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Ф
ункционирование любой крупной 
группы работодателей на рын-
ке труда имеет свои особенности.

Они характерны для деятельности госу-
дарственного аппарата, военизирован-
ных структур, частных и государственных
корпораций, даже физических лиц, в част-
ном порядке использующих наемный труд.
Рассматриваемая в статье сфера пред-
принимательства не является исключени-
ем. Обзор соответствующих особенностей 
проводится в ней в режиме сопоставления 
зарубежного и отечественного опыта.

Первым объектом обзора выступают
МАКРОЭКОНОМИЧЕСКИЕ ФУНКЦИИ, вы-
полняемые малым предпринимательством 
в процессе работы его субъектов на рын-
ке труда.

Во-первых, в подавляющем большинстве 
стран малые предприятия являются крупней-
шей категорией работодателей, обеспечи-

вающих занятость основной части трудоспо-
собного населения. Таким образом, высокие
темпы развития малого предприниматель-
ства способствует сокращению безрабо-
тицы, со всеми вытекающими отсюда пози-
тивными экономическими и социальными 
по следствиями. Потенциал малых предпри-
ятий в исполнении рассматриваемой фун-
кции определяется в том числе и следую-
щим экономическим фактором. Одна из ха-
рактерных особенностей их деятельности 
на рынке труда состоит в том, что создание
новых рабочих мест обходится намного де-
шевле, чем другим работодателям.

ПРИМЕР

Так, в крупном бизнесе США  обустрой ство од-
ного рабочего места сегодня стоит 100–150 тыс. 
долл., в малом бизнесе создание одного рабо-
чего места обходится примерно в семь-восемь 
раз дешевле. По этому реализацию государс-
твенных и муниципальных программ по сниже-
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нию уровня безработицы намного эффективней
осуществлять через поддержку развития мало-
го бизнеса.

В нашей стране малое предпринима-
тельство занимает на рынке труда зна-
чительно более скромное место. Сегод-
ня оно обеспечивает занятость менее
чем 15 % трудоспособного населения, в
то время как за рубежом данный показа-
тель колеблется от 65 до 85 %. При этом
создание новых рабочих мест стоит в оте-
чественном малом предпринимательстве
еще дешевле, чем в странах с историче-
ски сформировавшейся рыночной эко-
номикой. Это связано с принципиальным
«разрывом» в среднем уровне заработ-
ной платы на однотипных предприятиях 
малого и крупного бизнеса. В странах ЕС
или в США он нивелируется за счет вы-
сокого уровня показателя законодатель-
но установленного минимума оплаты тру-
да, у нас он составляет смехотворную, в
сравнение с «западными» аналогами, сум-
му в 2300 рублей.

Во-вторых, на рынке труда малое пред-
принимательство выполняет значимую 
макроэкономическую функцию по вовле-
чению в процесс общественного воспро-
изводства социальных групп населения, ко-
торые испытывают затруднения при трудо-
устройстве на предприятия других сфер 
бизнеса. Примером таких групп с объек-
тивно ограниченным трудовым потенциа-
лом являются школьники и студенты, пен-
сионеры и инвалиды, многодетные мате-
ри и матери-одиночки. Для большинства 
из них не приемлемы стандартные усло-
вия найма (полный рабочий день, фикси-
рованный график отпусков, интенсивный 
физи ческий или интеллектуальный труд).
В условиях рыночной экономики это дела-
ет их непривлекательной группой трудо-
вых ресурсов для большинства не только 
частных, но и государственных организа-
ций. Субъекты малого предприниматель-
ства часто не предъявляют столь жестких
требований.

ПРИМЕР

Так, в семейных фирмах сферы торговли и об-
щественного питания обычно задействован труд 
всех, хотя бы минимально трудоспособных чле-
нов семьи. Малые предприятия, работающие 
в сфере интеллектуальной деятельности, спо-
собны активно использовать сотрудников, ра-
ботающих на дому (возможности которых резко
расширились с появлением глобальных сетей
компьютерных коммуникаций).

Учитывая, что в индустриально разви-
тых странах непрерывно увеличивается
доля пожилых людей и учащейся молоде-
жи в общей численности трудоспособно-
го населения, пропорционально возрас-
тает и практическая значимость этой со-
циальной функции малого предпринима-
тельства.

В России рассматриваемая функция до
настоящего времени не получила должной
практической реализации в силу уже от-
меченного ранее недостаточного количе-
ства малых предприятий вообще и семей-
ных предприятий в частности.

В-третьих, малое предпринимательство
является основой формирования «сред-
него класса», что способствует смягчению
социальной напряженности в обществе 
и демократизации рыночных отношений. 
В странах с исторически сложившейся
рыночной экономикой рассматриваемая
функция реализуется по двум направле-
ниям: репродуцируя новых предпринима-
телей и создавая новые высокооплачива-
емые рабочие места для наемных работ-
ников в лице менеджеров, специалис-
тов, высококвалифицированных рабочих. 
В России малое предпринимательство
вносит свой вклад в увеличение «среднего
класса» лишь путем формирования клас-
са собственников, но не высокооплачива-
емых наемных работников. Эту функцию
принимают на себя крупные предприятия, 
способные содержать высокооплачивае-
мых менеджеров и специалистов необхо-
димого им профиля. На большинстве ма-
лых предприятий в сфере торговли и услуг, 
в реальном секторе экономики количество
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рабочих мест, способных перевести заме-
щающих их работников в состав «средне-
го класса», сведено к минимуму.

Далее рассмотрим ОСОБЕННОСТИ РЕ-
ГУЛИРОВАНИЯ сегмента рынка труда, об-
служивающего потребности малого пред-
принимательства. Как и на других сегмен-
тах рассматриваемого рынка, оно осу-
ществляется по двум направлениям, пер-
вым из которых является централизован-
ное регулирование. Принимая во внимание 
функции, выполняемые малым предприни-
мательством на рынке труда и в системе 
социально-экономических отношений об-
щества в целом, его субъекты выделяют-
ся государством из числа всех про чих ра-
ботодателей. В большинстве стран они яв-
ляются объектом постоянной централизо-
ванной поддержки со стороны всех уров-
ней власти — от федерального правитель-
ства до органов муниципального самоуп-
равления. Она осуществляется по мно-
гим направлениям и в самых разнообраз-
ных формах, даже краткий обзор которых
потребовал бы нескольких десятков стра-
ниц. Поэтому автор вынужден ограничить-
ся рассмотрением только тех форм госу-
дарственной поддержки, которые касают-
ся деятельности малых предпринимателей 
именно в качестве работодателей.

Первым направлением является финан-
совая поддержка государством процесса 
появления на рассматриваемом сегмен-
те рынка труда новых работодателей. Тра-
диционной проблемой, с которой сталки-
вается любой начинающий предпринима-
тель, является необходимость «стартового 
капитала». Он требуется даже в случае ор-
ганизации наименее затратного бизнеса, 
открытие небольшого кафе, хлебопекар-
ни, ремесленной мастерской. Очень часто 
потенциальный предприниматель не рас-
полагает имуще ством, пригодным для за-
лога при получении кредита со стороны 
коммерческого банка, или надежными по-
ручителями. В этом случае на помощь мо-
жет придти государство.

ПРИМЕР

Так, в последние два десятилетия в Германии 
на цели создания новых малых фирм ежегодно 
выделяется от 200 до 350 тыс. евро (до их введе-
ния, соответственно, марок). В Великобритании 
безработные, начинающие собственный бизнес, 
сохраняют пособия по безработице и получают 
от государства дополнительную еженедельную 
субсидию в сумме 40 фунтов стерлингов. В Да-
нии право на получение 50 % пособия по безра-
ботице сохраняется за начинающим предприни-
мателем на срок до 3,5 лет.

