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В статье на основе развернутого определения понятия «рынок труда» выделены 

критерии и дана классификация различных моделей этого рынка, определены особенно-
сти их функционирования в районах размещения предприятий нефтегазового производ-
ства, выделены экономические и организационные факторы, оказывающие влияние на 
формирование цены рабочей силы наемных работников, а также предложена общая ло-
гическая структурно-блочная модель формирования источников обеспечения потребно-
сти нефтегазовых компаний в рабочей силе наемных работников. 

Ключевые слова: типизация моделей рынка труда; спрос и предложение; рабочая 
сила наемных работников; размещение предприятий нефтегазового производства; по-
требность в кадрах; источники обеспечения потребности; цена рабочей силы наемных 
работников. 

 

1. Введение и методология исследо-
вания 

Для исследования проблемы типиза-
ции моделей рынка труда в регионах раз-
мещения предприятий нефтегазового 

производства необходимо, прежде всего, 
дать определение самого понятия «рынок 
труда». В настоящее время существует 
множество определений этого понятия. 
Однако в прикладных исследованиях, ка-
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ким является и представленная читателям 
журнала работа, должен быть реализован 
принцип однозначности включённых в 
научный оборот понятий, в том числе и 
понятие «рынок труда». 

Не вдаваясь в категорийный анализ 
достоинств и недостатков известных нам 
авторских определений рынка труда учё-
ными-экономистами (А. Исаксин, К. Га-
мильтон, Т. Гулфасон, Н.А. Горелов, Л.П. 
Кураков, Ю.М. Остапенко и др. [1; 3; 4]), 
дадим своё определение этого понятия, 
исходя из трёх известных признаков лю-
бого вида рынка. Первый признак – это 
место купли-продажи товаров и услуг, в 
том числе товара «рабочая сила» наемно-
го работника. Второй признак – это само 
наличие актов купли-продажи рабочей 
силы, в рамках которых формируется её 
рыночная стоимость. Третий признак – 
наличие государственно-правовых регу-
ляторов рынка товаров и услуг, а также 
институтов содействия занятости населе-
ния (государственных, частных и корпо-
ративных). 

Используя указанные признаки, 
сформулируем обобщённое понятие «ры-
нок труда». Этот рынок представляет 
собой место купли-продажи рабочей 
силы, на котором встречается её прода-
вец – наёмный работник, предлагаю-
щий свою рабочую силу за определён-
ную цену и её покупатель – работода-
тель, у которого возникает спрос на ра-
бочую силу наемных работников и ко-
торый способен оплатить их труд и соз-
дать нормальные условия труда для 
производственной деятельности наём-
ного работника. Для устойчивого функ-
ционирования этого рынка государство 
создает совокупность нормативно-право-
вых актов, институтов и механизмов со-
действия занятости населения. 

Отметим, что экономический интерес 
работодателей на рынке труда проявляет-
ся на основе удовлетворения потребности 
их предприятий в рабочих и специалистах 
по различным профессиям и квалифика-
циям с установлением «своей» цены на 
рабочую силу. Наёмные работники стре-
мятся дороже продать свою рабочую силу 
с удобным режимом труда и отдыха. 

Важно подчеркнуть, что местом форми-
рования спроса на рабочую силу является 
территориальное размещение конкретных 
предприятий, например, крупных и гло-
бальных нефтегазовых компаний1. 

В то же время предложение наёмной 
рабочей силы может поступать из различ-
ных источников, таких как: домашние хо-
зяйства по месту жительства работников; 
предприятия по месту их работы в связи с 
увольнением по разным причинам; заре-
гистрированные работники на региональ-
ных рынках труда, включая безработных; 
молодые рабочие и специалисты – выпу-
скники профессиональной школы; воен-
нослужащие, уволенные из рядов россий-
ской армии; мигранты. 

На конъюнктуру спроса и предложе-
ния рабочей силы значительное влияние 
оказывает не только размер заработной 
платы и условия труда, но и престижность 
высокотехнологических профессий рабо-
чих и специалистов, а также особенности 
формирования рынка труда в трудоизбы-
точных и трудонедостаточных районах 
страны, включая высококонкурентные, 
малоконкурентные и монопольные рынки 
труда. 

