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ВНУТРЕННИЙ КРАУДСОРСИНГ:  
АНАЛИЗ С ТОЧКИ ЗРЕНИЯ ПОЛИТИЧЕСКОЙ ЭКОНОМИИ 

 

ВНУТРІШНІЙ КРАУДСОРСІНГ:  
АНАЛІЗ З ТОЧКИ ЗОРУ ПОЛІТИЧНОЇ ЕКОНОМІЇ 

 

INTERNAL CROWDSOURCING:  
AN ANALYSIS FORM THE POINT OF VIEW  

OF POLITICAL ECONOMY 

 
В статье дан анализ внутреннего краудсорсинга с точки зрения его потенциала 
как инструмента снижения отчуждения. Показано, что внутренний краудсорсинг 
позволяет работнику сформировать вовлеченность, однако снижение отчуждения 
является иллюзорным. Тем не менее, значимость факторов, формирующих вовле-
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ченность, обуславливают привлекательность внутреннего краудсорсинга в глазах 
работника. 
 
У статті подано аналіз внутрішнього краудсорсингу з точки зору його потенціалу 
як інструменту зниження відчуження. Показано, що внутрішній краудсорсінг до-
зволяє працівнику сформувати залученість, однак зниження відчуження є ілюзор-
ним. Проте, значимість чинників, що формують залученість, обумовлюють при-
вабливість внутрішнього краудсорсингу в очах працівника. 
 
The current approach towards analysis of internal crowdsourcing is mostly based on 
management approach. Internal crowdsourcing is analyzed as a tool of increase of 
effectiveness both for personnel and for the company. An analysis from the point of view 
of economic theory has not been proposed. 
The present paper analyzes the internal crowdsourcing form the point of view of Marxist 
political economy. The basis of analysis is the evaluation of potential of internal 
crowdsourcing as a tool of elimination of alienation that is typical for traditional capitalist 
employment. 
It is demonstrated that internal crowdsourcing helps to build up inclusion of employees 
thanks to the following factors: participation in creation of intellectual capital, non-routine 
tasks, possibility to transmit employees’ voice to managers and clear final product. 
However, this inclusion is not synonymous to elimination of alienation. Alienation is not 
eliminated, however, there is an illusion of such elimination. 
However, despite the fact that alienation continues to exist, factors that form inclusion 
insure attractiveness of internal crowdsourcing for employees 
 
Ключевые слова. Нетрадиционные формы занятости, трудовые отношения, отчу-
ждение, внутренний краудсорсинг 
 
Ключові слова. Нетрадиційні форми зайнятості, трудові відносини, відчуження, 
внутрішній краудсорсінг 
 
Key words. Non-traditional forms of employment, labor relations, alienation, internal 
crowdsourcing 

 
Введение. Одной из важных проблем капиталистического наемного труда 

является отчуждение, проявляющееся на разных уровнях: 
— работник отчуждается от своей человеческой сущности — он занят ру-

тинным, монотонным трудом, не дающим достаточно возможностей для само-
реализации и служащим исключительно источником средств к существованию; 

— работник отчужден от предприятия как от имущественного комплекса — 
он трудится на нем, не имея права претендовать на владение долей в этом иму-
щественном комплексе; 

— работник отчужден от результата труда — при глубоком разделении тру-
да конкретный вклад работника в его создание малозаметен (фактически этот 
вклад превращается в абстракцию, в силу чего работник не знает, какую именно 
пользу он приносит обществу); 

— работник отчужден от руководства — он отделен от высших руководите-
лей достаточно длинной цепочкой промежуточных звеньев, и вероятность того, 
что его мнение будет услышано на высшем уровне, крайне мала; 

— работник отчужден от рабочего коллектива в целом — чем больше пред-
приятие, тем меньше доля сотрудников, с которыми данный конкретный работ-
ник знаком, тем хуже его представление о том, что делают другие работники и 
что происходит в других подразделениях. 

Очевидно, что работник в состоянии отчуждения обладает крайне низкой 
мотивацией и не заинтересован в повышении эффективности деятельности 
предприятия. Это означает, что фирма, нуждающаяся в качественном труде ра-
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ботника, должна принять меры к преодолению этого отчуждения (или, как ми-
нимум, к его маскировке), чтобы обеспечить вовлеченность работника. 

Одним из инструментов такого вовлеченности может быть внутренний крауд-
сорсинг — специфическая разновидность нетрадиционных форм занятости [1–10], 
заключающаяся в использовании человеческих ресурсов предприятия для решения 
задач, как правило, творческого характера и зачастую не связанных с должностны-
ми обязанностями работников [7]. Формулировка задачи, сроки ее выполнения и 
вознаграждение обычно публикуется в открытом доступе (при обычном краудсор-
синге ознакомиться с ней может любой желающий, при внутреннем краудсорсинге 
доступ открыт для сотрудников предприятия). Задача чаще всего носит конкрет-
ный характер и направлена на достижение значимого для фирмы результата или 
же (что во многом равнозначно) на устранение важной для нее проблемы. Приме-
ром таких задач может быть разработка логотипа, устранение недостатков в об-
служивании клиентов и т. д. Вознаграждение, как правило, носит символический 
характер, даже в том случае, если оно выдается в денежном или материальном ви-
де (иначе говоря, символическая, репутационная ценность вознаграждения обычно 
выше материальной). Свой вариант решения задачи может прислать любой же-
лающий (участие в проекте обязательным не является). После сбора всех вариан-
тов 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. 

