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В статье рассмотрены вопросы разработки политики кадровой обеспеченности предприятий 

в условиях сокращения численности населения трудоспособного возраста. Показано, что демо-

графические факторы оказывают значительное негативное влияние на экономику, в том числе, 

через рынок труда и сферу занятости. Обоснована актуальность не просто изучения степени 

влияния демографических ограничений, но и важность разработки и реализации мер, направлен-

ных на оптимальное обеспечение экономики кадрами требуемой квалификации и профилей под-

готовки. Сделан вывод о том, что в сложившихся условиях возможности минимизации демо-

графических рисков и угроз без интенсификации экономики в целом и, в частности, роста про-

изводительности труда крайне ограничены. 
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Влияние демографических факторов на 

рынок труда и экономику в целом значи-

тельны, и в последние годы оно возрастает, 

проявляясь, в том числе, через изменение 

возрастной структуры населения из-за его 

старения. Как следствие трансформируется 

структура предложения рабочей силы, что, в 

свою очередь, требует адаптации со стороны 

спроса на нее [1]. 1 

Значимость проблематики обусловило 

обращение к ее изучению значительного 

числа ученых. Среди зарубежных исследова-

телей отметим J. Boussemart и M. Godet, ко-

торые исследовали влияние демографиче-

ских процессов на экономическое развитие, 

W. Strielkowski – проблемы человеческого 

капитала. Среди российских авторов укажем 
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Дефицит рабочей силы, прежде всего, 

структурный, ограничивает экономический 

рост. Соответственно, для определения мер 

превентивного характера необходим каче-

ственный прогноз развития ситуации. Про-

гнозные оценки применительно к отдельным 

субъектам Российской Федерации позволяют 

достаточно полно учесть тенденции в дина-

мике численности населения в целом и тру-

довых ресурсов вкупе со структурными изме-

нениями, а проведенные расчеты могут быть 

использованы для разработки активного и 

пассивного прогнозов. 

Учет демографических трендов спосо-

бен существенно изменить динамику значе-

ний расчетных показателей основных пара-

метров сферы рынка труда и занятости, 

включая прогноз обеспеченности экономики 

кадрами. 

Как следует из прогноза Росстата, в бли-

жайшие годы в нашей стране сохранится 

естественная убыль населения. Однако по 

высокому варианту она будет компенсиро-

вана миграционным приростом (табл. 1). В 

соответствии с теорией демографических пе-

реходов (рис. 1, 2), наша страна, как и многие 

другие государства постиндустриального об-

щества, переживает второй переход [2]. Под 

демографическим переходом понимаются 

коренные демографические перемены, свя-

занные с уровнем рождаемости и смертности, 

приводящие к смене типов воспроизводства 

населения.

 

 
Рисунок 1. Стадии демографического перехода 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2. Отличительные черты Второго демографического перехода 
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Таблица 1 

Изменение численности населения по вариантам прогноза, тыс.чел. 

 
Источник: Данные Росстата [2] 
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Первый и второй демографические  

переходы для нашей страны характеризуют 

данные, приведенные в таблице 2.  

Представление о перспективах развития 

трудовых ресурсов можно получить на  

основе изучения динамики коэффициентов 

демографической нагрузки. 

Таблица 2 

Динамика демографических показателей по Российской Федерации 

 
Источник: Составлено авторами по данным Росстата [3]. 

 

Росстатом составлен прогноз динамики 

коэффициента демографической нагрузки 

(на начало года) в трех вариантах: низком, 

среднем и высоком (табл. 3). Как следует из 

приведенных данных, даже высокий вариант 

прогноза не является оптимистичным и сви-

детельствует о том, что проблемы воспроиз-

водства рабочей силы не потеряют для нашей 

страны своей актуальности на протяжении 

ближайшего десятилетия. Все варианты про-

гноза предполагают снижение процентной 

доли населения младше трудоспособного 

возраста. Одновременно доля трудоспособ-

ного населения возрастает, однако это обу-

словлено не изменением структуры населе-

ния, а пенсионной реформой, в соответствии 

с которой была повышена верхняя возраст-

ная планка выхода на пенсию. 

