством. 

Во-вторых, мерой, мотивирующей работода-
теля информировать о вакансиях органы служ-
бы занятости, может стать усиление его адми-
нистративной ответственности за сокрытие 
соответствующих сведений, что целесообразно 
отразить в Кодексе Российской Федерации об 
административных правонарушениях. 

Четвертое направление. Для преодоления 
территориальных барьеров между работодате-
лем и соискателем рабочего места необходимо 
применять новые технологии трудоустройства, 
основанные на современных средствах связи. 

В частности, заслуживает внимания органи-
зация собеседований с использованием Skype-
связи, которую все чаще практикуют работода-
тели, частные агентства занятости и органы 
государственной службы занятости. В тех слу-
чаях, когда речь идет о работодателях и соиска-
телях рабочих мест из разных регионов, Skype 
позволяет существенно сэкономить время при 
трудовом посредничестве. По некоторым оцен-
кам, удельный вес российских компаний, прак-
тикующих Skype-собеседование, уже составляет 
30%, а еще 20% фирм планируют начать исполь-
зовать данную технологию [9, с. 46–47].

Технологию Skype-трудоустройства целесоо-
бразно шире внедрять в деятельность Государ-
ственной службы занятости населения. В каче-
стве положительного примера данной работы 
можно привести опыт «Межрегионального ре-
сурсного центра» г. Пятигорска, при содействии 
которого проводятся межрегиональные ярмар-
ки вакантных рабочих мест для соискателей из 
числа безработных граждан, желающих трудоу-
строиться за пределами Северо-Кавказского фе-
дерального округа. 

Активно использует Skype-связь Департамент 
труда и занятости населения города Москвы при 
проведении ярмарок вакансий, направленных на 
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замещение вакантных рабочих мест, предназна-
ченных для иностранных работников, граждана-
ми из других субъектов Российской Федерации. 
В частности, такие ярмарки вакансий проходят 
в рамках:

‑  общегородских акций «День трудовой мо-
бильности», где непосредственно участвуют 
россияне, пребывающие в Москве, а также дис-
танционно – безработные, проживающие в иных 
субъектах Российской Федерации (в  2013  г. за-
планировано проведение четырех таких ярма-
рок вакансий с участием не менее 8 регионов, в 
каждой ярмарке вакансий будут участвовать не 
менее 50 ведущих компаний Москвы); 

‑����������������������������������������� ����������������������������������������цикла ярмарок вакансий «Кадры для строи-
тельного комплекса», проходящих в  аналогич-
ном формате (в 2013 г. планируется провести 2 
таких мероприятия с участием не менее 50  ве-
дущих компаний строительной сферы Москвы, 
представляющих вакансии для российских граж-
дан, в том числе «вахтовым методом»).

Кроме того, ежемесячно мини-ярмарки ва-
кансий в режиме видеоконференции со служба-
ми занятости населения субъектов Российской 
Федерации проводятся на базе государственно-
го бюджетного учреждения города Москвы «Мо-
сковский центр трудового обмена» [8]. В 2012 
г. проведено 12 видео-ярмарок для населения 
субъектов Российской Федерации (Брянской, 
Воронежской, Костромской, Орловской и Смо-
ленской областей).

Пятое направление. Для повышения мо-
бильности рабочей силы, в том числе террито-
риальной, важно развивать гибкие формы заня-
тости.

В Трудовом кодексе Российской Федерации 
содержатся нормы, направленные на регули-
рование труда в режиме гибкого рабочего вре-
мени и по совместительству, труда надомников, 
работников, занятых на сезонных работах, рабо-
тающих вахтовым методом, заключивших трудо-
вой договор на срок до двух месяцев и т. д. 

Вместе с тем, по оценкам экспертов [10], для 
Трудового кодекса Российской Федерации ха-
рактерна высокая степень регламентации трудо-
вых отношений, что препятствует расширению 
возможностей найма и роста занятости, в том 
числе посредством межрегионального перерас-
пределения рабочей силы.

Сейчас начался процесс правового оформ-
ления популярных у россиян новых форм за-

нятости, дающих возможность преодолеть рас-
стояние между субъектами рынка труда. Речь 
идет о дистанционной занятости, позволяющей 
работодателю и наемному работнику находится 
на расстоянии друг от друга, передавая при по-
мощи современных средств связи задания, ре-
зультаты труда и зарплату. В начале апреля 2013 
г. Президентом Российской Федерации был под-
писан Федеральный закон от 05.04.2013 г. № 60-
ФЗ, вводящий в Трудовой кодекс Российской 
Федерации, новую главу «Особенности регули-
рования труда дистанционных работников».

В целом для повышения территориальной 
мобильности рабочей силы необходима боль-
шая степень свободы действия сторон трудовых 
отношений, для чего требуется корректировка 
трудового законодательства. При этом, для лю-
бых форм трудовых отношений важно не допу-
стить злоупотреблений со стороны работодате-
лей, обеспечить соблюдение важнейших прав и 
гарантий работникам, в том числе на безопасный 
труд; на вознаграждение без дискриминации и 
не ниже установленного минимального разме-
ра оплаты труда; на защиту от безработицы; на 
отдых (в том числе на выходные и праздничные 
дни, оплачиваемый ежегодный отпуск); на про-
должительность рабочего времени, установлен-
ную законодательством.

Шестое направление. Одним из направле-
ний повышения территориальной мобильности 
рабочей силы представляется развитие меха-
низмов организованного набора российских 
граждан для работы при планировании и реали-
зации крупных проектов. 

В СССР организованный набор (оргнабор) ра-
бочих осуществлялся государством в  качестве 
одной из форм планового межотраслевого и 
территориального перераспределения трудо-
вых ресурсов. В условиях рыночной экономики 
характер оргнабора меняется, поскольку его 
основой становятся требования не государства, 
а  работодателя к профессии и квалификации 
персонала, к сопровождению и доставке работ-
ников, к их обеспечению местом временного 
проживания и т. д. 

Однако в современной России понятие «орга-
низованный набор» употребляется, главным об-
разом, применительно к подбору иностранных 
работников, что нашло отражение в Концепции 
государственной миграционной политики Рос-
сийской Федерации на период до 2025 г. [6]. 
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Заинтересованность работодателей в оргна-
боре именно иностранной рабочей силы, ве-
роятно, обусловлена ее «дешевизной» по срав-
нению с отечественной рабочей силой. Для 
преодоления данной тенденции необходим 
комплекс мер, уравнивающий российских и ино-
странных работников в социальных и трудовых 
правах, включая оплату труда, выплату взносов 
медицинского и социального страхования, на-
логообложение и пенсионное обеспечение. В 
частности, необходимо обеспечить соблюдение 
работодателями требований по установлению 
заработной платы для иностранных трудовых 
мигрантов в  размере не ниже уровня заработ-
ной платы по данной группе должностей в соот-
ветствующем субъекте Российской Федерации. 

Следует отметить, что в государственной про-
грамме Российской Федерации «Содействие за-
нятости населения на 2013–2020 гг.» в рамках 
мероприятий по развитию трудовой мобильно-
сти населения предусматривается «разработка и 
внедрение механизма организованного набора 
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российских работников для реализации круп-
ных инвестиционных проектов» [11]. Кроме того, 
в рамках указанной государственной програм-
мы планируется разработать механизмы, сти-
мулирующие миграцию трудовых ресурсов из 
перенаселенных (трудоизбыточных) регионов 
страны в регионы с дефицитом рабочей силы, 
усовершенствовать региональные и межрегио-
нальные системы обмена информацией о  воз-
можностях трудоустройства.

Итак, для достижения высокой трудовой мо-
бильности российских граждан необходимо 
реализовать комплекс мер государству,  пред-
принимателям, профсоюзам как участникам со-
циального партнерства. Активизация межре-
гионального трудового обмена решает важные 
экономические и  социальные задачи, среди ко-
торых формирование общероссийского рынка 
труда, снижение уровня безработицы, преодо-
ление ограничений в выборе гражданами сфе-
ры занятости, замещение иностранной рабочей 
силы отечественными трудовыми ресурсами.
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Трудовая миграция не только необходима Рос-
сии, но и неизбежна. Переток рабочей силы между 
рынками труда разных стран всегда имеет объек-
тивное основание в разности потенциалов нацио-
нальных экономик, которое на протяжении еще 
длительного времени будет воспроизводить при-
чины для трудовой миграции в Россию из стран 
СНГ и Юго-Восточной Азии [1, с. 81]. При этом по 
территории Российской Федерации трудовые ми-
гранты распределены неравномерно, что обуслов-
лено сильной дифференциацией качества жизни 
населения регионов России [2, с. 186–192], их бюд-
жетной обеспеченностью [3, с. 266–276] и эффек-
тивностью управления финансовыми ресурсами 
[4, с. 136–144].

В данном исследовании анализируется миграци-
онная ситуация в Свердловской области, занимаю-
щей по привлечению трудовых мигрантов 4-е место 
в России, уступая лишь Москве, Санкт-Петербургу 
и Московской области. Ежегодно в Свердловскую 
область прибывает более 200 тыс. иностранцев – 
это около 5% населения региона. Почти половина 
из них целью своего приезда называют работу. 

По данным УФМС России по Свердловской обла-
сти, в 2012 г. иностранным гражданам было оформ-
лено 30665 разрешений на работу и выдано 33339 
патентов. В то же время квота на привлечение ино-
странной рабочей силы в 2012 г. была снижена до 
27 тыс. разрешений, что не соответствовало ре-
альным потребностям. Указанные обстоятельства 
способствовали нелегальной трудовой занятости 
мигрантов [5, с. 18]. 

В свою очередь увеличение численности не-
легальных мигрантов способствует обострению 
целого ряда рисков и угроз в принимающих регио-
нах: разрастание теневого сектора экономики [6, 
с. 101–110], рост мигрантофобии и межэтнической 
напряженности, нарушения прав мигрантов. Не-

Оценка выпадающих налоговых поступлений в бюджеты субъектов 

Российской Федерации от нелегальной деятельности трудовых мигрантов 

(на примере Свердловской области)

законные мигранты подчас становятся жертвами 
торговли людьми и попадают в трудовое рабство. 
Теневой «миграционный бизнес», который прино-
сит миллиарды долларов прибыли криминальным 
посредникам и недобросовестным работодателям, 
одновременно оборачивается огромными финан-
совыми потерями для государств. По оценке И.В. 
Ивахнюк, из-за невыплаченных трудовыми мигран-
тами налогов российский бюджет недополучает 
200–250 млрд руб. ежегодно [7, с. 161].

Сказанное актуализирует проведение оценки 
выпадающих налоговых поступлений от нелегаль-
ной деятельности трудовых мигрантов, представ-
ляющих значительный резерв роста доходов бюд-
жета Свердловской области. Так как работодатели 
«экономят» на нелегальных мигрантах, в первую 
очередь, за счет невыплаченного за них налога 
на доходы физических лиц, для проведения такой 
оценки необходимо определить размер заработ-
ной платы мигрантов и численность нелегальных 
мигрантов. 

Данные величины определялись на основе 
результатов выборочного опроса «Мигранты в 
Свердловской области», проведенного Центром 
экономической безопасности Института экономи-
ки Уральского отделения РАН в 2012 г. Выборочная 
совокупность составила 212 мигрантов.

В соответствии с результатами опроса 42,9% ми-
грантов зарабатывают от 10 до 20 тыс. руб. в месяц 
(рис. 1). 

Сопоставление результатов опроса с данными 
Росстата позволило выявить, что в среднем в месяц 
мигрант получает на 38% меньше российского ра-
ботника (таблица 2). На первый взгляд, данная раз-
ница в доходах может показаться незначительной. 
Однако при учете того, что в соответствии с ре-
зультатами опроса мигранты работают по 10 часов 
в день 6 дней в неделю, в среднем в час мигрант 

Васильева А.В., Тарасьев А.А.
Используя данные опроса 212 мигрантов, производится оценка выпадающих налоговых посту-

плений от нелегальной деятельности трудовых мигрантов в бюджет Свердловской области. Пред-
ложены направления увеличения доходов бюджета за счет повышения эффективности управления 
трудовой миграции.

