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Аннотация. В процессе поиска эффективных инструментов по достижению стратегических 

целей внутренней политики Российской Федерации, направленных на сбережение населения 

и развитие человеческого потенциала, представляется актуальным анализ роли работодателя в 

поддержке государственной пронаталистcкой политики. В статье обосновывается значимость 

и актуальность мер поддержки, предоставляемых работодателем сотрудникам и их семьям. 

Рассматривается содержание актуальных принципов и направлений корпоративной демографической 

политики. Обосновывается значимость корпоративной демографической политики для 

образовательных учреждений. Одним из подходов к реализации такой политики предложено 

рассмотреть включение мер поддержки сотрудников в Коллективный договор организации. В 

 
1 Исследование было представлено на XV Уральском демографическом форуме «Устойчивость демографического 

развития: детерминанты и ресурсы» (г.Екатеринбург, Институт экономики УрО РАН, 5-7 июня 2024 г.) 
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качестве практической апробации идей проведен анализ Коллективного договора 

образовательного учреждения ФГБОУ ВО «НГУЭУ». Выявлены основные направления 

корпоративной демографической политики, предложенные для реализации в образовательном 

учреждении. К ним отнесены: обеспечение защиты жизни и здоровья сотрудников; достойное 

вознаграждение за труд; уважение семейных обязанностей сотрудников с детьми; 

эффективная система взаимодействия с сотрудниками. Сделаны предположения о потенциале 

влияния данных мер на достижение государственных пронаталистских целей и ключевых 

целей работодателя, связанных с формированием человеческого капитала. 

Ключевые слова: корпоративная демографическая политика; пронаталистская 

политика; коллективный договор; образовательное учреждение; семейные обязанности работников. 

JEL коды: J23; O18; R23. 

 

Введение 

Одной из приоритетных стратегических целей внутренней политики Российской 

Федерации является повышение уровня рождаемости. С 2007 года Правительство Российской 

Федерации проводит активную пронаталистскую политику, направленную на повышение 

рождаемости за счёт материального стимулирования. Её механизмы были определены 

Концепцией демографической политики Российской Федерации на период до 2025 года, а 

затем развиты в национальном проекте «Демография»2. Однако, реализация разработанных 

мер не привела к достижению поставленных целей. Согласно данным Федеральной службы 

государственной статистики за последние 10 лет сохраняется негативная тенденция снижения 

рождаемости населения: коэффициент рождаемости в 2012 году составил 14,7 на 1000 человек 

населения, коэффициент рождаемости в 2022 году составил 8,8 на 1000 человек населения3 

[1]. Поэтому актуализация российской пронаталистской политики и поиск новых механизмов 

ее реализации является одним из ключевых направлений деятельности заинтересованных 

групп российских ученых, исследователей и практиков.  

Опираясь на ряд отечественных и международных исследований [2], можно сделать 

вывод о том, что одним из инструментов, имеющих потенциал влияния на формирование 

человеческого капитала, позитивного отношения к семье и семейным ценностям и, как 

следствие, на повышение рождаемости, является включение работодателя в формирование 

системной поддержки сотрудников, выполняющих наряду с профессиональными семейные 

обязанности. В реализации такого подхода заинтересованы как государство (в 2023 агентство 

 
2 Паспорт национального проекта «Демография». URL: http://government.ru/info/35559/ (дата обращения: 08.02.2024) 
3 Федеральная служба государственной статистики. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/12781 (дата обращения: 09.01.2024) 
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стратегических инициатив по поручению президента РФ включилось в разработку программы 

«Социальный капитал бизнеса» для поддержки и поощрения практик корпоративной 

демографической политики)4, так и работники российских предприятий, высоко оценивающие 

значение участия работодателя в формировании достойных условий труда для семейных 

сотрудников [3]. По данным ВЦИОМ, чуть больше половины россиян (58 %) считают важной 

поддержку со стороны работодателя, так как именно он «формирует социальные нормы и 

определяет стандарты поведения». Среди наиболее значимых мер поддержки со стороны 

работодателя для россиян стали: материальная помощь; улучшение жилищных условий; 

помощь с организацией досуга и отдыха; помощь, связанная с детьми; помощь, связанная с 

поддержанием здоровья; социальная поддержка (бесплатное образование, социальные 

выплаты, снижение пенсионного возраста и т.д.); удобный (гибкий) график работы5. При этом, 

согласно тому же опросу в настоящее время лишь 33 % семей с детьми получают поддержку 

от работодателей. Основными мерами поддержки, согласно данным, стали: материальная 

помощь при рождении детей, предоставление дополнительных выходных для заключения брака 

и на время родов, материальная помощь во время беременности, оплата расходов на детский отдых 

и дополнительные выплаты сотрудникам, находящимся в отпуске по уходу за ребенком4.  