Глобальное старение населения уско-

ряется - доля населения мира 65 лет и старше 

возросла с 6 % в 1990 году до 9 % в 2019 году, 

а к 2050 году она увеличится, по среднему ва-

рианту прогноза ООН, до 16 % [4, с. 1]. 

Быстро стареет само пожилое население - 

доля перешагнувших 80-летний возрастной 

рубеж увеличилась до 20 % населения 65 лет 

и старше против 11 % в середине прошлого 

века [4, с. 5]. 

«Согласно международным критериям, 

население считается старым, если доля лю-

дей в возрастах 65 лет и более во всем насе-

лении превышает 7 %. В настоящее время 

(комментарий авторов – по состоянию на 1 

января 2021 года) каждый седьмой россия-

нин, т. е. 15,8 % (на начало 2020 года – 

15,5 %) жителей страны, находится в воз-

расте 65 лет и более» [5, с. 4]. «Каждый чет-

вертый житель России 36,9 млн. человек на 1 

января 2021 г.) – в пенсионном возрасте. Чис-

ленность детей и подростков до 16 лет на 9,5 

млн. человек, или на 25,7 % меньше, чем лиц 

старше трудоспособного возраста. Превыше-

ние численности людей старшего возраста 

имеет место в 71 субъекте Российской Феде-

рации», в том числе в Воронежской области 

– в 1,8 раза [5, с. 4]. 

В целом механизм формирования 

численности трудовых ресурсов под влия-

нием демографических факторов мы считаем 

возможным представить в обобщенном виде 

следующим образом (рис. 3). 

Учитывая, что естественное движение 

населения оказывает существенное влияние 

на формирование трудовых ресурсов, авторы 

считают, что все стратегии, связанные с 

управлением трудовыми ресурсами, должны 

разрабатываться с учетом прогнозов числен-

ности и структуры населения. 
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Таблица 3 

Коэффициент демографической нагрузки  

(на 1000 лиц трудоспособного возраста приходится нетрудоспособных, на начало года) 

 
Источник: данные Росстата [2] 
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Интенсивный тип воспроизводства под-

разумевает положительную динамику в изме-

нении качества трудовых ресурсов: повыше-

ние их образовательного уровня, квалифика-

ции, культуры и т. п. И в современных усло-

виях только он может рассматриваться, как 

приемлемый, так как экстенсивный тип ха-

рактеризуется тем, что количественное уве-

личение численности трудовых ресурсов не 

сопровождается изменением их качествен-

ных характеристик. 

Необходимо отметить, что формирова-

ние трудовых ресурсов необходимого каче-

ства – процесс длительный и сложный. Реак-

ция трудовых ресурсов на изменение спроса 

со стороны государства и бизнеса происхо-

дит медленно. В тех же случаях, когда на 

определенной территории отмечается не-

хватка или отсутствие свободных трудовых 

ресурсов, спрос на рабочую силу определен-

ного качества может оставаться неудовлетво-

ренным. 

 

ЧИСЛЕННОСТЬ ТРУДОВЫХ РЕСУРСОВ НА НАЧАЛО ПЕРИОДА (Тнп) 

Численность есте-

ственного пополне-

ния трудовых ресур-

сов (Теп) 

Численность есте-

ственного выбытия 

трудовых ресурсов 

(Тев) 

Численность мигра-

ционного пополне-

ния трудовых ресур-

сов (Тмп) 

Численность мигра-

ционного выбытия 

трудовых ресурсов 

(Тмв) 

Естественный прирост / убыль численности 

трудовых ресурсов (ЕПтр) 

Миграционный прирост / убыль численности 

трудовых ресурсов (МПтр) 

Общий прирост / убыль численности трудовых ресурсов (ОПтр) 

ЧИСЛЕННОСТЬ ТРУДОВЫХ РЕСУРСОВ НА КОНЕЦ ПЕРИОДА (Ткп) 

 

Рисунок 3. Механизм формирования численности трудовых ресурсов (составлено авторами) 

 

Таким образом, и государство, и бизнес-

сообщество должны уделять пристальное 

внимание вопросам формирования трудовых 

ресурсов и улучшения их структуры. 