Ключевые слова: нелегальная трудовая миграция, заработная плата, налог на доходы физических 
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получает на 110% меньше российского работника 
(таблица 1). 

В то же время необходимо отметить, что мигран-
ты в своем большинстве выполняют работу низкой 
квалификации. Следовательно, более корректно 
было бы сравнивать заработную плату мигрантов 
не со средним уровнем заработной платы жителей 
Свердловской области, а с заработной платой ра-
ботников аналогичной квалификации. Так, по дан-
ным выборочного обследования организаций о 
заработной плате работников по профессиональ-
ным группам, проводимого Росстатом, заработная 
плата неквалифицированных рабочих Свердлов-
ской области в 2011 г. составила всего 10012 руб., 
что составляет 44% от средней заработной платы 
по области за аналогичный период. 

Таким образом, выборочный опрос мигрантов 
не выявил существенной «дешевизны» иностран-

ной рабочей силы в Свердловской области. Труд 
мигрантов существенно дешевле труда националь-
ных работников только в отношении к отработан-
ному времени.

В то же время вызывает беспокойство высо-
кий уровень нелегальной трудовой миграции. Так, 
59,5% опрошенных мигрантов ответили, что имели 
разрешение на работу, 9,5% – патенты, еще 16,0% 
собирались их оформить. Откровенно ответили, 
что не имеют ни разрешения на работу, ни патента 
15,0%, в том числе 2% – граждане Казахстана, ко-
торым с 1 января 2012 г. не требуется получения 
разрешений на осуществление трудовой деятель-
ности на территории Российской Федерации. Соот-
ветственно, доля «нелегальных» трудовых мигран-
тов в Свердловской области в 2012 г. составляла 
29,0% (16,0%+13,0%).

Респонденты, не имеющие разрешения на ра-

Рис. 1. Ответы мигрантов на вопрос: «Сколько Вы зарабатываете в месяц, руб.?», 
процент опрошенных

Таблица 1
Сравнение показателей заработной платы мигрантов и российских работников

Показатель Мигранты
(результаты опроса)

Российские работники
(данные Росстата)

Среднемесячная заработная плата в расчете 
на одного работника, руб. 17910 24708,6

[8]

Среднее количество отработанных часов в расчете 
на одного работника в месяц 233,5 153,2

[9, c. 99]

Среднечасовая заработная плата в расчете
на одного работника, руб. 76,7 161,3
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боту/патента, указывают разные причины, почему 
они их не оформили (рис. 2). В основном мигрантов 
пугает дороговизна процедуры, а также они не ви-
дят необходимости в этом. Необходимо отметить, 
что только 8,5% не знали, что это нужно делать. Од-
нако у 18,3% отсутствуют необходимые документы, 
что в значительной степени было обусловлено не-
знанием миграционного законодательства.

Необходимо отметить, что мигрант, не имею-
щий разрешения на работу, не может официально 
оформить отношения с работодателем на терри-
тории Российской Федерации (за исключением 
трудящихся-мигрантов, являющихся гражданами 
Республики Казахстан и Республики Беларусь). Так-
же заключение договора с работодателем не тре-
буется держателям патента. С учетом сказанного в 
качестве выборки для анализа результатов ответов 
респондентов на вопрос «Есть ли у Вас официаль-
ный письменный договор с работодателем?» были 
выбраны мигранты, имеющие разрешение на ра-
боту или являющиеся гражданами Казахстана. В 
соответствии с полученными результатами 65,6% 
выборочной совокупности подтвердили наличие 
официального письменного договора с работода-
телем, 19,7% – указали на его отсутствие, оставшие-
ся 14,8% – не знали о его существовании. 

Здесь необходимо отметить, что без договора 
мигрант не может продлить разрешение на работу, 
а, следовательно, и срок своего пребывания, что 
вынуждает его уйти в теневой сектор экономики 
либо совершить выезд из России для получения 

новой миграционной карты. В свою очередь раз-
растание теневого сектора экономики в Сверд-
ловской области будет способствовать расшире-
нию мигрантских экономических ниш. С учетом 
того, что в соответствии с результатами опроса, по 
крайней мере, 37,4% тех рабочих мест, которые за-
нимают мигранты, являются строго мигрантскими 
(рис. 2), вероятность реализации данного события 
очень высока. 

В качестве проверочного вопроса для оценки 
официальной занятости мигрантов был выбран: 
«Как вы получаете зарплату?» (рис. 3). 31,4% ми-
грантов, имеющих разрешение на работу или яв-
ляющихся гражданами Казахстана, откровенно 
указали, что получают зарплату неофициально «в 
конверте».

С учетом того, что в 2012 г. в среднем мигрант по-
лучал 17910 руб. (таблица 2), была получена оценка 
размера невыплаченного за трудовых мигрантов 
НДФЛ в целом для двух групп:

1 группа – «нелегальные» трудовые мигранты, 
не имеющие ни разрешения на работу, ни патента 
(29,0% от общей численности мигрантов);

2 группа – «легальные» трудовые мигранты, име-
ющие разрешение на работу, но получающие зара-
ботную плату наличными в конверте (31,4% от чис-
ла мигрантов, имеющих разрешение на работу).

Оценка размера невыплаченного за трудовых 
мигрантов НДФЛ проводилась по двум сценариям.

Сценарий 1: если бы в 2012 г. все мигранты пер-
вой группы приобрели бы патенты, а все мигран-

Рис. 2. Причины отсутствия разрешения на работу/патента у мигрантов, 
процент опрошенных
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ты второй группы получали бы заработную плату 
официально, тогда размер НДФЛ, выплаченного за 
трудовых мигрантов Свердловской области в 2012 
г., был бы больше на следующую сумму:

((30665 разр. + 33339 пат.) * 29% / 71% * 1000 руб. 
+ 30665 разр. * 31,4% * 7676 руб.) * 12 мес. =  1201 
млн руб.

Сценарий 2: если бы в 2012 г. все мигранты пер-
вой группы получили бы разрешения на работу, 
а все мигранты второй группы получали бы зара-
ботную плату официально, тогда размер НДФЛ, вы-
плаченного за трудовых мигрантов Свердловской 
области в 2012 г., был бы больше на следующую 
сумму:

((30665 разр. + 3339 пат.) * 29% / 71% * 7676 руб. 
+ 30665 разр. * 31,4% * 7676руб.) *12 мес. =  3295 
млн руб.

В соответствии с нашими расчетами в результа-
те нелегального характера деятельности мигран-
тов областной бюджет в 2012 г. лишился налога 
на доходы физических лиц в размере от 1,2 до 3,3 
млрд руб. в зависимости от того, оформили бы «не-
легальные» трудовые мигранты патенты или разре-
шения на работу.

Здесь необходимо отметить, что с одной стороны, 
используемая при расчетах доля «нелегальных» тру-
довых мигрантов базируется на результатах опроса, 
которые страдают смещенностью выборки в сторону 
более официальной, или «легальной», части генераль-
ной совокупности. Мигранты, не имеющие документа 

о миграционном учете или разрешения на работу, 
реже попадают в поле зрения интервьюеров, реже 
соглашаются давать интервью. Следовательно, реаль-
ная доля «нелегальных» трудовых мигрантов, скорее 
всего, превышает 29,0%. С другой стороны, при про-
ведении оценки размера невыплаченного НДФЛ за 
трудовых мигрантов, имеющих разрешение на рабо-
ту, но получающих заработную плату неофициально, 
рассматривались лишь мигранты, получающие зара-
ботную плату полностью наличными в конверте, в то 
время как еще 11,6% получают ее официально лишь 
частично. Следовательно, полученную оценку разме-
ра невыплаченного за трудовых мигрантов Свердлов-
ской области НДФЛ за 2012 г. следует рассматривать 
как минимальную, нуждающуюся в дополнительной 
корректировке.

Сравнение оценок, полученных по разным сце-
нариям, позволило сделать вывод, что разрешение 
на работу является более выгодной для бюджета 
Свердловской области формой трудоустройства 
мигрантов, чем патент. Трудоустройство мигран-
та по разрешению на работу обеспечивает в 7 раз 
больше поступлений НДФЛ в бюджет Свердловской 
области, чем при его трудоустройстве по патенту. 

Патент и разрешение на работу имеют разные 
сферы применения (патент может быть использо-
ван только при выполнении работ (оказании услуг) 
для личных, домашних и иных подобных нужд, не 
связанных с осуществлением предприниматель-
ской деятельности), поэтому их сравнение, как аль-

Рис. 3. Ответы мигрантов на вопрос: «Как Вы получаете зарплату?», 
процент опрошенных
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тернативных способов трудоустройства, с одной 
стороны, является некорректным. С другой сторо-
ны, из данных УФМС России по Свердловской об-
ласти видно, что при сохраняющейся численности 
иностранных граждан, осуществляющих трудовую 
деятельность в Свердловской области (сумма па-
тентов и разрешений на работу в 2011 г. составила 
64811 шт., в 2012 г. – 64004 шт.), наблюдается сни-
жение числа оформленных разрешений на работу 
(в 2011 г. – 45888 шт., в 2012 г. – 30665 шт.) при ро-
сте выданных патентов (в 2011 г. – 18923 шт., в 2012 
г. – 33339 шт.). Наблюдаемая динамика позволяет 
предположить, что в 2012 г. патент в Свердловской 
области часто использовался именно как альтерна-
тива разрешению на работу, во многом по причине 
невозможности его оформления в результате зани-
женной до 27 тыс. разрешений квоты. 

Данное предположение подтверждает исследо-
вание Международная организация по миграции 
(МОМ), в соответствии с которым приобретение па-
тента и внесение взносов позволяют легализовать 
пребывание и нецелевой группы, а именно тех лиц, 
которые не работают у физических лиц. Они или во-
обще не работают, или в силу разных причин рабо-
тают нелегально у юридических лиц. Их аргументы 
в пользу приобретения патентов: сопоставимость 
затрат на обеспечение легальности проживания 
(оплата транспортных расходов на выезд-въезд на 

территорию Российской Федерации, потеря вре-
мени), непрекращающийся контроль со стороны 
правоохранительных органов [10, с. 84].

Проведенная оценка выпадающих налоговых 
поступлений от нелегальной деятельности трудо-
вых мигрантов выявила значительный резерв ро-
ста доходов бюджета Свердловской области, для 
реализации которого необходимо: 

Совершенствование механизма регулирования 
трудовой миграции, в части развития надёжных го-
сударственных или легальных частных информаци-
онных служб, осуществляющих подбор работы, ра-
ботника, юридическое сопровождение мигрантов 
(частные агентства занятости), чтобы исключить так 
называемое «теневое посредничество», либо наде-
лить такими полномочиями центры занятости.

Введение совместного контроля двух государств 
(приёма и исхода) над всеми стадиями процесса 
трудовой миграции – отправкой работников в Рос-
сию, их трудоустройством и возвращением назад.

Данные рекомендации должны быть учтены 
Правительством Свердловской области при разра-
ботке мер по повышению эффективности привле-
чения иностранной рабочей силы. 

Работа выполнена в рамках совместного про-
екта с ДВО РАН (№ 12-С-7-1001 «Социально-
экономическое развитие региона: прогнозирова-
ние и оптимальное управление»).
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Повышение эффективности бюджетных рас-
ходов является одной из приоритетных задач со-
временной политики бюджетного планирования 
и реформирования на всех уровнях государствен-
ных финансов.

Начиная от бюджетных посланий Президента 
Российской Федерации Федеральному Собранию 
Российской Федерации и заканчивая ведомствен-
ными планами федеральных органов исполнитель-
ной власти по повышению эффективности бюджет-
ных расходов, ежегодно ставятся и уточняются в 
бюджетной политике задачи по инвентаризации и 
оценке эффективности всех бюджетных расходов и 
обязательств, концентрации бюджетных средств на 
приоритетных направлениях при одновременном 
сокращении неэффективных расходов и оптимиза-
ции численности государственных служащих, вне-
дрению современных методов оценки рациональ-
ности и индикаторов результативности бюджетных 
расходов.

