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Внутренний краудсорсинг приобрел широкую популярность как инструмент по-
вышения эффективности использования персонала, однако до сих пор не выполнен 
его анализ с точки зрения экономической теории и не определено его место в систе-
ме инструментов мобилизации персонала для решения нерутинных задач. В статье 
выполнен анализ внутреннего краудсорсинга с точки зрения марксистской поли-
тической экономии. Показано, что внутренний краудсорсинг не столько устраняет 
отчуждение труда, сколько маскирует его и содействует нарастанию эксплуатация 
работников. Проведен сравнительный анализ внутреннего краудсорсинга и дру-
гих форм привлечения персонала с преимущественно нематериальным вознаграж-
дением.
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Despite the popularity of internal crowdsourcing as a tool of increase of effectiveness 
of personnel, it has not benn analyzed from the point of view of economic theory. Neither 
was it placed within the system of tools of mobilization of personnel for non-routine tasks. 
The present paper contains an analysis of internal crowdsourcing from the point of view of 
Marxist political economy. It is demonstrated that internal crowdsourcing hides alienation 
of labor instead of elimination it, and contributes to increase of exploitation of employees. 
A comparative analysis of internal crowdsourcing and other forms of personnel use with 
predominantly non-material compensation is made
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Внутренний краудсорсинг представляет собой специфическую форму 
использования человеческих ресурсов предприятия для решения задач, как 
правило, творческого характера и зачастую не связанных с должностными 
обязанностями работников [7, 8, 12, 24]. Формулировка задачи, сроки ее вы-
полнения и вознаграждение обычно публикуются в открытом доступе (при 
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обычном краудсорсинге ознакомиться с ней может любой желающий, при 
внутреннем краудсорсинге доступ открыт для сотрудников предприятия). 
Задача чаще всего носит конкретный характер и направлена на достиже-
ние значимого для фирмы результата или же (что во многом равнознач-
но) на устранение важной для нее проблемы. Примером таких задач может 
быть разработка логотипа, устранение недостатков в обслуживании кли-
ентов и т. д. Вознаграждение, как правило, носит символический характер, 
даже в том случае, если оно выдается в денежном или материальном виде 
(иначе говоря, символическая, репутационная ценность вознаграждения 
обычно выше материальной). Свой вариант решения задачи может при-
слать любой желающий (участие в проекте обязательным не является). 
После сбора всех вариантов решения инициатор проекта подводит итог и 
выдает вознаграждение, а затем либо реализует лучшее решение с целью 
устранения проблемы, либо синтезирует собственное решение на основе 
анализа присланных вариантов.

Вовлеченность работников при использовании внутреннего краудсор-
синга формируется за счет ряда факторов:

– у них есть возможность оторваться от рутинных обязанностей и реа-
лизовать себя при решении творческой задачи;

– обращение к сотрудникам с целью устранения существующих про-
блем показывает работникам их ценность для компании, значимость их 
способностей и творческого потенциала для нее, а также готовность при-
слушаться к их мнению о существующих проблемах;

– поскольку решение задачи направлено на устранение какой-либо кон-
кретной проблемы, сотруднику ясно, какую пользу фирме и обществу в 
целом принесли его предложения (в отличие от выполнения стандартных 
должностных обязанностей, связанных со сложным разделением труда, 
когда сотрудник нередко не представляет, каков будет конечный результат 
его усилий);

– предложенное работником решение становится элементом нематери-
ального капитала компании, и как следствие, у сотрудника возникает ощу-
щение совладения этим капиталом, т.е. причастности к фирме.

С позиции современной теории управления, направленной на создание 
ценности, в конечном счете речь идет о формировании интеллектуально-
го капитала фирмы (причем в двух аспектах – за счет разработки новых 
технологических, дизайнерских, сервисных и других решений и за счет во-
влеченности работников [2, 9, 10, 22] и их лояльности работодателю [15], т.е. 
повышения качества человеческого капитала). С точки зрения институци-
ональной организации взаимодействий внутренний краудсорсинг позволя-
ет частично трансформировать иерархические отношения между работни-
ком и работодателем в сетевые. Не стоит забывать и о том, что внутренний 
краудсорсинг может быть использован для минимизации трансакционных 
издержек [11, 16, 17].