Действительно, в настоящее время в России отмечается отсутствие единого 

комплексного и системного подхода к реализации мер пронаталистской политики на 

корпоративном уровне [4]. Поэтому целью статьи является анализ существующих 

региональных практик внедрения и реализации корпоративной демографической политики. 

 

1. Обзор литературы 

В настоящее время корпоративная демографическая политика имеет потенциал развития 

и реализации как в государственных, так и в коммерческих организациях. Под корпоративной 

демографической политикой следует понимать комплекс мер, направленных на поддержку 

сотрудников организации, которые наряду с профессиональными обязанностями выполняют 

семейные, в том числе родительские функции [5]. Главной целью реализации 

демографической политики в российских организациях является обеспечение благоприятных 

условий для осуществления сотрудниками не только трудовых функций, но и семейных, 

родительских и т.д. Корпоративная демографическая политика может рассматриваться, с 

одной стороны, как инструмент влияния на репродуктивные планы сотрудников, а с другой, как 

конкурентное преимущество работодателя в условиях турбулентности и «кадрового голода».  

 
4 Агентство стратегических инициатив. URL: https://asi.ru/news/196191/ (дата обращения: 09.01.2024) 
5 ВЦИОМ. URL: https://wciom.ru (дата обращения: 09.01.2024) 

https://asi.ru/news/196191/
https://wciom.ru/
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Отметим, что одним из негативных факторов, отрицательно влияющих на формирование 

семейных ценностей у современных женщин репродуктивного возраста является гендерный 

контекст, более сложные условия для сочетания карьеры и семейных обязанностей. Кроме 

того, большинство современных женщины стремятся к финансовой независимости, что 

способствует трансформации ценностных ориентиров, где предпочтение отдаётся карьерному 

росту перед созданием семьи. В этом контексте корпоративная демографическая политика 

приобретает дополнительную ценность, так как может способствовать поддержке карьеры 

матерей после родов, продвигая при этом эгалитарный семейный контекст [6].  

В ходе анализа исследований в области практик поддержки сотрудников и их семей были 

определены следующие группы направлений реализации корпоративной демографической политики:  

1. Обеспечение защиты жизни и здоровья сотрудников компании (в том числе 

формирование у сотрудников и их детей мотивации к здоровому образу жизни, популяризации 

здорового образа жизни и семейных ценностей [7]; 

2. Достойное вознаграждение за труд, включая меры социальной поддержки 

сотрудников компании [8]; 

3. Уважение семейных обязанностей сотрудников компании [9];  

4. Эффективная система взаимодействия с сотрудниками как с основными 

стейкхолдерами [10]. 

При формировании корпоративной демографической политики в российских организациях 

в качестве базовых принципов представляется целесообразным рассматривать следующие: 

1. Российским организациям необходимо идентифицировать работников одновременно 

как субъекта двух видов занятости: профессионального и родительского труда.  

2. Привлечение как семейных, так и одиноких сотрудников в разработку корпоративной 

демографической политики. 

3. Закрепление базовых семейных ценностей на уровне корпоративной культуры 

организации, направленных на выработку у сотрудников положительного отношения к 

созданию семьи и родительству. 

4. При формировании и реализации кадровой и социальной политики организации, 

необходимо учитывать, что главной жизненной ценностью сотрудника является семья и 

выполнение родительских функций [11]. 

Примером реализации данных принципов может служить подход, основанный на 

разработке Коллективного договора, закрепляющего основные положения в направлении 

поддержки сотрудников и их семей. В настоящее время российские организации с большим 

количеством сотрудников (от 1000 человек и более) активно разрабатывают и внедряют в свою 



Журнал «Human Progress» http://progress-human.com/ 

Том 10 Выпуск 2 (март-апрель 2024) redactor@progress-human.com 

 

© А.С. Вавилова, Р.А. Ясь 5 DOI 10.34709/IM.1102.2 

деятельность Коллективные договоры, которые позволяют регулировать трудовые отношения 

между администрацией и наёмными работниками. Отметим, что практика включения 

работодателем в Коллективный договор организации мер, направленных на реализацию и 

поддержку государственной демографической политики, пока не является повсеместной. 

