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Аннотация: раскрывается механизм управления развитием социально-трудовых отношений при 
переходе к инновационной экономике; разграничиваются тактическая и стратегическая модели 
адаптации рынка труда к изменениям во внешней среде.
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Abstract: the mechanism of management of development of social and labor relations is revealed at transi-
tion to innovative economy; the tactical and strategic models of adaptation of a labor market to changes in 
an environment is differentiated.
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ment.

В современных условиях при переходе на ин-
новационный путь развития  в системе организации 
производства и труда в передовых западных стра-
нах (США, Япония) преобладает инновационно-
интеллектуальный подход.  Управление развитием 
в нашей стране находится пока в стадии замещения 
технократического подхода гуманистическим, что 
объективно обусловлено последствиями трансфор-
мационного кризиса – отставанием по техническим 
показателям и незавершенностью процессов ин-
ституционализации. 

Нелинейность преобразований, неравномер-
ность тенденций информатизации, глобализации 
и собственно научно-технического прогресса, 
инерционность развития обусловливают неста-
бильные реакции системы социально-трудовых 
отношений (СТО) и рынка труда на воздействие 
государственных органов – регулирующих и управ-
ляющих. Новые нормы, правила взаимодей ствия 
работников, работодателей, государственных 
структур проверяются на эффективность, подвер-
гаясь «естественному отбору». 

Тенденции в сфере занятости и на рынке труда, 
его механизм и специфика  анализируются в трудах 
М. Г. Беляевой, Т. В. Блиновой, Е. Я. Варшавской,  
С. Г. Землянухиной, О. А. Колесниковой, Р. П. Ко-
лосовой, М. В. Курбатовой, Г. Г. Меликьяна, 
Т. О. Разумовой, С. Ю. Рощина, А. В. Сидоровича, 
Т. Ю. Стукен,  Л. В. Санковой,  А. А. Федченко, 
Н. А. Филипповой, Т. Я. Четверниной и др.

Регулирование СТО и рынка труда – тема, 
довольно хорошо разработанная в отечественной 
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и зарубежной литературе по экономике труда. 
Значительное место в ней  принадлежит работам 
Н. В. Вишневской, Р. И. Гимпельсон, Р. В. Капелюш-
никова, А. В. Кашепова, К. Э. Лайкам, Ю. Г. Одегова, 
В. М. Полтерович, Л. В. Смирных, В. В. Суворовой 
и др. В зарубежной экономической традиции соци-
ально-трудовые отношения сводятся к отношениям 
на рынке труда  (Р. Адамс, Г. Ботвиник, К. Ковач, 
Л. Рейнольдс, Р. Эренберг, Р. Смит, А. Фридман): на 
макроуровне вопросы управления трудом помеща-
ются в плоскость государственного  регулирования 
рынка труда, а на микроуровне рассматриваются как 
элемент организации производства и труда.

Однако, несмотря на многочисленность публи-
каций, следует отметить их разноаспектность, 
неоднозначность взглядов на методику государ-
ственного регулирования и понимание механизма 
управления развитием социально-трудовых отно-
шений, что и предопределяет постановку проблемы 
в данной статье.  

 Для целей исследования следует дифференци-
ровать: встроенный адаптационный механизм 
рынка труда (рис. 1) и систему государственного 
управления (регулирования) в социально-трудовой 
сфере. Как первый, так и вторая эволюционируют 
в ответ на внешние изменения. Процесс их станов-
ления пока не завершен и детерминируется разно-
порядковыми факторами – как глобальными, объ-
ективными (тенденции формирования инноваци-
онного общества), так и специфически российски-
ми, субъективными (институциональное реформи-
рование, кризисные тенденции, социокультурные 
и национальные факторы). 
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Мероприятия государства отражают «револю-
ционную» составляющую в развитии рынка труда. 
Посредством правовых, административных рыча-
гов происходит одномоментное изменение ситуа-
ции: «скачком» достигается новое качество. Рево-
люционно на рынке труда сформировались: прави-
ла контрактации найма и СТО; институты рынка 
труда; трудовое законодательство; нормы социаль-
ной, пенсионной, промышленной политики, поли-
тики занятости и регулирования на рынке тру-
да [1].