Не обсуждая вопроса об эффектив-
ности подобной поддержки, автор вынуж-
ден констатировать факт ее доступности
только наиболее благополучным в эконо-
мическом отношении странам, в число ко-
торых Россия, увы, не входит.

Еще более распространенной формой 
централизованной финансовой поддержки
являются разнообразные налоговые льго-
ты, направленные либо на решение сфор-
мулированной выше задачи, либо на допол-
нительную мотивацию малых предпринима-
телей к созданию рабочих мест для соци-
ально незащищенных категорий граждан.

ПРИМЕЧАНИЕ

Подобные налоговые льготы существуют и в 
нашей стране, распространяясь не только на 
малые предприятия, но и на любых других субъ-
ектов хозяйствования. Так, льготы по налогу на 
прибыль получают пред приятия, не менее 70 % 
списочного соста ва работников которого пред-
ставлено пенсионерами и инвалидами. Сколько 
малых предприятий в большинстве отраслей эко-
номики могут реально воспользоваться подоб-
ной льготой, автор предлагает оценить читателю.

Малые предприятия могут рассчиты-
вать и на такую форму поддержки, как
безвозмездная консалтинговая помощь 
со стороны государства, в том числе по 
вопросам внутрифирменного регулиро-
вания трудовых отношений (т. е. управ-
ления персоналом). В отличие от кор-
поративных структур, предприятия ма-
лого бизнеса не могут позволить себе 
подобного рода самостоятельные инно-
вационные разработки, равно как и рис-
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ки, связанные с опытной апробацией их 
результатов. Более того, они не всегда в
состоянии оплатить услуги профильных 
консалтинговых фирм. Поэтому соот-
ветствующую методическую поддержку 
малому предпринимательству должно
оказывать именно государство. За рубе-
жом она осуществляется по многим на-
правлениям силами федеральных и ре-
гиональных инстанций.

ПРИМЕР

Так, в Японии консультационной поддержкой
занимается Институт мелкого бизнеса. В США 
эти функции выполняет сеть центров развития
мелкого бизнеса, работающих под патрона-
жем Ассоциации по развитию мелкого бизнеса. 
В большинстве стран Европы консультационные
услуги малым предприятиям оказывают специа-
лизированные подразделения торгово-промыш-
ленных палат, частично финансируемых госу-
дарством.

В нашей стране аналогичная поддерж-
ка оказывалась только в дореформенный 
период. Сегодня на консалтинговую по-
мощь со стороны государства могут рас-
считывать только принадлежащие ему
предприятия.

Наконец, значительную помощь боль-
шинство государств оказывает малым 
предприятиям в решении такой актуаль-
ной для них проблемы, как обучение пред-
принимателей. За рубежом она осущест-
вляется сегодня в режиме постоянно дей-
ствующей системы образования, а также
специальных целевых программ. Приме-
ром первого подхода может послужить 
деятельность японского Института мелко-
го бизнеса с семью региональными отде-
лениями и существующего при нем науч-
но-исследовательского центра. Ежегодно
в этой системе проходят обучение свы-
ше 10 тыс. человек из числа предприни-
мателей и инструкторов по управлению в
мелком и среднем бизнесе. В Великобри-
тании проблемой подготовки кадров для 
мелкого бизнеса занимается Комиссия 
по рабочей силе, в США — целая группа 

федеральных ведомств, включая налого-
вое управление Министерства финансов.
Примером второго подхода могут, в част-
ности, служить действующая с 1983 г. в 
Великобритании программа «Молодые 
предприниматели», «Программа обучения
работе» действующая с 1992 г. в Ирлан-
дии. Наконец, именно в США начали свою
деятельность бизнес-инкубаторы и тех-
нопарки, оказывающие сегодня комплек-
сные услуги, имеющие и чисто образова-
тельную составляющую.

ПРИМЕЧАНИЕ

Основателем первого технопарка является 
Стэнфордский университет (США). С нача-
ла своей деятельности в конце 40-х — начале 
50-х гг. прошлого века Стэнфордский парк стал
местом коммерческой деятельности, источником 
которой служили результаты научных исследо-
ваний талантливых ученых из университетских 
лабораторий. Многие из основанных в парке 
фирм превратились позднее в крупные много-
национальные корпорации, например «Хьюлетт-
Паккард» или «Вариан Ассошиэйтс».

В России первые  бизнес-инкубаторы
были созданы в 1994–1995 гг. при содей-
ствии государства в связи с осущест-
влением первой Федеральной програм-
мы поддержки малых и средних предпри-
ятий. С 1996 г. к этому процессу подклю-
чились и администрации многих регионов. 
В 1996 г. была учреждена Национальная
ассоциация бизнес-инкубаторов, а годом
позже начало свою деятельность неком-
мерческое партнерство «Национальное
содружество бизнес-инкубаторов». Однако 
за редким исключением деятельность оте-
чественных бизнес-инкубаторов и техно-
парков не предполагает комплексных об-
разовательных услуг. В настоящее время
они представлены краткосрочными бизнес-
курсами и тренингами с использованием
традиционных технологий обучения. Кро-
ме того, на содействие со стороны госу-
дарства могут рассчитывать только техно-
парки, ориентированные на создание толь-
ко иновационно-ориентированных малых 
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предпри ятий (как, например, создаваемый
сегодня технопарк при Ин ституте ядерных
исследований в г. Дубне). В других же об-
ластях подготовки малых предпринимате-
лей российское государство активности не 
проявляет.

ПРИМЕР

Так, специалистами Московской финансо-
во-промышленной академии был разработан
инновационный проект по созданию первого
в стране полноценного образовательно-тех-
нологического парка малых предприятий. Он
принял участие в конкурсе инновационных об-
разовательных проектов, проведенный в начале
2007 г. Министерством образования и науки РФ,
однако сумел пройти только первый тур (как,
впрочем, и все другие проекты участвовавших
в нем негосударственных вузов).

В заключение обзора централизован-
ной поддержки малых предприятий сле-
дует упомянуть о ее противоположенной 
стороне, когда вместо помощи государ-
ство создает разнообразные препятствия 
для развития малого бизнеса. Действуя из 
фискальных, популистских и иных сообра-
жений, федеральная власть, субъекты Фе-
дерации или органы муниципального само-
управления могут создать предпринимате-
лям серьезные проблемы — от примитив-
ной коррупции со стороны чиновников и 
правоохранительных органов до внесения 
неблагоприятных изменений в правовую 
базу. Особенностью реализации подобной 
«политики» в малом предпринимательстве 
является наименьшая степень защищен-
ности его субъектов. В отличие от корпо-
ративных структур, малые предприятия не 
имеют, как правило, мощного политическо-
го лобби в законодательных органах, рав-
но как и собственной юридической служ-
бы. Автор не видит необходимости специ-
ально комментировать специфику реали-
зации подобных угроз в России.

Свои особенности в малом предприни-
мательстве имеют и механизмы децентра-
лизованного регулирования рынка труда.
На рынке труда, обслуживающем потреб-

ности малого предпринимательства, про-
явление как базовых, так и специальных 
экономических законов — рыночной конку-
ренции, соответствия спроса и предложе-
ний, перемены труда и последовательного 
улучшения его условий, не имеет принци-
пиальных особенностей. Однако на внут-
рифирменном рынке труда их действие
связано с определенной спецификой.