В этой связи по заказу Федеральной службы по 
труду и занятости, последовательно проводящей 
политику всемерной экономии бюджетных средств 
и оптимизации численности работников, была вы-
полнена научно-исследовательская работа по теме 
«Разработка нормативов определения затрат на 
обеспечение деятельности центрального аппарата 
Роструда и его территориальных органов и мето-
дических указаний к ним в целях создания системы 
оценки эффективности и результативности бюд-
жетных расходов» согласно государственному кон-
тракту от 26 октября 2011 г. № 66-юр.

В рамках данной работы были решены задачи 
по определению порядка и последовательности 
действий Роструда и его территориальных органов 
по осуществлению контроля над расходованием 
бюджетных средств и оптимизации расходов [1, с. 
41–47] в соответствии с Приказом Минфина России 

CОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ НОРМИРОВАНИЯ ЗАТРАТ

НА ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ТЕРРИТОРИАЛЬНЫХ ОРГАНОВ РОСТРУДА

Захаренков Н.А., Меньшикова О.И.
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Ключевые слова: бюджетная политика, эффективность бюджетных расходов, нормативы затрат, 
оптимизация. 

от 02.02.2011 N 31 «О нормативах формирования 
расходов на содержание органов государственной 
власти субъекта Российской Федерации» [3]. Одна-
ко ограничения по числу исследованных «пилот-
ных» территориальных органов (8 – по одному из 
каждого федерального округа Российской Феде-
рации) и по операциям сектора государственного 
управления (в пределах КОСГУ 220 «Оплата работ 
и услуг») не позволили достаточно объективно 
определить критерий эффективности и резуль-
тативности бюджетных расходов на обеспечение 
деятельности  территориальных органов Роструда, 
пригодный для использования его во всех субъ-
ектах Российской Федерации по основным видам 
расходов. На этом основании Рострудом был сде-
лан вывод о распространении эксперимента на всю 
территорию Российской Федерации и расширении 
области исследования видов расходов.

Реализация поставленной таким образом про-
блемы решена путем осуществления научно-
исследовательской работы на тему: «Совершен-
ствование нормирования затрат на обеспечение 
деятельности центрального аппарата Роструда и 
его территориальных органов в целях повышения 
эффективности и результативности бюджетных 
расходов».

Целью работы явилась разработка предложе-
ний по совершенствованию нормирования затрат 
на обеспечение деятельности центрального аппа-
рата Роструда и его территориальных органов в це-
лях эффективности и результативности бюджетных 
расходов, включая предложения по оптимизации 
предельной численности работников территори-
альных органов Роструда на основе повышения 
эффективности и результативности бюджетных 
расходов на обеспечение их деятельности с учетом 
нагрузки инспекторов.

В задачи исследования входило:
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- корректировка разработанного для 8 «пилот-
ных» территориальных органов Роструда критерия 
эффективности и результативности бюджетных 
расходов на обеспечение деятельности террито-
риальных органов Роструда с целью его примене-
ния для всех территориальных органов Роструда;

- определение критерия эффективности и ре-
зультативности бюджетных расходов на обеспече-
ние деятельности территориальных органов Ро-
струда для целей статистического анализа;

- расчет критериев эффективности и резуль-
тативности бюджетных расходов на обеспечение 
деятельности территориальных органов Роструда 
с целью их ранжирования по итогам I полугодия 
2012 г.;

- расчет нормативов определения затрат по на-
правлениям расходования средств центрального 
аппарата Роструда и его территориальных органов 
по КОСГУ 220 «Оплата работ, услуг» и 300 «Посту-
пление нефинансовых активов» на 2013 г.;

- определение дополнительных факторов и ис-
следование их влияния на эффективность расходо-
вания бюджетных средств на обеспечение деятель-
ности территориальных органов Роструда;

- исследование и определение степени влияния 
тарифов на виды коммунальных услуг на расходы 
территориальных органов Роструда на обеспече-
ние их деятельности.

Как показали расчеты, проведенные в рамках 
8 «пилотных» регионов, особый интерес пред-
ставляет рассмотрение относительных доходов 
и расходов на 1 проверку на 1 инспектора одно-
временно во взаимосвязи. Анализ этих данных 
показывает, что относительные расходы, как 
правило, меньше относительных доходов, что 
свидетельствует о наличии определенной кор-
реляции между ними, а также о достаточно эф-
фективном расходовании бюджетных средств 
большинством инспекций. Причем отрицатель-
ные отклонения явно связаны с отсутствием 
каких-либо нормативов определения затрат на 
обеспечение деятельности отмеченных таким 
образом территориальных органов либо с каче-
ством этих нормативов.

В этой связи представляется целесообразным 
при исследовании проблемы с участием государ-
ственных инспекций труда во всех субъектах РФ 
распределить инспекции по двум группам – с пре-
вышением относительных доходов над расходами 
и наоборот. При этом появится некая условная кри-
тическая точка (приблизительное равенство отно-

сительных доходов и расходов), которую можно 
использовать в качестве отправного момента для 
изыскания реальных нормативов определения за-
трат на обеспечение деятельности территориаль-
ных органов Роструда.

Рассчитанный на предыдущем этапе критерий 
эффективности и результативности бюджетных 
расходов на обеспечение деятельности террито-
риальных органов Роструда – «К» был проранжи-
рован, в результате чего первое и второе места 
присвоены соответственно государственным ин-
спекциям труда в г. Москве и Ростовской области, 
а седьмое и восьмое – инспекциям в Томской об-
ласти и Удмуртской Республике. При этом различие 
критерия межу первым и восьмым местами соста-
вило 10,7 раза.

Одновременно рассчитано соотношение отно-
сительных доходов к относительным расходам на 
1 проверку на 1 инспектора. В соответствии с полу-
ченными соотношениями произведено условное 
ранжирование, согласно которому первое и вто-
рое места присвоены государственным инспекци-
ям труда в г. Москве и Ростовской области, седьмое 
и восьмое инспекциям в Томской области и Удмурт-
ской Республике. При этом разница в соотношени-
ях между первым и восьмым местами составила 
10,4 раза.

Абсолютное совпадение по первым и послед-
ним местам в обеих системах ранжирования, 
несущественное различие в диапазонах между 
первым и последним местами в обоих вариантах 
– 10,7 и 10,4 раза, а также минимальная разница 
в одно место по остальным инспекциям указы-
вают на правомерность применения в расчетах 
принятых коэффициентов на объективно доми-
нирующее влияние в оценке соотношения отно-
сительных доходов к расходам и, как следствие, 
на возможность его применения для экспресс-
анализа эффективности расходования средств 
любой инспекцией.

На основании произведенного анализа можно 
сделать вполне определенные выводы:

1. По итогам разработки нормативов опреде-
ления затрат на обеспечение деятельности цен-
трального аппарата Роструда и его территори-
альных органов и методических указаний к ним 
в целях создания системы оценки эффективно-
сти и результативности бюджетных расходов и 
проведенного на этой основе эксперимента в 
8 «пилотных» регионах получен эффективный 
инструментарий анализа кассовых расходов 
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территориальных органов на новом, более каче-
ственном уровне.

2. Расчеты критерия эффективности и резуль-
тативности бюджетных расходов на обеспечение 
деятельности территориальных органов Роструда 
возможны и целесообразны к применению при 
определении всех видов затрат в пределах КОСГУ 
220 «Оплата работ, услуг» на стадии планирования 
как территориальными органами, так и Ростру-
дом.

3. Вместе с тем вследствие недостаточной ре-
презентативности представленного материала (не-
достаточное количество исследованных государ-
ственных инспекций труда в субъектах РФ, краткий 
период исследования и связанные с этим неучтен-
ные дебиторская и кредиторская задолженности 
при оплате работ, услуг) необходимо использовать 
полученный инструментарий для конкретизации 
расчетов по всем субъектам РФ. Это предложение 
согласуется также с тем, что выявленный в ходе 
эксперимента огромный разброс показателей при 
определении рейтинга требует уточнения общего 
подхода к разработке нормативов затрат с учетом 
специфики каждого конкретного региона.

4. Также  в  целях повышения объективности 
разрабатываемых нормативов затрат, оценки эф-
фективности расходования бюджетных средств 
необходимо более детальное исследование тари-
фов на виды коммунальных услуг и обстоятельств 
образования и формирования расходов на виды 
услуг в целом.

Приведенные выводы позволяют определить 
конкретные пути дальнейшего совершенствова-
ния нормирования затрат на обеспечение дея-
тельности центрального аппарата Роструда и его 
территориальных органов в целях повышения эф-
фективности и результативности бюджетных рас-
ходов. Определился также и принцип уточнения 
критерия эффективности и результативности бюд-
жетных расходов для его использования во всех 
регионах Российской Федерации.

Основной задачей на новом этапе явилось вне-
сение в формулу критерия корректировок, относя-
щихся к расширению перечня учитываемых затрат 
за счет введения КОСГУ 300 «Поступление нефи-
нансовых активов» (310 «Увеличение стоимости 
основных средств» и 340 «Увеличение стоимости 
материальных запасов») по видам расходов 242, 
244 и 411. 

Исходя из понимания эффективности и резуль-
тативности бюджетных расходов как соотношения 

затрат и результатов, применительно к деятельно-
сти территориальных органов Роструда, рассмо-
трим критерий эффективности, основанный на со-
поставлении доходов и расходов на одну проверку 
на одного инспектора.

Представленные в таблице 1 расчеты дохо-
дов и расходов ГИТ на 1 инспектора на 1 про-
верку произведены по 79 регионам – данных 
по Забайкальскому краю и Ингушской Респу-
блике нет; ГИТ Томской области предоставлены 
сомнительные данные по доходам и расходам 
(952767,5 тыс. руб. – расходы на содержание ГИТ 
за ����������������������������������������������        I���������������������������������������������         полугодие 2012 г. 512511,4 тыс. руб. – дохо-
ды федерального бюджета за I полугодие 2012 г.; 
следовательно, доход от 1 проверки на 1 инспек-
тора составляет 39,1230 тыс. руб., а расход на 1 
проверку на 1 инспектора – 72,7304 тыс. руб.), с 
учетом которых происходит сильное искажение 
результатов по всем регионам. Ввиду этого счи-
таем целесообразным исключить данный регион 
из указанных расчетов для получения более ре-
альных результатов.

Расчеты показывают, что средний доход от 1 
проверки на 1 инспектора составляет 0,1817 тыс. 
руб., а средние расходы на 1 проверку на 1 инспек-
тора – 0,2831 тыс. руб. Таким образом, среднее со-
отношение доходов и расходов составляет 0,64. 
Подобный среднестатистический результат полу-
чен благодаря тому, что в большинстве террито-
риальных ГИТ наблюдается превышение расходов 
над доходами, то есть di < ri  и лишь в 30 субъек-
тах РФ деятельность территориальных ГИТ di > ri. 
Это государственные инспекции труда Брянской, 
Владимирской, Калужской, Рязанской. Тверской, 
Ярославской областей, городов Москвы и Санкт-
Петербурга, Республики Коми, Краснодарского, 
Ставропольского, Красноярского и Приморского 
краев, Кабардино-Балкарской Республики, Ямало-
ненецкого автономного округа, Республик Алтай и 
Марий Эл, Башкортостан, Волгоградской, Ростов-
ской, Кировской, Нижегородской, Пензенской, Са-
марской, Саратовской, Ульяновской, Тюменской, 
Челябинской, Кемеровской, Омской областей.

На основании данных таблицы 1 по эффективно 
работающим ГИТ можно произвести их ранжирова-
ние, рассчитав коэффициент превышения доходов 
над расходами.