Сознательное управленческое воздействие 
придает процессам развития СТО направленный 
характер. Оно должно способствовать прогрессу 
отношений в сфере труда как на макро-, так и на 
микроуровне. При этом векторы управленческого 
воздействия и естественной эволюции СТО не 
должны быть противоположно направленными.

Адаптационный механизм складывается эво-
люционным образом: постепенное количественное 
накопление изменений приводит к выведению 
рынка труда на новый качественный уровень. 
Проявляются тенденции: 1) роста занятости в 
сфере услуг; 2) интеллектуализации, повышения 
образовательного уровня претендентов на рабочие 
места; 3) увеличения спроса-предложения знание-
емких профессий; 4) роста мобильности кадров; 
5) усиления конкуренции среди носителей неспе-
цифических человеческих ресурсов и за носителей 
специфических интеллектуальных ресурсов; 6) рас-
ширения спектра вовлекаемых в оборот  человечес-
ких ресурсов (инвалиды, домохозяйки, пенсионеры 
и др.); 7) роста значимости нематериальной моти-
вации и стимулирования (см. рис. 1). 

Определяющими в системе государственного 
управления развитием являются политические, 
экономические, институциональные (социокуль-
турные) факторы. Под их воздействием складыва-
ется национальная модель регулирования рынка 
труда. Особенностью ее российского варианта 
стали следующие черты, позволяющие адаптиро-
вать систему СТО к новым посткризисным, пост-
реформационным условиям: 1) гибкая заработная 
плата; 2)  вторичная и вынужденная неполная за-
нятость; 3) скрытая безработица (низкая открытая) 
и практика «придерживания» персонала; 4) особый 
институциональный контракт (асимметричность, 
корпоративный патернализм, низкая социальная 
ответственность бизнеса) и т.п. (см. рис. 1).

Отказ от единой тарифной сетки, существенное 
увеличение доли индивидуальных форм оплаты 
труда, срочных трудовых договоров  взамен бес-

срочных – эти и многие другие изменения послед-
них десятилетий свидетельствуют о принципиаль-
ных изменениях в системе регулирования  СТО и 
рынка труда. Однако насколько они прогрессивны 
и способствуют ли прогрессивному развитию эко-
номики? 

Прогрессивное развитие социально-трудовых 
отношений – целенаправленное изменение систе-
мы взаимоотношений участников трудовой дея-
тельности, выводящее их на такой качественный 
уровень, при котором достигаются: 1) высокий 
уровень жизни (более высокий по сравнению с 
предыдущим этапом); 2) достойное качество тру-
довой жизни (нормы условий труда и его оплаты в 
соответствии с современными стандартами жизни, 
отсутствие нарушений  трудовых прав); 3) Парето-
эффективное состояние (баланс) при реализации 
интересов сторон социально-трудовых отношений; 
4) «симметричность» в распределении прав, выгод 
и издержек [2].

Для российского рынка труда нетипична такая 
практика регулирования, как высвобождение ра-
ботников по инициативе администрации: не более 
1,5–2,5 % среднегодовой численности занятых, или 
6–9 % общего числа выбывших в период экономи-
ческого спада (1998, 2008–2009 гг.).  В еще мень-
шем количестве  работники высвобождались в 
периоды экономического подъема (1999–2007 гг., 
2010–2011 гг.): до 4,0–4,5 % от общего числа вы-
бытий [3]. 

Экономический кризис (2008–2009 гг.) и застой-
ные тенденции последнего времени (2011–2012 гг.) 
обусловливают стремление руководителей пред-
приятий к оптимизации численности персонала, в 
том числе и через сокращение. Доля уволенных по 
инициативе администрации с начала 2009 г. возрос-
ла практически в два раза и составила 8–10 % от 
числа выбывших. По данным на 2012 г., выбывших 
в связи с сокращением численности насчитывалось 
от 0,9 % (сфера оптовой и розничной торговли) до 
7,5 % (сфера финансовой деятельности) [3]. 