Между тем, представляется, что такой подход к интеграции мер корпоративной 

демографической политики в концепцию социальной ответственности имеет особое значение 

для тех российских организаций, которые имеют значительные потребности в наращивании 

человеческого капитала и формировании кадрового резерва [4]. К таким организациям можно 

отнести, например, государственные образовательные учреждения. В настоящее время 

ключевая кадровая проблема таких организаций заключается в «старении» сотрудников, 

отсутствии значимых преимуществ для молодых кадров. В статье В.Ф. Пугач представлены 

результаты исследования возрастной структуры профессорско-преподавательского состава 

российских университетов в постсоветской России. Так, согласно данным, в 1988 году 

средний возраст профессорско-преподавательского состава составлял 42,4 года, после чего 

последовал его резкий рост – в 1998 году средний возраст составлял уже 46,6 лет. Тенденция 

роста возрастной структуры преподавательского состава сохранилась вплоть до 2020 года и 

составила около 50 лет. При этом, за последнее десятилетие наблюдается негативная 

тенденция сокращения доли молодых преподавателей: за период 2013-2021 годов доля 

преподавателей в возрасте до 30 лет сократилась в два раза – с 9,5% до 4,8% [12]. Данная 

тенденция демонстрирует снижение привлекательности и престижности профессии 

преподавателя в глазах молодёжи. 

При этом, большая часть сотрудников образовательных учреждений, как правило, 

женщины, в том числе репродуктивного возраста, осуществляющие наряду с 

профессиональными семейные обязанности [13]. Для таких организаций грамотно 

выстроенная и реализуемая корпоративная демографическая политика может выступать 

инструментом для привлечения и удержания, например, молодых сотрудников, 

удовлетворения значимых потребностей ключевых сотрудников. 

 

2. Материалы и методы 

Методологическую основу исследования составили концептуальные положения, 

изложенные в программных документах, связанных с реализацией государственной 

демографической политики Российской Федерации. Также нами были проанализированы 

научные публикации, посвященные проблемам корпоративной демографической политики на 

уровне российских организаций. 
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В качестве основных использованных в работе методов можно отметить общенаучные 

(анализ, синтез, описание) и специальные (анализ документов). 

 

3. Результаты 

Рассмотрим практику внедрения корпоративных мер поддержки сотрудников и их семей 

в Коллективный договор на примере кейса ФГБОУ ВО НГУЭУ «НИНХ». Анализ 

осуществлялся на основе информации, размещенной в открытых отчетах организации. 

Федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение высшего 

образования «Новосибирский государственный университет экономики и управления 

«НИНХ»» – ведущий региональный вуз, осуществляющий свою деятельность на основе 

концепции «предпринимательского университета». Отметим, что университет содействует 

социально-экономическому развитию Сибири, что позволяет рассматривать его в качестве 

активного и перспективного субъекта демографической политики в России.  

Текущее состояние кадровой политики университета таково: по данным, 

представленным в открытом доступе, в ФГБОУ ВО НГУЭУ работают 1054 сотрудников, из 

них 733 сотрудников – профессорско-преподавательский и научно-педагогический состав, 353 

– административно-управленческий персонал. В НГУЭУ действует 25 кафедр. Минимальный 

возраст сотрудников составляет 19 лет, максимальный возраст – 84 года. 

Среднестатистический возраст сотрудника ФГБОУ ВО НГУЭУ составляет 45 лет. При этом, 

в ФГБОУ ВО НГУЭУ преимущественно работают представители женского пола – 71%; 

мужчины среди всей совокупности сотрудников составили 29%. 225 сотрудников имеют 310 

детей в возрасте до 14 лет (включительно). 

В Университете существует ряд мер поддержки сотрудников и их семей. Ключевыми из 

которых являлись меры по обеспечению защиты жизни и здоровья сотрудников. Однако, в 

2023 году с целью достижения основных стратегических целей, в числе которых обозначен 

курс на «омоложение» кадрового состава, в Университете был утвержден новый вариант 

Коллективного договора, значительно расширивший перечень данных мер. Одной из 

стратегических задач ФГБОУ ВО НГУЭУ является наращивание кадрового потенциала, 

повышение доли молодых сотрудников, снижение среднего возраста сотрудников до 29 лет. 

