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Введение 

Актуальность темы исследования. Трансформацию занятости населения 

можно считать индикатором развития социально-экономической системы. Любое 

ее изменение сопровождается появлением новых видов и принципов занятости, 

отличающихся от присущих предыдущей системе. В настоящее время рынок тру-

да становится более гибким. Наряду с постоянной занятостью, которая остается 

основным сегментом рынка труда, появляются и развиваются новые модифици-

рованные формы занятости: неполная, дистанционная, временная, самозанятость, 

фриланс и др., а также новые кадровые технологии, такие как аутстаффинг, аут-

сорсинг, смартстаффинг и пр., способствующие развитию нестандартных форм 

занятости населения. 

Перечисленные формы занятости получили достаточно широкое распро-

странение в сфере управления человеческими ресурсами за рубежом, однако 

в России они находятся в стадии формирования. В связи с этим очевиден недоста-

ток научно-методических разработок, информации о распространении нестандарт-

ных форм занятости, об эффективности их использования для принятия решений 

в социально-трудовой сфере; недостаточно проработаны нормативно-правовые 

основы их применения, мало изучены вопросы защиты прав участников этого сег-

мента рынка труда. Все это говорит об актуальности темы диссертационного ис-

следования для современной практики и науки экономики труда. 

Степень научной разработанности проблемы. Теоретико-методологичес-

кой основой настоящего исследования нестандартных форм занятости послужили 

теоретические и методологические положения, разработанные отечественными 

и зарубежными специалистами в сфере занятости, законодательные акты и науч-

ная литература, материалы периодических изданий, посвященные нестандартным 

формам занятости, результаты прикладных исследований в изучаемой области. 

Научным фундаментом теоретических аспектов диссертационного исследо-

вания стали базовые положения неоклассической теории занятости, разработанные 
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выдающимися экономистами-теоретиками своего времени, внесшими неоценимый 

вклад в изучение вопросов сферы занятости и рынка труда. Аспекты неоклассиче-

ской теории не потеряли своей актуальности в реалиях настоящего времени. 

Основой исследования вопросов нестандартных форм занятости явились 

труды ученых, которые одними из первых стали исследовать данный вопрос в 

нашей стране, – Р. И. Капелюшникова и В. Е. Гимпельсона, ими предложено раз-

деление форм занятости на стандартные и нестандартные. 

В научных публикациях В. Н. Киселевой, Н. В. Дороховой, Е. В. Ванкевич, 

О. В. Зайцевой, Б. А. Мусаева, О. В. Федониной, О. М. Лизиной, Н. С. Землянухи-

ной, В. А. Базжиной, О. Ю. Никишиной, И. В. Цыганковой и др. анализируется 

использование нестандартных форм занятости, рассматривается их сущность, 

приводится классификация по различным признакам. 

Проблематика появления новых форм занятости на рынке труда, основные 

подходы к пониманию сущности нестандартных форм занятости на российском 

рынке труда анализируется в работах T. T. Адриановской, Т. Ф. Вышеславовой, 

В. С. Харченко, L. McDowell, A. Batnitzky, S. Dyer и др. 

Во втором десятилетии XXI века вопросы государственного и законодатель-

ного регулирования на современном рынке труда изложены в трудах В. М. Воло-

дина, В. А. Скворцовой, Ю. В. Васильевой, В. Степанова, Н. В. Заколюжной, 

В. Н. Бобкова, Р. А. Долженко, Н. С. Землянухиной, А. А. Федченко, Н. В. Доро-

ховой, Е. С. Дашковой и др. В их работах раскрываются вопросы взаимодействия 

и регулирования отношений между субъектами таких форм социально-трудовых 

отношений. 

Вопросам прекаризации занятости посвящены труды целого ряда как зару-

бежных, так и отечественных ученых: Р. А. Долженко, С. В. Лобовой, Е. В. Ян-

ченко, А. Э. Федоровой, Т. А. Лапиной, Н. А. Ивановой, З. Дворжаковой, М. Гат-

ти, A. L. Kalleberg и др. 

Такие исследователи, как В. В. Адамчук, Б. М. Генкин, Н. А. Волгин, 

Н. Н. Гриценко, А. В. Кобяков, О. В. Ромашева, акцентируют внимание на про-
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блематике трансформации социально-трудовых отношений в контексте социаль-

но-экономических и технологических изменений, происходящих в XXI веке. 

Многосторонний анализ развития нестандартных форм занятости населения 

широко представлен в трудах таких исследователей, как В. Е. Гимпельсон, 

Р. И. Капелюшников, Ю. В. Долженкова, Б. Г. Збышко, И. А. Кулькова, Е. В. Мас-

лова, Н. В. Дорохова, Н. В. Тонких, О. А. Козлова, Р. А. Долженко, А. В. Пеша 

и др. Проблемы прогнозирования развития нестандартной занятости освещаются 

в трудах российских исследователей Н. У. Арабовой, Д. А. Насимовой. С точки 

зрения экономической эффективности прогноз представлен в работах О. В. Кова-

ленко, О. В. Немировской и др. 

Ученые в России и за рубежом последние 20 лет активно исследуют различ-

ные аспекты новых форм занятости. Тем не менее можно отметить недостаточное 

раскрытие вопроса в контексте изучения новых форм занятости, новых кадровых 

технологий в управлении человеческими ресурсами, способствующих развитию 

нестандартных форм занятости, вопросов их применения и регулирования в со-

временных условиях. 

Объектом диссертационного исследования является занятость населения 

в ее нестандартных формах на региональном рынке труда. 

Предмет исследования составляют социально-экономические отношения, 

возникающие между субъектами занятости в процессе оценки применения ее не-

стандартных форм. 

Цель диссертационной работы заключается в развитии теоретического 

и методического подходов к оценке и развитию нестандартных форм занятости. 

Достижение поставленной цели предполагает решение следующих задач: 

– систематизировать нестандартные формы занятости, составить обобщен-

ную их классификацию и уточнить сущность и характеристики новых форм заня-

тости на рынке труда; 

– усовершенствовать методическое обеспечение анализа развития нестан-

дартной занятости на региональном рынке труда; 
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– предложить систему показателей и методики их расчета для характери-

стики оценки развития нестандартных форм занятости как основы государствен-

ного регулирования нестандартных форм занятости на рынке труда; 

– разработать модель организационно-экономического управления развити-

ем социально-трудовых отношений в условиях нестандартных форм занятости на 

уровне региона. 

Методология и инструментально-методический аппарат исследования 

базируются на использовании широкого спектра методов научного познания, преж-

де всего методов функционального, системного, структурного, факторного анализа. 

В целях теоретико-методологического обоснования исследования были ис-

пользованы методы обобщения и детализации, сравнений, группировок, кабинет-

ного исследования, экспертного анализа. Для анализа отечественного и зарубеж-

ного опыта использованы методы статистической обработки информации, струк-

турно-функциональный, сравнительный и сопоставительный анализ. Сбор и обра-

ботка данных осуществлены на основе методов социологических исследований 

(анкетного опроса, экспертной оценки, контент-анализа) и социально-экономи-

ческого анализа. 

Соответствие диссертации паспорту специальности. Диссертационное 

исследование проведено в рамках Паспорта специальности ВАК РФ 08.00.05 – 

Экономика и управление народным хозяйством (экономика труда) и соответству-

ет следующим пунктам: 

– 5.3. Теоретико-методологические проблемы в сфере труда и социально-

трудовых отношений; 

– 5.5. Рынок труда, его функционирование и развитие, структура и сегмен-

тация (международный, национальные, региональные, внутрифирменные и т. д.); 

занятость населения (формирование формы и видов); безработица (основные ви-

ды и формы, социально-экономические последствия, пути минимизации); 

– 5.11. Социально-трудовые отношения: система, структура, виды, субъекты, 

механизмы регулирования. Международные трудовые отношения и роль Между-

народной организации труда. Регулирование социально-трудовых отношений – 
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федеральный, региональный, муниципальный и корпоративный аспекты; активное 

влияние социально-трудовых отношений на развитие экономики и ее отраслей. 

Основные научные результаты, полученные лично автором. 

К основным элементам научной новизны, выносимым на защиту, относятся 

следующие. 

1. Проведена систематизация нестандартных форм занятости и сформиро-

вана обобщенная классификация форм занятости, которая включает не только 

традиционные признаки: формы собственности на средства производства, регу-

лярность трудовой деятельности, легитимность трудоустройства, организацион-

но-правовая форма трудовых отношений между работником и работодателем, 

статус деятельности, режим рабочего времени, организация процесса труда, но 

и признаки социальной эффективности, организации рабочего места. Расширение 

признаков классификации позволило дать более полную характеристику каждой 

из современных нестандартных форм занятости по признакам занятости, сформу-

лировать недостающие определения форм занятости и определить особенности 

применения нестандартных форм занятости в России (п. 5.3 Паспорта специаль-

ности ВАК РФ 08.00.05). 

2. Усовершенствован инструментально-методический аппарат оценки раз-

вития нестандартных форм занятости, включая разработку методики проведения 

эмпирического исследования, совершенствование технологии и построение моде-

ли анализа развития, масштаба и структуры нестандартных форм занятости, поз-

воляющий получить объективную оценку не только количественных характери-

стик, что традиционно для экономических и социологических исследований, но 

и качественных параметров нестандартных форм занятости на региональном рын-

ке труда (п. 5.5 Паспорта специальности ВАК РФ 08.00.05). 

3. Предложены система авторских критериев и показателей, характеризую-

щих развитие нестандартных форм занятости, и методические подходы к их рас-

чету, позволяющие усовершенствовать систему государственного управления ре-

гиональным рынком труда. Система критериев состоит из четырех блоков показа-

телей, получаемых на основе: 
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– результатов обследования населения по проблемам занятости, проводимо-

го территориальным органом Росстата (официальный уровень видов нестандарт-

ной занятости; официальный уровень критичной занятости; индекс официального 

уровня валовой нестандартной занятости); 

– анкетного опроса экономически активного населения (общий уровень не-

стандартной занятости; уровни нестандартных форм занятости по видам эконо-

мической деятельности, по категориям персонала; уровень готовности к нестан-

дартной занятости); 

– анкетного опроса руководителей организаций по вопросам развития не-

стандартных форм занятости (распространенность нестандартных кадровых тех-

нологий; уровень информированности работодателей о нестандартных формах 

занятости). 

– экспертного опроса руководителей кадровых агентств, контент-анализа 

информации о нестандартных формах занятости, размещенной на сайтах агентств 

(структура и характеристика услуг в сфере нестандартной занятости; уровень 

специализации агентств на нестандартных формах занятости) (п. 5.5 Паспорта 

специальности ВАК РФ 08.00.05). 

4. Разработана модель организационно-экономического управления разви-

тием социально-трудовых отношений в условиях нестандартных форм занятости 

на уровне региона, которая отличается комплексностью регулирования со сторо-

ны региональных органов власти, опирается на институциональный подход и си-

стему OKR; включает цель, задачи, направления регулирования, методы, инстру-

менты и ожидаемые результаты, алгоритм информационного взаимодействия ор-

ганов власти со стейкхолдерами рынка труда по вопросам нестандартных соци-

ально-трудовых отношений в регионе. Модель позволяет эффективно выстроить 

политику региональных органов власти по управлению развитием нестандартных 

форм занятости (п. 5.11 Паспорта специальности ВАК РФ 08.00.05). 

Достоверность и обоснованность положений и выводов диссертацион-

ного исследования определяется адекватностью применяемых теоретико-мето-

дологических положений, непротиворечивостью выводов. Проведенный в работе 
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анализ и расчеты базируются на использовании разносторонних методов и дан-

ных, подтверждаются апробацией результатов исследования. При написании рабо-

ты была использована актуальная теоретическая, методологическая и эмпириче-

ская база исследования. 

Теоретическая значимость диссертационного исследования состоит в рас-

ширении научных знаний об особенностях нестандартных форм занятости, обоб-

щении признаков каждой формы занятости. Разработанный методический подход 

может быть использован в работе Департамента по труду и занятости населения 

Свердловской области при оказании информационных услуг для субъектов рынка 

труда, в принятии управленческих решений при содействии занятости, а также для 

совершенствования внутреннего регламента работы в вопросах трудоустройства 

слабо защищенных категорий граждан. 