Формирование трудовых ресурсов и их 

развитие в настоящее время определяется су-

ществованием ряда проблем. 

Во-первых, на протяжении последних 

лет отмечается значительный территориаль-

ный перекос в распределении трудовых ре-

сурсов. Причем, этот перекос характерен как 

в разрезе субъектов Российской Федерации, 

так и по линии город/село. Основной спрос 

на труд сконцентрирован в Центральной Рос-

сии. Соответственно, трудовые ресурсы «пе-

ретекают» в эту часть страны, уравновешивая 

спрос предложением рабочей силы. Одновре-

менно, Сибирь и Дальний Восток испыты-

вают значительную нехватку трудовых ре-

сурсов. Это положение приводит к тому, что 

не только отдельные регионы, но и страна в 

целом не могут полноценно развиваться. 

Урбанизация, отток населения из сель-

ской местности в городскую стали приме-

тами времени. К сожалению, принимаемые 

государством меры по стимулированию заня-

тости на селе пока оказываются малоэффек-

тивными. 

Во-вторых, престижность профессий в 

последние десятилетия сместилась в сторону 

гуманитарной сферы: менеджмента, юрис-

пруденции, экономики и т. п. Это привело к 

перекосу в подготовке кадров. Как итог: пе-

репроизводство специалистов в указанных 

областях и недостаток технических кадров. 

Это негативно сказывается на развитии науки 

и производства. Предприятия не могут ре-

шить кадровые проблемы. В качестве опера-

тивного решения проблемы многие из них 

снижают требования к кандидатам на вакант-

ные должности. В результате это приводит к 

снижению экономической эффективности 

деятельности предприятий. 

В-третьих, уровень квалификации тру-

довых ресурсов не в полной мере отвечает со-

временным требованиям. Причины кроются, 

прежде всего, в ухудшении системы подго-

товки кадров, падении качества профессио-

нального образования. 

В-четвертых, как уже указывалось 

выше, под влиянием старения населения 

усложняется структура трудовых ресурсов.  

При сохраняющихся демографических 

тенденциях трудоспособное население будет 

особенно сокращаться в активных возраст-

ных когортах. Это приведет к тому, что в 
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большинство отраслей экономики сокра-

тится приток молодых кадров. Следова-

тельно, должны быть выработаны превентив-

ные меры компенсационного характера. 

Прежде всего, это повышение квалификации 

и профессиональное переобучение работни-

ков старших возрастов. Еще один способ раз-

решения проблемы – вовлечение в трудовую 

деятельность ранее экономически неактив-

ных групп населения, в том числе на основе 

более широкого распространения практики 

нестандартной, гибкой, включая удаленную, 

занятости. Наконец, в условиях сокращения 

численности трудовых ресурсов значительно 

возрастает роль повышения производитель-

ности труда и внедрения инновационных  

технологий. 

Считаем продуктивным распределение 

мер предотвращения возможных негативных 

последствий сокращения численности трудо-

вых ресурсов на две группы [6, 7, 8]. 

Первую составят системные мероприя-

тия, направленные на улучшение демографи-

ческой ситуации. Однако все они имеют от-

ложенный эффект, тогда как проблемы не-

хватки рабочей силы должны решаться в ре-

жиме «реального времени».  

Вторая группа – мероприятия, направ-

ленные на согласование рынка образователь-

ных услуг и рынка труда и повышение точно-

сти прогнозов кадровой потребности пред-

приятий региона. 

В условиях естественной убыли населе-

ния важным становится не только разработка 

прогноза численности трудовых ресурсов, но 

и прогноза их использования. 

Оптимизация регулирования рынка 

труда возможна только на основе социально-

демографического подхода и с использова-

нием проектно-программных механизмов. 

Несмотря на унифицированность инструмен-

тов такого регулирования, должна быть 

учтена региональная специфика формирова-

ния и развития трудовых ресурсов. 