Начнем с особенностей регулирующе-
го воздействия закона рыночной конку-
ренции. Во-первых, малые предприятия
почти никогда не сталкиваются с пробле-
мой переманивания сотрудников на внут-
рифирменном уровне. Большинство из
них просто не имеют внутренних структур-
ных подразделения, в которых дублируют-
ся однотипные рабочие места. На более 
представительных по численности персо-
нала малых предприятиях руководители
подразделений постоянно взаимодейству-
ют между собой, вынужденно устанавли-
вая не только служебные, но и межличност-
ные отношения. Рисковать ими ради улуч-
шения кадрового состава своих подчинен-
ных для них просто не целесообразно. 

Во-вторых, на малых предприятиях в 
значительно меньшей степени проявляет 
себя внутрифирменная конкуренция меж-
ду сотрудниками. Это связано с ограни-
ченным количеством рабочих мест руково-
дителей и специалистов. Прямая же конку-
ренция между представителями рабочих 
профессий для нашей страны никогда не
была характерной.

Действие закона перемены труда на
внутрифирменном рынке труда в малом
предпринимательстве проявляет себя дво-
яко. С одной стороны, ограниченный штат 
малого предприятия и, как правило, его уз-
кая отраслевая специализация определя-
ют худшие условия не только для верти-
кальных, но и для горизонтальных долж-
ностных перемещений. В крупных горо-
дах рассматриваемый здесь фактор обус-
ловливает несколько больший, нежели в 
среднем и крупном бизнесе, показатель 
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текучести кадров. С другой стороны, не-
значительная численность подчиненных
облегчает для руководителей среднего 
звена и самого малого предпринимателя 
возможность в процессе личного обще-
ния выявлять сотрудников, недовольных
слишком продолжительным пребывани-
ем на  одном и том же рабочем месте. Это 
позволяет принимать профилактические
меры в форме либо соответствующего 
должно стного перемещения, либо забла-
говременного подбора замены для сотруд-
ника, готовящегося к инициативному уволь-
нению.

Наконец, действие закона последова-
тельного улучшения условий труда на оте-
чественном малом предприятии в мень-
шей степени зависит от социальных ори-
ентиров собственника. В нашей стране 
многие малые предприниматели объектив-
но не в состоянии обеспечивать реализа-
цию требований данного закона в силу не-
благоприятных внешних условий ведения 
рынка труда рассматривается в двух сле-
дующих главах.

Во второй части статьи читателю пред-
стоит познакомиться с краткой ИСТОРИЕЙ 
СТАНОВЛЕНИЯ И РАЗВИТИЯ РЫНКА ТРУ-
ДА, обслуживающего  потребности субъ-
ектов малого  предпринимательства. Это 
целесообразно не только с позиции рас-
ширения его профессионального кругозо-
ра. Главной целью автора является позна-
комить новое поколение рос сийских пред-
принимателей с ошибками, которые уже
были допущены их предшественниками-
первопроходцами, тем самым уберечь от
их повторения.

Исходную ситуацию в сфере трудо-
вых отношений к началу рыночных пре-
образований целесообразно оценить по 
двум направлениям: во-первых, с позиции 
распределения предложения трудовых ре-
сурсов по отраслям и сферам хозяйствен-
ной деятельности, а во-вторых, с позиции 
оценки их реальной полезности для потен-

циальных работодателей в лице появив-
шихся в результате реформ субъектов ма-
лого предпринимательства.

Начнем с диспропорций, сложивших-
ся в отраслевом размещении трудовых ре-
сурсов, разделив их на две базовые груп-
пы. Первая группа включала в себя дисп-
ропорции, являющиеся таковыми лишь с
позиции рыночной системы хозяйствова-
ния. К их числу относились:

более высокий удельный вес трудо-
вых ресурсов, прямо или косвенно обслу-
живающих потребности военно-промыш-
ленного комплекса (около 35 % от общего
их числа и не менее 60 % занятых в сфере 
промышленного производства);

аналогичная ситуация в распределе-
нии обслуживающих промышленность тру-
довых ресурсов в части пропорций меж-
ду отраслями группы «А» (производ ство 
средств производства) и группы «Б» (про-
изводство предметов потребления);

нерационально высокий удельный
вес трудовых ресурсов, отвлеченных из 
сферы экономики в силовые структуры на
временной (срочная служба) или постоян-
ной основе (профессиональная служба);

существенно меньший удельный вес
трудовых ресурсов, занятых в непроиз-
водственном секторе экономики (20–25 % 
против 55–60 % в государствах с рыноч-
ной экономикой);

аналогичные диспропорции на внут-
риотраслевом уровне (например, соотно-
шение численности трудовых ресурсов в 
промышленном и жилищном строительс-
тве как три к одному).

Вторая группа диспропорций призна-
валась таковыми и в период администра-
тивно-командной экономики. К ним отно-
сились:

«раздутый» штат государственного
аппарата политического, отраслевого и
территориального управления, в котором

•

•

•

•

•

•
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по различным источникам было занято от
2,5 до 4 млн человек, т. е. почти 3 % от об-
щей численности трудовых ресурсов стра-
ны на начало 1990-х гг.;

нерационально завышенная числен-
ность трудовых ресурсов, занятых в сфе-
ре научно-технической деятельности (на-
пример, только в сфере проектно-сметно-
го дела было занято около 900 тысяч чело-
век в сравнении с 60–70 тысячами в США);

диспропорции между автоматизиро-
ванным и ручным трудом во всех отраслях
национальной экономики за исключением 
небольшого части «продвинутых» в этой 
области оборонных предприятий.

Указанные выше диспропорции уже на 
первом этапе рыночных преобразований 
привели к резкой активизации процесса 
межотраслевого движения трудовых ре-
сурсов, а также к созданию рынка резерв-
ной рабочей силы, т. е. безработных. Это 
позволило быстро решить кадровые про-
блемы (по крайней мере количественного 
характера) появившихся на рынке новых
работодателей, в том числе представите-
лей малого предпринимательства.

Вторым объектом обзора выступают
потребительские характеристики трудо-
вых ресурсов, доставшихся отечествен-
ным работодателям в наследство от адми-
нистративно-командной экономики.

В первую группу автором отнесены ра-у
ботники, изначально не способные адап-
тироваться к условиям рыночной экономи-
ки в силу отсутствия у них даже минималь-
но необходимых профессиональных и 
личностных компетенций. В дореформен-
ный период они сохраняли рабочие мес-
та благодаря выраженному «социальному
гуманизму», общей тенденции к «разбуха-
нию» штатов или собственным способнос-
тям использовать «политическую конъюн-
ктуру». К их числу можно отнести хрониче-
ских алкоголиков, лиц с разнообразными 
отклонениями в психике, патологиче ских 
бездельников и воров (называемых в те го-

•

•

ды почти ласково — «несунами»). В эту же 
категорию следует включить и «профес-
сиональных общественников», за десяти-
летия работы в местных профсоюзных,
партийных и комсомольских организаци-
ях уже забывших свою базовую специ-
альность. Очевидно, что при наличии хо-
тя бы минимальной конкуренции на рынке 
рабочей силы рассмотренный контингент
оказался полностью непригодным для лю-
бых работодателей, прежде всего част-
ных. Подавляющая часть представителей
данной группы «работников» сегодня уже 
исчезла с рынка труда в силу причин су-
губо демографического характера (вы-
ход на пенсию, ранняя смертность от ал-
коголизма и несчастных случаев, превра-
щение в бомжей или профессиональных
безра ботных).