Практическая значимость диссертационного исследования подтвержда-

ется тем, что полученные автором результаты и разработанные рекомендации мо-

гут послужить основой для совершенствования инструментов государственного 

регулирования нестандартных форм занятости на рынке труда, а также будут ин-

тересны бизнесу, поскольку новые кадровые технологии, способствующие разви-

тию нестандартных форм занятости, значимы для решения проблем управления 

человеческими ресурсами на уровне организации и в целом на региональном 

уровне. Регулирование сегмента нестандартной занятости способствует решению 

многих проблем антикризисного управления социально-экономической сферой 

территории в условиях нестабильности. 

Результаты диссертационного исследования возможно использовать при 

дальнейших научных разработках по данной проблеме, в рамках формирования 

компетенций у студентов высших учебных заведений при изучении дисциплин 

«Рынок труда», «Управление персоналом», «Экономико-правовое регулирование 

социально-трудовых отношений» и др., а также в программах повышения квали-

фикации по направлению «Экономика труда». 

Апробация результатов исследования. Основные положения и идеи дис-

сертации докладывались и обсуждались на международных научно-практических 
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конференциях в Екатеринбурге, Санкт-Петербурге, Москве, Праге (Чехия) и др.; 

а также отражены в коллективных монографиях и в отчетных работах по грантам: 

«Исследование нестандартных форм занятости на региональном рынке труда» 

(заявка № 14-12-66003 в РФФИ (РГНФ), 2014−2015 гг.); «Исследование влияния 

развития дистанционной женской занятости на институт родительства» (заявка 

№ 18-010-00774 А в РФФИ (2018−2019 гг.)); «Влияние прекаризации занятости 

научно-педагогических работников на кадровый потенциал региональных вузов» 

(заявка № 19-010-00900 А в РФФИ (РГНФ), 2018−2020 гг.); «Теоретико-методоло-

гические аспекты формирования надпрофессиональных компетенций студентов 

высших учебных заведений» (заявка № 19-29-07435 мк в РФФИ (РГНФ), 

2019−2020 гг.) 

Методика расчета показателей нестандартных форм занятости одобрена Де-

партаментом по труду и занятости населения Свердловской области. 

Результаты исследования используются в учебном процессе на кафедре 

экономики труда и управления персоналом ФГБОУ ВО «Уральский государ-

ственный экономический университет» при подготовке бакалавров по дисципли-

нам «Рынок труда», «Управление персоналом», «Экономико-правовое регулиро-

вание социально-трудовых отношений». 

Публикации результатов исследования. По теме диссертационной работы 

опубликовано 48 работ общим объемом 61,6 п. л., из них авторских 28,6 п. л., из 

которых 14 опубликовано в изданиях, рекомендованных ВАК РФ, четыре статьи 

в изданиях, индексируемых в Web of Science, и три раздела в монографиях. 

Структура, содержание и объем диссертации определены поставленной 

целью и задачами, а также логикой исследования. Диссертация состоит из введе-

ния, трех глав, заключения, списка литературы из 254 наименований и четырех 

приложений. Работа содержит 60 таблиц, 17 рисунков. 

Во введении обоснована актуальность темы исследования, определена сте-

пень изученности проблемы, сформулированы объект, предмет, цель и задачи ис-

следования, представлены основные результаты работы и их научная новизна, от-

ражена практическая и теоретическая значимость работы. 
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В первой главе «Теоретические аспекты развития нестандартной занятости 

населения» проанализированы предпосылки развития нестандартных форм заня-

тости; проведен анализ теоретических подходов зарубежных и отечественных ис-

следователей к сущности нестандартной занятости и классификации ее видов 

и форм. Предложена обобщенная классификация форм занятости по признакам 

социальной эффективности, формы собственности на средства производства, ор-

ганизации рабочего места, регулярности трудовой деятельности, легитимности 

трудоустройства, организационно-правовой форме трудовых отношений между 

работником и работодателем, статусу деятельности, режиму рабочего времени, 

организации процесса труда, что позволило дать более полную характеристику 

современных нестандартных форм занятости по признакам занятости на основе 

авторской классификации и определить особенности применения нестандартных 

форм занятости в России. 

Во второй главе «Методическое обеспечение оценки развития нестандарт-

ной занятости» проведен анализ зарубежных и отечественных методических под-

ходов к исследованию нестандартных форм занятости. Представлены методика 

исследования нестандартных форм занятости, которая включает систему показа-

телей развития нестандартных форм занятости в регионе, и модель анализа разви-

тия, масштаба и структуры нестандартных форм занятости на региональном рын-

ке труда. 

В третьей главе «Анализ развития нестандартных форм занятости в реги-

оне» проведена апробация методики исследования нестандартных форм занятости 

на региональном рынке труда на примере Свердловской области; предложены ме-

роприятия по развитию государственной политики в сфере регулирования не-

стандартных форм занятости на основе внедрения мониторинга нестандартной 

занятости на региональном рынке труда. 

В заключении сформулированы основные выводы и результаты диссерта-

ционного исследования. 

В приложениях приведены вспомогательные материалы, позволяющие 

раскрыть отдельные положения диссертации. 
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1 Теоретические аспекты развития 

нестандартной занятости населения 

1.1 Предпосылки и актуальные тенденции развития 

нестандартных форм занятости 

Занятость населения представляет собой многоаспектное явление, поскольку 

включает в себя экономическую характеристику, отвечая за благосостояние всего 

населения; имеет демографическое социальное содержание, так как создает необ-

ходимые условия для воспроизводства; носит социальный характер, связанный 

с удовлетворением потребностей индивида в сфере труда. 

Таким образом, занятость населения является одной из наиболее важных 

сфер, в которой создаются условия для воспроизводства и эффективного использо-

вания трудового потенциала общества. Занятость связана с удовлетворением лич-

ных и общественных потребностей, определяет уровень жизни и благосостояния 

людей; это область, где происходит профессиональная самореализация человека. 

Сферу занятости населения можно рассматривать как область концентрации 

экономических и социальных противоречий, связанных с трудоустройством, нали-

чием стабильной занятости, стационарного рабочего места, регулированием соци-

ально-трудовых отношений, мест занятости и доходов от них. Достижение высо-

кого уровня эффективной занятости должно быть одним из основных приоритетов 

государственной политики занятости. 

Под занятостью в российском трудовом законодательстве понимается «дея-

тельность граждан, связанная с удовлетворением личных и общественных по-

требностей, не противоречащая законодательству Российской Федерации и прино-
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сящая, как правило, им заработок, трудовой доход»
1
. Также законодательство 

определяет принципы занятости: обеспечение свободы граждан в сфере труда 

и занятости; запрет на принудительный, обязательный труд; приоритетное право 

работника при выборе участия или неучастия в общественном труде; создание 

условий для обеспечения права на труд, на защиту от безработицы, на помощь 

в трудоустройстве и материальную поддержку при безработице в соответствии 

с Конституцией РФ
2
. 

Огромный вклад в изучение занятости внесли выдающиеся экономисты-

теоретики своего времени, отразив свой взгляд на возможности разрешения про-

тиворечий и концептуальную направленность в сфере занятости в своих теориях 

рынка труда и занятости: А. Смит, Д. Рикардо, Ж.-Б. Сэй (классическая теория); 

К. Маркс (марксистская теория); Дж. М. Кейнс (кейнсианская теория); Дж. Р. Хикс, 

П. Самуэльсон (неоклассический синтез); М. Фридман, Э. Фелпс (монетаристская 

теория); Т. Веблен, У. Митчелл, Р. Коммонс, Дж. Гэлбрейт, У. Ростоу (институци-

ональная теория) и др. 

В основу исследования была положена неоклассическая теория занятости. 

Неоценимый вклад в исследование проблем рынка труда и занятости внесли пред-

ставители неоклассической школы. Это направление связано с такими учеными, 

как А. Маршалл (1842−1924), Дж. Б. Кларк (1847−1937), А. Пигу (1877−1957). 

Неоклассическая теория позволяет рассмотреть вопросы занятости и безработицы 

на рынке труда через призму закона ценообразования, спроса и предложения. 

Неоклассики не отрицали ограниченного государственного регулирования рынка 

труда, считая, что государство создает все условия для экономической деятельно-

сти. Однако, по нашему мнению, отсутствие государственного регулирования 

в сфере занятости является одним из препятствий распространения безработицы. 

В свою очередь, неоклассики рассматривают конкуренцию как рыночный меха-

                                           
1
 О занятости населения в Российской Федерации: закон РФ от 19 апреля 1991 г. № 1032-1 

(ред. от 8 декабря 2020 г.). 
2
 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. № 197-ФЗ (ред. от 29 де-

кабря 2020 г.). 
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низм, способный обеспечить равновесие между спросом и предложением на рынке 

труда, тем самым поддержать устойчивый экономический рост. 

А. Маршалл, основоположник неоклассического направления, в своей тео-

рии спроса и предложения использовал анализ полезности и стоимости производ-

ства и пришел к выводу, что существует прямая зависимость уровня занятости на 

рынке труда от предельной производительности труда
1
. Тем самым он объяснил 

рыночную ценность товара, которая формирует предложение на рынке труда, т. е. 

чем ниже реальная заработная плата работников (за которую они согласны рабо-

тать), тем выше занятость на рынке труда
2
. А. Маршалл одним из первых отметил 

влияние производственно-технической революции на изменение факторов рынка 

труда и условия труда работников. Например, в настоящее время наблюдается 

распространение дистанционных рабочих мест, что стало возможным только бла-

годаря развитию интернета и информационно-коммуникационных технологий. 

Еще один крупный представитель неоклассического направления А. Пигу 

модифицировал теорию благосостояния А. Маршалла, в которой главенствующи-

ми считал социальные аспекты – улучшение условий жизни людей, включающие 

экономическую и психологическую составляющие. А. Пигу также сделал вывод, 

что с помощью механизма рыночного саморегулирования величины заработной 

платы можно поддерживать спрос на рынке труда. Таким образом, в неоклассиче-

ском понимании рынку труда на базе условного равновесия присуща полная заня-

тость, а основным рыночным регулятором служит цена, в данном случае – зара-

ботная плата
3
. 

Существование безработицы А. Пигу объяснял, во-первых, несовершен-

ством рынка труда (выделяя фрикционную безработицу); во-вторых, несоответ-

ствием структуры спроса и предложения (структурная безработица); в-третьих, 

поведением самих работников (добровольная безработица). В настоящее время 

                                           
1
 Нуреев Р. М. «Общая теория занятости, процента и денег» Дж. М. Кейнса: предпосылки 

возникновения, методология и особенности интерпретации // Журнал институциональных ис-

следований. – 2016. – Т. 8, № 1. – С. 6−35. 
2
 Маршалл А. Принципы экономической науки: пер. с англ.: в 3 т. – М.: Прогресс, 1993. 

3
 Дашкова Е. С., Дорохова Н. В. Занятость населения в России: современные тенденции. – 

Воронеж: Воронежский центр научной и технической информации, 2013. – 88 с. 
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можно наблюдать, что некоторые безработные, состоящие на учете в службе за-

нятости и получающие пособие по безработице, не устраиваются на работу, они 

довольны своим социальным положением. 

В качестве механизма увеличения занятости в кризисной ситуации, по мне-

нию А. Пигу, необходим рост реальных доходов, повышающий совокупный 

спрос, выпуск продукции и занятость
1
. В настоящее время отмечается появление 

нестандартных форм занятости (НФЗ) как ответная мера на экономические кризи-

сы, снижение или сдерживание безработицы. 

Дж. Б. Кларк, еще один выдающийся представитель неоклассического 

направления, являясь основателем школы маржинализма, внес заметный вклад 

в формирование неоклассической концепции, дополнив ее теорией предельной 

производительности факторов производства и теорией предельного продукта. 