Важно, что в целях регулирования 

рынка труда предусмотрено несколько меро-

приятий в рамках реализации национального 

проекта «Производительность труда» 

(рис. 4). Мы считаем, что рост производи-

тельности труда, как составная часть интен-

сификация экономики в условиях значитель-

ных демографических рисков и угроз, явля-

ется наиболее результативным способом ре-

шения проблемы обеспечения кадрами пред-

приятий и организаций. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 4. Система регулирования рынка труда в рамках Национального проекта  

«Производительность труда» 

 

ПОДДЕРЖКА ЗАНЯТОСТИ И ПОВЫШЕНИЕ  
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мер по повышению произ-

водительности труда на 

предприятиях 

Формирование системы подго-

товки кадров в соответствии с 

установленными направлениями 

обучения для повышения произ-

водительности труда 

Развитие инфра-

структуры заня-

тости 
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Таким образом, на основании решения 

важной экономической проблемы повыше-

ния производительности труда могут быть 

существенно скорректированы мероприятия 

по регулированию рынка труда. Причем, 

речь идет, прежде всего, о систематизации 

отдельных управленческих решений, кото-

рые в той или иной мере уже реализовыва-

лись или планировались к реализации в сфере 

труда и занятости населения. Включение 

этих решений в Национальный проект  

позволило придать им системность и  

комплексность. 

Проведенный нами в апреле-мае 2022 

года опрос работодателей г. Воронежа 

(объем выборки: 150 организаций разных 

форм собственности и отраслей экономики, 

размещающих информацию о наличии ва-

кантных рабочих мест на портале «Работа 

России», метод исследования – анкетирова-

ние; в качестве респондентов выступили ру-

ководители кадровых служб крупных и сред-

них предприятий, руководители малых пред-

приятий) позволил определить, насколько 

остро стоят проблемы усложнения структуры 

трудовых ресурсов при укомплектовании 

кадрами предприятий региона. 

Немногим менее половины опрошенных 

(42,7 %) отметили, что в той или иной сте-

пени испытывают кадровый голод (рис. 5). 

При этом основную потребность орга-

низации испытывают в квалифицированных 

рабочих (рис. 6). 

Характерно, что среди организаций, 

нуждающихся в подборе кадров, почти треть 

не может решить проблему укомплектования 

штата достаточно длительное время (рис. 7). 

Показательны причины, по которым 

предприятия не могут удовлетворить кадро-

вую потребность или сделать это в требуе-

мые сроки (рис. 8). 

 

 
 

Рисунок 5. Потребность организаций в кадрах, в % к опрошенным 

 

 
 

Рисунок 6. Распределение потребности организаций в кадрах, в % к опрошенным 
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Удовлетворенность работодателей 

качеством и направлениями подготовки кад-

ров характеризуют результаты проведенного 

нами опроса (рис. 9, 10). 

Перечисленные проблемы подтвер-

ждают, что их решение должно носить ком-

плексный характер. Это касается как объекта, 

так и субъектов разрабатываемых и реализу-

емых мероприятий. Говоря о субъектах, сле-

дует понимать, что государство должно орга-

низовать действенное сотрудничество обра-

зовательных организаций (техникумов,  

вузов, учреждений дополнительного образо-

вания), бизнес-сообщества, профсоюзов и 

других институтов гражданского общества.  

 

 
Рисунок 7. Продолжительность поиска необходимых работников, в % к опрошенным 
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аспектов, касающихся формирования и раз-

вития трудовых ресурсов и регулирования 

рынка труда.  

 

 
Рисунок 8. Причины, затрудняющие заполнение вакантных рабочих мест, в % к опрошенным 

 

Как показало наше исследование, мно-

гие предприятия, по-прежнему, предпочи-

тают брать на работу уже подготовленные 

кадры, не вкладывая средства в их обучение. 

Более того, некоторые работодатели стре-

мятся переложить бремя повышения квали-

фикации своих работников на их плечи 

(рис. 11).  