Вторая группа объединила в себе тру-
довые ресурсы, также не представля ющие 
какой-либо ценности для частных работо-
дателей. В нее правомерно включить тех 
представителей так называемой совет-
ской интеллигенции, которые оказались 
психологически неготовыми принять «но-
вые правила игры» в сфере трудовых от-
ношений. Их реальные профессиональ-
ные компетенции, а главное трудовая ак-
тивность, еще в дореформенный период 
не отличались высоким уровнем. В усло-
виях административно-командной эконо-
мики они трудились в многочисленных 
конструкторских бюро, проектных и науч-
но-исследовательских институтах, минис-
терствах и ведомствах. Даже не занимая
высоких должностей, миллионы таких дип-
ломированных специалистов чувствова-
ли себя вполне комфортабельно, посколь-
ку диплом о высшем образовании (часто в
сочетании с партийным билетом) факти-
чески гарантировал не только занятость,
но и приемлемый уровень жизни. Уже в 
первые годы реформ они оказались перед 
непростым выбором — сохранить преж-
нюю профессиональную специализацию
при резком ухудшении условий найма или
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начать свою трудовую биографию заново,
пройдя через полную переквалификацию.
За редким исключением выбор делался в
пользу второго варианта, часто прикрыва-
ясь соображениями идейно-политическо-
го характера (например, нежеланием ра-
ботать на частного хозяина). Сегодня пред-
ставители этой группы трудовых ресурсов,
еще оставшиеся на рынке труда, по-преж-
нему работают на государство — либо в
бюджетной сфере, либо в органах управ-
ления, составляя часть низового чиновни-
чьего аппарата.

К третьей группе правомерно отнести 
другую, значительно меньшую часть ра-
ботников интеллектуального и умствен-
ного труда, занятых в бюджетной сфе-
ре — фундаментальной науке, здравоох-
ранении, образовании, военно-промыш-
ленном комплексе и составляющих элит-
ную по своим качествам категорию их пер-
сонала. Обладая высочайшими профес-
сиональными и личностными компетенци-
ями, они были искренне преданны своей 
специальности и, к счастью для своих ра-
ботодателей, равно как и для государства, 
отказалась менять ее. Естественно, что в
странах с исторически сложившейся ры-
ночной экономикой такие профессиона-
лы сумели бы найти работу по имеющей-
ся специально сти, но уже в малом пред-
принимательстве. Так, они могли бы вы-
ступить в качестве учредителей или веду-
щих специалистов (младших партнеров) 
частных медицинских центров, гимназий 
и лицеев, инновационно-ориентирован-
ных промышленных предприятий и науч-
но-внедренческих фирм. К сожалению, на 
рассматриваемом этапе развития отечест-
венного рынка труда подобных возмож-
ностей у них про сто не было. Непродуман-
ная государственная политика в области 
поддержки малого предпринимательства, 
характерная для 1990-х гг., сделала выгод-
ным лишь высокорентабельный и быстро
окупаемый биз нес — торговлю, посредни-
чество, бытовые услуги. Поэтому только 

немногие представители данной группы
высококвалифицированных работников 
на шли себя в негосударственном секторе 
экономики.

Четвертая группа объединила боль-
шинство имеющихся к началу рыночных
преобразований трудовых ресурсов. Ее 
представители — работники любых про-
фессий и должностного уровня — не стра-
дали «идеологическими комплексами»
при выборе нового работодателя, поста-
вив главной задачей обеспечение достой-
ного уровня жизни для себя и своих се-
мей. Однако их характерной особеннос-
тью было отсутствие такой личностной 
компетенции, как «предпринимательская 
предприимчивость». В результате они ока-
зались неспособны проявить должную 
инициативу и готовность к риску, высту-
пив в роли учредителей своего, пусть и 
малого бизнеса. Располагая приемлемым 
уровнем квалификационных и личност-
ных качеств, они оказались востребован-
ными практически всеми категориями как 
старых, так и новых работодателей, в том 
числе в сфере малого предприниматель-
ства. Большинству из них пришлось пред-
варительно пройти через систему про-
фессиональной переподготовки, поста-
вив «крест» на своих прошлых трудовых
заслугах и привилегиях. Для своих нани-
мателей они стали ценным приобретени-
ем и, за редким исключением, добились 
успеха в качестве высокооплачиваемых
наемных работников — пред ставителей 
нижней части среднего класса. К сожа-
лению, малые предприниматели оказа-
лись не в лучше положении среди поя-
вившихся на рынке новых работодателей.
В поиске нового места работы предста-
вители рассматриваемой здесь группы 
трудовых ресурсов ориентировалось на
наиболее стабильных и финансово бла-
гополучных нанимателей в лице крупных
банков, страховых компаний, частно-го-
сударственных сырьевых и промышлен-
ных корпораций
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Наконец, пятую группу составили тру-у
довые ресурсы, по своим личностным ка-
чествам оказавшиеся наиболее адаптиру-
емыми к рыночным преобразованиям. Рас-
полагая главным качеством, необходимым 
для успешного предпринимателя, а имен-
но предприимчивостью, они выступили в
качестве учредителей сначала советских
кооперативов, а в дальнейшем — полно-
ценных малых предприятий.

ПРИМЕЧАНИЕ

Показательно, что наибольшего успеха доби-
лись представители таких противоположенных
по характеру труда профессий, как професси-
ональные партий ные руководители, офицеры 
спецслужб и ученые, специализирующиеся в об-
ласти «точных наук» (логично было бы предполо-
жить приоритетный успех выходцев из торговли, 
сферы обслуживания, строительства и т. п.).

Вне зависимости от принадлежности к
той или иной группе, отечественные трудо-
вые ресурсы на момент начала формиро-
вания рынка труда обладали и некоторыми 
общими свойствами. Во-первых, отметим 
специфический трудовой менталитет рос-
сиян, который в силу своей исключитель-
ной важности для любого работодателя, 
заслуживает самостоятельного рассмот-
рения. Во-вторых, на становление и разви-
тие рынка труда негативно повлияла недо-
статочная для новых условий степень мо-
бильности россиян как носителей товара 
«рабочая сила». Наиболее очевидно она 
проявила себя в процессах:

межотраслевого движения, что выра-
жалось в ориентации на трудовую деятель-
ность в рамках одной сферы профессио-
нальной деятельности;

внутриотраслевого движения, что вы-
ражалось в ориентации на сохранение от-
ношений трудового найма с прежним ра-
ботодателем, даже при очевидном ухудше-
нии условий найма;

межрегионального движения, что вы-
ражалось в ориентации на смену места 

•

•

•

жительства лишь в случае крайне весо-
мых оснований.

В заключение проведенного обзора ис-
ходной ситуации на момент начала рыноч-
ных преобразований автор рассматривает, 
на первый взгляд, абсолютно некоррект-
ный вопрос о существовании в условиях 
административно-командной экономики
хотя бы отдельных элементов трудовых от-
ношений рыночного характера. Для боль-
шинства ученых, специализирующихся в 
этой области, отрицательный ответ пока-
жется очевидным. Реакция специалиста-
практика может оказаться не столь кате-
горичной. С одной стороны, рынка труда в 
тот период действительно существовать не 
могло. Трудовые отношения не регулиро-
вались государством, а жестко регламен-
тировались во всех их аспектах, начиная
от планирования процессов межотрасле-
вого и межрегионального движения трудо-
вых ресурсов, до нормирования трудозат-
рат и заработной платы. С другой стороны, 
несмотря на прямые законодательные за-
преты и ограничения, определенные «за-
родыши» рыночных механизмов регулиро-
вания трудовых отношений существовали
и в дореформенный период.