Представленные в таблице 2 данные показыва-
ют рейтинг наиболее результативно работающих 
ГИТ, согласно которому в первую «тройку» входят 
города Санкт-Петербург и Москва, а также Ростов-
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Таблица 1
Результирующие показатели деятельности территориальных органов Роструда

в I полугодии 2012 года

Наименование региона
di – доходы 
на 1 проверку 
на 1 инспектора

ri – расходы 
на 1 проверку 
на 1 инспектора

Критерий Кi

Белгородская область 0,0623 0,1468 0,0826
Брянская область 0,0704 0,0609 0,2997
Владимирская область 0,0591 0,0503 0,2474
Воронежская область 0,0818 0,1993 0,1545
Ивановская область 0,1794 0,2256 0,1224
Калужская область 0,0942 0,0459 6,7699
Костромская область 0,1233 0,1366 0,3947
Курская область 0,0671 0,0705 0,2047
Липецкая область 0,1055 0,1131 0,1582
Московская область 0,0322 0,0812 0,1287
Орловская область 0,1096 0,1176 0,1678
Рязанская область 0,1254 0,0778 0,4585
Смоленская область 0,0829 0,0859 0,3411
Тамбовская область 0,0721 0,2083 0,0859
Тверская область 0,2032 0,1299 0,9405
Тульская область 0,0721 0,2116 0,0637
Ярославская область 0,1061 0,0712 0,3835
г. Москва 0,3582 0,0931 0,0017
Республика Карелия 0,1092 0,1723 0,8323
Республика Коми 0,2335 0,2014 3,5030
Архангельская область 
и Ненецкий автономный округ 0,1057 0,1130 4,0062
Вологодская область 0,1306 0,4468 0,3017
Калининградская область 0,0907 0,3849 0,0264
Ленинградская область 0,0718 0,1015 0,4315
Мурманская область 0,2049 0,8124 0,2605
Новгородская область 0,1775 0,3896 0,1865
Псковская область 0,0724 0,1515 0,1909
г. Санкт-Петербург 0,0194 0,0048 0,0413
Республика Адыгея 0,2080 0,4116 0,0284
Республика Калмыкия 0,1468 0,6352 0,1302
Краснодарский край 0,0501 0,0448 0,6005
Астраханская область 0,1257 0,2497 0,1750
Волгоградская область 0,0819 0,0708 0,9514
Ростовская область 0,0764 0,0249 2,2546
Республика Дагестан 0,0566 0,2384 0,0848
Кабардино-Балкарская Республика 0,0834 0,0812 0,0052
Карачаево-Черкесская Республика 0,1968 0,4568 0,0435
Республика Северная Осетия – Алания 0,2266 0,4679 0,0283
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Наименование региона
di – доходы 
на 1 проверку 
на 1 инспектора

ri – расходы 
на 1 проверку 
на 1 инспектора

Критерий Кi

Чеченская Республика 0,1799 0,3061 0,0000
Ставропольский край 0,0347 0,0249 0,6599
Республика Башкортостан 1,1101 0,8816 14,0875
Республика Марий Эл 0,1869 0,1256 0,2452
Республика Мордовия 0,1740 0,4183 0,0790
Республика Татарстан 0,0538 0,1198 0,2152
Удмуртская Республика 0,0944 0,1289 0,2188
Чувашская Республика 0,1409 0,3489 0,0524
Кировская область 0,2850 0,2572 0,9766
Нижегородская область 0,0655 0,0363 1,0030
Оренбургская область 0,0465 0,0639 0,0067
Пензенская область 0,0802 0,0411 0,6094
Пермский край 0,0250 0,0298 0,9802
Самарская область 0,0542 0,0329 0,6302
Саратовская область 0,0913 0,0621 1,0435
Ульяновская область 0,1541 0,1280 0,3219
Курганская область 0,1040 0,1586 0,3403
Свердловская область 0,0314 0,0453 0,0000
Тюменская область 0,1579 0,1053 15,1941
Челябинская область 0,0323 0,0187 1,0888
Ханты-Мансийский автономный округ 0,0757 0,1961 1,4578
Ямало-Ненецкий автономный округ 1,0415 0,5765 10,2160
Республика Алтай 0,4280 0,3959 0,7287
Республика Бурятия 0,0947 0,1357 1,7593
Республика Тыва 0,2017 0,3668 0,6713
Республика Хакасия 0,1886 0,2657 0,3240
Алтайский край 0,0354 0,0527 0,8200
Красноярский край 0,0628 0,0381 27,2679
Иркутская область 0,0267 0,1132 1,3025
Кемеровская область 0,0463 0,0264 0,0418
Новосибирская область 0,0433 0,0459 1,2332
Омская область 0,0562 0,0441 1,3269
Республика Саха (Якутия) 0,1887 0,3074 13,5201
Приморский край 0,1027 0,0598 2,0548
Хабаровский край 0,0588 0,7847 0,4289
Амурской область 0,0878 0,1496 1,5088
Камчатский край 0,0031 0,0046 2,5191
Магаданская область 0,2275 0,3379 2,2383
Сахалинская область 0,2228 0,2767 0,4985
Еврейская автономная область 0,4113 2,4463 0,0451
Чукотский автономный округ 3,3556 5,1022 3,4890

Захаренков Н.А., Меньшикова О.И.
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Контроль над исполнением законодательства о труде

ская область с большим отрывом от других субъек-
тов Российской Федерации.

В целях проведения обоснованных расчетов на 
предстоящий период, в частности, на 2013 г., не-
обходимо сделать анализ фактических затрат тер-
риториальных органов Роструда по направлениям 
расходования средств по классификации опера-
ций сектора государственного управления (КОСГУ) 
в разрезе статей 220 «Оплата работ, услуг» и 300 
«Поступление нефинансовых активов» за прошед-
ший период. 

Самыми свежими на момент проведения иссле-
дования отчетными данными, детализированными 

по направлениям расходования средств, были дан-
ные за I полугодие 2012 г. Путем соотнесения этих 
данных с лимитом бюджетных обязательств (ЛБО) 
могут быть рассчитаны ожидаемые показатели 
в целом за 2012 г., с помощью которых на основе 
корректировки через индекс-дефлятор возможен 
расчет нормативов на 2013 г. 

Итоговые показатели по всем территориальным 
органам представлены в таблице 3.

В целом по всем территориальным органам 
ситуация с расходованием средств относительно 
благополучная. Степень освоения средств близка к 
норме, то есть составляет почти половину от годо-

Таблица 2
Ранжирование территориальных органов Роструда по критерию результативности бюджетных 

расходов в I полугодии 2012 года, (для ГИТ, имеющих di > ri)

Наименование региона
Коэффициент

превышения доходов над 
расходами

Занимаемый 
ранг

Брянская область 1,1560 26
Владимирская область 1,1750 23
Калужская область 2,0523 4
Рязанская область 1,6118 13
Тверская область 1,5643 14
Ярославская область 1,4902 16
г. Москва 3,8475 2
Республика Коми 1,1594 24
г. Санкт-Петербург 4,0417 1
Краснодарский край 1,1183 27
Волгоградская область 1,1568 25
Ростовская область 3,0683 3
Кабардино-Балкарская Республика 1,0271 30
Ставропольский край 1,3936 19
Республика Башкортостан 1,2592 21
Республика Марий Эл 1,4881 17
Кировская область 1,1081 28
Нижегородская область 1,8044 7
Пензенская область 1,9513 5
Самарская область 1,6474 12
Саратовская область 1,4702 18
Ульяновская область 1,2039 22
Тюменская область 1,4995 15
Челябинская область 1,7273 9
Ямало-Ненецкий автономный округ 1,8066 6
Республика Алтай 1,0811 29
Красноярский край 1,6483 11
Кемеровская область 1,7538 8
Омская область 1,2744 20
Приморский край 1,7174 10
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вого финансирования – более 40%. Единственным 
исключением является КОСГУ 310 «Увеличение 
стоимости основных средств», где процент освое-
ния составил 19%. Главным образом это явилось 
результатом того, что из 16 территориальных орга-
нов, которым были доведены ЛБО по данной ста-
тье, кассовые расходы за отчетный период показа-
ли лишь 4: Белгородская область ГИТ, Ивановская 
область ГИТ, Башкортостан ГИТ, Оренбургская об-
ласть ГИТ. 

Итоговые показатели необходимо дополнить 
более подробным анализом затрат по направле-
ниям расходования средств в разрезе отдельных 
территориальных органов Роструда. 

Как показано в таблице 4, доведенные до террито-
риальных органов Роструда лимиты бюджетных обя-

зательств в разрезе подстатей расходов на отдель-
ные виды услуг по КОСГУ 220 «Оплата работ, услуг» 
осваиваются в течение года очень неравномерно. Так, 
если за ��������������������������������������������I������������������������������������������� полугодие 2012 г. в среднем по всем терри-
ториальным органам процент освоения колеблется 
от 40% по услугам связи (подстатья 221) до 47,7% по 
подстатье 224 «Арендная плата за пользование иму-
ществом», что относительно близко к норме (таблица 
3), то разброс этого показателя по территориальным 
органам составляет от 1,8% в г. Москве (подстатья 221) 
до 99,6% в Томской области (подстатья 222). Разрыв 
составляет 55 раз (таблица 4).

Отчасти это может быть связано с вступлени-
ем в действие с 1 января 2012 г. приказа Минфи-
на России «Об утверждении Указаний о порядке 
применения бюджетной классификации Россий-

Таблица 3
Расшифровка затрат по направлениям расходования средств территориальных органов

Роструда по КОСГУ 220 «Оплата работ, услуг» и 300 «Поступление нефинансовых активов» 
за I полугодие 2012 года

Подстатьи расходов на отдельные виды услуг 
по КОСГУ 220 «Оплата работ, услуг»

КОСГУ 300 
«Поступление нефи-
нансовых активов»

221 222 223 224 225 226 310 340

Доведено лимитов 
бюджетных 
обязательств на 2012 г.

24857,9 48245,4 29661,9 81709,6 59262,5 107138,3 20850,0 52475,5

Кассовый расход за 
отчетный период 9953,1 21781,5 12188,0 38978,8 25723,4 49126,4 3966,6 25264,3

Процент освоения 40,0 45,1 41,1 47,7 43,4 45,9 19,0 48,1

Таблица 4
Выборка территориальных органов Роструда, имеющих наиболее существенные

отклонения по степени освоения средств, в I полугодии 2012 года
Минимальная степень освоения Максимальная степень освоения

Регион Процент освоения Регион Процент освоения
КОСГУ 221 «Услуги связи»

г. Москва ГИТ 1,8 Сев. Осетия Алания ГИТ 99,4
КОСГУ 222 «Транспортные услуги»

Алтай ГИТ 13,5 Томская область ГИТ 99,6
КОСГУ 223 «Коммунальные услуги»

Дагестан ГИТ 10,4 Псковская область ГИТ 88,1
КОСГУ 224 «Арендная плата за пользование имуществом»

Кабардино-Балкария ГИТ 6,8 Вологодская область ГИТ 93,3
КОСГУ 225 «Работы, услуги по содержанию имущества»

Ставропольский край ГИТ 15,2 Мурманская область ГИТ 97,7
Дагестан ГИТ 97,7

КОСГУ 226 «Прочие работы, услуги»
Ставропольский край ГИТ 16,4 Сев. Осетия-Алания ГИТ 97,7

КОСГУ 340 «Увеличение стоимости материальных запасов»
Чукотский АО ГИТ 13,8 Ханты-Мансийский АО ГИТ 81,0

Захаренков Н.А., Меньшикова О.И.
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Контроль над исполнением законодательства о труде

ской Федерации» от 21 декабря 2011 г. № 180н 
(далее – Указания). Указаниями (пункт 3.3.2 раз-
дела III «Классификация расходов бюджетов») 
предусмотрено  подробное описание вида рас-
ходов 242. В частности, составе расходов на при-
обретение оборудования (в том числе с преду-
становленным программным обеспечением), 
включая расходы на монтажные работы и пуско-
наладочные работы по указанному оборудова-
нию, подлежащих отражению по виду расходов 
242, предусмотрено, в том числе отражение рас-
ходов на приобретение:

– средств связи (телефонных аппаратов, в том 
числе сотовых телефонных аппаратов, раций, 
пейджеров, радиостанций и т.п.);

– оргтехники (в том числе автоматизирован-
ных рабочих мест, принтеров, сканеров, много-
функциональных устройств (копировально-
множительной техники, факсов);

– технических средств защиты информации, 
обеспечивающих функционирование какой-
либо информационной системы.