0

2

4

6

8

10

12

14

16

находит в течение 1 

месяца

находит в течение 2-

3 месяцев

находит в течение 4-

6месяцев

находит в течение 

более, чем 6 месяцев

0

2

4

6

8

10

12

недостаток 

специалистов 

необходимой 

квалификации

старение 

населения, 

нехватка 

молодых 

кадров

нежелание 

молодежи 

работать по 

специальности

завышенные 

требования 

соискателей

соискателей не 

устраивают 

условия и 

характер труда

другое



144 

 

Проведенный нами анализ влияния  

демографических процессов на обеспечение 

кадрами экономики позволяет прийти  

к следующим выводам. 

 

  
 

Рисунки 9-10. Удовлетворенность работодателей качеством и направлениями  

подготовки кадров, в % к опрошенным 

 

 
 

Рисунок 11. Модели профобучения/повышения квалификация кадров, принятые в организациях, 

в % к опрошенным (сумма превышает 100 %, так как возможно несколько вариантов ответов) 
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Во-первых, на формирование трудовых 

ресурсов в современных условиях значитель-

ное влияние оказывает усиливающаяся тен-

денция старения населения и, как следствие, 

увеличением коэффициента демографической 

нагрузки. Это обусловливает необходимость 

опоры на достоверные прогнозы численности 

и структуры населения при разработке страте-

гий управления трудовыми ресурсами (в том 

числе и на региональном уровне). Трудовые 

ресурсы Российской Федерации на протяже-

нии последних лет характеризовались сокра-

щением в абсолютных цифрах и усложнением 

структуры. Депопуляция осложняет ситуа-

цию, а решение демографических проблем в 

отрыве от социально-экономических не может 

привести к требуемым результатам.  

Во-вторых, должна быть сформирована 

долгосрочная концепция демографической по-

литики, научно обоснованная и получившая 

ободрение экспертного сообщества. Причем 

мы полагаем, что эта работа должна быть орга-

низована, прежде всего, на уровне субъектов 

Российской Федерации, учитывая значитель-

ную территориальную специфику как рынков 

труда, так и демографических тенденций.  

В настоящее время этот процесс затруднен в 

силу отсутствия региональных ведомств (орга-

нов власти) системно отвечающих за демогра-

фическую политику (функции, как правило, 

распределены между социальной защитой, 

здравоохранением, трудом и занятостью насе-

ления и т. п.). Соответственно, отсутствует 

единый центр координации интересов и уси-

лий бизнес-сообщества, образовательных орга-

низаций, общественных организаций и т. п.  

в решении проблем в сфере демографии. Меро-

приятия по преодолению диспропорций регио-

нальных рынков труда и обеспечению струк-

турного соответствия спроса на рабочую силу 

и ее предложения, должны носить комплекс-

ный характер и предполагать изменение струк-

туры профессионального образования. При 

этом следует учитывать, что ряд регионов тра-

диционно готовит кадры не только для своей 

экономики, но и для других территорий. Соот-

ветственно, модернизация подготовки кадров 

должна учитывать и эту специфику. 

В-третьих, программы управления трудо-

выми ресурсами на региональном уровне 

должны носить системный и комплексный ха-

рактер; комплексность предполагает взаимо-

связь и взаимосвязанность проектов и меро-

приятий, направленных на решение различных 

аспектов, касающихся формирования и разви-

тия трудовых ресурсов и регулирования рынка 

труда. Для прогнозирования воспроизводства 

трудовых ресурсов сформирована статистиче-

ская база и методология. Однако уделяется не-

достаточно внимания проведению специали-

зированных исследований для понимания при-

чинной обусловленности динамики ряда про-

цессов. В условиях их отсутствия снижается 

качество прогнозных расчетов.  

В-четвертых, возможна оптимизация 

рынка труда на основе социально-демогра-

фического подхода. Экономить ресурсы и ре-

шать важные социально-экономические за-

дачи возможно на основе проектно-про-

граммного подхода. Применительно к рынку 

труда этот механизм доказал свою эффектив-

ность, что позволило активно применять его 

на региональном уровне. Наиболее результа-

тивным способом решения проблемы обеспе-

чения кадрами предприятий и организаций в 

условиях значительных демографических 

рисков и угроз является рост производитель-

ности труда как обязательный элемент интен-

сификации экономики.  
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