Прежде всего, отметим официально от-
рицаемый в те времена факт, а именно на-
личие «теневого» рынка труда. Уже в 70-х гг. 
прошлого века на территории страны ра-
ботали сотни подпольных мастерских, 
т. е. фактически малых предприятий, вы-
пускающих дефицитные тогда товары на-
родного потребления. Взаимоотношения
владельцев таких предприятий с работни-
ками осуществлялись, естественно, вне ра-
мок централизованных требований, т. е. на 
чисто рыночной основе. Во многих респуб-
ликах СССР (особенно в Закавказье, Сред-
ней Азии и Прибалтике) существовало
большое число фактически индивидуаль-
ных предпринимателей — адвокатов, зуб-
ных врачей, владельцев ремонтных мас-
терских, маленьких кафе и столовых, рас-
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положенных в частных домах. За некоторое 
вознаграждение представители местных
органов власти «не замечали» их сущест-
вования. Еще более распространенным
проявлением рыночных трудовых отноше-
ний были бригады так называемых шабаш-
ников, объединяющие сотни тысяч сезон-
ных рабочих, преимущественно занятых в 
частном и сельском строительстве. В от-
личие от «цеховиков» (как назывались в то
время владельцы нелегального бизнеса) 
они функционировали практически легаль-
но, с негласного разрешения и даже при
поддержке местных властей. По неофици-
альным оценкам такие строительные арте-
ли, коллектив которых годами оставался 
неизменным, выполняли до 40 % объемов
строительства объектов производственно-
го назначения на селе и до 75 % частных
дач и сельских домов. Таким образом, мож-
но констатировать, что еще задолго до на-
чала реформ в России существовало ма-
лое и индивидуальное предпринимательст-
во, следовательно, ограниченная возмож-
ность альтернативного трудоустройства.

Несмотря на гарантированную госу-
дарством полную занятость населения, в
небольших городах уже с 60-х гг. XX в. су-
ществовала реальная конкуренция между 
работниками за право работать на «пре-
стижных» предприятиях, например в обо-
ронном комплексе. В сфере обслужива-
ния, позволяющей рассчитывать на допол-
нительные материальные блага из «нефор-
мальных» источников, к началу 1980-х гг.
повсеместно были установлены твердые
негласные таксы за найм на соответствую-
щую должность — от директора магазина 
до официанта. Последний пример можно 
рассматривать как «вывернутый наизнан-
ку» механизм рыночных отношений, свя-
занных с регулированием предложения 
дефицитных рабочих мест.

Наконец, как уже отмечалось ранее, ре-
альное становление отечественного рын-
ка труда началось почти на три года ранее
официального провозглашения перехо-

да к рыночным преобразованиям. «Точкой
отсчета» стало принятие в 1988 г. Зако-
на о кооперации в СССР, легализовавше-
го появление негосударственных субъек-
тов хозяйствования — кооперативов как 
альтернативной группы работодателей.
Как уже отмечалось в предыдущих гла-
вах, именно эти кооперативы фактически
стали первыми легитимными субъектами
отечественного малого предприниматель-
ства. Система трудовых отношений в 
большинстве кооперативов базировалась
на чисто рыночной основе. Несмотря на
официально равные права всех членов 
кооператива и якобы коллективный под-
ход к распределению текущего заработка,
в большинстве рассматриваемых здесь
хозяйствующих субъектов всегда бы-
ли один, максимум три хозяина. Осталь-
ные члены кооператива фактически име-
ли статус наемных работников, лишенных
доступа к управлению и получавших не 
«долю в фонде оплаты труда кооперати-
ва, установленную общим собранием его
членов», а обычную заработную плату по
различным схемам.

Официальное начало становления оте-
чественного рынка труда датируется 1991 г., 
когда Верховный Совет РСФСР принял за-
коны, разрешающие частную предприни-
мательскую деятельность. Поэтому основ-
ной предпосылкой создания рассматрива-
емого нами рынка стало появление на нем 
частных работодателей. В новых услови-
ях их деятельность уже не управлялась, а
лишь регулировалась и контролировалась 
государством. Соответственно, они полу-
чили возможность строить свои отноше-
ния с наемным персоналом, ориентируясь 
уже не многочисленные регламенты Гос-
комтруда СССР, а на законы рыночной эко-
номики. Избавив читателя от развернутого
описания хорошо известных ему событий, 
произошедших в отечественной экономи-
ке в первой половине 1990-х гг., сформу-
лируем лишь самые важные изменения на
еще формирующемся рынке труда.
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Начнем с изменений, проявившихся в 
деятельности работодателей. Именно они 
фактически определили степень привле-
кательности субъектов малого предпри-
нимательства как работодателей на рын-
ке труда, т. е. уровень их конкурентоспо-
собности в сравнении с другими группами 
покупателей товара рабочая сила. На рас-
сматриваемом здесь этапе развития оте-
чественного рынка труда представленных
на нем работодателей можно было диф-
ференцировать следующим образом.

В первую группу вошли предприятия у
и организации, чья продукция или услу-
ги оказались полностью или частично не-
востребованными на рынке, либо из-за по-
явления аналогичных импортных товаров, 
либо из-за отсутствия государственного 
заказа. В числе таких предприятий оказа-
лось большинство предприятий реально-
го сектора экономики и организаций бюд-
жетной сферы. Часть из них в последствии 
оказались банкротами, реструктуризация 
которых продолжается до настоящего вре-
мени (например, АЗЛК в Москве или текс-
тильные мануфактуры Ивановской и Вла-
димирской областей). Другая часть бы-
ла вынуждена сократить или отправить в
бессрочный неоплачиваемый отпуск ос-
новную часть персонала, а также резко 
ухудшить условия содержания оставших-
ся сотрудников.

Для появившихся на рынке труда час-
тных работодателей, в том числе малых, 
представители данной группы были не 
конкурентами, а прямыми донорами, пос-
тавщиками лучших по качеству трудовых
ресурсов.

Во вторую группу также вошли старыеу
предприятия, сумевшие адаптироваться к
условиям рынка и изменившие свой орга-
низационно-правовой статус в результате 
приватизации. Основу этой группы рабо-
тодателей составили предприятия нефте-
газового комплекса, цветной металлургии, 
воздушного и речного транспорта, банков-
ские и страховые структуры. Большинство 

из них, несмотря на проведенные рефор-
мы менеджмента, так и не сумели внести
в свою кадровую стратегию радикальные 
изменения, принципиально улучшившие 
условия найма.

Позиции рассматриваемой группы пред-
приятий на рынке труда как работодате-
лей, в сравнение с аналогичными позици-
ями субъектов малого предприниматель-
ства, оказались в прямой зависимости от 
региона их размещения. В крупных горо-
дах, исторически сложившихся в качестве
промышленных и финансовых центров, ос-
новными конкурентами таких предприятий
стали частные работодатели, представляю-
щие крупный и средний бизнес. В сравне-
ние с ними малые предприятия оказались 
в невыгодном положении, уступая как по 
финансовым возможностям, так и по имид-
жу. В небольших городах России, малоин-
тересных для крупного бизнеса, у малых 
предприятий появлялись лучшие шансы.

ПРИМЕР

Так, в Москве квалифицированный банков-
ский служащий, недовольный условиями найма
в Сбербанке или Промстройбанке обычно де-
лал свой выбор в пользу крупного нового банка. 
На долю малых банков оставались далеко не 
лучшие кадры. В небольшом городе наиболее 
квалифицированная часть персонала Агропром-
банка или Жилсоцбанка к середине 90-х гг. про-
шлого века оказалась именно в малом банковс-
ком бизнесе.