Основополагающей в подходе Дж. Б. Кларка является гипотеза, что при неизмен-

ном размере капитала предельная производительность труда снижается с каждым 

вновь привлеченным работником, и наоборот, при неизменной численности ра-

ботников предельная производительность труда может быть выше из-за увеличе-

ния капиталовооруженности. «То есть цена факторов производства определяется 

величиной предельного продукта, справедливый уровень заработной платы будет 

совпадать с ценой предельного продукта, произведенного вновь привлеченными 

работниками»
2
. 

Таким образом, в сфере занятости населения можно отметить, что заработ-

ная плата зависит как от стоимости рабочей силы, так и от эффективности труда: 

работник должен произвести качественный продукт, возмещающий его заработ-

ную плату. Данное положение было рассмотрено в настоящем исследовании 

с точки зрения организации рабочих мест, которые могут находиться вне стацио-

нарного места у работодателя, но при этом работник производит качественный ко-

                                           
1
 Пигу А. Экономическая теория благосостояния: пер. с англ.: в 2 т. / под общ. ред. 

С. П. Аукуционек. – М.: Прогресс, 1985. – Т. 1. – 512 с.; Т. 2. – 454 с. 
2
 Цит. по: Зверева Е. В., Шайкина Л. К. Ретроспективный анализ концепций регулирова-

ния занятости населения // Управление экономическими системами: электронный научный жур-

нал. – 2011. – № 6 (30). – С. 33–36. 
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нечный продукт, за который получает заработную плату. Можно сделать вывод, 

что неоклассическая теория на основе предельных затрат труда, продукта труда 

и производительности позволяет рассчитать уровень рациональной (необходимой) 

и эффективной занятости, что предполагает качественное соответствие работников 

и занимаемых ими рабочих мест
1
. 

Отправной точкой нашего диссертационного исследования выступает выра-

ботанный на протяжении многих десятилетий в нашей стране «стандарт» занято-

сти, который подразумевает постоянную работу в штате у работодателя, стабиль-

ную занятость, полный рабочий день, предоставление рабочего места, отвечающе-

го требованиям и условиям охраны труда и безопасности, а также наличие соци-

альных гарантий и гарантированную заработную плату. Нестандартной мы называ-

ем форму занятости, условия которой отклоняются от стандартных условий, опи-

санных в трудовом законодательстве. Иначе говоря, в рамках нестандартной фор-

мы занятости отсутствует как минимум одна из следующих составляющих: 

1) трудоустроенность у одного работодателя; 

2) рабочее место находится в помещении и оснащено орудиями труда, кото-

рые принадлежат работодателю; 

3) стандартная нагруженность по работе в течение дня (недели, месяца, 

года); 

4) период трудового договора – бессрочный; 

5) формальность трудового договора. 

Занятость в настоящее время претерпевает значительные изменения, этому 

способствует ряд факторов. Рассмотрим наиболее значимые из них (рисунок 1). 

Начиная со второй половины 1970-х годов в развитых странах, а затем 

и в России произошла смена индустриальной стадии развития экономики на более 

прогрессивную – постиндустриальную, характеризующуюся переходом от произ-

водства преимущественно товаров к производству услуг. 

                                           
1
 Зверева Е. В., Шайкина Л. К. Ретроспективный анализ концепций регулирования заня-

тости населения // Управление экономическими системами: электронный научный журнал. – 

2011. – № 6 (30). – С. 33–36. 
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Внешние

Внутренние

Совершенствование кадровых технологий
(распространение кадровых технологий, 

способствующих развитию нестандартных форм занятости)

Социальные факторы
(изменение трудовой мотивации, 

трансформация ценностных установок работника и пр.)

Научно-технический прогресс
(развитие интернета, сотовой связи, 

информационно-коммуникационных технологий и пр.)

Экономика
(изменения структуры занятости, экономические кризисы, 

рост безработицы и пр.)

Государство
(снижение роли государства в регулировании социально-
трудовой сферы, увеличение пенсионного возраста и пр.) 

Демографические факторы
(увеличение численности женщин на рынке труда, 

в том числе с малолетними детьми; 
увеличение численности мигрантов, численности 

работников с высшим образованием и пр.)

 
П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором по: Маслова Е. В. Развитие нестандартных форм 

занятости молодежи как инструмент повышения эффективности трудоустройства // Вестник Во-

ронежского государственного университета. Серия: Экономика и управление. – 2016. – № 3. – 

С. 88−92; Федченко А. А., Дорохова Н. В., Дашкова Е. С. Гибкая занятость: глобальный, россий-

ский и региональный аспекты // Мировая экономика и международные отношения. – 2018. – 

Т. 62, № 1. – С. 16−24; Ванкевич Е. В., Зайцева О. В. Нестандартная занятость: сущность, формы, 

масштабы, регулирование // Белорусский экономический журнал. – 2015. – № 3 (72). – 

С. 129−146; Колосова Р. П., Луданик М. В. Новая архитектура российского рынка труда в услови-

ях цифровой экономики // Социально-экономическое развитие организаций и регионов Беларуси: 

эффективность и инновации: сб. науч. ст. – Витебск: ВГТУ, 2018. – С. 100−108; Калашнико-

ва И. В., Филиппова К. В. Трудовые отношения в эпоху гигономики // Вестник Тихоокеанского 

государственного университета. – 2020. – № 3 (58). – С. 33−42; Пеша А. В. Влияние нестандарт-

ных форм занятости на физическое и психосоциальное здоровье женщин. Обзор исследований 

// Вестник Омского университета. Серия: Экономика. – 2018. – № 4 (64). – С. 111−125. 

Рисунок 1 – Факторы развития нестандартных форм занятости 

Смена экономических формаций сопровождается промышленной револю-

цией, развитием интернета и научно-технического прогресса (НТП), внедрением 
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в экономику информационно-коммуникационных технологий (ИКТ), цифровых 

технологий, роботизацией производства
1
. 

Революция в сфере компьютерных и информационно-коммуникативных 

технологий, технический прогресс стали технико-технологическими предпосыл-

ками модернизации производства, вследствие чего наблюдается замещение физи-

ческого труда робототехникой, автоматизированными и компьютерными техно-

логиями
2
. Такие изменения, во-первых, послужили причиной массового высво-

бождения работников, занятых в сфере материального производства, что потребо-

вало новых подходов к использованию рабочей силы, а во-вторых, стали катали-

затором развития сферы услуг, которая, в свою очередь, может предоставить ра-

бочие места для высвобождаемого персонала из других сфер
3
. 

                                           
1
 Маслова Е. В. Развитие нестандартных форм занятости как вектор оптимизации регио-

нального рынка труда // Экономика труда. – 2017. – Т. 4, № 2. – С. 85−102; Куксова О. Д. Разви-

тие нестандартных форм занятости // Вестник Тверского государственного университета. Серия: 

Экономика и управление. – 2017. – № 2. – С. 195−199; Разумова Т. О., Артамонова М. В. Гибкие 

формы занятости в системе критериев концепции «Будущее в сфере труда» // Научные исследо-

вания экономического факультета. Электронный журнал. – 2017. – Т. 9, № 4 (26). – URL: 

https://scires.elpub.ru/jour/article/view/77/67 (дата обращения: 12.04.2021); Beerepoot N., Lam-

bregts B. Competition in online job marketplaces: Towards a global labour market for outsourcing ser-

vices? // Global networks. – 2015. – Vol. 15, iss. 2. – P. 236−255; Воротынская А. М. Новые формы 

занятости и информационная безопасность // Журнал правовых и экономических исследований. 

– 2020. – № 1. – С. 5−9; Ильиных Д. Д., Коропец О. А. Управление мотивацией дистанционных 

сотрудников // Управление экономикой: методы, модели, технологии: материалы XX Междунар. 

науч. конф. (Уфа, 8−10 октября 2020 г.). – Уфа: УГАТУ, 2020. – С. 148−151. 
2
 Пеша А. В. Влияние нестандартных форм занятости на физическое и психосоциальное 

здоровье женщин. Обзор исследований // Вестник Омского университета. Серия: Экономика. – 

2018. – № 4 (64). – С. 111−125; Мусаев Б. А. Нестандартная занятость как форма реализации 

условий нового экономического уклада // Науковедение. – 2017. – Т. 9, № 2. – URL: 

https://naukovedenie.ru/PDF/59EVN217.pdf (дата обращения: 12.04.2021); Мусаев Б. А. Нестан-

дартные формы в современной структуре занятости // Экономика труда. – 2017. – Т. 4, № 4. – 

С. 413−422; Одегов Ю. Г., Павлова В. В. Трансформация труда: 6-й технологический уклад, 

цифровая экономика и тренды изменения занятости // Уровень жизни населения регионов Рос-

сии. – 2017. – № 4 (206). – С. 19−25; Янченко Е. В. Рынок труда в условиях цифровизации: воз-

можные риски субъектов трудовых отношений // Вестник Томского государственного универси-

тета. Экономика. – 2020. – № 51. – С. 110−128; Янченко Е. В. Риски безработицы в условиях 

цифровизации экономики // Экономика труда. – 2020. – Т. 7, № 8. – С. 677−692. 
3
 Маслова Е. В. Развитие нестандартных форм занятости как вектор оптимизации регио-

нального рынка труда // Экономика труда. – 2017. – Т. 4, № 2. – С. 85−102; Разумова Т. О., Арта-

монова М. В. Гибкие формы занятости в системе критериев концепции «Будущее в сфере труда» 

// Научные исследования экономического факультета. Электронный журнал. – 2017. – Т. 9, 

№ 4 (26). – URL: https://scires.elpub.ru/jour/article/view/77/67 (дата обращения: 12.04.2021). 



 

1
9
 

19 

В современных условиях период перехода нашей страны к постиндустри-

альному укладу отличается изменением структуры экономики: происходит со-

кращение доли занятых в сельском хозяйстве, промышленности и увеличение до-

ли занятых в сфере услуг. Динамика занятости по этим отраслям за 2001−2019 гг. 

представлена в таблице 1. 

Таблица 1 – Занятость по отраслям экономической деятельности в 2001−2019 гг., % 

Год 
Доля занятых, % 

Всего, % 
в сельском хозяйстве в промышленности в сфере услуг 

2001  12,1 29,4 58,5 100 

2002  11,3 29,5 59,2 100 

2003  10,8 30,2 59,0 100 

2004  10,0 29,6 60,4 100 

2005  10,1 29,3 61,6 100 

2006  9,9 28,9 61,2 100 

2007  8,9 28,8 62,3 100 

2008  8,5 28,7 62,8 100 

2009  8,3 27,5 64,2 100 

2010  7,7 27,8 64,5 100 

2011  7,7 27,5 64,8 100 

2012  7,3 27,8 64,9 100 

2013  7,0 27,8 65,2 100 

2014  6,7 27,6 65,7 100 

2015  6,7 27,3 66,0 100 

2016  6,7 27,0 66,3 100 

2017  5,9 27,0 67,1 100 

2018  5,9 26,8 67,3 100 

2019  5,8 26,8 67,4 100 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором по: Рынок труда, занятость и заработная плата 

/ Федеральная служба государственной статистики. – URL: https://rosstat.gov.ru/labor_market_emp-

loyment_salaries (дата обращения: 12.04.2021). 
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В период с 2001 по 2019 г. наблюдается увеличение доли занятых в сфере 

услуг почти на 10 процентных пунктов, в то же время доля занятых в промышлен-

ности имеет тенденцию к снижению; в сельском хозяйстве за весь период доля за-

нятых снижалась более интенсивно, практически в два раза. 

В настоящее время на рынке труда наблюдается увеличение числа предста-

вителей творческого и интеллектуального труда, а также появление новых профес-

сий (например, SEO-специалист, SMM-менеджер и др.), не требующих специаль-

ного собственного оборудования и обязательного нахождения на стационарном ра-

бочем месте, что можно рассматривать как еще один фактор распространения НФЗ
1
. 