Благодаря этим положительным свойствам краудсорсинг снискал ши-
рокую популярность на практике и рассматривается специалистами как 
позитивная форма нестандартной занятости (в отличие от других ее форм, 
влекущих за собой прекаризацию) [1, 3–6, 13, 18, 23]. Большой интерес он 
вызывает и у исследователей (из числа российских авторов особо бы хоте-
лось обратить внимание на работы Р.А. Долженко [7, 8, 12]).
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Тем не менее подход к изучению краудсорсинга носит преимущественно 
управленческий характер (причем узко управленческий – когда внутрен-
ний краудсорсинг изучался в отрыве от других форм мобилизации персо-
нала), тогда как содержательного анализа этого феномена с точки зрения 
современной экономической теории (и тем более – политической эконо-
мии) пока выполнено не было. В качестве исключения можно также на-
звать исследования Р.А. Долженко, в которых краудсорсинг (в числе других 
нестандартных форм занятости) рассматривается с точки зрения теории 
трансакционных издержек [11], однако такой подход тоже тесно связан с 
управлением, а именно с конструированием оптимальной институциональ-
ной модели организации (в области использования человеческих ресурсов).

В предлагаемой статье приводится попытка выполнить такой анализ 
с позиции политической экономии, т.е. вскрыть сущность краудсорсинга 
с точки зрения его способности минимизировать отчуждение труда (по-
скольку, очевидно, марксистская категория отчуждения носит более глу-
бокий характер, чем управленческая категория невовлеченности в процесс 
труда). Кроме того, мы попытаемся сопоставить краудсорсинг с другими 
сходными (по крайней мере, внешне) формами привлечения человеческого 
капитала (в том числе и использовавшимися в советский период).

Такое сопоставление имеет, безусловно, теоретический интерес – за счет 
возможности выявления возможных предшественников внутреннего крауд-
сорсинга (как показала И.В.  Цыганкова, нестандартные формы использо-
вания имеют давнюю историю [25]). В настоящее время вообще пробудился 
интерес к исследованию на новой методологической базе экономического 
и управленческого инструментария, использовавшегося в СССР, что не мо-
жет не радовать; данный подход позволил специалистам выявить наличие в 
СССР весьма интересных и неожиданных институтов и инструментов [19, 20].

Тем не менее можно указать на наличие у поставленных задач и при-
кладного значения (благодаря разграничению сфер применения внутренне-
го краудсорсинга и других сходных инструментов, и как следствие, большей 
эффективности их использования). Такие исследования могут позволить 
включить в набор современных технологий менеджмента те методики, ко-
торые успешно применялись в социалистический период, а потом оказа-
лись забыты [19] (разумеется, с определенной адаптацией, а также – что 
очень важно – путем их синтеза с современным инструментарием).

Одной из важных проблем капиталистического наемного труда являет-
ся отчуждение, проявляющееся на разных уровнях (отчуждение от средств 
производства, от результата труда, от процесса труда и в конечном счете 
от человеческой сущности) [21]. Очевидно, что работник в состоянии от-
чуждения обладает крайне низкой мотивацией и не заинтересован в повы-
шении эффективности деятельности предприятия. Это означает, что фир-
ма, нуждающаяся в качественном труде работника, должна принять меры 
к преодолению этого отчуждения (или, как минимум, к его маскировке), 
чтобы обеспечить вовлеченность работника [2, 9, 10, 22], и одним из инстру-
ментов создания такой вовлеченности выступает, как было сказано выше, 
внутренний краудсорсинг.

Однако вовлеченность человека в выполнение своих трудовых обязан-
ностей, по нашему мнению, не может по умолчанию рассматриваться как 
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устранение отчуждения. Дело в том, что хотя на внешнем, поверхностном 
уровне устранение отчуждения (как марксистской категории) и вовлечен-
ность (как управленческая категория) могут проявляться одинаково (как 
искреннее и добровольное стремление человека выполнять работу), од-
нако на сущностном уровне они имеют принципиально разную природу. 
Отсутствие отчуждения – это полноценная реализация человеком зало-
женного в нем потенциала в соответствии с его собственными взглядами, 
ценностями и убеждениями, устранение товарного характера труда. Во-
влеченность – это заинтересованность человека в выполнении порученной 
ему работы, однако эта заинтересованность может возникать не только в 
связи с его собственными ценностями, а на основе навязанных ему взгля-
дов, в конечном счете препятствующих раскрытию потенциала человека 
и вынуждающих его (возможно, незаметно для него самого) действовать в 
соответствии с интересами тех, кто навязал ему эти взгляды.

При этом нужно понимать двухуровневую природу формирования во-
влеченности на основе внутреннего краудсорсинга. На первом уровне идет 
вовлеченность работника в выполнение краудсорсингового проекта, на 
втором – вовлеченность работника в выполнение его непосредственных 
трудовых обязанностей благодаря его положительной реакции на участие 
в краудсорсинговом проекте. Для фирмы важно, чтобы были представле-
ны оба уровня вовлеченности (т.е. чтобы сиюминутное удовлетворение ра-
ботника от участия в краудсорсинговом проекте переросло в результате в 
долгосрочное удовлетворение от сотрудничества с компанией).