Необходимо отметить, что в западной 
экономической теории имеются две ос-
новных концепции функционирования 
рынка труда. В основе первой концепции 
заложен постулат классической политэко-
номии, согласно которому рынок труда, 
как и другие виды рынков в экономике, 
функционирует и развивается на основе 
достижения ценового равновесия, то есть 
основным естественным регулятором 
рынка труда выступает цена на рабочую 
силу в форме заработной платы наёмных 
работников. Именно с помощью заработ-
ной платы, по мнению авторов этой кон-
цепции, поддерживается равновесие на 
этом рынке. 

Вторая концепция основана на не-
оклассической экономической теории, со-
гласно которой цена рабочей силы гибко 

                                        
1 Для глобализированных нефтегазовых компаний 
необходимо учитывать и рынки труда тех зару-
бежных стран, для которых возводятся соответст-
вующие производственные мощности. 



ЖУРНАЛ ПРАВОВЫХ И ЭКОНОМИЧЕСКИХ ИССЛЕДОВАНИЙ 

 

196 

реагирует на потребности рынка. Она 
увеличивается или уменьшается в зависи-
мости от соотношения спроса и предло-
жения. При этом размер спроса работода-
телей на рабочую силу зависит, прежде 
всего, от объёма производства товаров и 
его технического уровня. Автор является 
сторонником данной концепции, посколь-
ку она ближе к объективным процессам 
формирования конъюнктуры спроса и 
предложения на рынке труда, в результате 
которого определяется цена рабочей силы 
наемных работников. 

Кроме того, работодатель покупает не 
труд наёмного работника, как считают не-
которые экономисты, а его рабочую силу, 
которая используется в процессе его тру-
да. Именно в процессе труда реализуется 
рабочая сила наёмного работника и его 
человеческий капитал, приносящий доход 
его владельцу в форме заработной платы 
и работодателю в форме коммерческого 
дохода. Двойственная природа получения 
дохода в результате купли-продажи рабо-
чей силы как специфического товара от-
личает рынок труда от всех других видов 
рынка товаров и услуг. 

2. Типизация моделей рынка труда 
В самом общем виде типизацию мо-

делей рынка труда следует рассматривать 
как научное представление и конструк-
тивное описание процессов формирования 
спроса и предложения рабочей силы со 
стороны наёмных работников и работода-
телей в территориально-отраслевом и 
профессионально-квалифицированном 
разрезе. Типизация этих моделей должна 
осуществляться с использованием их мно-
гоуровневой классификации на основе 
определения индивидуального критерия, 
присущего для каждого типа моделей. 
Необходимость такой классификации 
обусловлена значительной сложностью и 
многогранностью функционирования 
рынка труда, множеством его структурно-
функциональных компонент. 

Рассмотрим несколько типов моделей 
рынка труда по соответствующим крите-
риям. По критерию их национальной при-
надлежности к основным сложившимся в 
настоящее время моделям рынка труда 
можно считать американскую, японскую, 

европейскую, шведскую и российскую. В 
иллюстративных целях представим моде-
ли рынка труда в виде таблицы. 

Следующий тип моделей рынка труда 
определяется с использованием террито-
риального критерия. Согласно этому кри-
терию-признаку возможно классификаци-
онное деление рынка труда на региональ-
ную модель трудоизбыточного рынка 
труда и региональную модель трудоне-
достаточного рынка труда. Каждая из этих 
моделей имеет свои особенности форми-
рования спроса и предложения рабочей 
силы, в соответствии с которым определя-
ется цена (заработная плата) наёмного ра-
ботника. 

Особенность модели трудоизбыточ-
ного рынка труда заключается в его сво-
бодном функционировании и высокой 
конкуренции формирования спроса и 
предложения на рабочую силу по её най-
му на вакантные места различных компа-
ний и установлении равновесной цены на 
этот специфический товар. Следует при 
этом учитывать то, что высокоэффектив-
ные компании, какой является, например, 
ПАО «Газпром», могут предложить высо-
кую заработную плату наёмным работни-
кам по сравнению с малодоходными фир-
мами, выходящими на трудоизбыточный 
рынок труда. 

В формализованном виде соотноше-
ние спроса и предложения на этом типе 
модели рынка труда выражается неравен-
ством: СП<ПР, где СП – спрос работода-
телей на рабочую силу, ПР – предложение 
наёмных работников как собственников 
своей рабочей силы. 

