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Цель. Разработать механизмы повышения эффективности мероприятий в процессе реализа-

ции региональной политики в сфере труда и занятости.

Задачи. По итогам анализа научной литературы определить глобальные и локальные тен-

денции на рынке труда; выявить позитивные и негативные последствия для экономики 

тенденций в сфере труда и занятости; сформулировать рекомендации по эффективному ре-

гулированию рынка труда на уровне региона с учетом кадровой политики и кадровой стра-

тегии предприятий и организаций.

Методология. Исследование проведено на основе анализа действующих нормативно-правовых 

актов и практики реализации региональной политики в сфере труда и занятости в субъектах 

Северо-Западного федерального округа (СЗФО). Предпринято изучение кадровой политики 

в СЗФО, на предприятиях малого, среднего и крупного бизнеса, расположенных в области 

инноваций, в работе с персоналом, путем опроса руководителей и специалистов в сфере 

управления человеческими ресурсами. Предложено изучение ценностных ориентаций в сфе-

ре трудовой деятельности, профессиональных предпочтений представителей молодого по-

коления и старших возрастных групп.

Результаты. По итогам исследования сформулированы предложения, способные повысить 

эффективность взаимодействия заинтересованных лиц в процессе реализации региональной 

политики занятости и регулирования трудовых отношений.

Выводы. В ходе исследования выработаны рекомендации по повышению эффективности 

государственного регулирования регионального рынка труда и реализации государственной 

политики занятости. Данные рекомендации после обсуждения экспертным сообществом мо-

гут быть с высокой долей вероятности успешно внедрены на региональном уровне посредством 

образовательных мероприятий и организации работы профильных и межведомственных 

комиссий без значительных временных и финансовых затрат. Актуальность предложенных 

подходов обеспечивается в первую очередь необходимостью поиска новых ориентиров по-

литики в социальной сфере, своевременного реагирования на вызовы времени и потребности 

участников рынка труда, а также использованием возможностей и перспектив цифровизации 

национальной экономики.

Ключевые слова: государственное регулирование, рынок труда, трудовые отношения, ценностные 

ориентации, государственная политика занятости.
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Aim. The presented study aims to develop mechanisms for improving the efficiency of measures 
taken during the implementation of regional policies in the field of labor and employment.

Tasks. Based on the analysis of scientific literature, the authors identify global and local trends 
in the labor market; determine positive and negative consequences of labor and employment 
trends for the economy; formulate recommendations for efficient regulation of the labor market 
at the regional level with allowance for the HR policies and strategies of enterprises and or-
ganizations.

Methods. This study is based on the analysis of the current laws and regulations and the prac-
tices of implementing regional labor and employment policies in the subjects of the Northwest-
ern Federal District (NWFD). The HR policy in the Northwestern Federal District at small, 
medium, and large enterprises operating in the field of innovation is examined by interviewing 
managers and HR experts. The authors also propose to study value orientations in the field of 
labor activity and professional preferences of the younger generation and older age groups.

Results. Based on the results of the study, the authors formulate proposals that can improve 
the efficiency of interaction between stakeholders in the implementation of regional employment 
policies and regulation of labor relations.

Conclusions. The study provides recommendations for improving the efficiency of state regula-
tion of the regional labor market and implementing the national employment policy. After be-
ing discussed by the expert community, these recommendations can most likely be successfully 
implemented at the regional level through educational activities and the work of specialized 
and interdepartmental commissions without significant financial and time expenditures. The 
proposed approaches are relevant due to the need to find new guidelines for the social policy 
and to react swiftly to emerging challenges and demands of labor market participants, while 
also making use of opportunities and prospects for the digitalization of the national economy.

Keywords: state regulation, labor market, labor relations, value orientations, national employment policy.

For citation: Afanas’ev K.S., Popov V.P., Samotuga V.N. Mobility and Flexibility in the Regional Labor 
Market: Between State Regulation of Employment and Value Orientations of Employees. Ekonomika i up-

ravlenie = Economics and Management. 2021;27(2):84-92 (In Russ.). http://doi.org/10.35854/1998-1627-

2021-2-84-92

Нестабильность и неустойчивое положение 

ряда субъектов и социально-демографиче-

ских групп на рынке труда вызывает не-

обходимость государственного вмешатель-

ства и коррекции основных характеристик 

и процессов с помощью административных 

и финансовых инструментов. При этом ре-

гулирующее воздействие становится глав-

ным средством реализации государствен-

ной политики занятости на федеральном 

уровне. В организациях и на предприятиях 

определяющую роль играют кадровая по-

литика и кадровая стратегия, реализуемые 

менеджментом. Наконец, на уровне региона 

(и отчасти на муниципальном уровне в слу-

чае с муниципальными районами и города-

ми) указанные выше векторы воздействия 

на индивидуальную траекторию карьерного 

развития уравновешиваются и  достигают 

баланса в рамках региональной политики 

на рынке труда. 