На первый взгляд может показаться, что внутренний краудсорсинг дей-
ствительно помогает преодолеть отчуждение труда при реализации связан-
ных с внутренним краудсорсингом задач, однако ситуация является более 
сложной. Даже если работы, выполняемые сотрудником в рамках проекта 
внутреннего краудсорсинга, рассматривать как неотчужденный труд (хотя 
ниже приведены особенности отношений работника и работодателя при 
внутреннем краудсорсинге), характер основной трудовой деятельности ра-
ботника (а внутренний краудсорсинг выступает всего лишь дополнением 
к ней) не изменился. Работник по-прежнему отчужден от своего труда, но, 
благодаря внутреннему краудсорсингу, у него складывается положитель-
ное восприятие работодателя, формируется ощущение возможности реа-
лизации своего потенциала и, как следствие, появляется интерес к сотруд-
ничеству с фирмой, создается чувство сопричастности к ней (за счет того, 
что в успехе фирме есть и его конкретный вклад), т.е. возникает вовлечен-
ность. Иными словами, за счет небольшой доли неотчужденного (точнее, 
псевдо-неотчужденного) труда у работника возникает иллюзия того, что 
его труд в принципе не отчужден, т.е. внутренний краудсорсинг позволяет 
не столько устранить отчуждение труда в основной деятельности работни-
ка, сколько замаскировать его. Создающаяся у работника вовлеченность в 
основные трудовые обязанности, достигнутая благодаря участию работни-
ка во внутреннем краудсорсинге, таким образом, строится не на отсутствии 
отчуждения, а на создании иллюзии его отсутствия.

Что же касается участия работника в краудсорсинговом проекте, то в 
ходе его выполнения сотрудник решает некоторую значимую для предпри-
ятия задачу, в конечном счете направленную на повышение эффективности 
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использования его ресурсов. Сотрудник искренне вовлечен в выполнение 
этой задачи, поскольку она позволяет ему реализовать свой творческий по-
тенциал и направлена на конечный результат. При этом вознаграждение 
работника за это решение носит преимущественно нематериальный харак-
тер (и достанется оно только тому, чье решение будет признано наилучшим, 
остальные участники никакого вознаграждения не получат). Полученный 
результат (также имеющий нематериальный характер – техническое, ком-
мерческое, маркетинговое, сервисное и т.п. решение) будет присвоен фир-
мой и использован ею для наращивания своей эффективности. Таким об-
разом, можно утверждать, что результат труда работника будет отчужден 
от него и присвоен работодателем (и в дальнейшем будет применяться без 
ведома сотрудника и вне его контроля) и что вознаграждение сотрудника в 
общем случае будет несоизмеримо мало по сравнению с выгодой, которую 
работодатель получит от коммерческого использования присвоенного им 
результата.

Следовательно, можно сделать следующие выводы:
– внутренний краудсорсинг не позволяет полностью устранить отчуж-

дение труда работников при их участии в краудсорсинговом проекте, он 
лишь дает возможность смягчить это отчуждение;

– внутренний краудсорсинг не устраняет отчуждение работника, уча-
ствовавшего в краудсорсинговом проекте, при выполнении его текущих 
трудовых обязанностей, он лишь позволяет замаскировать это отчуждение 
и за счет этой маскировки сформировать долгосрочную вовлеченность ра-
ботника;

– долгосрочная вовлеченность работника, возникающая благодаря его 
участию в краудсорсинговом проекте, во многом имеет под собой иллюзор-
ную основу. Сотрудник психологически ощущает, что в успехе фирмы есть 
его конкретный вклад, однако этот вклад отделен от сотрудника, присвоен 
работодателем и дальнейшее его использование находится вне контроля 
его автора, а сам сотрудник лишен возможности претендовать на участие 
в той выгоде, которую фирма получила благодаря предложенному им ре-
зультату;

– таким образом, внутренний краудсорсинг, по сути дела, представляет 
собой инструмент усиления эксплуатации работников (и выведения этой 
эксплуатации за пределы обычных трудовых обязанностей, включение в 
сферу эксплуатации творческих способностей работника), при котором 
за достигнутый конкретный результат они получают несопоставимое по 
сравнению с ценностью этого результата для компании вознаграждение и 
иллюзию своего соучастия в компании.

Тем не менее привлекательность участия во внутренних краудсорсин-
говых проектах для работников достаточно высока за счет того, что у них 
возникает возможность проявить свой творческий потенциал для достиже-
ния конкретного, явного (а не теряющегося в общей рутине функциониро-
вания компании) результата. И ради этой возможности работники готовы 
мириться с усилением эксплуатации (поскольку это усиление преподносит-
ся в исключительно привлекательной для них внешней форме).