Относительно широкое распространение по-
лучило использование такого инструмента регу-
лирования, как увольнение по соглашению сторон, 
которое способствует уменьшению временных 
издер жек высвобождения. На сегодняшний день 
доля уволившихся по соглашению сторон состав-
ляет 10–14 % от общего числа выбывших [4].

Другим компонентом адаптационного механиз-
ма российского рынка труда служит непостоянная 
занятость. Она обеспечивает «подстройку» числен-
ности работников под циклические колебания 

Е. В. Янченко



91ВЕСТНИК ВГУ. СЕРИЯ: ЭКОНОМИКА И УПРАВЛЕНИЕ. 2013. № 2

Ри
с.

 1
. С

пе
ци
фи

ка
 м
ех
ан
из
ма

 а
да
пт
ац
ии

 н
а 
ро
сс
ий
ск
ом

 р
ы
нк
е 
тр
уд
а

Cоциально-трудовые отношения и рынок труда: особенности регулирования и управления развитием



92 ВЕСТНИК ВГУ. СЕРИЯ: ЭКОНОМИКА И УПРАВЛЕНИЕ. 2013. № 2

спроса на труд.  Темпы ее роста, масштабы распро-
странения были значительными как в 1990-е гг., 
так и в конце 2000-х гг. Создание непостоянных 
рабочих мест в период экономического спада  сгла-
живало общее падение занятости, сдерживая отток 
рабочей силы в безработицу и экономическую 
неактивность. Важным генератором новых рабочих 
мест непостоянная занятость являлась в период 
роста, несмотря на ее детерминированность раз-
витием некорпоративного сектора экономики, ко-
торому имманентно присуща краткосрочная заня-
тость. 

Анализ структуры занятости по критерию ви-
дов заключаемых трудовых договоров показал 
превалирование контрактов длительного найма 
(рис. 2). 

Исследования некоторых авторов [5], сдела-
вших вывод о безусловной флексибилизации кон-
трактов (до 2007 г.), можно подтвердить, скорее, 
тенденциями роста занятости в неформальном 
секторе (рис. 3). 

По сравнению с 2000 г. в 2003 г. доля охвата 
занятых гибкими контрактами (работы на опреде-
ленный срок, на выполнение некоторого объема 
работ и случайной работы) действительно выросла 
с 6 % до 12 %, в 2008 г. – максимум (14 %). Однако  
в посткризисный период 2009–2010 гг. их величи-
на снижается до 10,4 % (на рис. 2 – работа по 

контрактам неполной занятости). Подобные «рас-
хождения» статистики с концепцией инновацион-
ной экономики свидетельствуют о неравномерно-
сти развития последней, сильном влиянии внешне-
го инфорсмента трудовых прав – элемента анти-
циклического регулирования государства, стаби-
лизирующего рынок труда в период спада. Тогда 
же растет запрос на дополнительную занятость, 
играющую роль неформального механизма адап-
тации рынка труда (рис. 4).

Либерализация правил найма и увольнения, 
развитие нестандартных форм занятости в фазе 
кризиса снижают издержки работодателей на труд, 
что способствует повышению рентабельности и 
конкурентоспособности бизнеса. Однако флекси-
билизация трудовых контрактов в сторону нефор-
мальной занятости, договоров на срок и договоров 
подряда приводит к трансформации статуса работ-
ника.  Из наемного работника, стремящегося к 
стабильности и не склонному к риску, – к автоном-
ному «подрядчику», вынужденному нести риски и 
страховаться от неопределенности. При этом неста-
бильность положения работников усиливается в 
плане как доходов и режима занятости, так и соци-
альных гарантий. Формируется модель «асиммет-
ричных» социально-трудовых отношений [2]. 