В третью группу вошли частные работо-у
датели в лице вновь созданных предпри-
ятий, которые использовали опережающее 
предложение рабочей силы для наиболее 
эффективной эксплуатации труда наем-
ных сотрудников. К сожалению, наиболее 
массовыми представителями данной груп-
пы стали именно малые предприятия, осо-
бенно в сфере мелкорозничной торговли. 
Ссылаясь на незначительную рентабель-
ность своего бизнеса, владельцы таких 
предприятий допускали системные нару-
шения трудового законодательства — от 
использования труда незаконных мигран-
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тов, до отказа в предоставлении наемным 
работникам законодательно установлен-
ных социальных гарантий.

Свою привлекательность как работо-
дателей подобные предприятия были спо-
собны сохранить только в наиболее по-
страдавших в результате реформ регио-
нах. Их трудоспособное население могло 
выбирать только между положением без-
работного, живущего на нищенское по-
собие, и статусом низкооплачиваемого, 
полностью бесправного работника. Пока-
зательно, таким предприятиям пришлось 
первыми из частных работодателей в пол-
ной мере столкнуться с разнообразными 
угрозами кадровой безопасности — от хи-
щений имущества до доносов в налоговую 
инспекцию. По мере стабилизации эко-
номической ситуации в соответствующем 
регионе они столкнулись и с высокой те-
кучестью кадров за счет инициативного 
увольнения лучших сотрудников, у кото-
рых появлялась хоть какая-либо приемле-
мая альтернатива трудоустройства.

В четвертую группу вошли частные ра-у
ботодатели самых различных сфер биз-
неса и отраслевой специализации, кото-
рые с первых дней своего существования 
обеспечивали персоналу относительно 
справедливые условия найма. Собствен-
ники таких предприятий, естественно, не
были альтруистами, готовыми по-братски 
делиться прибылью со своими сотрудни-
ками. Однако они своевременно осозна-
ли наличие прямой зависимости результа-
тов своего бизнеса от качества использу-
емого человеческого капитала. Большое
внимание такие предприниматели обычно 
уделяли и вопросам повышения эффек-
тивности внутрифирменного управле-
ния персоналом, став первыми постоян-
ным клиентами появившихся на россий-
ском рынке труда частных рекрутинговых 
агентств и консалтинговых центров. В ма-
лом предпринимательстве подобную кад-
ровую стратегию проводили прежде все-
го предприятия, ориентированные на ис-

пользования высококвалифицированного
или просто интеллектуального труда. В их
число вошли фирмы-разработчики про-
граммных продуктов, аудиторские фирмы,
адвокатские конторы, элитные магазины
и рестораны. На рынке труда такие ра-
ботодатели сразу приобрели позитивный
имидж, следовательно, соответствующие 
конкурентные преимущества — от низкой
текучести кадров до минимизации числа
дисциплинарных нарушений.

Далее рассмотрим изменения, проявив-
шиеся в структуре и качестве предложе-
ния рабочей силы. Наиболее «знаковым»
событием здесь выступает появление рын-
ка резервной рабочей силы, т. е. безработ-
ных. Часть сотрудников, уволенных с лик-
видированных или сокративших свой штат 
предприятий, не смогла или не захотела
найти новую работу. Здесь следует отме-
тить несколько особенностей, характер-
ных только для рынка резервной рабочей
силы в условиях переходной экономики:

высокий удельный вес безработных с
высшим профессиональным образовани-
ем и большим стажем работы;

выраженные региональные диспро-
порции в численности безработных из-за
моноотраслевой ориентации большинства
городов России;

наличие во многих крупных городах, 
с одной стороны, большого числа вакант-
ных рабочих мест, а с другой стороны, де-
сятков тысяч официально зарегистриро-
ванных безработных;

высокий уровень незарегистрирован-
ных безработных, прежде всего молодежи, 
живущей на случайные или криминальные 
заработки.

С позиции интересов рынка труда по-
явление безработицы имело выраженное 
положительное значение. К услугам рабо-
тодателей, в том числе малых предприятий, 
оказались свободные трудовые ресурсы
с относительно высокими качественными

•

•

•

•
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характеристиками. Они имели высшее или 
среднее специальное образование, значи-
тельный трудовой стаж, далекий от пенси-
онного порога возраст. В результате, вновь 
создаваемые коммерческие структуры по-
лучили возможность формировать свои 
штаты, сталкиваясь лишь с одной пробле-
мой — необходимостью профессиональ-
ной переподготовки нанятого персонала.

Структура предложения товара рабо-
чая сила на первом этапе развития отечес-
твенного рынка труда определила еще од-
ну важную его особенность, а именно не-
соответствие традиционным в зарубежных
условиях пропорциям между квалифика-
цией и условиями найма. Так, в первой по-
ловине 1990-х гг. были очень характерны:

заниженные требования к работо-
дателям со стороны основной массы ра-
ботников, в том числе обладавших очень 
высокой квалификацией (ученые, врачи, 
профессорский состав вузов, конструк-
торы и т. п.);

завышенные требования к работода-
телям со стороны носителей дефицитных
специальностей (например, банковские
служащие, программисты, юристы, специ-
алисты по безопасности и т. п.).

Показательно, что эта особенность яв-
лялась проявлением общих законов ры-
ночной экономики, отражая как конкурен-
цию на рынке труда, так и диспропорции 
спроса и предложения рабочей силы.

ПРИМЕР

Так, первая половина 1990-х гг. характеризо-
валась острейшим дефицитом квалифициро-
ванных кадров для стремительно развивающе-
гося банковского сектора эко номики. В период 
1991–1995 гг. его потребности в рабочей силе
увеличились более чем в 4 раза (с 240 тыс. чело-
век до 1 млн 150 тыс.). Столь резкое опережение
спросом предложения отразилось на уровне за-
работной платы персонала отечественных бан-
ков. По официальным данным Госкомстата РФ
в 1995 г. он опережал средний национальный
показатель почти в 8,5 раз.

•

•

Наконец, именно на этом этапе россия-
не впервые с начала века (эмиграция 1918–
1925 гг.) включились в процесс межстрано-
вой миграции рабочей силы. Данный про-
цесс сразу приобрел встречный характер. 
С одной стороны, страну ежегодно поки-
дали десятки тысяч наиболее ценных для
нее специалистов в самых различных об-
ластях науки и производства. Связанные с
этим потери не только для общества в це-
лом, но и для потенциальных работодате-
лей (например, для будущих инновацион-
но-ориентированных малых предприятий), 
сложно переоценить.

ПРИМЕР

Так, согласно оценкам экспертов ООН, ежегод-
ные прямые потери России в результате «утечки
умов» в первой половине 1990-х гг. составляли
до 3 млрд долл., а с учетом упущенной выгоды —
в 50–60 млрд долл.

С другой стороны, в этот же период в
Россию въехали несколько миллионов этни-
ческих россиян из бывших республик СССР, 
к которым прибавилось почти такое же ко-
личество их собственных граждан.

ПРИМЕР

Так, по оценкам МВД в европейской части 
России в середине 1995 г. находилось почти 600 
тысяч только зарегистрированных миграцион-
ной службой граждан других стран СНГ (прежде 
всего, Азербайджана, Армении, Грузии, Молда-
вии, Таджикистана). С учетом нелегальных миг-
рантов их численность существенно превышала
пять миллионов человек.