В настоящем исследовании рассмотрены 

варианты и сценарии подобной балансировки 

с учетом актуальных тенденций развития 

трудовой сферы и изменения роли наиболее 

важных групп интересов на рынке труда. 

В  последние десятилетия в сфере государ-

ственного регулирования занятости про-

изошли значительные перемены, обуслов-

ленные новыми социокультурными и  эко-

номическими трендами. Отметим некоторые 

из них, актуальные в том числе и для России.
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Во-первых, речь идет о факторах, свя-

занных с частичным или полным преодоле-

нием патерналистского характера государ-

ственной политики занятости и его заменой 

сервисным подходом к оказанию помощи 

в трудоустройстве. Среди этих факторов — 

повышение гибкости трудовой деятель-

ности, рост роли неформального сектора 

и самозанятых граждан, снижение влияния 

традиционных институтов защиты прав тру-

дящихся [1; 2; 3].

Во-вторых, обратим внимание на кон-

текст внедрения «умного регулирования» 

и сопутствующую ему «регуляторную гиль-

отину» в  систему координации действий 

экономических субъектов, что означает по-

степенный выход на первый план договор-

ной модели и реализацию многосторонних 

соглашений для решения вопросов найма 

сотрудников, соблюдения трудовых прав 

и  безопасных условий труда, а также по-

рядка высвобождения персонала, его пере-

подготовки и последующего трудоустрой-

ства [4; 5].

В-третьих, цифровизация экономики 

в  целом и государственного управления 

в  частности позволяет говорить о незамет-

ном и скрытом контроле ситуации на рынке 

труда через анализ так называемых боль-

ших данных, о социально-экономических 

микротранзакциях работников предпри-

ятий и самозанятых граждан. Кроме того, 

данный подход повышает эффективность 

и  адресность помощи государства гражда-

нам, нуждающимся в трудоустройстве или 

в доходном занятии [6; 7]. Все это позволяет 

говорить о переходе к модели государствен-

ной политики, реализуемой в режиме «рабо-

ты по отклонениям» в рамках общего тренда 

внедрения риск-ориентированной модели 

публичного управления [8].

На уровне организаций заметны и тенден-

ции, влияющие на положение работников 

в  контексте трудовых отношений и устой-

чивой занятости:

–  прежде всего наблюдается тенденция 

«прекаризации» занятости в рамках повы-

шения степени ее гибкости и адаптивности 

к рыночным условиям и внутренним по-

требностям предприятия, то есть появление 

новых форм организации трудового взаимо-

действия работника и предприятия: «разде-

ленное» рабочее место, работа «без рабоче-

го места», «работа по запросу». Указанные 

варианты в своем предельном выражении 

приводят к появлению различных форм за-

емного труда и посредников (провайдеров), 

предоставляющих рабочую силу организа-

ции на временной основе в необходимом 

количестве [9; 10; 11; 12; 13; 14; 15; 16];

–  диверсификация подходов компаний 

в  работе по привлечению и удержанию со-

трудников, а также эффективному управле-

нию ими в рамках отдельных бизнес-про-

цессов: рекрутинг новых сотрудников в со-

циальных сетях, геймификация управления 

персоналом (в аспекте мотивации, оценки 

и развития), а также внедрение вариантов 

кадровой политики с учетом поколенческой 

принадлежности сотрудников и их ценност-

ных ориентаций. Последний фактор зача-

стую является центральным элементом для 

обоснования кадровых решений в рамках 

общей стратегии развития организации [17; 

18; 19];

– наконец, цифровая трансформация по-

зволила говорить о широком использова-

нии в организации трудовой деятельности 

элементов «гиг-экономики», основанной на 

дроблении текущей или чаще всего проект-

ной деятельности на небольшие задания, 

распределении их между не находящимися 

в штате подрядчиками-исполнителями, на-

нятыми для реализации этой конкретной 

задачи и нередко работающими удаленно. 

