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Аннотация: в статье раскрываются понятие, виды человеческих ресурсов, их соотношение с субъ-
ектами социально-трудовых отношений. Социально-трудовые отношения представлены как сис-
тема. Предложено авторское видение их содержания в различных фазах воспроизводства челове-
ческих ресурсов.
Ключевые слова: человеческие ресурсы, воспроизводство, социально-трудовые отношения, рынок 
труда, занятость, жизненный цикл человека.
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За последние десятилетия социально-трудовые 
отношения в нашей стране подверглись сущест-
венной трансформации. Изменились не только 
субъект но-объектный состав, предметное содер-
жание, но и характер и даже идеология взаимоот-
ношений участников трудового процесса. Ценнос-
тные ориентиры социализма, связанные с всеобщ-
ностью и почетностью трудовой деятельности, 
равенством трудовых возможностей и распределе-
нием в зависимости от трудового вклада, замеща-
ются рыночными установками на коммерческий 
успех, личную конкурентоспособность, распреде-
лением по социальному статусу и вещественному 
капиталу. Однако труд, как и прежде, является 
одним из важнейших факторов производства. От 
количественных и качественных характеристик 
человеческих ресурсов, эффективности их исполь-
зования зависят как результативность деятельнос-
ти хозяйствующего субъекта, так и прогресс раз-
вития общества в целом.*

Понятие человеческих ресурсов тесно связано 
с понятиями рабочей силы, трудовых ресурсов, 
экономически активного населения. Рабочая 
сила – совокупность физических и интеллектуаль-
ных способностей человека (людей) к труду. Имен-
но рабочая сила, если следовать традиции марк-
систской политической экономии, покупается и 
продается на рынке труда. Чем лучше условия 
найма и более согласованы трудовые отношения 
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работника и работодателя, тем выше эффектив-
ность использования рабочей силы.

Трудовые ресурсы страны – всё ее население, 
которое обладает рабочей силой. К ним относят как 
занятых, так и незанятых, но способных к трудовой 
деятельности людей. Количественная оценка тру-
довых ресурсов подразумевает учет трудоспособ-
ных граждан в трудоспособном возрасте. 

Показатели «численность трудовых ресурсов» 
и «численность экономически активного населе-
ния» не тождественны. Численность трудовых 
ресурсов складывается из лиц в трудоспособном 
возрасте (мужчины 16–59, женщины 16–54 лет), за 
исключением вышедших на пенсию на льготных 
условиях, а также фактически работающих пенси-
онеров и подростков. К экономически активному 
населению относятся пенсионеры и подростки, не 
только имеющие, но и ищущие работу, а среди лиц 
в трудоспособном возрасте учитываются лишь те, 
кто желает работать (фактически занятые и ищу-
щие работу безработные). 

На рис. 1 представлена динамика трудовых 
ресурсов нашей страны. Заметна стабильная тен-
денция уменьшения численности населения Рос-
сии: 1995 г. – 148,3 млн чел., 2000 г. – 146,3 млн 
чел., 2005 г. – 142,8 млн чел., 2009 г. – 141,9 млн 
чел. При этом констатируется рост экономической 
активности (рабочая сила в возрасте 15–72 лет) с 
1995 по 2007 г. В кризис отмечается спад экономи-
ческой активности примерно до уровня 2006 г. 
В 2009 г. численность экономически активного 
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населения (занятые + безработные) с 75,7 млн чел. 
снизилась до 74,6 млн чел. в начале 2010 г. Резон-
но предположить, что в основном за счет снижения 
естественного прироста населения растет относи-
тельная экономическая его активность. 

«Человеческие ресурсы» определяются как 
совокупность людей – носителей физического, 
интеллектуального, творческого, психологическо-
го потенциала, компетенций, опыта, навыков, мо-
тивов и целей. Понятие человеческих ресурсов 
шире понятия трудовых, поскольку включает не 
столько способности к труду, сколько деятельнос-
ти вообще вне возрастных рамок и физиологичес-
ких характеристик их носителей. Грань между 
этими двумя понятиями существует в той мере, в 
которой отражает значимость человеческих спо-
собностей в достижении экономических целей 
всего общества и конкретной организации. 