Для государства эта тенденция создала
немало проблем, зато обеспечила рабо-
тодателям, и в первую очередь — малым
предприятиям, дополнительные рыночные
возможности. В частности, она способ-
ствовала:

усилению конкуренции среди наем-
ных работников, следовательно, общему
снижению цены товара рабочая сила;

массовому использованию труда не-
легальных мигрантов, экономя при этом не 

•

•
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только на заработной плате, но и на выпла-
те причитающихся отчислений во внебюд-
жетные фонды (предшественников ЕСН).

В целом же на мировом рынке труда 
Россия оказалась представленной в край-
не нестандартном и наименее выгодном 
для себя качестве:

в качестве экспортера — специалис-
тами высокого и сверхвысокого уровня 
квалификации, преимущественно интел-
лектуального труда (в том числе учеными 
мирового класса);

в качестве импортера — потребите-
лем квалифицированной и малоквалифи-
цированной рабочей силы, замещающей 
наименее престижные рабочие места 
в сфере производства и обращения.

Следующим объектом обзора являет-
ся развитие инфраструктуры рынка тру-
да в части состава его участников. В отли-
чие от предыдущего пункта, произошед-
шие здесь изменения пошли на пользу не 
только работодателям, но и наемным ра-
ботникам. Уже в 1992 г. в крупных городах
России (Москве, Санкт-Петербурге, Ново-
сибирске и др.) впервые появилась аль-
тернатива государственной службе заня-
тости — кадровые агентства, быстро за-
воевавшие популярность у крупных ком-
мерческих структур и востребованных
ими специалистов высокой квалификации.
Первые консалтинговые фирмы, специали-
зирующиеся в области трудовых отноше-
ний, появились в нашей стране еще до на-
чала рыночных преобразований. Так, уже 
в 1988 г. в Москве и некоторых других горо-
дах, располагающих мощным научно-мето-
дическим потенциалом, появились первые
кооперативные центры по управленческо-
му консультированию (в одном из которых
автор проработал более шести лет). Нако-
нец, достаточно быстро к новой ситуации 
на рынке труда адаптировались и образо-
вательные учреждения. Потребности пред-
приятий в сотрудниках новых для России 

•

•

специальностей и дополнительный спрос 
на специальности, уже существующие, 
удовлетворялись по трем направлениям:

созданием новых, негосударственных 
образовательных учреждений;

расширением уже имеющихся фа-
культетов (управления, банковского и стра-
хового дела, юриспруденции);

созданием при государственных об-
разовательных учреждениях новых струк-
тур (факультетов, школ бизнеса, коллед-
жей), функционирующих уже на платной
основе.

Основной проблемой, связанной с раз-
витием данного направления инфраструк-
туры рынка труда, стали региональные 
диспропорции в размещении посредни-
ческих, образовательных и консалтинго-
вых структур. Их создатели ориентирова-
лись на платежеспособный спрос со сто-
роны предприятий, который в первой по-
ловине 1990-х гг. имелся лишь в десятке 
крупнейших городов России. Однако па-
раллельно с созданием новой шла ликви-
дация уже имеющейся инфраструктуры. 
Одними из первых «жертв» рыночных ре-
форм стали сформировавшиеся за годы
централизованной плановой экономики:

государственная система профес-
сионального технического обучения (ПТУ 
и многие техникумы);

региональные и отраслевые центры 
повышения квалификации и обмена опытом;

региональные и отраслевые научно-
методические центры в области совершен-
ствования управления (в том числе и тру-
дом).

Причем если частные структуры созда-
вались в немногих крупных городах десят-
ка наиболее благополучных регионов Рос-
сии, то указанная выше государственная
сеть ликвидировалась повсеместно. В ре-
зультате, подавляющее большинство оте-

•
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чественных работодателей оказалось от-
резанными от соответствующих услуг, что
создало для них дополнительные кадро-
вые проблемы. Малых предпринимателей
они коснулись в первую очередь. Субъекты
крупного и среднего бизнеса, во-первых,
меньше зависели от бесплатных услуг и,
во-вторых, могли приглашать к себе специ-
алистов из профильных образовательных,
консалтинговых и посреднических струк-
тур, расположенных в других городах.

Завершая обзор первого этапа разви-
тия отечественного рынка труда, попытаем-
ся оценить реальный вклад в этот процесс
со стороны государства. Здесь автором вы-
делены лишь наиболее значимые моменты,
частично сохранившие актуальность и в 
настоящее время. В нарушение традицион-
ной логики изложения материала, начнем
с общего вывода: в течение всех 1990-х гг.
государство фактически самоустранилось
от своих функций по регулированию рас-
сматриваемого рынка. Обосновать данный 
вывод можно в тезисной форме, поскольку
ни одна из приведенных ниже позиций не 
требует развернутых доказательств:

Во-первых, на стадии становления рын-
ка труда государство продемонстрирова-
ло полную неспособность прогнозировать
ожидаемые в результате реформ измене-
ния в спросе и предложении рабочей силы. 
Не получив соответствующих прогнозов, ра-
ботодатели и наемные работники были ли-
шены возможности заблаговременно подго-
товится к соответствующим изменениям.

Во-вторых, качество и объем помощи 
со стороны государства основным участ-
никам рынка труда в лице работодателей и 
наемных работников не отвечали даже ми-
нимальным требованиям. Это проявилось 
в области государственной системы про-
фессиональной переподготовки работни-
ков реструктуризируемых отраслей, де-
ятельности службы занятости, создания 
новых рабочих мест в трудоизбыточных
регионах, других, традиционных для зару-
бежной практики, мероприятий.

В-третьих, в течение всего рассматрива-
емого периода трудовое законодатель ство
так и не было приведено в соответствие с ра-
дикально изменившимися условиями в сфе-
ре трудовых отношений. В результате ра-
ботодатели и наемные работники были вы-
нуждены строить свои отношения на основе
Кодекса законов о труде, который с неболь-
шими изменениями существовал с 1977 г.
(Трудовой кодекс РФ, как известно, вступил 
в действие только с 1 апреля 2002 г.).

В-четвертых, установив ставку обяза-
тельных отчислений во внебюджетные фон-
ды на уровне около 36,5 % и максимальную 
ставку подоходного налога с физических 
лиц на уровне 45 %, государство подтолк-
нуло налогоплательщиков к соответству -
ю щим нарушениям. Работодатели исполь-
зовали специальные налоговые схемы, в ко-
нечном итоге нарушающие социальные ин-
тересы работников. Высококвалифициро-
ванные спе циалисты просто скрывали свои 
реальные доходы, а при невозможно сти — 
теряли стимул к высоким заработкам.

В-пятых, выступая на рынке труда в ка-
честве крупнейшего работодателя, госу-
дарство показывало прочим работодате-
лям лишь отрицательный пример. Именно
на государственных предприятиях была
впервые реализована практика бессроч-
ных неоплачиваемых отпусков и сокращен-
ного рабочего дня. Рекордные по продол-
жительности задержки заработной пла-
ты были характерны именно для государ-
ственных предприятий. Наконец, именно
государство при установлении должнос-
тных окладов в рамках Единой тарифной
сетки проигнорировало им же официаль-
но объявленный прожиточный минимум.

В-шестых, государство не оказало част-
ным работодателям никакой методиче-
ской помощи в области новых технологий
управления персоналом и регулирования
внутрифирменных трудовых отношений
в целом. «Молодые реформаторы», на-
ходившиеся в начале 1990-х гг. в составе 
правительства РФ, ограничились рекомен-
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дациями о необходимости полномасштаб-
ного использования соответствующего за-
рубежного опыта. В результате последо-
вавшие их совету предприниматели стол-
кнулись с полномасштабными кадровыми 
рисками из-за полного несоответствия 
требований американской или японской 
школ персонального менеджмента трудо-
вой ментальности россиян и условиям ве-
дения отечественного профессионально-
го предпринимательства.