В привычном понимании рынок труда определяет условия занятости, преж-

де всего найма, где осуществляется купля-продажа рабочей силы. Субъектами 

рынка труда при этом являются безработные, ищущие работу, а также занятые, но 

желающие сменить место работы. Вместе с тем мы, как и ряд ученых, придержи-

ваемся иной точки зрения, рассматривая более широко понятие «рынок труда», 

субъектом которого выступает все экономически активное население
2
. В данном 

толковании спрос на труд обусловлен не только вакантными местами, но и чис-

ленностью занятых. Обоснованием данной точки зрения является суждение о том, 

что трудоустроенные работники априори не могут считаться занятыми на посто-

янной основе, учитывая тенденцию частой смены работы; также наблюдается мо-

бильность рабочей силы по разным территориям. Кроме того, «если относить 

                                           
1
 Пашко А. И., Семихова М. А., Аликова К. Г., Юрасов А. Д. Нестандартные формы про-

фессионального развития и самореализации сотрудников: дауншифтинг и предпринимательская 

деятельность // Вестник Московского университета. Серия 18: Социология и политология. – 

2018. – Т. 24, № 2. – С. 185−202; Терская Г. Трансформация рынка труда в условиях цифровиза-

ции экономики // Самоуправление. – 2018. – № S1. – С. 159−162; Плутова М. И., Коропец О. А. 

Трансформация профессиональной деятельности работников на рынке труда в условиях гло-

бальных рисков «Индустрии 4.0» // Экономические науки. – 2020. – № 192. – С. 180−183; От-

ставнова Л. А., Алексеева О. С. Цифровизация как современный тренд развития экономики 

и рынка труда: риски и перспективы // Инновационная деятельность. – 2019. – № 2 (49). – 

С. 59−68; Янченко Е. В. Рынок труда в условиях цифровизации: возможные риски субъектов 

трудовых отношений // Вестник Томского государственного университета. Экономика. – 2020. – 

№ 51. – С. 110−128. 
2
 Кулькова И. А. Управление занятостью населения: учеб. пособие. – Екатеринбург: Аль-

фа Принт, 2017. – 141 с.; Павленков В. А. Рынок труда. Занятость. Безработица: учебник. – М.: 

МГУ, 2004. – 368 с. 



 

2
1
 

21 

к рынку труда только тех, кто не занят и ищет работу, то при отсутствии таковых 

получится, что в рыночной экономике нет рынка труда»
1
. 

Изменения в структуре экономики, в производственном процессе и услови-

ях труда стали предпосылками переориентации использования рабочей силы. На 

рынке труда появляются новые кадровые технологии, отвечающие запросам со-

временности, такие как аутсорсинг, аутстаффинг, смартстаффинг, которые спо-

собствуют эффективному перераспределению работников между работодателями 

и развитию НФЗ. Все это обусловливает появление новых подходов к занятости 

работников и появление новых форм занятости (временная, неполная занятость, 

оформление трудовых отношений на условиях срочных договоров или договоров 

гражданско-правового характера и пр.)
2
. Готовность работодателей снижать из-

держки за счет использования временной занятости работников способствует 

дальнейшему развитию и распространению нестандартных форм занятости. 

Прорывной технический прогресс в конце XX века, связанный с развитием 

современных ИКТ, глобальной сети Интернет, а также их доступность создали 

условия для развития дистанционной (удаленной) занятости и фриланс. 

На современном рынке труда наблюдается трансформация форм занятости, 

размывание ее традиционных форм, снижение условий для стандартной занятости 

в условиях конкуренции на рынке труда. 

Учащение кризисов в экономике, рост безработицы также послужили пред-

посылками развития НФЗ. Нестабильность экономики, экономические кризисы 

вынуждают работодателей снижать издержки на персонал, что возможно при ис-

пользовании НФЗ, а также кадровых технологий перераспределения рабочей си-

лы, что, в свою очередь, способствует сохранению рабочих мест и сдерживанию 

безработицы. 

                                           
1
 Камарова Т. А. Роль современных технологий в управлении человеческими ресурсами 

организации // Социально-экономические проблемы развития территориальных систем и меха-

низмы повышения их конкурентоспособности: труды XII Междунар. конф. молодых ученых 

(Екатеринбург, 5−6 сентября 2014 г.). – Екатеринбург: Ин-т экономики УрО РАН, 2014. – С. 42. 
2
 Багирова А. П., И. И. Турсукова Эффективность использования гибких форм занятости 

на региональном рынке труда: теория и методика оценки. – Челябинск: ЮУрГУ, 2014. – 78 с. 
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Появлению НФЗ способствовало также снижение роли государства, проф-

союзов, коллективных договоров в регулировании социально-трудовой сферы. 

Этот фактор для развития НФЗ является негативным, так как отсутствие законода-

тельного регулирования трудовых отношений ведет к уходу в неформальную за-

нятость, снижению социальной защищенности работников
1
. 

Еще одной из предпосылок развития НФЗ являются демографические фак-

торы. Так, наблюдается увеличение доли женщин на современном рынке труда, 

что обусловливает развитие таких нестандартных форм занятости, как занятость на 

условиях гибкого режима труда
2
. Дистанционная занятость позволяет сочетать 

профессиональную трудовую деятельность с выполнением семейных обязанностей. 

Кроме того, НФЗ расширяет возможность трудоустройства различных социально-

демографических групп населения (инвалидов, женщин с малолетними детьми, 

пенсионеров, студентов и т. д.). Можно отметить, что в последнее время на рынке 

труда наблюдается увеличение числа мигрантов и, как следствие, увеличение 

спроса на социально незащищенный труд, что ведет к использованию таких форм, 

как сверхзанятость, неофициальная занятость, неформальная занятость и пр.
3
 

В начале 2000-х годов наблюдался рост доли населения с высшим образо-

ванием, что послужило одной из предпосылок распространения НФЗ, поскольку, 

например, дистанционная форма занятости, самозанятость, фриланс возможны 

                                           
1
 Ванкевич Е. В., Зайцева О. В. Нестандартная занятость: сущность, формы, масштабы, 

регулирование // Белорусский экономический журнал. – 2015. – № 3 (72). – С. 129−146. 
2
 Ванкевич Е. В., Зайцева О. В. Нестандартная занятость: сущность, формы, масштабы, 

регулирование // Белорусский экономический журнал. – 2015. – № 3 (72). – С. 129−146; 

Gálvez A., Alcaraz J. M., Tirado F. J. ‘Oh! Teleworking!’ Regimes of engagement and the lived experi-

ence of female Spanish teleworkers // Business ethics: a European review. – 2019. – Vol. 5, iss. 29. – 

Р. 180–192; Чудиновских М. В. Особенности дистанционной женской занятости в сфере допол-

нительного профессионального образования // e-FORUM. – 2019. – № 3 (8). – URL: 

http://eforum.usue.ru/images/pdf/8/1.pdf (дата обращения: 25.06.2021); Мельникова А. С. Особен-

ности женской дистанционной занятости в интернет-бизнесе // Социально-экономические и де-

мографические аспекты реализации национальных проектов в регионе: сб. ст. X Урал. демогр. 

форума (Екатеринбург, 10−11 июня 2019 г.): в 2 т. – Екатеринбург: Ин-т экономики УрО РАН, 

2019. – Т. 1. – С. 262−268. 
3
 Бобков В. Н., Черных Е. А., Алиев У. Т., Курильченко Е. И. Неустойчивость занятости: 

негативные стороны современных социально-трудовых отношений // Уровень жизни населения 

регионов России. – 2011. – № 5 (159). – С. 13−26. 
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только для работников, владеющих определенными навыками, и требуют от них 

повышенного уровня квалификации, а также самоорганизации и самомотивации
1
. 

На распространение НФЗ повлиял социальный фактор, связанный с транс-

формацией мотивации, потребностей и ценностных установок работников
2
. 

Например, можно отметить в настоящее время проявление потребности работни-

ков в самовыражении, развитии и саморазвитии; у молодого поколения ярко вы-

ражена потребность в соблюдении баланса между личной жизнью и работой 

(work-life balance) – наличие гибкого рабочего графика представителями молодо-

го поколения рассматривается как один из приоритетов при поиске и выборе ме-

ста работы
3
. Совмещению работы с творчеством, путешествиями, а также выпол-

нением семейных обязанностей и пр. способствуют такие формы занятости, как 

дистанционный формат, гибкие графики работы. 

Развитию и распространению НФЗ способствует технологический прогресс, 

включая развитие технологий, техники. Можно отметить, что революция в инфор-

мационных технологиях стали технической предпосылкой для развития неболь-

                                           
1
 Новикова И. В. Элементы концепции стратегии занятости населения в цифровой эконо-

мике // Мягкие измерения и вычисления. – 2019. – № 10 (23). – С. 58−63. 
2
 Калашникова И. В., Филиппова К. В. Трудовые отношения в эпоху гигономики // Вест-

ник Тихоокеанского государственного университета. – 2020. – № 3 (58). – С. 33−42. 
3
 Тонких Н. В., Баранова Н. В. Work-life balance в системе ценностей молодежи: методо-

логия исследования // Дискуссия. – 2020. – № 5 (102). – С. 50−62; Димитрова Е. К., Тонких Н. В. 

Удовлетворенность балансом рабочего и личного времени в зависимости от социальных метрик 

респондентов: российский и европейский кейсы // Human Progress. – 2020. – Т. 6, № 1. – URL: 

http://progress-human.com/images/2020/Tom6_1/Dimitrova.pdf (дата обращения 12.04.2021); Тон-

ких Н. В., Баранова Н. В. Интернет-занятость как инструмент баланса личного и рабочего вре-

мени женщин-матерей: миф или реальность // Human Progress. – 2019. – Т. 5, № 7. – URL: 

http://progress-human.com/images/2019/Tom5_7/Tonkikh.pdf (дата обращения: 07.10.2020); 

Юдин А. В. Стратегия управления дистанционной формой занятости // Вестник Омского уни-

верситета. Серия: Экономика. – 2012. – № 4. – С. 121−125; Salmieri L. Job insecurity, flexibility and 

home-work balance for Italian couples in nonstandard work: the effect of social class // European re-

view. – 2009. – Vol. 17, iss. 1. – P. 93−120. 
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ших гибких производств, где широко применяются такие кадровые технологии, 

как аутсорсинг и аутстаффинг
1
. 

Проведя анализ исследований, посвященных различным аспектам нестан-

дартной занятости, можно отметить, что ее применение и распространение несет 

в себе как положительные, так и отрицательные последствия для всех субъектов 

социально-трудовых отношений. 

Так, для работников применение НФЗ имеет негативные проявления: сни-

жение трудовых и социальных гарантий, нестабильность социально-трудовых от-

ношений, вероятность увольнения с рабочего места, снижение удовлетворенности 

условиями труда и заработной платой, ограниченность в карьерном и образова-

тельном развитии, ограничение гарантированных социальных выплат
2
. Также 

«возможны риски сверхзанятости отдельных категорий работников, например, 

карьеро-ориентированной высокообразованной молодежи, что может повлечь за 

собой повышенную утомляемость и раннее „выгорание“ с последующей тенден-

цией к уходу с рынка труда»
3
. 

                                           
1
 Маслова Е. В. Развитие нестандартных форм занятости как вектор оптимизации регио-

нального рынка труда // Экономика труда. – 2017. – Т. 4, № 2. – С. 85−102; Тесленко И. Б., Му-

равьева Н. В. Новые формы занятости в современных условиях // Экономика 2020: актуальные 

вопросы и современные аспекты: сб. ст. II Междунар. науч.-практ. конф. (Пенза, 17 апреля 

2020 г.). – Пенза: Наука и просвещение, 2020. – С. 115−119; Щербаков И. Д., Никонорова А. В. 

Аутстаффинг как форма неустойчивой занятости и инструмент эффективного использования ре-

сурсов организации // Наука и образование: будущее и цели устойчивого развития: материалы 

XVI Междунар. науч. конф. (Москва, 27 ноября 2020 г.): в 4 ч. – М.: Московский университет 

им. С. Ю. Витте, 2020. – Ч. 3. – С. 649−654; Миргород Е. Е., Щербаков И. Д. Аутстаффинг: ана-

лиз факторов спроса со стороны предприятий // Нормирование и оплата труда в промышленно-

сти. – 2020. – № 5. – С. 46−51. 
2
 Киселкина О. В. Развитие нестандартных форм занятости населения в регионе // Устой-

чивое развитие регионов: опыт, проблемы, перспективы: cб. материалов Междунар. науч.-практ. 