Особенность модели трудонедоста-
точного рынка труда связана с превыше-
нием совокупного спроса на рабочую си-
лу на её предложение. В формализован-
ном виде соотношение спроса и предло-
жения в этой модели рынка труда выра-
жается следующей формулой: СП>ПР. 

Такая ситуация на рынке труда возни-
кает по различным причинам: демографи-
ческим, природным, производственным. 
Эти причины тесно взаимосвязаны. Так, 
исчерпание природных ресурсов, прежде 
всего, нефти и газа в густонаселённых и 
трудоизбыточных районах в Европейской 
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Основные национальные действующие модели рынка труда 

Тип модели Описание основных элементов модели рынка труда 
Рекомендации по включению от-
дельных элементов в российскую 

модель 

Американская 
модель 

1. Свободный вход и выход на рынок рабочей силы. 
2. Гибкие цены на рабочую силу. 
3. Высокая территориальная мобильность рабочей 
силы без жилищных проблем. 
4. Высокая мотивация наёмных работников к обуче-
нию и переобучению. 
5. Наём работников и ставок заработной платы уста-
навливается без анкетных данных. 
6. Сильные профсоюз и защита от увольнения и сни-
жения заработной платы. 

1. Высокая территориальная мо-
бильность рабочей силы без жи-
лищных проблем. 
2. Высокая мотивация наёмных 
работников к обучению и пере-
обучению. 
3. Сильные профсоюз и защита от 
увольнения и снижения заработ-
ной платы. 

Японская мо-
дель 

1. Система пожизненного найма. 
2. Гарантия на весь срок трудовой деятельности ра-
ботников. 
3. Закрытый вход и выход на рынок труда. 
4. Тщательный отбор кандидатов на вакантные рабо-
чие места. 
5. Низкая мобильность рабочей силы и её текучести. 
6. Высокая мотивация наёмных работников к повы-
шению своей квалификации и осуществлению инно-
вационной деятельности через кружки качества. 

1. Тщательный отбор кандидатов 
на вакантные рабочие места. 
2. Высокая мотивация наёмных 
работников к повышению своей 
квалификации. 

Шведская мо-
дель 

1. Активная государственная политика в занятости 
наёмных работников. 
2. Государственное финансирование создания рабочих 
мест, в том числе для частных компаний. 
3. Государственное финансирование общего и про-
фессионального образования. 

1. Активная государственная по-
литика в занятости наёмных ра-
ботников. 
2. Государственное финансирова-
ние создания рабочих мест, в том 
числе для частных компаний. 

Европейская 
модель 

1. Высокий уровень правовой защиты наёмных работ-
ников. 
2. Жёсткие нормы трудового права, ориентированного 
на сохранение рабочих мест. 
3. Высокий уровень законодательно установленной 
минимальной заработной платы. 

1. Высокий уровень правовой за-
щиты наёмных работников. 
2. Жёсткие нормы трудового пра-
ва, ориентированного на сохране-
ние рабочих сил. 
3. Высокий уровень законодатель-
но установленной минимальной 
заработной платы. 

Российская 
модель 

1. Несёт в себе отпечатки прошлых лет с невысокой 
восприимчивостью занятости населения к изменениям 
в экономике. 
2. Нет чёткого законодательного распределения и пе-
рераспределения рабочей силы, в том числе на моло-
дежном рынке труда. 
3. Фактически отсутствуют законодательно установ-
ленные акты по сохранению рабочих мест. 
4. Несогласованность рынка труда с рынком образова-
тельных услуг. 
5. Наличие значительных объёмов скрытой безрабо-
тицы и отсутствие нормативно-правовых моделей её 
сокращения. 
6. Несовершенство законодательной базы в вопросах 
регулирования рынка труда и эффективного научно-
методического обеспечения его прогнозирования. 
7. Отсутствие эффективных моделей взаимосвязи ад-
министративных и естественных регуляторов рынка 
труда. 

 

Источник: составлено автором. 
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части страны и в Северокавказском ре-
гионе не позволяет  нефтегазовому бизне-
су реализовать требования экономическо-
го закона расширенного воспроизводства, 
что вынуждает этот бизнес двигаться на 
Север и Восток в малонаселённые и без-
людные районы страны с богатыми зале-
жами нефти и газа, а также осуществлять 
добычу этих ископаемых на Морском 
шельфе, прилегающем к этим территори-
ям. 