Кроме того, в составе других аналогич-
ных расходов, относимых к расходам в сфере 
информационно-коммуникационных техноло-
гий, подлежащих отражению по видам расходов 
242, предусмотрено, в том числе отражение рас-
ходов на оплату:

- услуг телефонной и телеграфной связи 
(абонентская и повременная плата за местные, 
междугородные и международные переговоры); 
услуг сотовой, пейджинговой связи;

- услуг по обеспечению доступа к сети Интер-
нет (включая абонентскую плату за пользование 
этой сетью);

- услуг по предоставлению телекоммуника-
ционных каналов связи вне зависимости от типа 
передаваемых сигналов (цифровых, аналого-
вых).

Для обеспечения своевременного информи-
рования участников бюджетного процесса об 
особенностях применения вида расходов 242, 
соответствующее разъяснение было размещено 
на официальном сайте Минфина России и реко-
мендовано до внесения необходимых измене-
ний в ФЗ «О федеральном бюджете на 2012 г. и 
плановый период 2013 и 2014 гг.» осуществле-
ние расходов на оплату услуг телефонной и те-
леграфной связи, услуг сотовой, пейджинговой 
связи, доступа в сети Интернет в пределах лими-
тов бюджетных обязательств по виду расходов 

244, с последующим уточнением вида и принад-
лежности платежа по кассовым выплатам, произ-
веденным получателями бюджетных средств по 
виду расходов 244, на вид расходов 242 в уста-
новленном порядке. Можно предположить, что 
не все территориальные органы своевременно 
учли особенности применения вида расходов 
242, в связи с чем  в отчетности за I полугодие 
2012 г. допущены  некоторые искажения. 

Значительная неравномерность освоения 
средств наблюдается и по КОСГУ 340 «Увеличе-
ние стоимости материальных запасов». Мини-
мальное значение процента освоения 13,8 – в 
Чукотском автономном округе, максимальное 
81,0 – в Ханты-Мансийском автономном округе, 
то есть разрыв почти 6 раз. 

В целях выявления масштабов распростране-
ния территориальной неравномерности освое-
ния средств произведена группировка террито-
риальных органов Роструда по степени освоения 
лимита бюджетных обязательств на 2012 г. по со-
стоянию на 1 июля (I полугодие). 

Согласно группировке, представленной в 
сводной таблице 5, основная часть территори-
альных органов попадает в неблагоприятные 
3-ю и 4-ю группы. Они характеризуются значи-
тельными отклонениями от нормы по степени 
освоения средств – 30 и более процентов (при 
условии, если за норму принимается равномер-
ное освоение средств по 50% за полугодие), то 
есть имеет место существенное недоиспользо-
вание или перерасход финансовых ресурсов. Ис-
ключение составляют расходы по подстатье 224 
«Арендная плата за пользование имуществом», 
где распределение территориальных органов 
оказалось в пользу первой группы (55,4% от об-
щего количества  территориальных органов, по 
которым имеются сведения). То есть по данной 
подстатье более чем у половины территориаль-
ных органов степень освоения средств близка 
к норме – отклонение не более 5%. Тем не ме-
нее, и по этой подстатье наблюдается очень 
большой разброс процента освоения – от 6,8% 
в Кабардино-Балкарии до 93,3% в Вологодской 
области. 

Похожее распределение наблюдается и по КОС-
ГУ 340 «Увеличение стоимости материальных за-
пасов» с той лишь разницей, что  4-я группа пред-
ставлена только двумя регионами, то есть по этой 
статье расходов крайние значения процента осво-
ения представляют собой единичный случай и мо-
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Таблица 5
Соотношение групп регионов в зависимости от степени освоения средств 

по КОСГУ 220 «Оплата работ, услуг» в разрезе подстатей расходов на отдельные виды услуг, 
в % к итогу

Группа Степень освоения 
средств

Процент 
освоения 
средств 

в интервале

Подстатьи расходов на отдельные виды услуг по КОСГУ 
220 «Оплата работ, услуг»

221 222 223 224 225 226

1
Близка к норме

(50%±5%)
от 45 до 50 15,9 13,6 17,5 21,5 22,0 21,9
от 50 до 55 13,4 12,3 14,9 33,9 9,7 7,3

Итого по группе 1 29,3 25,9 32,4 55,4 31,7 29,2

2
Незначительное 

отклонение от нормы
(50%±10%)

от 40 до 45 11,0 17,3 27,0 24,6 8,6 11,0

от 55 до 60 3,6 4,9 2,7 – 7,3 7,3

Итого по группе 2 14,6 22,2 29,7 24,6 15,9 18,3

3
Значительное 

отклонение от нормы
(50%±30%)

от 20 до 40 19,5 29,7 24,3 12,3 26,8 29,3

от 60 до 80 12,2 12,3 6,8 3,1 14,6 12,2

Итого по группе 3 31,7 42,0 31,1 15,4 41,4 41,5

4

Крайние 
значения 

(отклонение от 
нормы

более 30%)

менее 20 14,6 1,2 4,1 1,5 3,7 2,4

свыше 80 9,8 8,7 2,7 3,1 7,3 8,6

Итого по группе 4 24,4 9,9 6,8 4,6 11,0 11,0
ВСЕГО 100 100 100 100 100 100

Таблица 6
Соотношение групп регионов в зависимости от степени освоения средств

по КОСГУ 340 «Увеличение стоимости материальных запасов»

Группа Степень освоения 
средств

Процент 
освоения средств 

в интервале

Количество регионов
в каждой группе

Доля,
% к итогу

1 Близка к норме
(50%±5%)

от 45 до 50 18 22,0

от 50 до 55 11 13,4

Итого по группе 1 29 35,4

2
Незначительное 

отклонение от нормы
(50%±10%)

от 40 до 45 14 17,1

от 55 до 60 11 13,4

Итого по группе 2 25 30,5

3
Значительное 

отклонение от нормы
(50%±30%)

от 20 до 40 16 19,5

от 60 до 80 10 12,2

Итого по группе 3 26 31,7

4
Крайние значения 

(отклонение от нормы
более 30%)

менее 20 1 1,2

свыше 80 1 1,2

Итого по группе 4 2 2,4
ВСЕГО 82 100

Захаренков Н.А., Меньшикова О.И.
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Контроль над исполнением законодательства о труде

гут не браться в расчет как случайные явления. Тем 
не менее, и в данном случае разброс показателей 
велик.

Учитывая вышеизложенное, можно сделать 
однозначный вывод, что данные о кассовом рас-
ходе за ������������������������������������������I����������������������������������������� полугодие 2012 г. не представляется воз-
можным использовать для расчета нормативов 
определения затрат по направлениям расходова-
ния средств территориальных органов Роструда 
по КОСГУ 220 «Оплата работ, услуг» и  КОСГУ 340 
«Увеличение стоимости материальных запасов» на 
2013 г. Для данного расчета  целесообразно взять 
за основу годовую отчетность за 2011 г. Схема рас-
чета представлена ниже.

Кроме того, следует учитывать, что оценка 
эффективности использования средств нераз-
рывно связана с другой стороной деятельности 
инспекции – исполнением доходов федераль-
ного бюджета в части поступления в федераль-
ный бюджет денежных взысканий (штрафов) за 
нарушение трудового законодательства. Как 
известно, основной формой реализации полно-
мочий инспекции в этом направлении является 
также проведение проверок соблюдения рабо-
тодателями законодательства о труде и охране 
труда с выдачей обязательных для исполнения 
предписаний и привлечением виновных к адми-

нистративной ответственности в соответствии 
с законодательством Российской Федерации. 
Поэтому данное обстоятельство также нашло 
отражение в формуле критерия эффективности 
использования бюджетных средств инспекцией 
путем введения в нее множителя, характеризую-
щего относительные доходы на 1 проверку на 1 
инспектора, что, в свою очередь, потребовало 
более подробного изучения этого показателя.

Так, величина относительных доходов по ин-
спекциям в регионах при ее среднем значении 
211,95 руб. также колеблется в значительных 
пределах – от 37,21 руб. в Республике Дагестан 
до 781,43 руб. в Ямало-Ненецком округе, или 
различается в 21 раз.

На наш взгляд, это никак не связано ни с разме-
рами территорий, ни с их хозяйственной структу-
рой («доходностью»), что достаточно убедительно 
подтверждает, например, тот факт, что в г. Москве 
относительные доходы составляют 359,32 руб., в Ро-
стовской области – 64,19 руб., а в Ямало-Ненецком 
автономном округе – 781,43 руб.

Предположительно, что основной причиной 
такого положения являются недостатки в право-
вой базе, структура доходов, состояние работы 
по взысканию штрафов и поступлению их в до-
ход бюджета.

Таблица 7
Схема расчета нормативов затрат на 2013 год 

для территориальных органов Роструда

Регион Статьи
 расходов

2011 год
Ожидаемые 

затраты 
2012 год

Индекс-
дефлятор
2013/2012

Норматив 
затрат 

на 2013 годФактические
затраты ЛБО

Откл.
+
–

1 340

221

222

223

224

225

226

Всего

226

Всего

… …

… …

82 …
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Так, при отмечаемом повышении интенсив-
ности работы государственных инспекторов 
труда, при весьма значительном количестве вы-
явленных нарушений трудового законодатель-
ства число наложенных на виновных лиц адми-
нистративных штрафов остается низким. Данная 
ситуация связана с наличием ряда недостатков 
в сфере правового регулирования. Решению 
проблемы должна способствовать реализация 
в полной мере одного из важных направлений 
деятельности Роструда и его территориальных 
органов по осуществлению полномочий адми-
нистраторов доходов бюджета в части штрафов 
за нарушение трудового законодательства.

Повышению относительных доходов в инспек-
циях должны способствовать изменения в структу-
ре доходов в сторону увеличения наложения адми-
нистративных штрафов на юридических лиц.

Величина относительных доходов в конкрет-
ном отчетном периоде во многом зависит от 
взыскания штрафов в установленные сроки, от 
увеличения доли взысканных штрафов из числа 
наложенных в предыдущие периоды.

На современном этапе реализации полно-
мочий территориальных органов Федеральной 
службы по труду и занятости принципиальным 
моментом является определение подходов, по-
зволяющих с максимальной степенью объек-
тивности оценить ситуацию, сложившуюся с со-
стоянием надзорно-контрольной деятельности 
государственных инспекций труда в субъектах 
Российской Федерации, найти прямую зависи-
мость численности ГИТ от объема решаемых за-
дач и этим самым поднять качество работы ГИТ 
на принципиально новый уровень.

Численность государственной инспекции тру-
да в субъекте Российской Федерации Чj может 
быть получена как частное от деления трудоем-
кости объема работ Vj, подлежащей выполне-
нию госинспекцией труда на нормативный фонд 
рабочего времени Фн, одного инспектора.

Чj = Vj / Фн
При этом следует отметить, что специфика 

работы государственной инспекции труда пред-
полагает осуществление надзорно-контрольной 
деятельности по двум направлениям – соблюде-
ние законодательства по основным институтам 
трудового права, или правовое направление, с 
одной стороны, и соблюдение законодательных 
и иных нормативных правовых актов в сфере 
охраны труда, или направление охраны труда, 

с другой. Тогда общий объем задач, решаемых 
государственной инспекцией труда в субъекте 
Российской Федерации, содержит в себе две со-
ставляющих – правовую и охраны труда, откуда:

Чj =  Чj прав + Чj от,
где Чj прав и Чj от представляют собой чис-

ленность правовых инспекторов и инспекторов 
по охране труда соответственно. 