конф. (Казань, 16–17 ноября 2017 г.). – Казань: Академия наук Республики Татарстан, 2017. – 

С. 475−478; Лемехов С. В. Некоторые проблемы реализации дистанционной формы занятости 

в России // Уральский журнал правовых исследований. – 2020. – № 3 (10). – С. 68−77. 
3
 Разумова Т. О., Артамонова М. В. Гибкие формы занятости в системе критериев кон-

цепции «Будущее в сфере труда» // Научные исследования экономического факультета. Элек-

тронный журнал. – 2017. – Т. 9, № 4 (26). – URL: https://scires.elpub.ru/jour/article/view/77/67 (дата 

обращения: 12.04.2021). 
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Для работодателей отрицательное влияние НФЗ проявляется в отсутствии 

возможности планировать постоянный персонал, формировать кадровый состав 

из наиболее квалифицированных и лояльных сотрудников
1
. 

Для государства применение НФЗ в негативном аспекте проявляется в росте 

неформальной занятости населения, что обусловлено слабым законодательным ре-

гулированием; как результат, наблюдается недополучение налоговых отчислений 

в региональные бюджеты
2
. Кроме того, НФЗ влияет на изменение структуры и ди-

намики спроса на труд, поскольку проявляется неравенство развития региональ-

ных рынков труда в связи с различными скоростями движения региональных си-

стем занятости к трансформациям
3
. 

В то же время внедрение и распространение нестандартной занятости имеет 

ряд преимуществ. 

НФЗ дает следующие возможности для работников: 

– сочетание профессиональной деятельности с выполнением семейных обя-

занностей
4
; 

– трудоустройство различных социально-демографических групп населе-

ния, «которые ранее вытеснялись с рынка труда из-за ограничений в отношении 

стандартных режимов труда и форм занятости»
5
 (лица с ограниченной трудоспо-

                                           
1
 Киселкина О. В. Развитие нестандартных форм занятости населения в регионе // Устой-

чивое развитие регионов: опыт, проблемы, перспективы: cб. материалов Междунар. науч.-практ. 

конф. (Казань, 16–17 ноября 2017 г.). – Казань: Академия наук Республики Татарстан, 2017. – 

С. 475−478. 
2
 Арабов Н. У., Насимов Д. А. Перспективы развития гибкой занятости в странах СНГ 

// ЭКО. – 2016. – № 8 (506). – С. 159−172. 
3
 Санкова Л. В. , Ф. И. Мирзабалаева Региональная асимметрия рынков труда и вызовы 

политике занятости // Проблемы развития территории. – 2018. – № 4 (96). – С. 104−123. 
4
 Дистанционная женская занятость в контексте института родительства / Н. В. Тонких, 

Д. А. Антонов, Т. А. Камарова и др.; отв. ред. Н. В. Тонких. – Екатеринбург: УрГЭУ, 2019. – 

310 с.; Тонких Н. В., Баранова Н. В. Work-life balance в системе ценностей молодежи: методоло-

гия исследования // Дискуссия. – 2020. – № 5 (102). – С. 50−62. 
5
 Разумова Т. О., Артамонова М. В. Гибкие формы занятости в системе критериев кон-

цепции «Будущее в сфере труда» // Научные исследования экономического факультета. Элек-

тронный журнал. – 2017. – Т. 9, № 4 (26). – URL: https://scires.elpub.ru/jour/article/view/77/67 (дата 

обращения: 12.04.2021). 
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собностью, женщины с малолетними детьми, лица пожилого возраста (лица «тре-

тьего поколения»), студенты и т. д.)
1
; 

– трудоустройства на удаленные рабочие места для трудоспособного насе-

ления, проживающего в трудоизбыточных территориях и т. д.
2
 

Учитывая преимущества применения НФЗ с позиции повышения удовле-

творенности работающего населения, можно оценить эффективность нестандарт-

ной занятости. 

Для работодателей можно отметить следующие преимущества от исполь-

зования НФЗ в организации
3
: 

– в условиях дефицита кадров гибкая занятость становится хорошим ин-

струментом для мотивации и удержания высококвалифицированных сотрудников; 

– экономическая возможность снижения затрат (на организацию рабочих 

мест, аренду и (или) покупку офисных помещений и пр.); 

– применение гибких режимов труда будет способствовать сокращению по-

терь рабочего времени и простоев
4
. 

                                           
1
 Бойцова Е. Ю. Нестандартные формы занятости как инструмент решения проблем оте-

чественного и зарубежного рынка труда // Human Progress. – 2017. – Т. 3, № 9. – URL: 

http://progress-human.com/images/2017/tom3_9/Boicova.pdf (дата обращения: 12.04.2021); Тонких 

Н. В. О перспективах реализации «серебряного» человеческого капитала в дистанционных фор-

матах неоиндустриальной занятости // Новая индустриализация России: экономика – наука – че-

ловек – природопользование: сб. науч. тр. VII Урал. науч. чтений профессоров и докторантов 

(Екатеринбург, 4−5 февраля 2020 г.). – Екатеринбург: Изд-во Урал. гос. экон. ун-та, 2020. – 

С. 72−77; Tonkikh N. V., Chudinovskikh M. V., Markova T. L. Assessment of female telework scope 

in the conditions of digital economy // Proceedings of the 1st International Scientific Conference «Mod-

ern Management Trends and the Digital Economy: from Regional Development to Global Economic 

Growth» (MTDE 2019). – Amstredam: Atlantis Press, 2019. – P. 160−163. – (Advances in Economics, 

Business and Management Research; vol. 81). 
2
 Маслова Е. В. Развитие нестандартных форм занятости как вектор оптимизации регио-

нального рынка труда // Экономика труда. – 2017. – Т. 4, № 2. – С. 85−102. 
3
 Злобин Р. Р. Гибкий рынок труда: стандартные и нестандартные формы занятости 

// Вестник Саратовского государственного социально-экономического университета. – 2011. – 

№ 4 (38). – С. 166−169; Цыганкова И. В. Нестандартные формы занятости как фактор, способ-

ствующий увеличению ресурса жизнедеятельности организма // Социально-экономические про-

блемы и перспективы развития трудовых отношений в инновационной экономике: материалы 

Междунар. науч.-практ. конф. (Омск, 22 апреля 2016 г.). – Омск: ОмГТУ, 2016. – С. 121−132. 
4
 Котляров И. Д. Проблемы регулирования нестандартных форм занятости // Journal of 

Economic Regulation. – 2015. – Т. 6, № 1. – С. 55−66. 
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Положительными аспектами применения НФЗ для государства можно счи-

тать
1
: 

– возможность обеспечения равных условий занятости на всей территории 

страны; 

– возможность создания новых рабочих мест, что снижает уровень безрабо-

тицы; 

– возможность оптимизации структуры социально-трудовых отношений
2
; 

– получение дополнительных налоговых отчислений (при условии законо-

дательного регулирования трудовых отношений снизится уровень неформальной 

занятости); 

– экономия на выплате пособий по безработице; 

– сдерживание или снижение безработицы, особенно в периоды экономиче-

ского спада
3
, будет способствовать социальной стабильности в стране, а следова-

тельно, снижению напряженности на рынке труда. 

– в периоды экономического роста может стать источником рабочей силы 

для стандартных рабочих мест
4
. 

Совершенствование правовой базы регулирования НФЗ позволит снизить 

долю неформальной занятости, увеличить долю самозанятых, обеспечит поддерж-

ку малого и среднего бизнеса, предпринимательства, тем самым повышая эффек-

тивность применения НФЗ. Эффективность занятости можно рассматривать через 

призму появления новых ее форм, отвечающих современным требованиям эконо-

мики, распространение которых способствует удовлетворению потребностей всех 

стейкхолдеров рынка труда, что можно считать катализатором социально-

экономического развития. 

                                           
1
 Маслова Е. В. Развитие нестандартных форм занятости как вектор оптимизации регио-

нального рынка труда // Экономика труда. – 2017. – Т. 4, № 2. – С. 85−102. 
2
 Мусаев Б. А. Нестандартные формы в современной структуре занятости // Экономика 

труда. – 2017. – Т. 4, № 4. – С. 413−422. 
3
 Lapina T. A., Stuken T. Yu. Work satisfaction of non-standard employed in Russia // The 11th 

International Days of Statistics and Economics: conference proceedings (Prague, September 14−16, 

2017). – Prague: University of Economics, 2017. – P. 849−856. 
4
 Там же. 
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Факторами развития такой формы, как дистанционная занятость, могут 

быть объективные причины. Например, в период эпидемий, аналогичных панде-

мии коронавирусной инфекции COVID-19, НФЗ позволяют уберечь человека от 

заболеваемости, а также способствуют тому, чтобы трудовая деятельность в пе-

риод пандемии не останавливается полностью
1
. Весной 2020 г. в связи с распро-

странением COVID-19 дистанционный формат работы был вынужденно внедрен 

в деятельность множества самых различных предприятий как в России, так и за 

рубежом. Внешние обстоятельства обусловили необходимость соблюдения режи-

ма самоизоляции, стали причиной «вынужденного эксперимента» по переходу на 

удаленный формат работы в тех отраслях и организациях, где это было возможно, 

как единственное решение для функционирования в сложившихся условиях
2
. По 

результатам опыта применения дистанционной работы в период постпандемии 

можно сделать вывод о тенденции увеличения числа занятых дистанционно, так-

же наблюдается развитие правового поля в сфере дистанционных трудовых от-

ношений, что отмечено нововведениями в трудовом законодательстве
3
. Постпан-

демийный период демонстрирует дальнейшее развитие форм удаленного труда, 

в том числе его комбинированных форм, и расширение сферы его применения
4
. 

                                           
1
 Лемехов С. В. Некоторые проблемы реализации дистанционной формы занятости в Рос-

сии // Уральский журнал правовых исследований. – 2020. – № 3 (10). – С. 68−77; Разумова Т. О., 

Алешина А. Б., Серпухова М. А. Баланс семья-работа в условиях изменений качества трудовой 

жизни // Уровень жизни населения регионов России. – 2020. – Т. 16, № 3. – С. 24−37; Корабли-

на О. В. Актуальные проблемы перевода работников на труд в дистанционном режиме // Трудо-

вое право в России и за рубежом. – 2020. – № 3. – С. 12−14. 
2
 Биняминов Б. А. Тренды и перспективы «ухода» бизнеса в режим online: антикризисная 

мера для российского предпринимательства // Modern Economy Success. – 2020. – № 2. – 

С. 211−217. – URL: http://mes-journal.ru/wp-content/uploads/2020/05/mes_2.pdf (дата обращения: 

07.06.2021). 
3
 Дорохова Н. В. Анализ подходов к классификации форм нестандартной занятости насе-

ления // Вестник Воронежского государственного университета инженерных технологий. – 2017. 

– Т. 79, № 1 (71). – С. 381−385; О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации 

в части регулирования дистанционной (удаленной) работы и временного перевода работника на 

дистанционную (удаленную) работу по инициативе работодателя в исключительных случаях: 

федер. закон от 8 декабря 2020 г. № 407-ФЗ. 
4
 Дорохова Н. В. Анализ подходов к классификации форм нестандартной занятости насе-

ления // Вестник Воронежского государственного университета инженерных технологий. – 2017. 

– Т. 79, № 1 (71). – С. 381−385. 
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Основными факторами развития дистанционной занятости являются доступ 

в интернет и наличие компьютерной техники у работников. Можно отметить, что 

в нашей стране степень развития интернета неодинакова в разрезе регионов. От-

сюда наблюдается неравная доля дистанционно занятых в зависимости от терри-

тории страны: наибольшее их число наблюдается в Москве, Санкт-Петербурге. 

Диссертантом ранее были рассмотрены перспективы развития рынка уда-

ленной занятости в России по регионам на основе оценки работодателями воз-

можных причин, влияющих на расширение практики применения дистанционной 

(удаленной) занятости
1
. В таблице 2 представлено ранжирование по регионам пер-

спектив развития дистанционной занятости в ближайшее время, выполненное на 

основе исследования Hays и Comunic, а также приведена оценка работодателями 

возможных причин, влияющих на расширение практики ее применения
2
. 