Утверждение термина «человеческие ресурсы» 
происходит в русле терминологической эволюции, 
сменяя распространенные ранее: «рабочую силу», 
«кадры», «трудовые ресурсы». Он более точно от-
ражает гуманистическое начало современной эко-
номики и роль человеческого капитала в формиро-
вании ее результатов и развитии. Вплоть до 60–70-
х гг., когда в экономическую науку вошли концепции 
«анализа человеческих ресурсов» и «человеческого 
капитала», персонал организации расценивался как 
пассивный объект управления, от которого необхо-
димо добиться трудового результата. В настоящее 

время работники организации выступают субъек-
тами трудовых отношений, активной производи-
тельной силой, интеллектуальный, психологичес-
кий, эмоциональный и творческий потенциалы 
которой реализуются в трудовой деятельности. 
Однако пока способности – элементы человеческо-
го капитала находятся вне экономических, трудовых 
отношений, они остаются ресурсом, наделенным 
потенциальной эффективностью. 

Воспроизводство человеческих ресурсов – это 
процесс возобновления количественных и качест-
венных их характеристик, состоящий из фаз фор-
мирования, распределения (перераспределения, 
обмена) и использования. 

Фаза формирования человеческих ресурсов 
включает естественное воспроизводство населения 
(носителей рабочей силы); приобретение самой 
способности к труду посредством системы общего, 
специального и высшего образования, профессио-
нальной подготовки; поддержание и развитие ин-
теллектуальных и физических способностей. 
Посредством образования не только создается ба-
зовый профессиональный капитал человека, но и 
наращивается интеллектуальный и творческий 
потенциал, развиваются самосознание, нравствен-
ные качества. В данной фазе закладываются коли-
чественные и качественные характеристики чело-
веческих ресурсов.

Фаза формирования человеческих ресурсов 
экономически опосредуется фондом жизненных 

Рис. 1. Динамика численности трудовых ресурсов [1]
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средств, требующихся работнику для поддержания 
его рабочей силы, а также содержания неработаю-
щих членов его семьи. Фонд жизненных средств 
формируется из материальных благ и услуг, входя-
щих в личное потребление, а также включает об-
щественные (социальные) фонды потребления 
(образование, медицина, охрана правопорядка, 
пенсии, пособия и т.д.).

Фаза распределения человеческих ресурсов 
заключается в распределении и перераспределении 
совокупной рабочей силы по сферам приложения 
труда, видам занятости, отраслям народного хо-
зяйства и регионам в соответствии со спросом и 
предложением региональных и внутренних рынков 
труда. На отраслевое и региональное распределе-
ние человеческих ресурсов значительное влияние 
оказывают общественное разделение труда, достиг-
нутый уровень развития науки и техники, характер 
общественных, в том числе социально-трудовых, 
отношений. Инструментом перераспределения 
выступает рынок, в частности рынок труда. Он же 
реализует функцию обмена рабочей силы, т.е. пе-
редачу права распоряжения, контроля, использова-
ния и управления (частично) от работника работо-
дателю с получением взамен гарантий фиксиро-
ванного вознаграждения. 

Фаза использования человеческих ресурсов 
включает трудовую деятельность, в процессе ко-
торой находят применение интеллектуальные и 
физические способности к труду; обеспечивается 
занятость трудоспособного населения, желающего 
реализовывать свой трудовой потенциал в работе, 
приносящей достойный доход. В процессе воспро-
изводства трудовых ресурсов фаза их использова-
ния – главная. Во-первых, это – фаза реализации 
накопленных в период формирования знаний и 
умений. Во-вторых, это – фаза дальнейшего совер-
шенствования ресурсов труда через аккумуляцию 
практического опыта, повышение образования и 
квалификации. В-третьих, эта фаза является самой 
продолжительной, осуществляясь фактически на 
протяжении всего периода жизнедеятельности 
человека. 

Особенность воспроизводства человеческих 
ресурсов заключается в том, что оно не ограничи-
вается процессами, протекающими в экономичес-
кой сфере, а затрагивает политические, правовые, 
морально-нравственные, культурные, националь-
но-этнические и другие аспекты жизнедеятельнос-
ти общества. Данный процесс отличается посто-
янством и непрерывностью и обусловлен воспро-
изводством населения. 

В системе воспроизводства человеческих ре-
сурсов складываются социально-трудовые отно-
шения. Их содержание, тип, структура, нормы 
влияют на качественные характеристики челове-
ческих ресурсов как на уровне предприятия, так и 
на уровне страны. 

Понимание социально-трудовых отношений 
(СТО) в традиции отечественной экономической и 
социологической мысли отличается от западного. 
Последняя трактует их узко, инструментально 
(«industrial relation», «labor relation»). Имеются в 
виду отношения, складывающиеся между работ-
никами и работодателями, объединяющими их 
организациями, правительством, международными 
организациями. При этом на первый план выходит 
социологический аспект соотношения сил, поиска 
консенсуса интересов представителей противопо-
ложных сторон – работника и работодателя. 