Как известно, в рыночной экономике 
наёмная рабочая сила принимает форму 
товара, что обусловливает действие на 
этот специфический товар всеобщего эко-
номического закона стоимости, а также 
законов спроса и предложения. Каждая 
сторона этих двух законов имеет свои 
особенности проявления на рынке труда, 
которые можно представить в виде двух 
типов моделей. 

Первая модель раскрывает требования 
закона спроса на рабочую силу наёмных 
работников со стороны работодателей, 
предприятия которых могут быть распо-
ложены как в трудоизбыточных, так и в 
трудонедостаточных районах страны с 
установлением своей цены (зарплаты) и 
условий труд с тем, чтобы удовлетворить 
свои потребности в кадрах рабочих и спе-

циалистов. 
Вторая модель раскрывает требова-

ния закона предложения рабочей силы, 
который выражает прямую зависимость 
между ценой и величиной предложения 
рабочей силы наемных работников. При 
этом важным фактором определения цены 
рабочей силы наемного работника неры-
ночного свойства выступает его квалифи-
кация и опыт работы. На российском 
рынке труда эта закономерность зачастую 
нарушается, когда, например, оператор 
банка или официант ресторана имеют за-
работок выше инженера-конструктора или 
механика сложного оборудования. 

Установление цены на рабочую силу 
наемных работников на рынке труда, яв-
ляясь доминирующей, в существенной 
степени зависит от ряда факторов эконо-
мического и организационного характера, 
которые представлены на рис. 1. 

Группирование факторов влияния на 
установление цены рабочей силы на рын-
ке труда по экономическому и организа-
ционному признаку дает возможность 
субъектам рынка учитывать свои потен-
циальные возможности в участии уста-
новления спроса и предложения рабочей 
силы наемных работников с учетом осу-
ществляемой налоговой  и кадровой поли- 

 

 
Рис. 1. Факторы влияния на формирование цены рабочей силы наемных работников 
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тики государства, направленной на обес-
печение интересов бизнеса и наемных ра-
ботников. При этом каждый из блоков 
экономической и организационной на-
правленности непосредственно связан с 
другими факторами внешней и внутрен-
ней среды. Отдельные факторы, напри-
мер, стоимость воспроизводства рабочей 
силы, выступают как обобщающие и, в 
свою очередь, могут быть классифициро-
ваны в соответствующие экономические 
группы с выделением для этих групп сво-
их однородных признаков по производст-
ву (подготовке), распределению и пере-
распределению, а также использованию 
рабочей силы наемных работников. Все 
эти фазы воспроизводства рабочей силы 
наемных работников должны учитываться 
при прогнозировании и планировании по-
требности компаний нефтегазового про-
изводства в кадрах и источниках ее удов-
летворения в территориально-отраслевом 
и профессиональном разрезе. В этой связи 
следует отметить, что, в соответствии с 
кибернетическим принципом внешнего 
дополнения, заключающегося в том, что 
ни один план не в состоянии предусмот-
реть всех возможных отклонений, возни-
кающих в процессе его реализации, необ-
ходимо наделять анализируемые модели 
достаточными резервами в целях обеспе-
чения устойчивого, равновесного разви-
тия. 

Поэтому определение и группировка 
стимулов, направленных на образование и 
сохранение резервов кадров для обеспе-
чения равновесности спроса на рынке 
труда (рис. 2), является одним из условий 
устойчивого функционирования этого 
рынка. 