В этом случае:
Чj = Vj прав/ Фн + Vj от / Фн
где Vj прав – трудозатраты на объем работ, 

выполняемых правовыми инспекторами госу-
дарственной инспекции труда;

Vj от –  трудозатраты  на  объем  работ,  выпол-
няемых инспекторами по охране труда государ-
ственной инспекции труда.

Основной фактор, влияющий на численность 
государственных инспекторов по труду – коли-
чество проверок [2]. Это объективно отражает 
объем работ.

Инспекторские проверки организаций явля-
ются наиболее трудоемким объемом работ го-
сударственной инспекции труда, являющимся 
основным видом ее деятельности, принципиаль-
но зависимым от численности инспекторского 
состава государственной инспекции труда. При 
этом следует учитывать, что проверки подразде-
ляются на три вида:

– комплексные, когда организация проверя-
ется в плановом порядке практически по всем 
основным вопросам трудового законодатель-
ства, указанным в Трудовом кодексе Российской 
Федерации;

– тематические, когда организация проверя-
ется в плановом порядке по отдельным вопро-
сам трудового законодательства;

– целевые, когда организация подвергается 
проверке по необходимости, диктуемой разви-
тием текущих событий (расследование несчаст-
ного случая на производстве, поступление на 
рассмотрение жалобы или иного обращения 
работника, требующего проверки на месте, кон-
троль исполнения ранее выданного предписа-
ния и т. п.).

И, наконец, учитывая цель настоящего иссле-
дования – разработку нормативов определения 
затрат на обеспечение деятельности централь-
ного аппарата Роструда и его территориальных 
органов и создание системы оценки эффектив-
ности и результативности произведенных рас-
ходов, для определения оптимальной числен-

Захаренков Н.А., Меньшикова О.И.
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ности необходимо ввести корректирующий 
коэффициент:

К корj = Кj / Кср, где
Кj  – критерий эффективности и результатив-

ности бюджетных расходов на обеспечение дея-
тельности j-той ГИТ.

               82
Кср = 1/82* Кj
              J=1
Тогда оптимальная численность j-той ГИТ равна:
Ч оптj = Чj / К корj 
Из приведенной формулы следует, что
при К корj = 1 численность j-той ГИТ может 

быть признана оптимальной и остается без из-
менения; 

при К корj < 1 можно сделать вывод, что j-тая 
ГИТ работает не достаточно результативно и 
есть основание более подробно исследовать 
структуру затрат на обеспечение ее деятельно-
сти, применяя методологию, изложенную выше, 
что позволит выработать меры по повышению 

эффективности и результативности бюджетных 
расходов, направленные на рациональное ис-
пользование ресурсов, в том числе за счет улуч-
шения организации работы и возможного сокра-
щения  численности инспекторов;

при К корj  > 1 чисто технически работа j-той 
ГИТ может быть оценена как высоко результатив-
ная при ограниченной численности персонала. 
Вместе с тем, и в этом случае требуется исследо-
вание дополнительных факторов, раскрывающих 
не только количественные, но и качественные ха-
рактеристики деятельности конкретной ГИТ.

По результатам проведенного исследова-
ния можно сделать вывод, что применение на 
практике разработанных методических реко-
мендаций позволит оптимизировать бюджетные 
расходы на обеспечение деятельности государ-
ственных гражданских служащих центрального 
аппарата Роструда и его территориальных орга-
нов в условиях бюджетирования, ориентирован-
ного на результат. 
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Европейская ассоциация практикующих специа-
листов в сфере охраны труда (ENSHPO) была основана 
в 2001 г. для развития обмена информацией и опы-
том между национальными ассоциациями, особенно 
между специалистами по технике безопасности. Ра-
бота, проделанная группой специалистов под эгидой 
Международной ассоциации социального обеспече-
ния в разделе по технике безопасности и обучению 
технике безопасности, была посвящена изучению 
того, каким образом специалистов в области охраны 
труда готовят и тестируют по всей Европе. Итогом ра-
боты стала разработка Стандарта квалификации евро-
пейского менеджера по безопасности и охране труда 
(��������������������������������������������������EurOSHM�������������������������������������������), опубликованного в 2007 г. Стандарт вклю-
чает признание национальных схем квалификации, 
описывает основные понятия, объясняет структуру и 
содержание документа, а также разъясняет процесс 
регистрации. Реализация квалификации под указан-
ным названием была запущена в 2008 г.

1. Введение
1.1. Профессионализация

Прошедшие 30 лет продемонстрировали значи-
тельное развитие сферы охраны труда в Европе. В 
начале 1980 гг. Atherley и Hale вместе с врачом по 
профессиональным заболеваниям [1, pp. 321–334] 
провели анализ современного состояния  профес-
сиональной гигиены и охраны труда в Великобрита-
нии (смотрите в качестве примера Стандарт Между-
народной организации труда (ILO/WHO, 1981). Они 
устранили препятствия, стоящие на пути достиже-
ния высокой квалификации специалистов. Среди 
них были выявлены такие недостатки, как поддерж-
ка профессии представителями правящей системы, 
недоразвитость системы базовых знаний, разброс 
в уровнях подготовки специалистов, конкуренция 
между специалистами разных профессий, слишком 
низкое число специалистов высокой квалифика-
ции, недостаток нормативно-правового обеспече-
ния. Спустя 30 лет во многих отраслях экономики 
европейских стран были достигнутых огромные 

Сертификация специалистов по охране труда 

на европейском уровне

Новиков Н.Н.
Промышленность становится все более развитой, и специалисты, работающие в Европе, рас-

ширяют и ускоряют сотрудничество между странами в сфере охраны труда, в связи с этим вопросы 
сопоставимости квалификаций в области охраны труда все более актуальны. 

Ключевые слова: охрана труда, сертификация специалистов в области охраны труда, европей-
ские организации по сертификации специалистов по охране труда.

успехи. Законодательство на европейском уровне 
установило требования к работодателям, а имен-
но иметь компетентного советчика по вопросам 
безопасности и охраны труда (EU 1989), и оно было 
принято законодательно в различных формах во 
всех странах-членах ЕС. Работодатели и профсоюзы 
признали очень важным необходимость того, чтобы 
специалисты придерживались этой рекомендации. 
Университетские курсы уровня бакалавриата и ма-
гистратуры были запущены с 1970 гг. в большинстве 
европейских странах. Исследования Международ-
ной ассоциации социальной безопасности (ISSA) и 
позднее �����������������������������������������ENSHPO����������������������������������� показали, что много общего в зада-
чах специалистов по технике безопасности во всей 
Европе [2, 3, 6]. Число работающих специалистов 
также чрезвычайно увеличилось. Hale et al (в 1986 г.) 
определил, что число специалистов, находящихся в 
партнерских отношениях с Институтом здоровья и 
охраны труда – главным профессиональным орга-
ном специалистов по технике безопасности, в 1984 
г. составляло чуть меньше чем 4000 человек, тогда 
как в британской промышленности насчитывалось 
10000 работников. Сейчас с этим органом сотрудни-
чают более 30000 чел. [6, 7].

Конкуренция между специалистами различных 
специализаций, подтверждавших знания в широкой 
области безопасности и охраны труда, снизилась, 
так как была признана роль других структур, имею-
щих право проводить экспертизу и сертификацию. В 
ряде стран были созданы ассоциации, которые объ-
единили представителей разных профессиональных 
групп для взаимной поддержки, лоббировании, об-
мена информацией о лучших практиках и знаниях. В 
Италии, Бельгии и Нидерландах подобные процес-
сы происходили наиболее интенсивно. Основание 
ENSHPO в 2001 г. стало попыткой распространить 
совместное развитие профессиональных организа-
ций в области охраны труда на европейском уровне. 
Это способствовало выравниванию уровня базово-
го образования и подготовки различных групп спе-
циалистов. Большая доля специалистов по технике 
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безопасности, которые, как правило, имели средне-
техническое образование вплоть до 1980 гг., полу-
чили дипломы университетов, но, например, врачи 
по профессиональным заболеваниям и гигиенисты 
получали их много раньше. 

Значительной движущей силой в повышении 
квалификации специалистов по охране труда стала 
работа профессиональных ассоциаций по сертифи-
кации специалистов. Они использовали тренинги и 
курсы повышения квалификации, подкрепленные 
регистрацией и сертификацией по кодификации 
предметной области и контролю над вступлением 
в должность, ограничивая его соответствующими 
критериями знаний, навыков, компетенций и эти-
ческой честности [7]. Сертификация предназначена 
для того, чтобы потребители-специалисты получили 
услугу высокого качества, эффективно оказанную 
в соответствии с высокими стандартами морали, 
включая поведение отдельных специалистов и их 
нацеленность на улучшение общества. Стандарт ���EN-
SHPO описывает, как в организации использовали 
инструмент сертификации, применяемый в сфере 
охраны труда до настоящего времени лишь на на-
циональном уровне, и что сделано для его развития 
до европейского уровня. Подобные шаги сделали 
специалисты по эргономике и производственной 
гигиене, а также специалисты по профессиональ-
ным заболеваниям. 

Сертификация специалистов по охране труда на 
европейском уровне гарантирует своему облада-
телю благодаря свободе передвижения востребо-
ванность на рабочих местах, где необходимы его 
навыки. Поскольку свобода передвижения людей 
является одним из основных прав, закрепленных 
в европейских конвенциях, Евросоюз всегда зани-
мался снятием «барьеров», которые содержались в 
несовместимых национальных правовых требова-
ниях к специалистам разных профессий. Серией ди-
ректив (особенно ЕС 2005) правовые вопросы были 
урегулированы, но прогресс в достижении соглаше-
ний довольно медленный, а проблемы часто вклю-
чают комплекс национальных и профессиональных 
интересов, имеющие сильную защиту. Инициатива 
ENSHPO�����������������������������������������       заключается в том, чтобы разработать до-
бровольную схему сертификации специалистов, ор-
ганизаций, не подлежащую давлению законодатель-
ства Евросоюза или другой европейской страны, но 
и не противоречащую им. Кроме того, ���������� ENSHPO����  со-
действует свободе перемещения специалистов, при 
утверждении согласованных границ и минимально-
го профессионального уровня для них.

1.2. ENSHPO 
При основании ENSHPO организация состояла 

из группы новаторских профессиональных ассоциа-
ций стран Европейского союза. При этом некото-
рые являются просто представителями профессии 
охраны труда в своей стране, другие представлены 
крупными ассоциациями, упомянутыми в предыду-
щем разделе. Структура организована для пози-
ционирования своих членов, главным образом, на 
европейском уроне,  а также для взаимодействия с 
другими участниками системы во время перегово-
ров для влияния на европейское законодательство, 
создания нормативных и ненормативных правовых 
документов. При этом она повсеместно действует 
как форум для обмена информацией об удачных 
практиках и методах развития профессии, в том чис-
ле презентует новых членов Евросоюза.

Одна из основных задач членов ���������������ENSHPO��������� – иссле-
дование роли и задач профессии безопасности и 
охраны труда (в некоторых странах, например, в Ве-
ликобритании она до сих пор называлась «сферой 
безопасности и гигиены труда»). ISSA инициировало 
проведение исследований во всей Европе по глав-
ной задаче ENSHPO [4, p. 33]. В связи с этим были 
созданы рабочие группы по обмену передовыми 
практиками по обучению и образованию в области 
охраны труда, кроме того, инициировано разви-
тие сертификации специалистов в области охраны 
труда на европейском уровне. Это – работа трех 
подкомитетов, на которых принимается конечное 
решение. Одна рабочая группа под руководством 
Marino Menozzi разрабатывала Кодекс поведения 
(этики). Вторая, возглавляемая Athos Charalambous, 
создала Стандарт высшего уровня для европейско-
го менеджера по охране труда (EurOSHM), и третья 
группа под руководством Andrew Hale сформули-
ровала Стандарт второго уровня для европейского 
специалиста по охране труда (���������������������EurOSHP��������������). Две послед-
ние разработки привели к необходимости создания 
Сертификационного комитета, также возглавляемо-
го Andrew Hale. 