Для достижения данных целей в Коллективный договор были включены два отдельных 

положения, направленных на поддержку сотрудников и их семей – «Меры поддержки 

работников из числа молодёжи» и «Поддержка семьи и семейных ценностей». Они содержат 

ключевые направления корпоративной демографической политики:  
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1. Обеспечение защиты жизни и здоровья сотрудников компании. К данному 

направлению относятся такие меры поддержки, как: бесплатная ежегодная диспансеризация; 

компенсация денежных средств на медицинские услуги работника и его детей, а также на 

приобретение путевок в детские оздоровительные учреждения и т.д. 

2. Достойное вознаграждение за труд, включая меры социальной поддержки 

сотрудников компании: дополнительные единовременные денежные выплаты сотрудникам, 

выполняющих родительские функции; материальное поощрение сотрудников, впервые 

зарегистрировавших брак; скидка на образовательные услуги сотрудникам и их детям и т.д.  

3. Уважение семейных обязанностей сотрудников компании. Данное направление 

включает в себя достаточно широкий перечень мер. Отметим некоторые из них: 

формирование учебного расписания с учётом наличия у сотрудника ребенка; возможность 

очередного отпуска супругов в одно время; различные социальные выплаты (компенсация 

услуг детский садов, яслей); возможность неполного рабочего дня беременным женщинам, а 

также женщинам, находящимся в отпуске по уходу за ребенком; содействие сотрудникам с 

детьми в предоставлении мест в детском саду; создание групп кратковременного пребывания 

детей сотрудников и комнат матери и ребенка. 

4. Меры, направленные на формирование у детей и их родителей мотивации к здоровому 

образу жизни, популяризации здорового образа жизни и семейных ценностей – организация 

досуговой деятельности для сотрудников и их детей (например, организация новогоднего 

праздника, подарков, конкурсы рисунков для детей сотрудников и прочее); проведение 

мероприятий для молодых и многодетных семей; предоставление скидок на услуги бассейна 

«Водолей». 

5. Эффективная система взаимодействия с сотрудниками организации. К реализуемым 

мерам данного направления относятся: возможность для сотрудников осуществлять свои 

трудовые функции дистанционно; система гибких отпусков для работников, имеющих детей-

инвалидов, одиноких родителей и/или в случае, если оба родителя – сотрудники НГУЭУ. 

Основные меры поддержки работников из числа молодёжи: компенсация части расходов 

работников на аренду жилья; оплата услуг яслей, детских садов для детей работника; оплата 

дополнительного образования детей работника; получение медицинских услуг работником и 

ребенком работника; страхование жизни и здоровья работника и его детей; скидка на 

образовательную деятельность, реализуемую Университетом и т.д. Также, в ФГБОУ ВО 

НГУЭУ предусмотрен неполный рабочий день для беременных женщин и неполный рабочий 

день с сохранением права на получение пособия женщин с детьми, находящихся в отпуске по 

уходу за ребёнком.  
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Отметим, что внедряемый с 2024 года в ФГБОУ ВО НГУЭУ новый Коллективный 

договор на период 2024-2026 годы актуализирован с учетом потребностей современного 

общества, в том числе в решении демографических задач. В новом коллективном договоре 

произошли как содержательные, так и структурные изменения. В таблице 1 представлен 

сравнительный анализ существовавших и добавленных мер поддержки сотрудников ФГБОУ 

ВО НГУЭУ с детьми.  

 

Табл. 1: Сравнительная таблица мер корпоративной демографической политики, 

реализуемых ФГБОУ ВО НГУЭУ6 

 
Направление 

корпоративной 

демографической 

политики 

Реализуемые меры 

Существовавшие  Добавленные с 2024 года 

Обеспечение 

защиты жизни и 

здоровья 

сотрудников 

компании  

1. Компенсация денежных средств 

сотрудника на приобретение путевок 

в детские оздоровительные учреждения 

(санатории, санатории-профилактории, 

профилактории, дома отдыха и базы 

отдыха, пансионаты, лечебно-оздорови-

тельные и спортивные детские лагеря). 

2. Ежегодная диспансеризация за счёт 

университета. 

3. Компенсация части расходов на 

медицинские услуги работникам. 

1. Компенсация денежных средств на 

медицинские услуги работника или его 

детей. 

2.Добровольное медицинское страхование 

работника и его детей. 

Достойное 

вознаграждение 

за труд, включая 

меры социальной 

поддержки 

сотрудников 

компании  

1. Социальная надбавка сотрудникам, 

выполняющих родительские функции.   