Как показывает анализ эмпирических данных, 
наиболее уязвимые позиции у молодежи и работ-

Рис. 2. Формы занятости работающих по найму в 2000–2010 годы, % [4]

Е. В. Янченко
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Рис. 3. Численность работников, имеющих дополнительную занятость, % [4]

Рис. 4. Численность работников, имеющих дополнительную занятость, тыс. чел. [4]

ников невысокой квалификации: представители 
возрастной категории до 24 лет чаще других ока-
зываются «нестандартно» занятыми (рис. 5). 

Контрактный  выбор на рынке труда во многом 
определяется профессиональным статусом и обра-
зованием работника. Доля руководителей и специ-
алистов высокого уровня квалификации, работа-
ющих по договору подряда или на основе устной 
договоренности, не превышает 1 %. Занятых по 
устному контракту квалифицированных рабо-
чих – 2,7 %,  неквалифицированных – 10,3 %. 

Большинство «нестандартно занятых» (сезон-
ные работники, занятые  по срочным трудовым 
договорам, договорам гражданско-правового ха-
рактера, частично и на основе устного найма) 
выводятся  на «периферию» рынка труда и первы-
ми пополняют армию безработных в период кри-
зисного падения спроса на труд. Тенденция к 
распространению нестандартных форм занятости, 
флексибилизация рынка труда, связанная с макро-
экономической нестабильностью и цикличностью 

рыночной экономики, способствуют разобщению 
работников и укреплению позиций работодателей. 
Поскольку в условиях демассификации производ-
ства, роста инновационности сфера деятельности 
профсоюзов сужается, постольку ослабевает их 
возможность в оказании давления на работодателей 
с целью защиты интересов трудящихся. Особое 
значение при таких обстоятельствах приобретают 
механизмы государственного и индивидуально-
договорного регулирования социально-трудовых 
отношений. 

Для российского рынка труда характерен до-
статочно высокий уровень «тактической» гибко-
сти. Ее средства: выполнение работ, не входящих 
в круг обязанностей работника, совмещение про-
фессий и функций, неформальные (неоформлен-
ные) практики регулирования и манипулирования 
работником. В основе механизма «тактической» 
гибкости, равно как и всей тактической адаптаци-
онной модели  социально-трудовых отношений, в 
большинстве случаев лежат отнюдь не новые фор-

Cоциально-трудовые отношения и рынок труда: особенности регулирования и управления развитием
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Рис. 5. Возрастная структура занятых по различным формам контракта в 2009 г., % [4]

мы организации труда и управления, базирующие-
ся на постфордистких принципах, как это наблю-
дается на зарубежных предприятиях. Тактическая 
гибкость в российских условиях – во многом вы-
нужденная практика, вызванная дефицитом квали-
фицированных кадров, отсталой организацией 
труда, деформализацией технологических процес-
сов и системы управления, привычным еще с со-
ветских времен патернализмом работника в отно-
шении предприятия (работодателя). 

Данная модель не распространилась бы столь 
значительно, если бы не поддерживалась тенден-
цией  деформализации  СТО – распространения 
неформальных практик регулирования, контракта-
ции на основе устной договоренности. Часто не 
оформляются документарно  совмещение профес-
сий (функций); сверхурочные работы. В условиях 
отсутствия четкой формализации функциональных 
обязанностей, слабого знания работниками как 
общих трудовых прав, гарантируемых законода-
тельством, так и должностных инструкций, кол-
лективного договора, иных регламентирующих 
труд документов становится возможным выполне-
ние работ за пределами круга профессиональных 
обязанностей, никак не компенсируемое расшире-
ние зоны ответственности, рост контрактных рис-
ков и т.п. 

Тип простого, не детализированного контракта 
о найме, хорошо свойствен  российскому рынку 
труда. В содержании его абсолютно превалируют 
имплицитные составляющие, делая такой контракт 
институциональной основой неформального ха-
рактера тактической гибкости.   