2. Сертификация
Цель сертификации специалиста состоит в обе-

спечении гарантии того, что он будет иметь мини-
мальный уровень знаний, навыков и этического 
поведения, необходимые в области безопасности 
и охраны труда. Сертификация широко применя-
лась для внедрения в профессию контроля над со-
блюдением законодательства в таких отраслях, 
как медицина, и там, где работа могла нести угрозу 
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безопасности или здоровью потребителей, будь то 
физический, моральный и экономический ущерб, 
возможный при некомпетентности. 

Профессии, требующие сертификации, находятся 
в области машиностроения, вооруженных сил, бух-
галтерии и охраны труда. Все схемы сертификации 
призваны гарантировать то, что потребители услуг 
этих специалистов получат качественную, результа-
тивную и честную услугу. Каждая схема сертифика-
ции отвечает двум требованиям: 

- как должен определяться критерий, чтобы да-
вать гарантию? 

- каким образом они могут быть реализованы на 
практике? 

Ответами на эти вопросы всегда являются ком-
промиссы, потому что всегда есть противостояние 
между обоснованностью и целесообразностью кри-
териев, а также стоимость и сложность их логисти-
ческих оценок.

2.1. Знания: что и как? 
Каждая профессия требует определенного на-

бора базовых знаний, всеми или частью которых 
обладают специалисты. Учение ISSA/ENSHPO [4; 5, 
pp����������������������������������������������      . 1–18] показывает, с какими опасностями стал-
киваются специалисты при работе с машинами и 
транспортными средствами, человеческими ошиб-
ками, опасными материалами, пожарами и взрыва-
ми, электроэнергией и рабочей средой. Кроме того, 
при обучении отводится особое внимание рабо-
чей позе, рассматриваются факторы, влияющие на 
внешнюю безопасность, безопасность на транспор-
те, на окружающую среду и даже рабочие нагрузки, 
влияние стресса и профессиональных заболеваний. 
Предметом изучения являются рабочие места, оцен-
ки рисков, профилактические меры, обучение, ин-
формирование и мотивация, управление безопас-
ностью, культура, инспекции, поведенческий аудит, 
расследования несчастных случаев и неотложные 
процедуры. В большинстве стран включили оценку 
безопасности на стадии проектирования, разработ-
ки и измерения ключевых показателей эффективно-
сти для безопасности и аудита системы управления 
безопасностью.

Это дает картину знаний тех, кто должен прово-
дить оценку системы знаний. Порядок действий в 
схеме сертификации заключается в необходимо-
сти организовать экспертизу таким образом, чтобы 
кандидаты принимали или признавали обучение 
и сдачу экзаменов признанных академических ин-
ститутов и других учебных организаций. Прежняя 
система принята Советом Сертифицированных Спе-

циалистов по охране труда в США. Она имеет доста-
точные масштабы и ресурсы для реализации данно-
го положения (Brauer & Schoolcraft 2008). Согласно 
ее положениям, обучающие курсы рассматривают-
ся для кандидатов в виде свободного рынка. При их 
выборе кандидату не придется даже посещать курс, 
так как возможно самообучение, если им это захо-
чется. Итальянская Ассоциация (AIA�������������  S������������  ) также при-
держивалась этой позиции, хотя они указывают, что 
утвержденные учебные курсы должны проводить 
собственные экзамены. Более мелкие ассоциации 
не имеют достаточно ресурсов для осуществления 
крупной централизованной экспертизы, а некото-
рые крупные объединения предпочитают другой 
вариант с делегированием полномочий.

Если используется второй вариант, схема серти-
фикации должна решать, как определить потреб-
ности в обучении и оценке учебных организаций. 
Выбор стоит между определенными образователь-
ными целями и результатом в виде способностей вы-
пускников, которые должны продемонстрировать 
то, что они в состоянии выполнить поставленные за-
дачи, и определение курса зависит от его результа-
тов; подробное содержание с указанием количества 
часов по специальным предметам. Этот вариант 
имеет преимущество – можно опустить содержание 
курса и подход к сути обучения, так как нужно быть 
более продвинутым экспертом, чем сертифицирую-
щий орган. Кроме того, нет направленности на по-
давление инноваций и усложнение реагирования 
на различные потребности участников курса или на 
изменение приоритетов в обучении.

Существуют также варианты того, как определить 
и оценить учебные заведения. К предъявляемым тре-
бованиям относятся услуги, качество профессорско-
преподавательского состава, качество учебных 
материалов, оценка курсов и совершенствования 
процедур. Регулярные проверки помогут отследить 
соблюдение подробных спецификаций или поло-
житься на убедительные представления о самостоя-
тельном изучении, чтобы удовлетворить запросы 
комитета. Опасность состоит в излишестве, когда 
сертифицированные учебные организации требуют 
использовать сертифицированных преподавателей 
в сертифицированных курсах с определенными 
целями. Стоимость каждой оценки должна опреде-
ляться с учетом необходимости жесткого контроля.

2.2. Компетенция: что и как?
Представления о том, что знают люди, их способ-

ность применять эти знания, к сожалению, только 
часть их может быть оценена путем письменного эк-



108

«УРОВЕНЬ ЖИЗНИ НАСЕЛЕНИЯ РЕГИОНОВ РОССИИ»  № 6/2013

Контроль над исполнением законодательства о труде

замена. Исследования ISSA / ENSHPO показали, что 
задача специалистов по технике безопасности явля-
ется весьма обширной. Это – специалисты общего 
профиля, работающие в междисциплинарных обла-
стях. Их действия направлены на решение проблем, 
мониторинг и контроль. По сути, это и консультаци-
онные задачи. Умение работать индивидуально и в 
коллективе является одной из основных компетен-
ций. Исследования показали, что специалисты взаи-
модействуют со всеми уровнями топ-менеджмента, 
менеджерами среднего звена, а также рабочими, 
техническими служащими, проектировщиками, го-
сударственными инспекторами, представителями 
органов местного самоуправления, служб пожар-
ной безопасности, юристами, профсоюзами и узко-
профильными специалистами в своей сфере. 

Риск – это обширное понятие. Поскольку он вряд 
ли может быть полностью устранен, а только снижен 
и контролироваться, постоянно существует необхо-
димость определиться с приоритетами и устранять 
разногласия между различными группами внутри и 
вокруг рабочих мест. Разные представления о риске 
также играют ключевую роль и требуют, чтобы ими 
управляли.

В очень широком, положительном и отрицатель-
ном смысле контроль риска можно рассматривать 
как выбор (или лучше компромисс) между соответ-
ствием жестко установленных правил, превентив-
ных требований и процедур процессу управления, 
который постоянно варьируются в зависимости от 
особенностей риска с использованием глубокого 
и ясного понимания систем, опасностей и возмож-
ностей. Профессия в области охраны труда прошла 
путь от исключительного контроля над соблюдени-
ем законодательства, с одной стороны, до коорди-
нации и разработки политики, с другой. Централь-
ной точкой в этих двух уровнях стали разработки 
ENSHPO и EurOSHP, более относящиеся к первому 
этапу, и EurOSHM, относящиеся ко второму этапу. 

Вопросы, которые ставят ����������������������ENSHPO���������������� и �������������EurOSHP������, пре-
следуют цель в рамках сертификации оценить знания 
и комплекс рассуждений, общественные и индиви-
дуальные  компетенции консультанта, способность 
понимать разные точки зрения и объединять их для 
выявления рисков, угроз и новых возможностей для 
организаций. Такие профессиональные качества 
специалиста по охране труда в итоге приводят к 
безопасности рабочих мест и уменьшению травма-
тизма, заболеваний, стрессов и др. 

Наиболее убедительно о положительном ре-
зультате системы сертификации свидетельствует 

реальная оценка рабочего места (рабочих мест) 
кандидатов в течение определенного периода вре-
мени. Согласно сертификации по схеме оценки На-
чального профессионального развития Института 
безопасности и охраны труда (������������������  IOSH��������������  ) в Великобри-
тании от своих членов требуют доказательства их 
самостоятельной деятельности и реакции. Предпо-
сылкой для этого стала давняя традиция инженер-
ной профессии в Великобритании: представление 
подробного доклада о профессиональной деятель-
ности и оценка наставников происходит до того, как 
инженер достигает статуса сертифицированного 
специалиста. Однако, это – дорогостоящая схема ра-
боты, которая отнимает много времени у специали-
ста, чтобы подготовить отчет, и у инспектора, чтобы 
оценить. Поэтому на практике применяются другие 
варианты. 

Способность решать проблемы и использовать 
комплекс рассуждений предполагается в системе 
высшего образования выпускников на уровнях ба-
калавриата и магистратуры. В то время или при той 
образовательной системе, когда бедность закрыва-
ет двери к высшему образованию, для большинства 
людей обратное совершенно не подходит. Многие 
без университетского диплома обладают этими спо-
собностями. Однако некоторые системы сертифика-
ции сейчас предполагают, что соотношение вполне 
идеальное и предъявляют основные требования к 
образованию кандидата. Некоторые до сих пор име-
ют освобождение от положений, сформулирован-
ных в плане демонстрации «эквивалентности» или 
способности работать на предъявляемом уровне. 
Однако встает вопрос, как это оценить. Учебные за-
ведения, которые проводят свои собственные экза-
мены, сталкиваются с этой проблемой не часто, так 
как способны сами проектировать их для проверки 
решения сложных несоответствий. 

Требование, чтобы учебные курсы оценивали 
способность участников курса применять свои зна-
ния при решении практических задач, в курсовых 
работах и/или в выпускных проектах, – это еще один 
способ проверки предъявляемых требований к по-
лученным знаниям специалиста по охране труда. 
Особенно целесообразно для профессиональных 
курсов по охране труда, поскольку многие, кто по-
сещает курсы повышения квалификации, уже рабо-
тают, многие из них именно в области охраны труда. 
Менее строгая проверка компетенций нужна про-
сто для того, чтобы подтвердить, что кандидат дол-
жен иметь определенное количество лет работы в 
охране труда, полный или неполный рабочий день. 
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В результате будет достаточно либо только резюме 
кандидата, либо потребуется подтверждение или 
даже оценка его компетентности со стороны рабо-
тодателя (или клиентов этого консультанта). 

2.3. Профессиональная этика, поведение: 
что и как? 

В каждой профессии, связанной с охраной тру-
да людей и имеющей доступ к конфиденциальной 
информации о персональных данных, существует 
угроза навредить им. Следовательно, специалисты 
по охране труда должны работать строго в соответ-
ствии с Кодексом поведения или этики. Сфера без-
опасности очень часто связана с риском и в случае 
чрезвычайной ситуации находится между интереса-
ми различных групп пострадавших. Это даже хуже, 
чем минное поле этики, которое всегда должно пе-
ресекаться с реальной и эффективной помощью. Во 
многих ассоциациях других профессиональных со-
обществ руководители также настаивают на инди-
видуальной честности своих членов, чтобы они не 
обольщали, не обманывали, не вводили в заблужде-
ние клиентов. 

Система сертификации в области охраны труда и 
безопасность клиента обычно жестко связаны с со-
блюдением специалистом норм этики и поведения. 
Кодекс поведения или этики должен быть подпи-
сан каждым сертифицированным на европейском 
уровне специалистом в области охраны труда. Как 
правило, нарушения Кодекса поведения устанав-
ливаются по факту жалоб и системе отчетности, при 
ознакомлении с которыми Комитет по этике при-
нимает решения. Единственно возможная санкция 
– это, как правило, штраф, выговор или, в конечном 
счете, приостановление или снятие с регистрации. 
Структуры по сертификации могут требовать, что-
бы специалисты информировали своих клиентов о 
возможных рисках. Как вариант можно включить в 
Кодекс статью том, чтобы коллеги-специалисты со-
общали о нарушениях со стороны своих коллег.