2. Дополнительные единовременные 

выплаты к государственному пособию. 

3. Скидка сотрудникам и их детям на 

предоставление платных образователь-

ных услуг ФГБОУ ВО НГУЭУ. 

1. Денежный бонус сотрудникам, которые 

впервые официально зарегистрировали брак. 

Уважение 

семейных 

обязанностей 

сотрудников 

компании  

1. Возможность очередного отпуска 

супругов в одно время. 

2. Помощь сотрудникам с детьми в                             

предоставлении мест в детском саду. 

1.Формировании учебного расписания с 

учётом наличия у сотрудника детей 

дошкольного возраста или ребенка-инвалида. 

2. Компенсация денежных средств на услуги 

яслей или детских садов для детей работника. 

3. Возможность неполного рабочего дня 

беременным женщинам, а также женщинам, 

находящимся в отпуске по уходу за ребенком 

с сохранением пособия. 

4. Создание групп кратковременного пребывания 

детей сотрудников и комнат матери и ребенка. 

Меры, направлен-

ные на формиро-

вание у детей и их 

родителей моти-

вации к здоровому 

образу жизни, 

популяризации 

здорового образа 

жизни и семейных 

ценностей  

1. Скидка на услуги бассейна «Водолей» 

сотрудникам ФГБОУ ВО НГУЭУ, а 

также их детям в возрасте до 16 лет.  

2.Организация досуговой 

деятельности для детей/внуков 

сотрудников. Например, организация 

конкурсов и праздников, новогодних 

подарков детям работников в возрасте 

до 14 лет включительно. 

1. Проведение мероприятий для молодых и 

многодетных семей сотрудников внутри 

организации. 

 
6 Составлено авторами на основе действующего ранее и принятого Коллективных договоров ФГБОУ ВО НГУЭУ 
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Направление 

корпоративной 

демографической 

политики 

Реализуемые меры 

Существовавшие  Добавленные с 2024 года 

Эффективная 

система 

взаимодействия с 

сотрудниками 

организации 

1. Система гибких отпусков для 

работников, имеющих детей-

инвалидов, одиноких родителей 

и/или, в случае, если оба родителя – 

сотрудники НГУЭУ. 

1. Дистанционное выполнение трудовых 

функций и обязанностей. 

2. Формировании учебного расписания с 

учётом наличия у сотрудника детей дошколь-

ного возраста или ребенка-инвалида. 

 

Сравнительный анализ позволил нам определить направления и меры корпоративной 

демографической политики, которые были добавлены и усилены для реализации в 2024-2026 гг.  

1. Обеспечение защиты жизни и здоровья сотрудников компании. 

С 2024 года данное направление включает в себя не только организацию и компенсацию 

денежных средств сотрудников на приобретение путевок в детские оздоровительные 

учреждения и т.д., но и, в целом, компенсацию денежных средств на медицинские услуги 

сотрудников и их детей, возможность медицинского страхования работника и его детей, 

ежегодную диспансеризацию за счёт университета. 

2. Достойное вознаграждение за труд, включая меры социальной поддержки сотрудников. 

Данное направление корпоративной демографической политики в ФГБОУ ВО НГУЭУ 

включило в себя меры, связанные с материальным поощрением сотрудников, впервые 

заключивших брак. 

3. Уважение семейных обязанностей сотрудников компании. 

Добавлены меры, связанные с организацией рабочего дня сотрудников с детьми, 

компенсацией части расходов на детские сады и т.д. Например, с 2024 года при формировании 

учебного расписания учитывается наличие у работника детей. Отметим, что данная мера 

позволяет более эффективно осуществлять родительские функции сотрудников наряду с 

профессиональными. 

4. Меры, направленные на формирование у детей и их родителей мотивации к здоровому 

образу жизни, популяризации здорового образа жизни и семейных ценностей. 

Если раньше данные меры включали в себя лишь предоставление скидок на услуги 

бассейна «Водолей» ФГБОУ ВО НГУЭУ, то с 2024 года включены меры, связанные, в том 

числе, с организацией досуговой деятельности детей сотрудников (например, организация и 

проведение мероприятий для молодых и многодетных семей). 

5. Эффективная система взаимодействия с сотрудниками организации. 