Таблица 2 – Оценка возможных перспектив развития дистанционной занятости 

в регионах 

Регион 

Рейтинг 

перспективы 

развития 

Причины, обусловливающие перспективы развития 

дистанционной занятости, % ответов респондентов 

Высокий уровень 

образования 

и подготовки 

кадров, развитие 

технологий 

Заработные платы 

и уровень жизни 

населения невысокие, 

экономия на фонде 

оплаты труда 

Удобный 

часовой 

пояс 

Транспортные 

заторы 

Москва и Москов-
ская область 63 79 4 9 8 

Санкт-Петербург 43 80 5 10 5 

Центральный феде-
ральный округ 39 67 19 13 1 

                                           
1
 Камарова Т. А. Оценка практики применения и перспективы развития дистанционной 

занятости // Человеческое развитие: вызовы и перспективы: материалы III Междунар. науч.-

практ. конф. (Екатеринбург, 23 ноября 2018 г.). – Екатеринбург: Образовательно-научный ин-

ститут менеджмента, 2018. – С. 8–16. 
2
 Актуальность удаленной работы для работодателей и профессионалов. Исследование 

Hays и Comunica. – URL: https://hays.ru/wp-content/uploads/2019/02/REMOTE-WORK-ИТОГ.pdf 

(дата обращения: 12.04.2021). 
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Продолжение таблицы 2 

Регион 

Рейтинг 

перспективы 

развития 

Причины, обусловливающие перспективы развития 

дистанционной занятости, % ответов респондентов 

Высокий уровень 

образования 

и подготовки 

кадров, развитие 

технологий 

Заработные платы 

и уровень жизни 

населения невысокие, 

экономия на фонде 

оплаты труда 

Удобный 

часовой 

пояс 

Транспортные 

заторы 

Сибирский феде-
ральный округ 27 55 40 5 – 

Уральский феде-
ральный округ 24 48 44 8 – 

Северо-Западный 
федеральный округ  19 61 29 9 1 

Приволжский феде-
ральный округ 18 55 38 7 – 

Дальневосточный 
федеральный округ 16 59 35 6 – 

Южный федераль-
ный округ / Северо-
Кавказский феде-
ральный округ / 
Крым 14 36 59 5 – 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором по: Актуальность удаленной работы для работо-

дателей и профессионалов. Исследование Hays и Comunica. – URL: https://hays.ru/wp-

content/uploads/2019/02/REMOTE-WORK-ИТОГ.pdf (дата обращения: 12.04.2021). 

Таким образом, практически во всех регионах в ближайшее время прогнози-

руется увеличение занятых дистанционно. 

Проанализировав ряд эмпирических исследований, посвященных дистанци-

онной занятости, можно выделить преимущества ее применения для всех субъек-

тов социально-трудовых отношений. 

Для работодателей можно выделить следующие преимущества применения 

дистанционной занятости
1
: 

                                           
1
 Гладышева А. В. Инновационные формы занятости носителей трудового ресурса, имею-

щих ограничения к трудовой деятельности // Социально-экономические явления и процессы. – 

2012. – № 10 (44). – С. 42−45; Альхименко О. Н. Дистанционная занятость в современной эконо-

мике // Модели, системы, сети в экономике, технике, природе и обществе. – 2012. – № 1 (2). – 

С. 27−32. 
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– несомненным плюсом является экономическая составляющая, которая 

выражается в экономии средств (на аренду офисных площадей, организацию ра-

бочих мест, на создание комфортных и безопасных условий труда), а также воз-

можности проводить гибкую налоговую политику; 

– повышение производительности труда; 

– возможность привлекать квалифицированные кадры из других регионов, 

сотрудников на определенный срок при росте числа временных проектов. 

Для работников можно выделить следующие преимущества дистанцион-

ной работы
1
: 

– возможность иметь гибкий рабочий график (самостоятельно распределять 

рабочее время, место, выбирать порядок выполнения работ и пр.); 

– сокращение расходов на транспорт (временных, материальных); 

– соблюдение индивидуальных биоритмов, режимов труда и отдыха; 

– возможность дополнительного заработка, получения образования, участия 

в общественной жизни и т. д.; 

– возможность работать из любого места; 

– возможность для женщин, желающих продолжать работу во время де-

кретного отпуска; 

– возможность трудоустройства для лиц с ограниченными возможностями 

здоровья и пр. 

В результате повышения уровня благосостояния и возрастания ценности 

свободного времени все больше людей предпочитают совмещать труд и отдых, 

                                           
1
 Róbert P., Oross D., Szabó A. Youth, precarious employment and political participation in 

hungary // Intersections. – 2019. – Vol. 5, iss. 2. – P. 120−146; Гебриаль В. Н. Социальные аспекты 

феномена дистанционной работы как нового вида трудовых отношений // Государственное 

управление. Электронный вестник. – 2008. – № 17. – URL: http://e-journal.spa.msu.ru/ 

uploads/vestnik/2008/vipusk_17._dekabr_2008_g./gebrial.pdf (дата обращения: 24.12.2020); Глады-

шева А. В. Инновационные формы занятости носителей трудового ресурса, имеющих ограниче-

ния к трудовой деятельности // Социально-экономические явления и процессы. – 2012. – 

№ 10 (44). – С. 42−45; Тонких Н. В., Бабинцева А. В. Дистанционная женская занятость: пробле-

мы управления и перспективы развития // Менеджмент и предпринимательство в парадигме 

устойчивого развития: материалы I Междунар. науч.-практ. конф. (Екатеринбург, 24 мая 

2018 г.): в 2 т. – Екатеринбург: Изд-во Урал. гос. экон. ун-та, 2018. – Т. 2. – С. 148−153. 
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выбирают рабочие места с удобным для них графиком, который учитывает их 

личные предпочтения. 

Для государства в целом дистанционная занятость имеет следующие пре-

имущества
1
: 

– создание новых рабочих мест; 

– новые возможности на рынке труда для лиц с ограниченными возможно-

сти здоровья, матерей с малолетними детьми, молодежи, пенсионеров (спрос на 

работу с гибким режимом работы среди данных социальных групп очень высок); 

– условия для ослабления социального напряжения, вызванного слабой тру-

довой мобильностью российского населения (основная причина этого – недоступ-

ное жилье); 

– повышение деловой активности, увеличение занятости населения. 

Наряду с преимуществами дистанционной занятости можно отметить и ее 

недостатки для работников и работодателей, которые систематизированы в таб-

лице 3. Выявленные недостатки дистанционной занятости могут послужить пре-

пятствием широкого развития и распространения ее на территории регионов 

нашей страны. 

В настоящее время при наличии персонального компьютера, современных 

средств связи и высокоскоростного доступа в интернет возможно выполнять мно-

гие виды работ, находясь на значительном расстоянии от работодателя или заказ-

чика и работая по гибкому графику. У работодателей появилась потребность в мо-

бильных работниках, готовых к нестандартным, гибким условиям труда в часто 

меняющихся и нестандартных экономических условиях. 

                                           
1
 Гладышева А. В. Инновационные формы занятости носителей трудового ресурса, име-

ющих ограничения к трудовой деятельности // Социально-экономические явления и процессы. – 

2012. – № 10 (44). – С. 42−45. 
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Таблица 3 – Основные недостатки дистанционной занятости 

Для работника Для работодателя  

Отсутствие «живого» общения. 

Сложности во взаимодействии с коллекти-

вом и руководителем. 

Невовлеченность в жизнь компании. 

Отсутствие отдельного рабочего места. 

Отсутствие навыков самодисциплины.  

Отвлекающие факторы в домашней обста-

новке. 

Риск поломки компьютера и, как следствие, 

риск срыва сроков работ. 

Ненадежность каналов коммуникации. 

Трудности обмена информацией. 

Сложности при самооценке профессиональ-

ных внешних качеств 

Неполный контроль рабочего процесса. 

Расходы на обучение дистанционного персо-

нала современным технологиям для обеспече-

ния бесперебойной работы. 

Дополнительные расходы на программное 

обеспечение для организации защищенных те-

леконференций. 

Снижение значимости корпоративной куль-

туры в связи с отсутствием непосредственного 

контакта сотрудников 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором по: Пеша А. В. Влияние нестандартных форм за-

нятости на физическое и психосоциальное здоровье женщин. Обзор исследований // Вестник Ом-

ского университета. Серия: Экономика. – 2018. – № 4 (64). – С. 111−125; Гебриаль В. Н. Соци-

альные аспекты феномена дистанционной работы как нового вида трудовых отношений // Госу-

дарственное управление. Электронный вестник. – 2008. – № 17. – URL: http://e-journal.spa.msu.ru/ 

uploads/vestnik/2008/vipusk_17._dekabr_2008_g./gebrial.pdf (дата обращения: 24.12.2020); Мер-

ко А. И. Виртуальная занятость как инструмент преодоления кризисных явлений на российском 

рынке // Вестник Омского университета. Серия: Экономика. – 2010. – № 2. – С. 5−10; Хусяи-

нов Т. М. Причины добровольного перехода сотрудников на занятость в сети интернет (на при-

мере Нижегородской области) // Вестник Нижегородского университета им. Н. И. Лобачевского. 

– 2014. – № 1−2. – С. 468−473; Wood A. J., Graham M., Lehdonvirta V. Good gig, bad gig: autonomy 

and algorithmic control in the global gig economy // Work, employment and society. – 2019. – Vol. 33, 

iss. 1. – P. 56−75; Гладышева А. В. Инновационные формы занятости носителей трудового ресур-

са, имеющих ограничения к трудовой деятельности // Социально-экономические явления и про-

цессы. – 2012. – № 10 (44). – С. 42−45; Итоги «Первой всероссийской переписи фрилансеров» 

в диаграммах и графиках. – URL: http://books.onlysites.ru/Интернет%20маркетинг%20и%20ана-

литика/FreeLance.RU%20-%20итоги%20переписи%20фрилансеров/Итоги%20первой%20всерос-

ийской%20переписи%20фрилансеров.pdf (дата обращения: 20.12.2020); Дистанционная женская 

занятость в контексте института родительства / отв. ред. Н. В. Тонких. – Екатеринбург: УрГЭУ, 

2019. – 310 с.; Дистанционная женская занятость: специфика, проблемы и новые возможности: 

монография / под общ. ред. Н. В. Тонких. – Екатеринбург: ЮНИКА, 2018. – 211 с.; О занятости 

населения в Российской Федерации: закон РФ от 19 апреля 1991 г. № 1032-1 (ред. от 8 декабря 

2020 г.); Пеша А. В. Гибкая занятость: современные исследования и мировые тенденции // Чело-

веческое развитие: вызовы и перспективы: материалы III Междунар. науч.-практ. конф. (Екате-

ринбург, 23 ноября 2018 г.). – Екатеринбург: Образовательно-научный институт менеджмента, 

2018. – С. 53−59; Альхименко О. Н. Дистанционная занятость в современной экономике // Моде-

ли, системы, сети в экономике, технике, природе и обществе. – 2012. – № 1 (2). – С. 27−32; Итоги 

«Переписи фрилансеров» 2011 г. в диаграммах и графиках / FL.ru. – URL: https://www.fl.ru/ 

freelancers_census.pdf (дата обращения: 20.12.2017); Chudinovskikh M., Tonkikh N., Telework in 

BRICS: Legal, Gender and Cultural Aspects  // BRICS law journal. – 2020. – Vol. 7, no. 4. – P. 45−66. 
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Гибкий график работы предполагается при реализации фриланса как формы 

занятости. Фриланс, появившийся на российском рынке труда не так давно, можно 

рассматривать как социальное явление, предполагающее определенный образ 

жизни, возможность самореализации, уход от жестких регламентаций со стороны 

работодателя. Фриланс позволяет работать одновременно на нескольких работода-

телей, а также самостоятельно организовывать рабочее место и планировать свое 

рабочее время
1
. Проведенный контент-анализ эмпирических исследований дает 

возможность выявить основные преимущества и недостатки практики применения 

фриланса (таблица 4). 