Зародившись в сфере информационных тех-

нологий, предназначенной для соединения 

в  рамках проекта уникальных исполните-

лей, находящихся в разных точках мира, 

этот подход успешно применяется и в более 

традиционных сферах: продажах, тренингах 

и при планировании производства. Таким 

образом, идея фриланса как деятельности по 

выполнению уникального проекта получает 

развитие через дальнейшую фрагментацию 

операций и смещение баланса сил в сторону 

координатора совместной деятельности или 

проекта [20; 21; 22].

Указанные тенденции, помимо явных по-

зитивных последствий, вызывают к жиз-

ни и  новые проблемы, которые становятся 

предметом анализа органов власти и спо-

собствуют развитию новых форм, инстру-

ментов государственного регулирования за-

нятости и трудовых отношений. В таблице 

1 на основе анализа научной литературы 

и аналитических материалов представлены 

обобщенные данные, относящиеся к описан-

ным выше тенденциям в аспекте возможных 

позитивных и негативных последствий, ре-

акции на них органов власти в контексте 

трендов государственного регулирования.
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…Таблица 1 

Тенденции развития сферы занятости в современной экономике и их последствия

Тенденция в сфере 
занятости на уровне 

организации

Позитивные 
последствия  

для экономики

Возможные меры  
со стороны  
государства

Негативные 
последствия  

для экономики

Возможные меры  
со стороны 
государства

Развитие форм гиб-

кой и неустойчивой 

занятости

Снижение транзак-

ционных издержек 

для работодате-

лей и работников 

при  трудоустрой-

стве, повышение 

мобильности 

работников

Развитие систе-

мы социальных 

гарантий для  за-

нятых, внедрение 

«гибридных» 

форм распределе-

ния ответствен-

ности за работаю-

щих граждан 

Снижение стабиль-

ности и предска-

зуемости трудовой 

деятельности, на-

рушение трудовых 

прав при реализа-

ции форм заемного 

труда

Регулирование 

деятельности «про-

вайдеров трудовых 

услуг», полный 

или частичный 

запрет заемного 

труда

Диверсификация 

кадровой политики

Повышение эффек-

тивности исполь-

зования человече-

ского потенциала 

на уровне органи-

зации и в нацио-

нальном масштабе, 

развитие социаль-

ного партнерства

Организация 

обмена опытом 

в  сфере управле-

ния сотрудника-

ми, развитие сети 

деловых контак-

тов, поощрение 

лучших деловых 

практик

Дискриминация 

по  различным 

основаниям, раз-

витие информаци-

онной асимметрии 

в  сис теме принятия 

решений на уровне 

организации

Защита на законо-

дательном уровне 

персональных 

данных работника, 

повышение про-

зрачности кадро-

вых решений

Цифровизация 

управления трудо-

вой деятельностью 

Развитие самозаня-

тости и повышение 

уровня инициати-

вы и  осознанности 

при  трудоустрой-

стве

Внедрение специ-

альных налого-

вых режимов 

для самозанятых 

и развитие па-

тентной системы 

Увеличение времени 

полноценной трудо-

вой социализации, 

высокая вероятность 

невостребованности 

трудовых навыков 

и  компетенций

Опережающая под-

готовка и перепод-

готовка работников 

в рамках Нацио-

нальной системы 

квалификаций 

Источник: составлено авторами.

По итогам рассмотрения актуальных 

тенденций на национальном рынке труда 

и их возможных последствий отметим их 

интегрированность в общемировые процес-

сы. Это свидетельствует о высокой степени 

диффузии регуляторных практик и бизнес-

практик в рамках международного взаимо-

действия, а также универсализации базовых 

реакций на универсальные социально-эко-

номические тренды.

В рамках научного проекта «Трансфор-

мация трудовых отношений в постсовет-

ской России», реализованного в 2003–2008 

(первый этап), 2012–2016 (второй этап) 

и  2019–2021 (третий этап) годах, автора-

ми для целей настоящей работы проведен 

следующий комплекс исследовательских 

мероприятий:

–  исследование действующих норматив-

но-правовых актов и практики реализации 

региональной политики в сфере труда и за-

нятости в субъектах Северо-Западного феде-

рального округа (СЗФО), в частности кон-

тент-анализ текстов программ и экспертный 

опрос в отношении восприятия практики 

их реализации среди профильных специ-

алистов, не являющихся государственными 

или муниципальными служащими;

–  изучение кадровой политики на пред-

приятиях малого, среднего и крупного 

бизнеса, расположенных в СЗФО, в аспек-

те инноваций в работе с персоналом путем 

опроса руководителей и специалистов в сфе-

ре управления человеческими ресурсами 

(массовый опрос методом «снежного кома» 

и на основе образов лучших HR-практик);

– изучение ценностных ориентаций в сфе-

ре трудовой деятельности и профессиональ-

ных предпочтений представителей молодо-

го поколения и старших возрастных групп 

(массовый опрос и глубинные интервью).