В отечественной науке прослеживается узкая 
и расширительная трактовка СТО. Узкая трактовка 
сводится к согласованию интересов в непосред-
ственном процессе трудовой деятельности по по-
воду отдельных ее аспектов. Например, в аспекте 
организации труда это – отношения «…между 
работниками, группами персонала по поводу пла-
нирования, разделения и кооперации труда, моти-
вации и стимулирования, нормирования, учета и 
оценки труда и т.п.» [2, c. 127]. В аспекте управле-
ния трудом это – «…объективно существующие 
взаимозависимость и взаимодействие субъектов 
этих отношений в процессе труда, нацеленные на 
регулирование качества трудовой жизни» [3, 
c. 48]. 

Расширительно социально-трудовые отноше-
ния трактуются как отношения участников трудо-
вой деятельности, причем как в процессе труда, 
так и вне его. В известном смысле они совпадают 
с понятием общественных отношений, подразуме-
вая отношения «между участниками общественной 
практики (преобразовательной деятельности) по 
поводу ее социально-целевой направленности, 
социальных результатов и по поводу формирования 
и изменения условий и способов трудовой деятель-
ности» [4, c. 70]. 

 В аспекте исследования системы воспроиз-
водства человеческих ресурсов целесообразно 
использовать расширительную трактовку СТО. 
Таким образом, под социально-трудовыми отно-
шениями мы будем понимать систему взаимосвязей 
и взаимодействий, которые складываются по 
поводу включения, участия и выключения человека 
из трудовой деятельности. 

Человеческие ресурсы в системе социально-трудовых отношений (воспроизводственный подход)
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Субъекты СТО – участники (настоящие, буду-
щие, прошлые) процесса труда, реализующие свои 
интересы и вынужденные в связи с этим вести 
трудовую деятельность совместно с другими. Они 
дифференцируются нами в зависимости от:

• институционального статуса (государствен-
ные органы, частные лица, организации); 

• отношения к собственности (собственники 
рабочей силы, капитала – вещественного, интел-
лектуального);

• объекта собственности (собственники ресур-
сов – трудовых, материально-технических, финан-
совых, природных, административных);

• места в социально-профессиональной струк-
туре (руководители, специалисты, служащие, ра-
бочие-повременщики, рабочие-сдельщики);

• категории трудовых ресурсов (наемные работ-
ники, самозанятые, безработные, учащиеся, работа-
ющие пенсионеры, предприниматели, менеджеры). 

На рис. 2 показано соотношение состава чело-
веческих ресурсов и субъектов социально-трудо-
вых отношений, отмечены прямые (внутри катего-
рии) и косвенные (между категориями) связи. Из-
бранная методология исследования предполагает 
трактовку в качестве субъектов социально-трудо-
вых отношений любых носителей человеческих 
ресурсов, потенциальных или фактических участ-
ников какой-либо трудовой деятельности. 

Проблемы человеческих ресурсов (их воспро-
изводства, формирования и использования) имеют 
как макроуровневые, так и микроуровневые аспек-
ты. Кроме того, можно выделить несколько уровней 
собственно формирования человеческих ресурсов: 
эго-, микро-, мезо-, макроуровень. Индивид высту-
пает носителем индивидуальных человеческих 
ресурсов (эгоуровень), организация или регион – 
коллективных (микро-, мезоуровень), государство 
(общество) – общественных (макроуровень). Но-
сители коллективных человеческих ресурсов – пер-
сонал организации, фирмы, население региона, 
работники отрасли. Носители общественных че-
ловеческих ресурсов – практически всё население 
страны, люди, обладающие какими-либо способ-
ностями к трудовой деятельности. 

Индивидуальные человеческие ресурсы пред-
ставляют собой некоторый набор человеческих 
качеств и задают основу коллективных человечес-
ких ресурсов (рис. 3), которые в свою очередь 
служат основой человеческих ресурсов региона 
или страны в целом. Однако человеческие ресурсы 
группы – это не простая сумма индивидуальных 
человеческих ресурсов. Коллективные ресурсы 

усиливаются коллективным потенциалом взаимо-
действия, используя его синергетический эф-
фект.