В данной статье мы рассмотрим потенциал внутреннего краудсорсинга как 
инструмента снижения отчуждения. 

Формирование вовлеченности на основе внутреннего краудсорсинга. 
Вовлеченность работников при использовании внутреннего краудсорсинга 
формируется за счет ряда факторов: 

- у них есть возможность оторваться от повседневных рутинных обязанно-
стей и реализовать себя при решении творческой задачи; 

- предложенное работником решение становится элементом нематериально-
го капитала компании, и, как следствие, у сотрудника возникает ощущение сов-
ладения этим капиталом, т. е. причастности к фирме; 

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

- обращение к сотрудникам с целью устранения существующих проблем по-
казывает работникам их ценность для компании, значимость их способностей и 
творческого потенциала для нее, а также готовность прислушаться к их мнению 
о существующих проблемах. Таким образом, внутренний краудсорсинг позво-
ляет частично ликвидировать стену между руководством и работниками и дать 
сотрудникам уверенность в значимости их мнения относительно решения про-
блем для руководства. Фактически это создает возможность для сотрудника 
ощутить свою ценность для предприятия и для руководства; 

- участие в краудсорсинговом проекте представителей разных подразделе-
ний предприятия показывает работникам, что, независимо от конкретного места 
работы и должности, все они заинтересованы в решении стоящих перед фирмой 
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проблем, что они сопричастны как самой фирме, так и друг другу — в составе 
единого трудового коллектива. Иными словами, у работников формируется 
осознание себя как части трудового коллектива, готового совместно трудиться 
для общего успеха. 

Таким образом, внутренний краудсорсинг, на первый взгляд, позволяет пре-
одолеть все перечисленные выше аспекты отчуждения. 

Для работодателя краудсорсинг тоже связан с рядом преимуществ: 
- решение значимой задачи (или устранение проблемы) за счет мобилизации 

творческого персонала своих сотрудников (т. е. возникает возможность задей-
ствовать потенциал сотрудников, не используемый ими при выполнении своих 
повседневных обязанностей, иными словами, повысить эффективность исполь-
зования человеческих ресурсов фирмы). Решение этой задачи при помощи дру-
гих инструментов либо потребовало бы больших затрат, либо оказалось бы ме-
нее эффективным; 

- применение внутреннего краудсорсинга дает возможность канализировать 
недовольство сотрудников объективно существующими проблемами в органи-
зации деятельности фирмы в позитивное русло; 

- формирование единения сотрудников. Хотя задача, как правило, решается 
отдельными сотрудниками (но работа в команде тоже допустима), наличие у 
коллектива единой задачи, в решении которой они все могут принять участие, 
создает в коллективе чувство сопричастности друг другу (и фирме);  

- создание на предприятии на некоторое время творческую атмосферу, по-
зволить сотрудникам оторваться от рутины, или, точнее, выйти за ее пределы. 
Это «взбодрит» сотрудников и может повысить их удовлетворенность работой 
на предприятии. 

С позиции современной теории управления, направленной на создание цен-
ности, в конечном счете речь идет о формировании интеллектуального капитала 
фирмы (причем в двух аспектах: за счет разработки новых технологических, ди-
зайнерских, сервисных и т. п. решений, и за счет вовлеченности работников и 
их лояльности работодателю, т. е. повышения качества человеческого капита-
ла). С точки зрения институциональной организации взаимодействий внутрен-
ний краудсорсинг позволяет частично трансформировать иерархические отно-
шения между работников и работодателем в сетевые. Не стоит забывать и о 
том, что внутренний краудсорсинг может быть использован для минимизации 
трансакционных издержек. 

При этом нужно понимать двухуровневую природу формирования вовле-
ченности на основе внутреннего краудсорсинга. На первом уровне идет вовле-
ченность работника в выполнение краудсорсингового проекта, на втором — во-
влеченность работника в выполнение его непосредственных трудовых 
обязанностей благодаря его положительной реакции на участие в краудсорсин-
говом проекте. Для фирмы важно, чтобы были представлены оба уровня вовле-
ченности (т. е. чтобы сиюминутное удовлетворение работника от участия в кра-
удсорсинговом проекта переросло в результате в долгосрочное удовлетворение 
от сотрудничества с компанией). 