По итогам предварительного анализа по-

лученных результатов выявлен ряд фактов, 

способных влиять на формирование полити-

ки в сфере занятости населения на регио-

нальном уровне:

1. Уровень модернизации региональной по-

литики в сфере труда и занятости в субъектах 

СЗФО можно оценить как высокий: в  боль-

шинстве субъектов проведена частичная или 

полная реформа сети учреждений поддержки 

занятости, обновлены принципы их работы 
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(средняя экспертная оценка регио нальных 

практик по этому фактору — 8,7 балла по де-

сятибалльной шкале, всего опрошено 23 экс-

перта); существует информационно-аналити-

ческая поддержка региональной политики 

через исследования и ярмарочно-выставоч-

ную деятельность (7,6  балла); реализованы 

форматы взаимодействия с  объединениями 

работодателей и работников (6,8 балла); вне-

дрены меры поддержки занятости инвалидов 

(6,4 балла); реализуются программы по под-

держке молодежной занятости и предприни-

мательской инициативы граждан (5,6 балла); 

в  систему обучения и переподготовки кадров 

внедряется комплекс компетенций, актуаль-

ных для условий цифровой трансформации 

(5,2  балла).

2. В практике российских компаний ука-

занные выше тенденции нашли подтверж-

дение: 61,8  % опрошенных работодателей 

(всего приняли участие в исследовании 

представители 123 организаций) подтвер-

дили применение при разработке кадро-

вых мероприятий анализа поколенческих 

ценностей и культурных предпочтений со-

трудников; 45,5  % работодателей указали 

на использование в практике управления 

персоналом различных элементов гейми-

фикации, особенно среди руководителей 

и  специалистов, не всегда способных, в от-

личие от рабочих, увидеть результат своей 

деятельности; 39,0 % опрошенных работода-

телей подтвердили значительное (более семи 

баллов по десятибалльной шкале) влияние 

элементов онлайн-рекрутинга и анализа 

активности претендентов (при первичном 

найме) и сотрудников (в рамках карьерных 

перемещений) в социальных сетях.

3. Анализ ценностных ориентаций ра-

ботников различных возрастных категорий 

позволяет заключить, что в значительной 

степени тенденции занятости, в том числе 

неустойчивой и вызывающей озабоченность 

регулирующих органов и экспертов, под-

держиваются и одобряются теми, кто занят 

на таких рабочих местах. Это обстоятельство 

косвенно подтверждает гипотезу о преобла-

дании внутренних факторов трансформации 

трудовой сферы (внутренняя потребность 

работника, вызванная макротрендами) над 

внешними (интересы бизнеса и оптимиза-

ция расходов). Данные анкетного опроса, 

скорректированного на основе выборочных 

глубинных интервью (N = 38) по ключевым 

для настоящего исследования вопросам, 

представлены в таблице 2.

По итогам проведенного опроса можно сде-

лать предварительный вывод о том, что для 

представителей разных возрастных групп 

большее значение имеет содержание работы, 

обусловленное профессиональным опытом, 

знаниями и навыками (заметна дифферен-

циация ценностей разных поколений), чем 

формы ее организации. Данный факт под-

тверждается относительно слабой дифферен-

циацией ответов по указанным в  таблице 2 

вопросам, что, в свою очередь, свидетель-

ствует о наличии и распространении неких 

универсальных ценностей в  сфере труда. 

Каждая возрастная группа успешно адап-

тируется к переменам в сфере организации 

труда и даже ускоряет их внедрение и ак-

туализацию на уровне конкретной органи-

зации, не позволяя сводить их к атрибутам 

молодежного возраста и процесса первич-

ной профессиональной социализации [23]. 

Возможен и другой, более дискуссионный 

ракурс рассмотрения результатов этого сег-

мента исследования, сводящийся к призна-

нию того, что в современном подвижном 

и  гибком мире неустойчивый статус, свой-

ственный молодежному периоду жизни, рас-

пространяется на всю профессиональную 

карьеру [24].