На рис. 4 представлена структура системы со-
циально-трудовых отношений. Несмотря на рас-
ширительную трактовку СТО, следует ограничить 
сферы их проявления фазами производства, рас-
пределения и обмена, а также производственного 
потребления. В фазе производства, в процессе 
создания продукта наиболее различимы технико-
трудовые, организационно-трудовые, экономико-
трудовые отношения. Технико-трудовые отноше-
ния отражают характер «соединения» работника 
со средствами производства и детерминированы 
технологией. Технология диктует порядок осу-
ществления операций, уровень трудовых усилий, 
темп и тяжесть труда, расставляет работников в 
производственном процессе и обуславливает вза-
имосвязи и взаимодействия между ними. 

Организационно-трудовые отношения осу-
ществляются по различным аспектам организации 
производства и труда. Они связаны с интеграцией 
трудовых усилий и координацией взаимодействий; 
кооперацией и разделением труда; отношениями 
подчинения, управления, ответственности; по по-
воду дисциплины, режима труда и т.п. Если техни-
ко-трудовые отношения обусловлены согласовани-
ем взаимодействий людей и техники, то организа-
ционно-трудовые – согласованием коллективных 
взаимодействий людей между собой в процессе 
достижения общего результата производства. 

Экономико-трудовые отношения – это отноше-
ния в связи с затратами, а также получением и 
распределением результата. Они осуществляются 
по поводу материальных условий труда – обеспе-
чения средствами производства, их эффективного 
использования, вознаграждения за труд и т.п. Ме-
тодологически довольно сложно провести грань 
между экономико-трудовыми отношениями и от-
ношениями присвоения–собственности. Там, где 
предметом взаимодействия является распределение 
по труду, эти категории совпадают. 

Некоторые авторы выделяют и другие виды 
трудовых отношений, в частности нравственные, 
отношения кооперации и ответственности [2, 
c.123]. Однако в нашей классификации социально-
трудовых отношений последние выражают тот или 
иной аспект технико-трудовых, организационно-
трудовых или экономико-трудовых отношений.

В сфере распределения и обмена присутствуют 
организационно- и экономико-трудовые отношения 
(мезо- и макроуровень СТО). В классическом по-

Е. В. Янченко
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Рис. 3. Качественные параметры человеческих ресурсов

Рис. 4. Структура системы социально-трудовых отношений

нимании воспроизводственного процесса они 
воплощаются в распределение и перераспределе-
ние человеческих ресурсов по отраслям, видам 
производств, территориям. Регулируются данные 
процессы механизмами рынка и государственной 
власти. Рынок направляет ресурсы, в том числе 
человеческие, в те свои секторы, продукция кото-
рых пользуется спросом и выгодно соотношение 

предельные издержки–доход. Объекты организа-
ционно-трудовых отношений – политика государ-
ства в области регулирования рынка труда, заня-
тости, установления стандартов безопасности и 
организации труда, законотворчество в трудовой 
сфере. Аспект экономико-трудовых отношений 
проявляется во взаимодействиях участников рын-
ка, в результате которых формируется равновесная 

Е. В. Янченко
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цена и достигается согласие по поводу условий 
труда. В экономико-трудовых отношениях с учас-
тием государства – это такие аспекты его деятель-
ности, как установление минимальной заработной 
платы, нормативов социального и пенсионного 
страхования, межотраслевое нормирование труда, 
финансирование деятельности государственных 
учреждений трудовой сферы (трудовые инспекции, 
службы занятости и др.).

Подразумевается, что социально-трудовые 
отношения сопутствуют человеку на всех стадиях 
его жизненного цикла (дотрудовой, трудовой, пос-
летрудовой) и имеют место во всех фазах воспро-
изводства человеческих ресурсов (формирование, 
распределение и обмен, использование). На дотру-
довой стадии они связаны с процессом обучения 
профессии, освоением будущим работником при-
емов, методов труда. Это – часть системы воспро-
изводства человеческих ресурсов всего общества, 
элементы которой присутствуют в сфере занятости, 
на рынке труда, в социальной сфере. В частности, 
на рынке труда осуществляется включение носи-
теля рабочей силы в социально-трудовые отноше-
ния. Помимо отношений поиска – работодателем 
работника, работником работодателя – здесь фор-
мируются отношения найма и социального стра-
хования (по безработице). Происходит распреде-
ление и обмен человеческих ресурсов.

Наиболее богатым содержанием отличаются 
СТО на трудовой стадии. Трудовая стадия реали-
зуется как в сфере занятости, так и на рынке труда, 
включая элементы формирования, распределения, 
обмена и использования человеческих ресурсов. 
Предмет отношений здесь – различные аспекты 
трудовой жизни (условия труда и его оплата, воп-
росы распределения прав и обязанностей, органи-
зация труда и его стимулирование, порядок разре-
шения трудовых конфликтов и т.п.). 