Естественно, что основной категорией
предпринимателей, пострадавших от рас-
смотренной выше государственной поли-
тики, стали представители малого бизнеса,
лишенные возможности как самостоятель-
но и с высокой степенью эффективности
решать возникающие кадровые проблемы,
так и получать доступную помощь извне.

Начало второго этапа развития оте-
чественного рынка труда автор датирует
1998 г. Спровоцированный государством
финансовый кризис, начавшийся с краха
«пирамиды ГКО», ударил в первую очередь
по наиболее динамично развивающимся 
предприятиям сферы обращения — бан-
кам, страховым компаниям, ориентиро-
ванным на импорт торговым и посредниче-
ским структурам. Несмотря на негативные 
экономические и социальные по следствия
данного кризиса, на сегменте рынка труда,
ориентированном на малое предпринима-
тельство, он сыграл в целом положитель-
ную роль. Завершился процесс массово-
го «бегства» трудовых ресурсов в крупней-
шие банковские корпорации и финансо-
вые холдинги, смягчились межотраслевые
диспропорции в заработной плате, вновь
поднялся престиж многих профессий.
За почти десятилетие с начала реформ
удалось ликвидировать основные диспро-
порции в предложении рабочей силы. Де-
сятки миллионов россиян прошли через 
систему профессиональной переподготов-
ки, в том числе в форме второго высшего
образования, и успешно освоили новые

для них специальности. В экономику стра-
ны пришли несколько миллионов молодых 
специали стов, подготовленных по новым, в
том числе и полностью отсутствующим ра-
нее, учебным программам. В крупных горо-
дах сформировалась полноценная инфра-
структура рынка труда, между посредни-
ческими и сервисными структурами идет 
активная конкуренция, столь выгодная их 
клиентам. Больше внимание проблемам
данного рынка стало уделять и государ-
ство. Уже несколько лет достаточно успеш-
но действует президентская программа 
подготовки управленческих кадров. В ря-
де федеральных министерств восстанов-
лены центры повышения квалификации и
прогнозирования развития отрасли, в том
числе ее кадровых потребностей. По мне-
нию автора, положительную в целом роль 
сыграла передача службы занятости и со-
ответствующего внебюджетного фонда из
федерального в региональное подчине-
ние. Знаковым событием стало вступление
в силу с февраля 2002 г. Трудового кодекса 
РФ, адаптированного к условиям рыночной
экономики. Наконец, даже представите-
ли «правой» оппозиции не могут отрицать 
важность введения единой ставки налога 
на доходы физических лиц и некоторого 
снижения ЕСН.

Отмечая положительные сдвиги отечест-
венного рынка труда в сторону «цивилизо-
ванного» состояния, автор не собирается
игнорировать и сохранившиеся сегодня 
проблемы:

не реализован потенциал малого
предпринимательства как работодателя, 
который за рубежом обеспечивает от 60 до
80 % имеющихся на рынке рабочих мест;

малые предприятия реального секто-
ра экономики, а тем более сферы научно-
го обслуживания, по-прежнему не могут 
на равных конкурировать на рынке труда
с представителями сферы обращения;

сохраняются резкие межрегиональ-
ные диспропорции как в спросе и предло-

•
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•
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жении рабочей силы, так и в степени раз-
вития инфраструктуры рынка труда;

сохраняются проблемы в налоговом 
регулировании рынка труда, в частнос-
ти, по-прежнему завышена ставка едино-
го социального налога, нет льгот предпри-
ятиям, создающим рабочие места в трудо-
избыточных регионах или использующим 
труд молодых специалистов;

отсутствует эффективная государ-
ственная поддержка укреплению позиций 
малого предпринимательства на рынке 
труда, например в форме содействия це-
левой подготовке и повышения квалифи-
кации кадров для малых предприятий.

В заключение необходимо отметить еще 
одну нерешенную проблему, связанную
с недостаточно высоким имиджем малых 
предприятий как категории работодателей.
До настоящего времени государство игно-
рирует не только прямые формы финансо-
вой и организационной поддержки отечест-
венного малого бизнеса, но и «идеологи-
ческую» ее составляющую. В частно сти, им
не делается ничего, чтобы повысить пре-
стижность, во-первых, самого статуса ма-
лого предпринимателя и, во-вторых, рабо-
ты в этой сфере бизнеса. Так, несмотря на
многочисленные предложения со стороны
различных ассоциированных объединений
малых предпринимателей в нашей стра-
не отсутствуют соответствующие програм-
мы первичной профессиональной ориента-
ции старшеклассников, явно недостаточно
тематических телепередач и профильных
публикаций в молодежных изданиях. Поэ-
тому для большинства молодых людей, вы-
шедших на рынок труда, малые предпри-
ятия выступают в роли скорее вынужденно-
го и временного варианта трудоустройства.

Основные выводы

1. В государствах с исторически сло-
жившейся рыночной экономикой малое 
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предпринимательство выполняет важные 
макроэкономические функции, реализуе-
мые в процессе работы его субъектов на
рынке труда. Они в частности:

являются крупнейшей категорией ра-
ботодателей, обеспечивающих занятость 
основной части трудоспособного населе-
ния;

способствуют вовлечению в процесс
общественного воспроизводства тех соци-
альных групп населения, которые испыты-
вают затруднения при трудоустройстве на
предприятия других сфер бизнеса;

выступают основой формирования
и постоянного увеличения численности
«среднего класса» как гаранта социально-
экономической и политической стабиль-
ности современного общества.

В современной России рассматривае-
мый потенциал малого предприниматель-
ства реализован не в полном объеме из-за
ограниченных неблагоприятными внешни-
ми условиями темпов его развития.

2. Рассмотренные выше макроэконо-
мические функции, выполняемые малым
предпринимательством, в индустриально
развитых странах обуславливают посто-
янную и многопрофильную поддержку го-
сударством его субъектов именно как ра-
ботодателей, направленную на:

появление новых малых предприя тий-
работодателей;

расширения масштабов бизнеса
действующих предпринимателей, следо-
вательно, создание новых рабочих мест;

методическую помощь малым пред-
приятиям в области повышения эффек-
тивности внутрифирменного менеджмен-
та, в том числе по кадровому направлению
их деятельности;

обучение предпринимателей.

В современной России подобная под-
держ ка либо не осуществляется вообще, ли-
бо осуществляется в ограниченном объеме.

•
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3. Этап становления отечественного
рынка труда, обслуживающего потребнос-
ти малого предпринимательства, начался 
в нашей стране еще до официального пе-
рехода к рыночной экономике и характе-
ризовался следующими особенностями:

диспропорциями спроса и предложе-
ния рабочей силы, сформировавшимися в
период административно-командной эко-
номики;

низким удельным весом граждан, на-
деленных предпринимательской предпри-
имчивостью как главным критерием про-
фессиональной пригодности к созданию 
собственного малого бизнеса;

пассивной ролью государства, само-
устранившегося от выполнения традици-
онных функций макроэкономического ре-
гулирования данного рынка;

формированием инфраструктуры рын-
ка с выраженными региональными диспро-
порциями и ликвидацией ранее созданных,
но вполне функциональных элементов.

4. Несмотря на позитивные изменения, 
произошедшие на отечественном рынке 
труда в последние годы, он еще не в пол-
ной мере отвечает специфиче ским потреб-

•

•

•

•

ностям малых предпринимателей и нужда-
ется в дальнейшем развитии, прежде все-
го в части его инфраструктуры.
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