Таблица 4 – Преимущества и недостатки трудовых отношений в форме фриланса 

Преимущества Недостатки 

Удобный рабочий график Нестабильность будущих доходов 

Работа вне офиса Вероятность обмана со стороны заказчика 

Выбор интересной работы Отсутствие карьерного роста  

Повышение квалификации Отсутствие социального пакета 

Совмещение с другой работой Необходимость самостоятельного поиска работы 

Получение высокого дохода Необходимость самоорганизации  

Отсутствие контроля начальства  Отсутствие общения в коллективе 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором по: Конобевцев Ф. Дистанционный труд как новая 

форма занятости // Кадровик. – 2011. – № 9. – С. 115−121; Гебриаль В. Н. Социальные аспекты 

феномена дистанционной работы как нового вида трудовых отношений // Государственное 

управление. Электронный вестник. – 2008. – № 17. – URL: http://e-journal.spa.msu.ru/ 

uploads/vestnik/2008/vipusk_17._dekabr_2008_g./gebrial.pdf (дата обращения: 24.12.2020); Пе-

ша А. В. Гибкая занятость: современные исследования и мировые тенденции // Человеческое раз-

витие: вызовы и перспективы: материалы III Междунар. науч.-практ. конф. (Екатеринбург, 23 но-

ября 2018 г.). – Екатеринбург: Образовательно-научный институт менеджмента, 2018. – С. 53−59; 

Стребков Д. О., Шевчук А. В., Спирина М. О. Самостоятельная занятость на рынке удаленной 

работы: распространение инновационной трудовой практики  // Мониторинг общественного мне-

ния: экономические и социальные перемены. – 2016. – № 6 (136). – С. 88−105; Воротынская А. М. 

Новые формы занятости и информационная безопасность // Журнал правовых и экономических 

исследований. – 2020. – № 1. – С. 5−9. 

                                           
1
 Орлова Е. В. Когда работа признается дистанционной? // Справочник кадровика. – 2014. 

– № 5. – С. 48−55. 
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Выделенные в ходе настоящего анализа недостатки фриланса как формы за-

нятости могут препятствовать его развитию и распространению на территории ре-

гионов нашей страны. Несомненно, фриланс можно назвать феноменом совре-

менности, который морально, экономически, технологически выгоден работнику, 

работодателю и государству. Масштабы фриланса пока сложно оценить, посколь-

ку в настоящее время значительно затруднен сбор и анализ статистической ин-

формации о занятых фрилансом. 

Однако мы считаем, что фриланс как форма занятости имеет большое буду-

щее. По результатам всероссийских переписей фрилансеров, проводимых в период 

с 2008 по 2019 г. Высшей школой экономики совместно с Порталом по поиску 

удаленной работы
1
, наблюдается рост доли ответов респондентов о трудовых пер-

спективах в ближайшие пять лет. Результаты опроса представлены в таблице 5. 

Данные переписи подтверждают, что такая форма занятости, как фриланс, 

будет востребована и поэтому должна развиваться при поддержке государства, 

в том числе на основе разработки законодательной базы. По прогнозам агентства 

Vanson Bourne, в ближайшие годы и в долгосрочной перспективе трудиться вне 

офиса будут все больше работников
2
. 

Происходящие в последние десятилетия изменения в отечественной эконо-

мике повлияли на трансформацию занятости и развитие на рынке труда таких ее 

форм, как дистанционная, временная, неполная занятость, фриланс. 

Наблюдаемые процессы высвобождения персонала в традиционных секто-

рах экономики, таких как промышленность и сельское хозяйство, а также рост ин-

формационной экономики повышают спрос на оказание услуг в сфере информа-

ционных технологий. В настоящее время даже в ряде крупных производственных 

                                           
1
 Итоги «Первой всероссийской переписи фрилансеров» в диаграммах и графиках. – URL: 

http://books.onlysites.ru/Интернет%20маркетинг%20и%20аналитика/FreeLance.RU%20-%20ито-

ги%20переписи%20фрилансеров/Итоги%20первой%20всеросийской%20переписи%20фрилансе-

ров.pdf (дата обращения: 20.12.2020); Итоги «Переписи фрилансеров» 2011 г. в диаграммах 

и графиках / FL.ru. – URL: https://www.fl.ru/freelancers_census.pdf (дата обращения: 20.12.2017). 
2
 Кто такой фрилансер? Хорошо ли быть фрилансером? – URL: https://myblaze.ru/kto-

takoy-frilanser-horosho-li-byit-frilanserom (дата обращения: 12.04.2021). 
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организаций наблюдается снижение потребностей в работниках на полный рабо-

чий день и со срочными трудовыми договорами
1
. 

Таблица 5 – Распределение ответов о планируемой форме занятости у фрилансеров на 

ближайшие пять лет по данным переписей фрилансеров за 2008−2019 гг., % 

Планируемый статус  2008 2011 2014 2019 

Планирую уйти из фриланса, займусь развитием собственного дела  39 12 13 17 

Планирую уйти из фриланса, буду работать в качестве штатного сотруд-

ника в организации 5 3 3 4 

Планирую совмещать фриланс с развитием собственного дела  0 39 40 37 

Планирую совмещать фриланс с работой в организации 44 30 23 19 

Планирую работать только в качестве фрилансера 9 11 15 17 

Другое 3 5 6 6 

Всего 100 100 100 100 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором по: Итоги «Первой всероссийской переписи фри-

лансеров» в диаграммах и графиках. – URL: http://books.onlysites.ru/Интернет%20маркетинг-

%20и%20аналитика/FreeLance.RU%20-%20итоги%20переписи%20фрилансеров/Итоги%20пер-

вой%20всеросийской%20переписи%20фрилансеров.pdf (дата обращения: 20.12.2020); Итоги 

«Переписи фрилансеров» 2011 г. в диаграммах и графиках / FL.ru. – URL: https://www.fl.ru/ 

freelancers_census.pdf (дата обращения: 20.12.2017); Стребков Д. О., Шевчук А. В., Спирина М. О. 

Развитие русскоязычного рынка удаленной работы, 2009–2014 гг. (по результатам Переписи фри-

лансеров). – М.: Высшая школа экономики, 2015. – 225 с.; Перепись фрилансеров 2019: отчет 

в диаграммах и графиках / ВШЭ. – URL: https://talenttech.ru/wp-content/uploads/2019/12/perepis-

frilanserov-2019-1.pdf (дата обращения 20.12.2020). 

Таким образом, на модернизацию занятости повлияли процессы глобализа-

ции, технические факторы, организационные изменения в производстве, изменение 

ценностных установок индивидов, демографические и другие факторы. Это все 

                                           
1
 Правкина Я. Ю. Социологический анализ дистанционного труда как инновационной 

формы занятости современной молодежи // Современные научные исследования и инновации. – 

2012. – № 4. – URL: http://web.snauka.ru/issues/2012/04/11168 (дата обращения: 24.06.2021); Про-

кушев Е. Ф., Прокушева А. П. Дистанционная занятость как фактор развития трудовых ресурсов 

// Вестник Белгородского университета кооперации, экономики и права. – 2014. – № 1 (49). – 

С. 92−97; Потуданская В. Ф., Мокрецова А. В. Классификация нестандартных форм занятости 

// Бизнес. Образование. Право. Вестник Волгоградского института бизнеса. – 2012. – № 1 (18). – 

С. 75−80. 
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способствовало появлению и распространению НФЗ, отвечающих современным 

реалиям. 

1.2 Анализ подходов к сущности понятия «нестандартная занятость» 

В данной главе автором с использованием библиометрического метода про-

веден библиографический анализ состояния изученности такой предметной обла-

сти, как нестандартная занятость. Для проведения анализа публикаций по дефини-

циям нестандартной занятости за период с 2000 по 2020 г. были использованы ба-

зы Elibrary.ru и Web of Science. 

Анализ публикаций в базе Elibrary.ru за период с 2000 по 2020 г. по пробле-

ме исследования нестандартной занятости и ее ключевым дефинициям представ-

лен в таблице 6. 

Таблица 6 – Анализ показателей публикаций базы Elibrary.ru по ключевым дефинициям 

нестандартной занятости за 2000−2020 гг. 

Поисковая дефиниция 
Общее число 

публикаций 

Число статей 

Суммарное число 

цитирований 

Среднее число 

цитирований 

в расчете 

на одну статью 

в
 ж

у
р

н
ал

ах
 

в
 ж

у
р

н
ал

ах
, 
в
х

о
д

ящ
и

х
 

в
 W

eb
 o

f 
S

ci
en

ce
 и

л
и

 S
co

p
u
s 

в
 ж

у
р

н
ал

ах
, 
в
х

о
д

ящ
и

х
 

в
 я

д
р

о
 Р

И
Н

Ц
 

в
 ж

у
р

н
ал

ах
, 
в
х

о
д

ящ
и

х
 в

 R
S

C
I 

Нестандартная занятость  721 476 42 53 43 2 796 3,88 

Дистанционная занятость  665 424 10 21 14 1 536 2,31 

Удаленная занятость  304 210 5 11 10 676 2,22 

Фриланс 895 470 16 22 15 1 490 1,66 
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Продолжение таблицы 6 

Поисковая дефиниция 
Общее число 

публикаций 

Число статей 

Суммарное число 

цитирований 

Среднее число 

цитирований 

в расчете 

на одну статью 

в
 ж

у
р

н
ал

ах
 

в
 ж

у
р

н
ал

ах
, 

в
х

о
д

ящ
и

х
 

в
 W

eb
 o

f 
S

ci
en

ce
 и

л
и

 S
co

p
u

s 

в
 ж

у
р

н
ал

ах
, 

в
х

о
д

ящ
и

х
 

в
 я

д
р

о
 Р

И
Н

Ц
 

в
 ж

у
р

н
ал

ах
, 

в
х

о
д

ящ
и

х
 в

 R
S

C
I 

Самозанятость 1 916 1 164 48 95 80 3 927 2,05 

Аутсорсинг 9 731 6 198 161 272 182 21 879 2,25 

Аутстаффинг 774 430 7 11 6 2 616 3,38 

Заемный труд 609 407 13 25 19 1 740 2,86 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 

Можно отметить интерес исследователей в данной предметной области по 

всем рассматриваемым дефинициям. Более детальный анализ публикаций базы 

Elibrary.ru по каждой дефиниции за 2000−2020 гг. представлен в таблице 7. 

Таблица 7 – Публикационная активность по тематике нестандартной занятости 

и ее дефинициям за 2000−2020 гг. в базе Elibrary.ru 

Год 

Поисковая дефиниция 

Н
ес

та
н

д
ар

тн
ая

 

за
н

я
то

ст
ь 

Д
и

ст
ан

ц
и

о
н

н
ая

 

за
н

я
то

ст
ь 

У
д

ал
ен

н
ая

 

за
н

я
то

ст
ь 

Ф
р

и
л
ан

с 

С
ам

о
за

н
я
то

ст
ь 

А
у

тс
о

р
си

н
г 

А
у

тс
та

ф
ф

и
н

г 

З
ае

м
н

ы
й

 т
р

у
д

 

2000 0 1 0 0 2 0 0 0 

2001 2 0 0 0 2 0 0 1 

2002 0 0 0 0 2 6 0 1 

2003 0 2 1 0 5 14 0 2 

2004 2 1 2 0 6 27 0 3 
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Продолжение таблицы 7 

Год 

Поисковая дефиниция 

Н
ес

та
н

д
ар

тн
ая

 

за
н

я
то

ст
ь 

Д
и

ст
ан

ц
и

о
н

н
ая

 

за
н

я
то

ст
ь 

У
д

ал
ен

н
ая

 

за
н

я
то

ст
ь 

Ф
р

и
л
ан

с 

С
ам

о
за

н
я
то

ст
ь 

А
у

тс
о

р
си

н
г 

А
у

тс
та

ф
ф

и
н

г 

З
ае

м
н

ы
й

 т
р

у
д
 

2005 0 1 0 0 14 51 2 6 

2006 6 1 1 0 6 106 6 6 

2007 9 2 1 2 8 152 8 2 

2008 9 5 1 6 13 255 15 13 

2009 5 2 1 6 22 338 24 14 

2010 11 5 1 17 41 402 30 13 

2011 16 13 5 8 48 541 47 27 

2012 17 24 9 24 61 557 31 36 

2013 29 31 14 23 75 638 47 40 

2014 55 22 11 50 80 831 65 71 

2015 74 43 9 80 132 956 86 80 

2016 73 52 16 75 172 1 118 103 83 

2017 86 63 28 123 210 1 149 101 64 

2018 100 84 30 132 262 961 84 63 

2019 122 106 48 154 417 948 78 52 

2020 105 207 126 195 338 681 47 32 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 

Начало пиковой активности исследований по всем дефинициям можно отме-

тить 2015 г. 