Практически не используются в управлении 
развитием СТО на российских предприятиях ме-
ханизмы гибкости рабочего места. Так, числен-
ность россиян, относительно регулярно занима-
ющихся телеработой, не превышает 300–500 тыс., 
или   0,5–0,7  % занятого населения, что сущест-
венно меньше показателей развитых стран [6]. 

Причины слабой распространенности дистанци-
онной занятости индуцируются со стороны спроса 
на труд. Фордистская система организации труда, 
административно-централизованный стиль управ-
ления, нормы государственного и корпоративного 
патернализма, свойственные большинству россий-
ских предприятий, – наиболее существенные из 
них. Недоверие отечественных работодателей к 
дистанционным работникам велико постольку, 
поскольку  их деятельность сложно контролиро-
вать. 

В определенной мере управление развитием 
СТО получило оформление в Трудовом кодексе РФ. 
Однако некоторые из его важнейших норм факти-
чески не действуют. Так происходит, например, с 
положением о том, что минимальный размер зара-
ботной платы должен быть не ниже прожиточного 
минимума. Игнорирование  такой нормы в системе 
регулирования приводит к деформации механизма 
распределительных отношений. Социально-трудо-
вые отношения неполной занятости, нестандарт-
ные (гибкие) в трудовом законодательстве практи-
чески не имеют отражения. В лучшем случае де-
лается попытка адаптировать сложившиеся ранее 
формы к новой ситуации.

Так как в механизме регулирования и управле-
ния развитием СТО констатируются специфически 
российские и традиционные для адаптационного 
механизма практики, можно констатировать нали-
чие двух различных моделей адаптации к внешним 
изменениям. Собственно, и механизм регулирова-
ния российского рынка труда обладает двумя сто-
ронами: тактической и стратегической гибкостью 
адаптации к внешним условиям (таблица).

Стратегию управления развитием СТО на со-
временном этапе должен составить переход от 
тактической модели адаптации рынка труда к стра-
тегической (рис. 6). 

С учетом исторической эволюции подходов к 
управлению и трансформации организационных 
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Т а б л и ц а
Модели адаптации социально-трудовых отношений

Признаки Тактическая модель Стратегическая модель
Тип изменений, в ответ 
на которые формируется

Революционные Эволюционные

Основные детерминанты Конъюнктурные (динамика спроса/
пред ложения на рын ках в среднесроч-
ном и кратко срочном периодах); кри-
зис

Долгосрочные (НТП, институциональ-
ные и социальные трансформации)

Зависимость от фазы цикла Преобладает в кризис Отсутствует связь с фазами цикла
Тип гибкости рынка труда «Зарплатная» гибкость Гибкость занятости (контрактная, вре-

менная, институ циональная)
Механизм адаптации Количественный (изменение количест-

ва труда – работни ков, рабочего време-
ни)

Качественный (изменение качества тру-
да – развитие персо нала, совершенство-
вание ор ганизации труда, политика «эф-
фективной занятости)

Элементы типов СТО Дискриминация, конкуренция, ассоци-
ализация 

Социальное партнерство, солидарность–
субсидиарность

Степень «асимметрично сти» Сильная: в пользу работода теля Слабая

Рис. 6. Логика управления развитием социально-трудовых отношений (СТО) на макроуровне

Cоциально-трудовые отношения и рынок труда: особенности регулирования и управления развитием
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основ на сегодняшний день следует сконцентри-
ровать усилия на следующих направлениях разви-
тия СТО: 

• дальнейшей гуманизации и демократизации 
(систем управления, институтов, контрактных 
форм);

• социализации (усиление социальной ответ-
ственности работодателя и работника, развитие 
социального партнерства);

• дальнейшей институционализации (ужесто-
чении государственного контроля и механизма 
инфорсмента прав человека труда на сегодняшнем 
этапе с последующим по мере формирования не-
формальных институциональных механизмов его 
ослаблением; совершенствовании законодатель-
ства в направлении правового оформления срочных 
и нестандартных СТО). 
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