2.4. Непрерывное профессиональное развитие 
(CPD) 

При наличии необходимых знаний, компетенций 
и профессиональной этики у специалиста в профес-
сиональной деятельности встает вопрос не о том, 
впервые ли кандидат применяет сертификат, а наме-
рен ли он продолжать деятельность. Вплоть до по-
следних десятилетий применялась практика, когда 
тот, кто работает в охране труда, оценивается лишь 
раз в начале своей карьеры. А рынок сам отсортиру-
ет некомпетентных специалистов. В настоящее вре-
мя сертификаты выдаются на ограниченный период 

времени. При обновлении требуется подтверждение 
знаний, последних тенденций, участие в конферен-
циях, семинарах и т. д., и если компетентность оста-
ется высокой, это подтверждается документально в 
отчетах о деятельности, документах, презентациях 
и т. д. Такие же проблемы, какие рассматривались 
в разделах 2.1 и 2.2, возникают и здесь. Наиболее 
сложными вопросами остаются – курсы: должны ли 
они быть заранее утвержденными для непрерывно-
го профессионального образования, и требуется ли 
документальное подтверждение присутствия или 
сдача экзаменов по содержанию курса. Два послед-
них требования подразумевают расходы при разра-
ботке документации и оценке. 

Только в области этики рынок оставляет право 
Стандарту регулировать процедуры подачи жалоб 
вместо того, чтобы пытаться регулярно оценивать 
честность.

3. Стандарты ENSHPO
С учетом вышеперечисленных принципов и двух 

решений ENSHPO комитеты возобновили работу 
для достижения компромиссов по вопросам двух 
уровней квалификации: 

один – менеджмент (��������������������������EurOSHM�������������������), разработка и мо-
ниторинг политики и системы менеджмента, а также 
комплексное решение основных проблем, высоких 
рисков на производстве; 

второй (��������������������������������������EurOSHP�������������������������������) – оценка рисков, предупрежде-
ние и мониторинг соответствия их в наиболее опас-
ных сферах деятельности. Комитет EurOSHP, первый 
подготовивший стандарт и принявший все сложные 
решения, оставил за собой право вносить измене-
ния в детали второго уровня. Сотрудничество двух 
комитетов было таким, что при первой возможности 
они могли опираться в принятии решений на опыт 
самых передовых стран. 

3.1. Знания 
Требуемая минимальная продолжительность 

курса по охране труда для ���������������������EurOSHM�������������� была установ-
лена в 250 часов, 150 из которых относились к про-
верке/оценке. Содержание курса было определено 
как всеобъемлющее, и указано, что нужно для его 
сдачи:

– европейское и национальное законодатель-
ство по охране труда;

– технические/предметные знания рисков в охра-
не труда и меры по предотвращению их;

– человеческие факторы и эргономика; 
– оценка рисков и управление;
– система управления безопасностью;

Новиков Н.Н.
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Контроль над исполнением законодательства о труде

– обучение, информирование и коммуникации; 
– консультирование;
– изменение способов управления. 
Небольшое количество определяющих заголов-

ков в каждой теме были даны, чтобы объяснить, что 
они должны раскрывать, но они не являются пол-
ными и исчерпывающими, так как сложно говорить 
подробно о предмете, когда он имеет ряд отличий 
по всей Европе. Формулировка учебной задачи в 
терминах может быть следующим шагом, чтобы 
разъяснить определение и требования к знаниям. 
Было решено не указывать подробное содержание 
и количество часов. Комитету по сертификации (CC) 
будет поручено дать экспертную оценку на основе 
представленных кандидатур. Поэтому было решено 
назначить членами тех, у кого есть опыт в разработ-
ке и проведении курсов по охране труда. 

В EurOSHP минимальные требования к обучению 
были установлены в объёме 120 часов, 70 из кото-
рых были направлены на проверку, а специфика 
содержания была изменена, чтобы отразить различ-
ные задачи, которые будут выполнять специалисты 
второго уровня. 

3.2. Компетенции 
Стандарт EurOSHM устанавливает минимальный 

уровень образования степени бакалавра в соответ-
ствии с болонской системой классификации – смо-
трите пример на сайте http://www.europaeum.org/
content/view/58/65/. Здесь не настаивают, как в не-
которых национальных проектах типа голландского, 
чтобы степень была научной или технической, хотя 
это и обсуждалось. Преобладал аргумент, что значи-
тельное число безопасных рабочих мест, например, 
в сфере обслуживания, не требует глубоких техниче-
ских знаний и то, что хорошая подготовка решения 
проблем и способность самообучения могут быть 
достаточными, чтоб дать хороший совет. Стандарт 
EurOSHP определяет необходимость окончания 
средней школы как базовый уровень образования. 

Было решено требовать для EurOSHM не менее 
двух лет непрерывного профессионального опыта 
при полном рабочем дне в области охраны труда 
(или его эквивалент в течение не более 4 лет) после 
завершения обучения по охране труда. То же требо-
вание, только продленное до пяти лет при работе 
по совместительству, было назначено для EurOSHP, у 
кого базовая квалификация соответствовала требо-
ваниям для поступления в университет, 4 года прод-
левались до 10 лет для тех, кто имеет лишь базовое 
образование. Было принято решение не требовать 
документальное подтверждение опыта работы у ра-

ботодателей или клиентов, но оставлять при этом за 
собой право на проверку на выборочной основе, 
если это целесообразно. 

Наконец, спецификация была добавлена к требо-
ваниям при обучении охране труда для обоих уров-
ней, курс должен включать в себя практические 
работы по применению знаний в рабочих условий, 
давать больше гарантий того, что все будет провере-
но, когда речь зайдет о компетентности. 

3.3. Этическое поведение
Кодекс поведения для ENSHPO был разработан и 

принят. Он включает вопросы персонального пове-
дения (отсутствие дискриминации, личную непри-
косновенность, конфликт интересов, финансовую 
целостность, не претендовать на ложную квали-
фикацию, не практиковать вне сферы личной ком-
петентности), размещения, здоровья и интересов 
своих клиентов, конфиденциальности информации 
и личной защиты за исключением случаев, когда это 
может противоречить защите людей, находящихся 
в непосредственной опасности, доведения поведе-
ния других специалистов по технике безопасности 
до сведения своих национальных организаций и 
ENSHPO. 

Кандидаты должны подписать Кодекс поведе-
ния наряду с другими документами, которые может 
иметь их национальная ассоциация. Разрабатывает-
ся процедура рассмотрения жалоб. 

3.4. CPD (Непрерывное профессиональное 
образование)

Срок действия сертификата был установлен на 
три года до следующего обязательного обновления. 
Могут проводиться выборочные проверки жалоб, 
но предоставление 100% документальных под-
тверждений не обязательно. 

3.5. Временное положение
Почти все системы сертификации при первой на-

стройке имеют временные положения вроде тех, ко-
торых придерживаются старшие члены профессио-
нальной группы, которые начинали свою карьеру 
до разработки положения и возможности профес-
сионального развития, могут избежать исключения 
из сертификации. Такие «дедушкины положения» 
сейчас есть в EurOSHM, но не в стандарте EurOSHP. В 
них не было необходимости для последних из-за их 
более низких требований. 

Временные положения позволяют обходить 
различные критерии. Отсутствие необходимого 
базового уровня образования или ограниченное 
обучение охране труда могут быть компенсиро-
ваны за счет профессионального стажа работы 
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(начиная с 6 лет для окончивших магистратуру 
и до 15 лет для тех, кто окончил только среднюю 
школу).

3.6. Процесс сертификации 
Поскольку многие страны-члены ENSHPO уже 

имеют отлаженные системы сертификации относи-
тельно высокими стандартами, было решено не ду-
блировать их работу. Был установлен принцип, что, 
если национальная система уже установила и оце-
нила все критерии стандарта ENSHPO, физические 
лица могут быть автоматически приняты для серти-
фикации ENSHPO. Была установлена двухуровневая 
система, при которой ENSHPO дает первую оценку 
существующих национальных систем, чтобы устано-
вить, соответствуют ли они критериям в некоторых 
или во всех четырех сферах. Если это так, только те 
критерии, которые не соответствуют, должны быть 
проверены на соответствие при применении на-
циональной системы сертификации. Это значитель-
но снижает трудоемкость и, следовательно, затраты 
для кандидата и администрации по сертификации. 
Комитет по сертификации ����������������������ENSHPO���������������� оценил пять си-
стем и получил следующие результаты. В �����������IOSH������� (Вели-
кобритания и Ирландия) схема для Дипломирован-
ных & Практикующих специалистов отвечает всем 
критериям, как и Швейцарский Sicherheitsingenieur; 
итальянский Менеджер по охране труда; голланд-
ская схема HVK и португальская схема Старшего 
Специалиста по Безопасности и Гигиене соответ-
ствуют всем, кроме показателя опыта работы. 

Сайт для функционирования системы сертифика-
ции уже спроектирован и испытан швейцарским Ин-
ститутом эргономики, который будет заниматься ад-
министрированием под руководством Комитета по 
сертификации ENSHPO. Весь процесс сертификации 
по возможности будет дублироваться в Интернете, 
включая задачи, осуществляемые национальными 
координаторами, чтобы проверять и сообщать о 
каких-либо запросах заявителей из этих стран и для 

членов Комитета по сертификации, чтобы оценить 
и, наконец, предоставить удостоверение, в котором 
будет подтверждение Исполнительной власти ���EN-
SHPO�������������������������������������������. Запуск системы ��������������������������EurOSHM������������������� осуществился в на-
чале 2009 г. 

После продолжительных переговоров было ре-
шено ограничить финансирование от имени ���EN-
SHPO тех лиц, которые являлись членами своих 
собственных или других страновых национальных 
организаций-членов ENSHPO. По большому счету, 
необходимо иметь возможность доступа к этой ор-
ганизации для проверки заявлений физических лиц 
при регистрации и сообщать в Комитет по серти-
фикации о состоянии и достаточности обучающих 
курсов по охране труда и другой деятельности, по-
падающей под соответствие требованиям непре-
рывного профессионального образования, которые 
были установлены в этой стране. Кроме того, стало 
очевидным, что это было воспринято как средство 
укрепления состава организаций-членов. 

4. Заключение 
Стандарты ����������������������������  ENSHPO����������������������   являются добровольны-

ми. Они не заменяют европейскую законодатель-
ную систему для формального признания между 
государствами-членами таких квалификации, как 
специалист по охране труда, и не заменяет любое 
другое законодательство в других европейских 
странах-членах. Кроме того, есть надежда, что од-
нажды разработанные и найденные полезными ра-
ботодателями и специалистами, они (эти стандарты) 
могут быть предложены стать обязательными для 
осуществления этой процедуры. В то же время они 
представляют собой важный шаг на пути к сближе-
нию европейских профессиональных ассоциаций 
в области охраны труда. Они обеспечивают основу 
для обмена передовой практикой в области разра-
ботки учебных курсов по охране труда и оценке их 
профессионального развития и сертификации.
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on employment and staff recruitment opportunities, application of new technologies of employment, 
development of flexible forms of employment and mechanisms of the organized set of workers.
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 Using data from a survey of 212 migrants, we estimate the uncollected tax revenue of budget of the 
Sverdlovsk region from illegal activity of labor migrants. The directions of growth of the budget revenue 
increasing management efficiency by labor migrations are offered.
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The scientifical and methodological materials on the application of norms of costs on maintenance of 
Central apparatus of Rostrud and its territorial bodies are presented. The authors provided calculations and 
analysis of criteria of efficiency and effectiveness of budget expenditures on maintenance of territorial bodies 
of Rostrud in the first half of 2012. The ways of improving the norms of costs on maintenance of the activity 
of territorial bodies of Rostrud are defined. 
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Industry becomes more developed, and the experts working in Europe extend and accelerate cooperation 
between countries in the sphere of labor protection, in this connection of issues of comparability of 
qualifications in the field of labor protection all the more urgent
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