С учетом изложенного становится возмож-

ным сформулировать предложения, повы-

шающие эффективность взаимодействия за-

интересованных лиц (стейкхолдеров) в про-

цессе реализации региональной политики 

занятости и регулирования трудовых от-

ношений. К ним относятся следующие:

1. Использование в процессе выработки 

приоритетов политики занятости результа-

тов изучения ценностных ориентаций работ-

ников и обобщения практики управления 

персоналом в компаниях. Подобный анали-

тический блок внесет элемент обратной свя-

зи и сформирует более целостную картину 

о процессах, происходящих на рынке труда, 

или о тенденциях, находящихся в процессе 

зарождения.

2. Мониторинг уровня социального капи-

тала на региональном рынке труда и опре-

деление степени его влияния на сценарии 

трудоустройства, занятости различных ка-

тегорий населения. В целом подход, осно-

ванный на анализе человеческого капитала, 

более востребован на общенациональном 

уровне, а «слабые связи» и развитие реги-

ональных рынков делают социальный капи-

тал важнейшим фактором развития сферы 

занятости в регионе [25; 26; 27; 28].
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…Таблица 2

Ответы респондентов на вопросы анкеты о выявлении ценностных факторов трудовой 

деятельности

Возраст респондентов, кол-во анкет

20–29,
n = 145

30–39,
n = 98

40–49,
n = 76

50–59,
n = 63

Количество ответивших на вопрос «Готовы ли Вы при сохране-

нии уровня дохода работать удаленно?», % от  числа опрошен-

ных, выбравших варианты ответов «Да» и  «В  значительной 

степени»

67,6 69,3 53,9 57,1

Количество ответивших на вопрос «Верно ли для Вас утверж-

дение: я предпочту сам планировать свою трудовую деятель-

ность, даже ценой потери части социальных гарантий», % 

от  числа опрошенных, выбравших варианты ответов «Да» 

и  «В  значительной степени»

46,2 44,9 56,6 52,4

Количество ответивших на вопрос «Насколько значительное 

влияние оказывает на Вашу трудовую деятельность возмож-

ность решать сложные, творческие и необычные задачи?», 

%  от числа опрошенных, выбравших варианты ответов «Очень 

большое» и «В значительной степени»

70,3 72,4 53,9 55,6

Количество ответивших на вопрос «Как Вы считаете, насколь-

ко сильно изменится сфера труда под воздействием процессов 

цифровизации?», % от числа опрошенных, выбравших вариан-

ты ответов «Очень сильно» и «В значительной степени»

82,8 80,6 63,2 68,3

Количество ответивших на вопрос «Насколько сильно пред-

ставители Вашего поколения отличаются в сфере трудового 

поведения от представителей других возрастных групп?», 

%  от  числа опрошенных, выбравших варианты ответов «Очень 

сильно» и «В значительной степени»

60,7 69,4 48,7 50,8

Источник: составлено авторами.

3. Переосмысление роли социального 

бизнеса и критериев поддержки предпри-

нимательских проектов в аспекте возраст-

ных требований. Задачи могут быть решены 

путем развития и поддержки совместными 

усилиями профильных ведомств поливоз-

растных стартапов: если в рамках одного 

проекта решается как задача вовлечения 

молодежи в предпринимательскую деятель-

ность, так и трудоустройство лиц предпен-

сионного возраста.

4. Развитие с помощью программ кор-

поративной социальной ответственности 

локальной экономики и локального бизне-

са, что частично позволяет решать вопрос 

о  трудоустройстве инвалидов, создании 

социальной базы поддержки предприятий 

и  работающих на них граждан.

5. Регулярная коррекция программ пере-

подготовки работников всех возрастов с уче-

том подвижной и изменяющейся системы 

компетенций («мягких» и «жестких» на-

выков) настоящего и будущего.

Указанные рекомендации после обсужде-

ния экспертным сообществом могут быть 

с высокой долей вероятности успешно вне-

дрены на региональном уровне посредством 

дополнительной «настройки» управленче-

ских практик (через серию образовательных 

мероприятий, работу профильных и межве-

домственных комиссий) без значительных 

временных и финансовых затрат. Актуаль-

ность предложенных подходов обеспечи-

вается в первую очередь необходимостью 

поиска новых ориентиров политики в со-

циальной сфере, своевременного реаги-

рования на вызовы времени (в частности 

пандемию новой коронавирусной инфекции 

COVID-19) и потребности участников рын-

ка труда, а также использованием возмож-

ностей и перспектив цифровизации нацио-

нальной экономики.
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