Благодаря этим положительным свойствам краудсорсинг снискал широкую 
популярность на практике и рассматривается специалистами как позитивная 
форма нестандартной занятости (в отличие от других ее форм, влекущих за со-
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бой прекаризацию) [3, 8]. Большой интерес он вызывает и в исследователей  
[7, 10]. 

Вовлеченность и отчуждение. Вовлеченность человека в выполнение своих 
трудовых обязанностей, по нашему мнению, не может по умолчанию рассмат-
риваться как устранение отчуждения. Дело в том, что, хотя на внешнем, по-
верхностном уровне устранение отчуждения (как марксистской категории) и 
вовлеченность (как управленческая категория) могут проявляться одинаково 
(как искреннее и добровольное стремление человека выполнять работу), однако 
на сущностном уровне они имеют принципиально разную природу. Отсутствие 
отчуждения — это полноценная реализация человеком заложенного в нем по-
тенциала в соответствии с его собственными взглядами, ценностями и убежде-
ниями, устранение товарного характера труда. Вовлеченность — это заинтере-
сованность человека в выполнении порученной ему работы, однако эта 
заинтересованность может возникать не только в связи с его собственными 
ценностями, а на основе навязанных ему взглядов, в конечном счете препятст-
вующих раскрытию потенциала человека и вынуждающих его (возможно, не-
заметно для него самого) действовать в соответствии с интересами тех, кто на-
вязал ему эти взгляды. 

На первый взгляд может показаться, что внутренний краудсорсинг действи-
тельно помогает преодолеть отчуждение труда при реализации связанных с 
внутренним краудсорсингом задач, однако, как нам кажется, ситуация является 
более сложной. Даже если работы, выполняемые сотрудником в рамках проекта 
внутреннего краудсорсинга, рассматривать как неотчужденный труд (хотя ниже 
мы рассмотрим особенности отношений работника и работодателя при внут-
реннем краудсорсинге), характер основной трудовой деятельности работника (а 
внутренний краудсорсинг выступает всего лишь дополнением к ней) не изме-
нился. Работник по-прежнему отчужден от своего труда, но, благодаря внут-
реннему краудсорсингу, у него складывается положительное восприятие рабо-
тодателя, формируется ощущение возможности реализации своего потенциала 
и, как следствие, появляется интерес к сотрудничеству с фирмой, создается 
чувство сопричастности к ней (за счет того, что в успехе фирме есть и его кон-
кретный вклад), т. е. возникает вовлеченность. Иными словами, за счет неболь-
шой 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 работника, сколько замаскировать его. Создающееся у работника 
вовлеченность в основные трудовые обязанности, достигнутое благодаря уча-
стию работника 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 предприятия зада-
чу, в конечном счете направленную на повышение эффективности использова-
ния его ресурсов. Сотрудник искренне вовлечен в выполнение этой задачи, по-
скольку она позволяет ему реализовать свой творческий потенциал и 
направлена на конечный результат. При этом вознаграждение работника за это 
решение носит преимущественно нематериальный характер (и достанется оно 
только тому, чье решение будет признано наилучшим, остальные участники 
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никакого вознаграждения не получат). Полученный результат (также имеющий 
нематериальный характер — технической, коммерческое, маркетинговое, сер-
висное и т. п. решение) будет присвоен фирмой и использован ею для наращи-
вания своей эффективности. Таким образом, можно утверждать, что результат 
труда работника будет отчужден от него и присвоен работодателем (и в даль-
нейшем будет применяться без ведома сотрудника и вне его контроля), и что 
вознаграждение сотрудника в общем случае будет несоизмеримо мало по срав-
нению с выгодой, которую работодатель получит от коммерческого использо-
вания присвоенного им результата. 

Выводы. Следовательно, можно сделать следующие выводы: 
- внутренний краудсорсинг не позволяет полностью устранить отчуждение 

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

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

- долгосрочная вовлеченность работника, возникающая благодаря его уча-
стию в краудсорсинговом проекте, во многом имеет под собой иллюзорную ос-
нову. Сотрудник психологически ощущает, что в успехе фирмы есть его кон-
кретный вклад, однако этот вклад отделен от сотрудника, присвоен 
работодателем и дальнейшее его использование находится вне контроля его ав-
тора, а сам сотрудник лишен возможности претендовать на участие в той выго-
де, которую фирма получила благодаря предложенному им результату; 

- таким образом, внутренний краудсорсинг, по сути дела, представляет собой 
инструмент усиления эксплуатации работников (и выведения этой эксплуата-
ции за пределы обычных трудовых обязанностей, включение в сферу эксплуа-
тации творческих способностей работника), при котором за достигнутый кон-
кретный 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 краудсорсинговых 
проектах для работников достаточно высока за счет того, что у них возникает 
возможность проявить свой творческий потенциал для достижения конкретно-
го, явного (а не теряющегося в общей рутине функционирования компании) ре-
зультата. И ради этой возможности работники готовы мириться с усилением 
эксплуатации (поскольку это усиление преподносится в исключительно при-
влекательной для них внешней форме). 
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