Далее приводится сравнительный анализ внутреннего краудсорсинга с 
другими формами использования трудовых ресурсов предприятия, предпо-
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лагающими преимущественно нематериальное вознаграждение (см. табли-
цу). Разумеется, в таблице охвачены не все формы такого использования, 
в нее включены лишь те варианты, которые, на субъективный взгляд, наи-
более типичны (или были типичны) для нашей страны.

Сравнительный анализ нерутинных форм привлечения персонала

Критерий 
сравнения

Внутренний 
краудсорсинг

Рационали-
заторская 

деятельность
Соревнование Субботники

Цель Решение 
значимой для 

фирмы задачи, 
как правило, 

имеющей 
нематериаль-
ный характер

Совершенст
вование 

выполнения 
определенного 

процесса 
на основе 
внедрения 

организацион-
ных и техниче-
ских новшеств

Повышение 
качества 

выполнения 
текущих 
трудовых 

обязанностей 
на основе более 
требовательного 
отношения к ним 

и интенсификации 
труда

Создание условий 
для более удобного 
выполнения трудо-
вых обязанностей 
(уборка помеще-
ний, благоустрой-
ство территории, 

переезд)
Выполнение 

текущих трудовых 
обязанностей 

в нерабочий день
Отношение к 

непосредствен-
ным трудовым 
обязанностям 

участников

Как правило, 
не связан

Связан Связан Зависит от модели 
организации 
субботника

Инициатор Работодатель Работник Работодатель Работодатель 
и/или трудовой 

коллектив
Характер 
участия

Добровольный Добровольный Обязательный Формально добро-
вольный, нередко 

вырождается 
в обязательный

Время 
проведения

Рабочее и нера-
бочее время

Рабочее и не-
рабочее время

Рабочее время Нерабочее время

Характер 
выполнения

Индивидуаль-
ный (в составе 
коллектива)

Индивидуаль-
ный

Индивидуальный 
или групповой 

(в составе 
коллектива)

Коллективный

Соперничество 
между 

участниками

Присутствует Как правило, 
отсутствует

Присутствует Отсутствует

Характер 
вознаграж

дения

Преимуще-
ственно немате-

риальный

Материаль-
ный и немате-

риальный

Материльный и 
нематериальный

Нематериальный

Характер 
результата

Нематериаль-
ный

Нематериаль-
ный

Нематериальный 
или материальный 
(в зависимости от 
содержания трудо-
вых обязанностей)

Материальный

Временной 
характер

Как правило, 
нерегулярный

Стихийный Регулярный, охва-
тывает длитель-
ный временной 

интервал

Как правило, 
нерегулярный

Внедрение 
результата

Предпола
гается

Не обяза
тельно

Происходит в ходе 
выполнения

Происходит
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Анализ таблицы позволяет утверждать, что из представленных в ней 
форм привлечения персонала для решения нерутинных задач ближе всего 
к внутреннему краудсорсингу по модели организации стоят соревнование 
[14] и субботник (разумеется, при этом они обладают рядом существенных 
отличий от него), а не к рационализаторской деятельности, как могло бы 
показаться по внешнему (но не содержательному) сходству выполняемых 
задач. При этом наличие во внутреннем краудсорсинге элемента конкурен-
ции дает основания полагать, что с организационной точки зрения внутрен-
ний краудсорсинг все же ближе к соревнованию. С известной степенью 
упрощения можно трактовать внутренний краудсорсинг как неформальное 
внутрикорпоративное соревнование в области выполнения задач, имею-
щих значение для фирмы в целом и напрямую не связанных с содержанием 
должностных обязанностей большинства сотрудников. Следовательно, их 
шансы уравниваются и соперничество между ними становится более объ-
ективным и подлинно внутрикорпоративным (а не ограниченным рамками 
одного подразделения). Это существенно отличает внутренний краудсор-
синг от обычного соревнования, в которое для обеспечения сопоставимо-
сти результатов либо вовлекаются сотрудники одного подразделения (или 
однопрофильных подразделений), либо при охвате соревнованием всего 
персонала используются разнообразные более или менее искусственные 
процедуры сведения деятельности различных подразделений к единой 
шкале.

Подводя итог, можно констатировать, что внутренний краудсорсинг с 
организационной точки зрения представляет собой новую форму привле-
чения трудовых ресурсов предприятия для решения значимых задач. Одна-
ко, содействуя формированию вовлечения сотрудников, он, к сожалению, 
не столько устраняет отчуждение, сколько маскирует его и содействует 
нарастанию эксплуатации работников, включению в эту эксплуатацию 
видов деятельности, выходящих за пределы традиционных трудовых обя-
занностей работника. Кроме того, внутренний краудсорсинг не является 
уникальным инструментом мобилизации персонала, скорее, его нужно рас-
сматривать как один из элементов системы инструментов привлечения со-
трудников для решения нерутинных задач.
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