Определение перспективного спроса 
любой нефтегазовой Компании на кадры 
рабочих и специалистов не может счи-
таться научно обоснованным без разра-
ботки и использования следующих мето-
дических документов: 

● методики прогнозирования потреб-
ности в кадрах для действующих, рекон-
струируемых и вновь вводимых предпри-
ятий нефтегазового производства с ис-
пользованием технико-экономических по-
казателей развития нефтегазовых компа-
ний до 2024 года и на долгосрочную пер-
спективу до 2030 года; 

● методики комплексного планирова-
ния опережающей подготовки и переобу-
чения кадров для своевременной реализа-
ции инвестиционно-инновационных про-
ектов по реконструкции действующих 
предприятий и строительству новых про-
изводственных объектов в нефтегазовых 
компаниях; 

● модели взаимодействия нефтегазо-
вых компаний с региональными службами 
содействия занятости населения по месту 
размещения   предприятий   нефтегазовых 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

Рис. 2. Схема группировки стимулирующих факторов, влияющих на обеспечение  
спроса на дополнительную рабочую силу 
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компаний, а также с образовательными 
организациями регионов с тем, чтобы 
обеспечить кадрами корпоративный спрос 
на рабочую силу наемных работников. 

Прогнозируемый спрос на рабочую 
силу необходимо определить в террито-
риально-отраслевом и профессиональном 
разрезе. Необходимо также установить 
объемы целевой подготовки молодых 
специалистов в системе высшего и сред-
него профессионального образования, а 
также масштабы опережающей подготов-
ки кадров для реконструированных и 
вновь вводимых в производство оснащен-
ных инновационными технологиями с 
разработкой новых или модернизацией 
действующих программ обучения и пере-
обучения кадров рабочих и специалистов 
для освоения внедряемых инновационных 
технологий. Это фактически новая поста-
новка решения проблемы определения 
перспективной потребности в кадрах и 
источников её удовлетворения, требую-
щей формирования новой корпоративной 
модели прогнозирования этой потребно-
сти в нефтегазовых компаниях. 

Отметим в этой связи то, что на опре-
деление цены спроса нефтедобывающих 
компаний на рабочую силу наёмных ра-
ботников влияет не только конъюнктура 
региональных рынков труда в трудоизбы-
точных и трудонедостаточных районах, 
но и такие внутрифирменные факторы 
производства, как изменение его издержек 
в результате внедрения технологических 
нововведений, освоение новых месторож-
дений газа и нефти, включая их отдалён-
ность от места потребления, а также из-
менение в системе налогообложения. 

Для удовлетворения потребности 
нефтегазовых компаний в рабочей силе 
наемных работников важное значение 
приобретает чёткое определение источни-
ков её обеспечения с построением логиче-
ской модели последовательности их ис-
пользования. В представленной на рис. 3 
логико-вербальной модели определена 
некая последовательность использования 
этих источников: во-первых, это предло-
жение рабочей силы наемных работников 
на внутреннем корпоративном рынке тру-

да нефтегазовых компаний с определени-
ем его количества и направлений распре-
деления на новые рабочие места; во-
вторых, это предложение молодых рабо-
чих и специалистов выпускников профес-
сиональной школы, в том числе по целе-
вой подготовке специалистов; в-третьих, 
это предложение рабочей силы наемных 
работников на региональных рынках тру-
да по месту размещения вновь вводимых 
и реконструируемых производств или по-
иск предложения рабочей силы из других 
регионов функционирования рынка труда, 
если спрос рынка труда по месту разме-
щения предприятий нефтегазовых компа-
ний недостаточен для удовлетворения по-
требностей в кадрах квалифицированных 
рабочих и специалистов. 

Анализируя эту модель, важно под-
черкнуть, что наем работников с внешне-
го рынка труда для удовлетворения по-
требностей компании в этой логической 
модели является балансирующим показа-
телем, который определяется методом ос-
татка. Предложение рабочей силы на ре-
гиональных рынках труда может носить 
конкурентный характер, особенно в тру-
доизбыточных районах, когда на одно ва-
кантное место претендуют несколько на-
ёмных работников и даже занятых работ-
ников, готовых сменить своё рабочее ме-
сто из-за низкой заработной платы или 
конфликтной ситуации, плохих условий 
труда, а также отсутствия карьерного рос-
та специалистов на своём предприятии. 
Таким образом, возникает необходимость 
классификации моделей рынка труда по 
критерию монополизма образования цены 
на рабочую силу. 

Модель монополистического рынка 
труда связана, прежде всего, с ситуацией, 
при которой один работодатель диктует 
цену рабочей силы на свою отраслевую 
профессию в своём же отраслевом секторе 
рынка труда. Монополистом может быть 
и отдельный наёмный работник, если его 
профессия является редкой на соответст-
вующем рынке труда. Например, на-
стройщик музыкальных инструментов, 
ибо на рынке предложения рабочей силы 
его профессия в абсолютном большинстве  
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Рис. 3. Общая логическая структурно-блочная модель формирования источников  
обеспечения потребности нефтегазовых компаний на наемной рабочей силе 

 
случаев является единственной или ред-
кой. 