Данное направление включило в себя меры, связанные с выявлением и учётом 

потребностей сотрудников, выполняющих семейные обязанности наряду с 

профессиональными. Например, возможность дистанционной работы. 
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4. Обсуждение 

Отметим, что выделенные направления и меры поддержки корпоративной 

демографической политики, реализуемые ФГБОУ ВО НГУЭУ, имеют потенциальный эффект 

как для государства, так и для работодателей, сотрудников и даже студентов данного образователь-

ного учреждения. Отметим, что такие практики сегодня являются единичными среди российских 

вузов. Однако, представляется, что именно университеты могут выступать в качестве 

активного субъекта реализации демографической политики на корпоративном уровне.   

Для государства потенциальным эффектом от реализации мер корпоративной 

демографической политики является сохранение тенденции естественного прироста 

населения и повышение уровня рождаемости, формирование у граждан положительного 

отношения к родительству через усиление эффекта действий идеологических, духовных, 

организационно-медицинских механизмов за счет адресности их использования на 

корпоративном уровне организаций. 

Для ФГБОУ ВО НГУЭУ потенциальными эффектами от реализации предлагаемых мер 

корпоративной демографической политики являются: наращивание кадрового потенциала 

образовательного учреждения, увеличение доли молодых сотрудников и снижение среднего 

возраста сотрудников, то есть достижения одного из KPI, установленных для вузов; 

повышение продуктивности сотрудников, повышение уровня удовлетворенности трудом и 

лояльности персонала, снижение текучести кадров, формирование кадрового резерва, 

формирование положительного публичного и внутрикорпоративного имиджа и другое.  

Для сотрудников организации реализация мер корпоративной демографической 

политики влечет за собой повышение уровня заинтересованности в профессиональном и 

карьерном росте, поскольку существует возможность совмещения карьеры и семьи (это 

является весьма актуальным для сотрудниц репродуктивного возраста); чувство признания и 

значимости сотрудника организации с семейными ценностями со стороны коллег; 

формирование положительного отношения к родительству и созданию семьи. 

Положительный эффект от реализации мер корпоративной демографической политики 

направлен, в том числе, и на студентов образовательного учреждения, а именно: повышение 

лояльности к преподавательскому составу; формирование положительного отношения у 

студентов к созданию семьи и родительству, поскольку сотрудники вуза являются 

трансляторами успешного совмещения карьеры и семьи и др.   
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Заключение 

Современная демографическая ситуация в Российской Федерации требует поиска новых 

путей и инструментов решения вопросов воспроизводства населения. В качестве одного из 

перспективных путей достижения поставленных целей предлагается включение работодателя 

в формирование системной поддержки сотрудников, выполняющих наряду с 

профессиональными семейные обязанности и родительские функции. 

Так, образовательные учреждения (в том числе ФГБОУ ВО НГУЭУ) целесообразно 

рассматривать в качестве объекта и субъекта в решении вопросов воспроизводства населения 

страны. Поскольку реализация корпоративной демографической политики в данных 

учреждениях может способствовать решению двух задач – включение в поддержку 

государственной демографической политики и достижение такого KPI вузов, как увеличение 

числа молодых сотрудников. В связи с этим, представляется, что распространение практик 

закрепления мер поддержки сотрудников репродуктивного возраста и их семей на уровне 

корпоративной культуры через включение их в Коллективный договор является примером 

прогрессивной реакции на потребности современного российского общества и может оказать 

положительный эффект для достижения целей пронаталистской политики. 
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Abstract. It seems relevant to analyze the employer’s role the in supporting the state's pro-natalist 

policy in the process of searching for effective tools to achieve the strategic goals of the internal 

policy of the Russian Federation aimed at saving the population and developing human potential. 

The article substantiates the importance and relevance of the support measures provided by the 

employer to employees and their families. The current principles and directions of corporate 

demographic policy is considered. The importance of corporate demographic policy for educational 

institutions is substantiated. One of the approaches to such a policy implementation is proposed to 

consider the inclusion of employee support measures into the organizational Collective Agreement. 

The analysis of the Collective Agreement of the educational institution − the Federal State Budgetary 

Educational Institution "NGUEU" was carried out as a case study. The main directions of the 

corporate demographic policy implemented by the educational institution are identified. These 

include ensuring the employees’ life and health protection; decent remuneration for work; respect 

for family responsibilities of employees with children; an effective system of interaction with 

employees as the main company’s stakeholders. Assumptions are made about the potential impact 

of these measures on the achievement of state pro-natalist goals and employer’s key goals related to 

the human capital formation. 

Keywords: corporate demographic policy, pronatalist policy, collective agreement, 

educational institution; employees' family responsibilities. 
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