Послетрудовая стадия связана с окончанием 
трудовой деятельности человека, выходом из со-
става рабочей силы, но не из системы СТО, в част-
ности отношений пенсионного страхования, соци-
ального обслуживания (таблица).

Возникновение социально-трудовых отноше-
ний в дотрудовой и послетрудовой стадиях подвер-
гается сомнению теми авторами, которые придер-
живаются их узкой трактовки. Однако так распро-
страненные в настоящее время противоречия ин-
тересов, например по поводу трудового вклада в 
аспекте распределения пенсий или использования 
рабочей силы и интеллектуального капитала в 
процессе учебы, только подтверждают наличие 

СТО вне трудовой стадии и непосредственного 
процесса труда. 

С разрешением противоречий происходит их 
развитие. В современном высоко динамичном мире 
фактическое вынесение СТО за рамки хозяйству-
ющих субъектов, выделение их подсистем на мак-
ро-, мезо-, микро-, эгоуровне является результатом 
эволюции социально-трудовой сферы вообще и 
СТО – в частности. Хотя общие контуры воспро-
изводственных фаз остаются постоянными, систе-
ма СТО не является статичной. Она изменяется 
параллельно структурной трансформации челове-
ческих ресурсов. 

В современном обществе все больше внимания 
уделяется фазе формирования человеческих ресур-
сов, а именно образованию, повышению квалифи-
кации и обновлению знаний. Это связано с тенден-
циями гуманизации, усиления интеллектуало- и 
знаниеемкости экономики, инновационным харак-
тером экономического роста и экспансией глобаль-
ных информационных связей и технологий. 

Поскольку в эру грядущей экономики знаний 
наиболее востребован будет интеллектуальный 
творческий капитал личности, то неизменно рас-
ширяются границы человеческих ресурсов, осо-
бенно фаза их использования. Новые формы заня-
тости (дистанционные, гибкие по режиму труда) 
позволяют привлекать те категории человеческих 
ресурсов, мобильность которых ограничена (домо-
хозяйки, пенсионеры, инвалиды и др.). Тем самым 
система социально-трудовых отношений становит-
ся более гибкой, неформальной (неоформленной), 
полиморфной (множественной по содержанию, с 
элементами «фордизма», «японизма», «неотейло-
ризма», примитивного физического и высокоин-
теллектуального эвристического труда), демокра-
тичной, децентрализованной.

Социально-трудовые отношения на рынке труда 
отличаются двойственностью. В настоящее время 
констатируется поляризация сегментов высококва-
лифицированного, уникального по характеру вов-
лекаемых человеческих ресурсов труда, и низкоква-
лифицированного, не требующего специальной 
подготовки и существенных затрат творческой энер-
гии. Соответственно диаметрально противополож-
ными будут условия и распределение выгод при 
найме, а также дальнейшие СТО в процессе исполь-
зования данных типов человеческих ресурсов. К 
работникам с уникальным человеческим капиталом 
работодатель применяет различные схемы «удержа-
ния» в организации (содержательный социальный 
пакет, творческий отпуск, индивидуальный режим 

Человеческие ресурсы в системе социально-трудовых отношений (воспроизводственный подход)
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работы, участие в доходах и т.п.). В отношении 
низкоквалифицированных кадров забота админис-
трации «минимальна», зачастую даже ниже требу-
ющейся согласно государственным стандартам в 
области труда. Это касается, прежде всего, обеспе-
чения безопасности и комфортных условий труда, 
применения неофициальных («конвертных») выплат 
и жесткой системы штрафов и вычетов, что позво-
ляет работодателю экономить на социальной защи-
те работников. Сами отношения отличаются нефор-
мальностью (без письменного трудового договора, 
в обход норм трудового законодательства). Исполь-
зование данной части человеческих ресурсов осу-
ществляется часто по «тейлористской» системе: 
высокая интенсивность и малое разнообразие труда; 
сдельная система оплаты в сочетании с взиманием 
штрафов; довольно жесткая регламентация рабоче-
го времени. Однако в нашей стране тенденции ли-
берализации и децентрализации СТО затронули и 
данную категорию человеческих ресурсов. Это 
проявляется в ослаблении режима работы, контроля 
трудового процесса и дисциплины труда.

Дальнейшее развитие человеческих ресурсов 
в системе социально-трудовых отношений нашей 
страны связано с построением социального госу-
дарства. Его функционирование предполагает до-
стойный труд, социальную справедливость, соци-
альную ответственность бизнеса, социальное 
партнерство и адекватную современным реалиям 
социальную политику и политику занятости. 
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