Ещё один тип модели рынка труда в 
его отраслевом секторе технологических 
нововведений следует включить в наше 
исследование – это модель комплексного 
планирования опережающей подготовки и 
переобучения кадров для вновь вводимых 
производств и инновационных техноло-
гий [2]. Эта модель должна быть исполь-
зована в рамках реализации инвестицион-
но-инновационных проектов по месту 
размещения вновь вводимых или реконст-
руируемых мощностей в нефтегазовом 
производстве. Модель может «работать» 
как на внутрикорпоративном, так и во 
внешнем рынке труда. Её назначение – 
подготовить новых или переобучить заня-
тых работников ко времени ввода в дейст-
вие новых производств и инновационных 
технологий. Реализация этой модели на 
внешнем региональном рынке труда по 
месту размещения вновь вводимых или 
реконструированных предприятий, цехов 
или участков нефтегазовых компаний ак-
тивизирует функционирование соответст-
вующих рынков с позиции не только най-

ма уже готовой рабочей силы наёмных 
работников с их учебной адаптацией к 
высокотехнологическим рабочим местам, 
но и движение рабочей силы на внутри-
корпоративном рынке труда по их пере-
мещениям на вновь вводимые рабочие 
места инновационного типа, что требует 
их обучения по новым образовательным 
программам. 

Реализация комплексного планирова-
ния опережающей подготовки и переобу-
чения кадров требует усиления взаимо-
действия предприятий нефтегазового 
производства с образовательными органи-
зациями среднего, высшего профессио-
нального образования. Так, например, 
ПАО «Газпром» имеет «свои» специали-
зированные кафедры в ряде вузов страны, 
а также «свои» опорные вузы, в которых 
осуществляется не только подготовка мо-
лодых специалистов, переподготовка и 
повышение квалификации занятых в об-
ществе специалистов, но и проведение 
НИР для нужд этой глобальной компании. 

Таким образом, концептуальные по-
ложения типизации моделей рынка труда 
в районах размещения предприятий неф-
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Внутрикорпоративный рынок труда – количество высвобож-
дающихся работников и их перераспределение на вакантные 
рабочие места, действующие и вновь вводимые в нефтегазо-
вом производстве 

Молодые рабочие и специалисты – выпускники дневных отде-
лений профессиональной школы с их трудоустройством по до-
говорам с компанией 

Наем работников, обратившихся на предприятия компании по 
совету знакомых и по рекламе кадровых служб компании, в 
том числе из домашних хозяйств, уволенных из армии и ми-
грантов 

Внешний рынок труда – наем работников, зарегистрированных 
в государственных службах занятости, в том числе в качестве 
безработных, а также на биржах труда, в рекрутинговых ком-
паниях 
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тегазового производства, их взаимодейст-
вие с образовательными организациями 
профессиональной школы выступают ме-
тодологической основой соблюдения за-
кона спроса на рабочую силу наёмных ра-
ботников, а следовательно, объективно 
необходимой предпосылкой для сбалан-
сированности потребности этих компаний 
в квалифицированных кадрах и источни-
ков ее обеспечения за счет предложения 
рабочей силы наемных работников, пред-
ставленных в логической структурно-
блочной модели на рис. 3. 

3. Заключение 
В заключении отметим, что для прак-

тической реализации представленных в 
нашем исследовании моделей рынка тру-
да они должны быть доведены до алго-
ритмов решения задач и соответствующих 
программных продуктов. Поэтому изло-
женные концептуальные положения по 
типизации моделей рынка труда в регио-
нах размещения предприятий нефтегазо-
вого производства в хозяйственном ком-
плексе страны и краткая характеристика 
этих моделей являются лишь начальным 
этапом данного исследования и открыва-

ют дополнительные возможности для уг-
лубления исследования взаимоотношений 
участников рынка труда с целью более 
полного удовлетворения потребности 
предприятий нефтегазового производства 
в кадрах квалифицированных рабочих и 
специалистов. 
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