Далее автором был проведен анализ публикаций по тематическим направ-

лениям. В таблице 8 представлены основные 10 тематических рубрик с наиболь-

шим количеством публикаций в период с 2000 по 2020 г. в базе Elibrary.ru. 

Таким образом, из представленного разнообразия тематических направлений 

публикаций, посвященных исследованию нестандартной занятости, можно сделать 

вывод о междисциплинарном характере данной области исследования. Наиболь-
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шее количество публикаций представлено в рамках экономических наук по всем 

дефинициям; также наблюдается интерес к проблеме исследования в таких тема-

тических направлениях, как социология, юридические науки, организация и управ-

ление; меньшее количество публикаций представлено в сферах образования, ме-

дицины, демографии. 

Таблица 8 – Распределение публикаций, посвященных нестандартной занятости, 

по 10 тематическим направлениям в период с 2000 по 2020 г. в базе 

Elibrary.ru 

Тематическое направление 

Дефиниции 

Н
ес

та
н

д
ар

тн
ая

 

за
н

я
то

ст
ь 

Д
и

ст
ан

ц
и

о
н

н
ая

 

за
н

я
то

ст
ь 

У
д

ал
ен

н
ая

 

за
н

я
то

ст
ь 

Ф
р
и

л
ан

с 

С
ам

о
за

н
я
то

ст
ь 

А
у
тс

о
р
си

н
г 

А
у
тс

та
ф

ф
и

н
г 

З
ае

м
н

ы
й

 т
р

у
д
 

Экономика  473 380 188 417 1 185 7 112 546 229 

Социология 100 46 28 189 191 77 15 24 

Юридические науки 76 115 19 59 175 359 115 280 

Организация и управление 6 10 7 16 11 161 15 6 

Образование и педагогика 10 3 5 22 54 127 0 0 

Медицина и здравоохранение 2 5 4 0 10 107 0 4 

Сельское и лесное хозяйство  0 3 0 0 57 0 4 10 

Демография  3 5 0 5 0 0 0 0 

Технические и прикладные науки и отрасли 

народного хозяйства 0 0 2 0 0 170 7 0 

Транспорт  0 0 0 0 0 205 4 0 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 

Также был проведен анализ цитируемости публикаций, посвященных не-

стандартной занятости, в период с 2000 по 2020 г. по таким показателям, как сум-

марное число цитирований, среднее число цитирований на одну статью и публи-

кация с максимальным количеством цитирования по каждому году. Результаты 

представлены в таблице 9. 
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Таблица 9 – Анализ цитируемости публикаций, посвященных нестандартной занятости, за 2000–2020 гг. в базе Elibrary.ru 

В
и

д
 Н

Ф
З
 

Показатель  2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 

Н
ес

та
н

д
ар

тн
ая

 з
ан

я
то

ст
ь
 

Количество публи-

каций 0 2 0 0 2 0 6 9 9 5 11 16 17 29 55 74 73 86 100 122 105 

Суммарное число 

цитирований пуб-

ликаций 0 426 0 0 67 0 166 34 29 12 45 90 96 165 249 578 152 231 262 148 11 

Среднее число ци-

тирований в расчете 

на одну статью 0 213 0 0 33,5 0 27,6 3,7 3,2 2,4 4,09 5,6 5,6 5,7 4,5 7,8 2,08 2,6 2,62 1,2 0,1 

Максимальная ци-

тируемость одной 

публикации 0 426 0 0 56 0 152 26 10 11 21 55 30 42 80 154 24 34 62 19 2 

Д
и

ст
ан

ц
и

о
н

н
ая

 з
ан

ят
о
ст

ь 

Количество публи-

каций  0 0 0 2 1 1 1 2 5 2 5 13 24 31 22 43 52 63 84 106 207 

Суммарное число 

цитирований пуб-

ликаций 0 0 0 1 17 11 0 13 43 6 19 81 68 111 105 266 135 230 201 160 61 

Среднее число ци-

тирований в расчете 

на одну статью 0 0 0 0,3 17 11 0 6,5 8,6 3 3,8 6,2 2,8 3,5 4,7 6,1 2,5 3,6 2,3 1,5 0,3 

Максимальная ци-

тируемость одной 

публикации 0 0  0 1 17 11 0 12 22 4 12 30 24 32 15 64 44 36 51 21 12 
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Продолжение таблицы 9 

В
и

д
 Н

Ф
З
 

Показатель  2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 

У
д

ал
ен

н
ая

 з
ан

я
то

ст
ь
 

Количество публи-

каций  0 0 0 1 2 0 1 1 1 1 1 5 9 14 11 9 16 28 30 48 126 

Суммарное число 

цитирований пуб-

ликаций 0 0 0 0 22 0 0 0 5 2 3 16 85 35 24 34 154 55 116 74 54 

Среднее число ци-

тирований в расчете 

на одну статью 0 0 0 0 11 0 0 0 5 2 3 3,2 9,4 2,5 2,1 3,7 9,6 1,9 3,8 1,5 0,4 

Максимальная ци-

тируемость одной 

публикации 0 0 0 0 17 0 0 0 5 2 3 15 27 10 9 12 84 152 62 13 10 

Ф
р
и

л
ан

с 

Количество публи-

каций  0 0 0 0 0 0 0 2 6 6 17 8 24 23 50 80 75 123 132 154 3 

Суммарное число 

цитирований пуб-

ликаций 0 0 0 0 0 0 0 2 74 71 101 45 163 125 168 226 152 125 115 86 3 

Среднее число ци-

тирований в расчете 

на одну статью 0 0 0 0 0 0 0 2 12,3 11,8 5,9 5,6 6,7 5,4 3,36 2,8 2,02 1,01 0,87 0,55 3 

Максимальная ци-

тируемость одной 

публикации 0 0 0 0 0 0 0 10 45 38 32 30 30 30 37 56 27 16 15 13 3 
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Продолжение таблицы 9 

В
и

д
 Н

Ф
З
 

Показатель  2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 

С
ам

о
за

н
я
то

ст
ь
 

Количество публи-

каций  2 2 2 5 6 14 6 8 13 22 40 48 61 75 80 132 172 210 262 417 338 

Суммарное число 

цитирований пуб-

ликаций 4 3 36 4 5 64 6 38 107 77 105 226 262 453 267 345 363 582 447 316 50 

Среднее число ци-

тирований в расчете  

на одну статью 2 1,5 18 0,8 0,8 4,5 1 4,7 8,2 3,5 2,6 4,7 4,2 6,04 3,3 2,6 2,1 2,7 1,7 0,75 0,14 

Максимальная ци-

тируемость одной 

публикации 4 3 36 4 3 24 4 11 49 38 22 65 30 52 95 61 28 46 35 29 6 

А
у
тс

о
р
си

н
г 

Количество публи-

каций  0 0 6 13 27 50 105 150 254 336 429 539 553 637 830 956 1 117 1 148 964 945 681 

Суммарное число 

цитирований пуб-

ликаций 0 0 24 358 109 273 477 598 598 1 354 1 293 1 767 2 405 1 979 2 532 2 553 1 871 1 265 899 338 80 

Среднее число ци-

тирований в расчете 

на одну статью 0 0 4 27,5 4,03 5,4 4,5 3,9 2,3 4,02 3,01 3,2 4,3 3,1 3,05 2,6 1,6 1,1 0,9 0,3 0,1 

Максимальная ци-

тируемость одной 

публикации 0 0 10 298 39 40 55 46 35 412 73 108 185 96 90 49 57 60 34 11 9 
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Продолжение таблицы 9 

В
и

д
 Н

Ф
З
 

Показатель  2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 

А
у
тс

та
ф

ф
и

н
г 

Количество публи-

каций 0 0 0 0 0 2 5 7 15 23 30 47 31 47 63 85 101 98 83 76 47 

Суммарное число 

цитирований пуб-

ликаций 0 0 0 0 0 3 7 55 29 465 150 179 143 127 325 243 78 43 86 36 57 

Среднее число ци-

тирований в расчете 

на одну статью 0 0 0 0 0 1,5 1,4 7,8 1,9 20,2 5 3,8 4,6 2,7 5,1 2,8 0,7 0,4 1,03 0,4 1,2 

Максимальная ци-

тируемость одного 

публикации 0 0 0 0 0 2 2 41 9 412 27 57 70 25 90 40 7 6 17 15 56 

З
ае

м
н

ы
й

 т
р
у
д

 

Количество публи-

каций 0 1 1 2 3 5 6 2 13 13 13 27 36 40 69 79 82 62 62 51 30 

Суммарное число 

цитирований пуб-

ликаций 0 0 0 0 121 83 7 3 54 45 68 102 161 150 218 217 148 60 62 50 0 

Среднее число ци-

тирований в расчете 

на одну статью 0 0 0 0 40,3 16,6 1,1 1,5 4,1 3,4 5,2 3,7 4,47 3,76 3,1 2,7 1,8 0,9 1 0,9 0 

Максимальная ци-

тируемость одного 

публикации 0 0 0 0 115 74 3 2 44 20 55 31 52 37 43 45 26 16 8 15 0 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 
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Нами был также проведен анализ публикаций и суммарного цитирования 

в базе Web of Science за 2000−2020 гг. по ключевым дефинициям: remote work, 

non-standard employment, non-standard work (таблица 10). 

Таблица 10 – Анализ публикаций и цитирований по ключевым дефинициям 

нестандартной занятости за 2000−2020 гг. в базе Web of Science 

Год 
Remote work Non-standard employment Non-standard work 

Публикации Цитирования Публикации Цитирования Публикации Цитирования 

2000 3 3 3 1 0 0 

2001 2 2 3 7 0 0 

2002 5 10 3 4 4 0 

2003 4 31 5 4 1 2 

2004 – 26 2 9 4 3 

2005 5 56 4 21 5 6 

2006 8 61 2 18 2 14 

2007 2 84 3 28 2 20 

2008 6 93 6 55 5 38 

2009 5 94 6 35 7 44 

2010 13 111 5 53 7 47 

2011 3 112 3 79 7 76 

2012 6 118 6 72 6 98 

2013 3 126 12 79 7 132 

2014 6 131 7 100 3 115 

2015 6 133 16 124 10 181 

2016 13 152 15 132 15 178 

2017 6 150 15 144 16 202 

2018 17 148 18 193 12 242 

2019 21 187 30 217 15 342 

2020 115 369 29 275 15 337 

Всего 249 2 197 193 1 650 143 2 077 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 
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Можно отметить, что интерес к данной предметной области начал проявля-

ется активно с 2010 г. и далее только нарастал. Большинство эмпирических иссле-

дований, в которых упоминаются рассматриваемые дефиниции, были проведены 

в сфере бизнес-экономики (remote work – 25,70 %; non-standard employment – 

56,99 %; non-standard employment – 43,35 %). Также отмечается междисциплинар-

ность исследований в других областях, но в меньшем объеме. 

Анализируя территориальный аспект публикаций, можно отметить, что во-

просы нестандартной занятости исследуются не только в России, но и в других 

странах. Можно отметить, что большинство ученых из таких стран, как Соединен-

ные Штаты Америки, Россия, Австралия, Канада, Англия, Германия (таблица 11). 

Также исследуют вопросы НФЗ ученые из Бельгии, Бразилии, Финляндии, Фран-

ции, Италии, Японии, Нидерландов, Польши, Южной Кореи, Швеции. 

Таблица 11 – Анализ публикаций в базе Web of Science, посвященных нестандартной 

занятости, по территориальному признаку 

Поисковая дефиниция США Россия Австралия Канада Англия Германия 

Remote work 29,317 9,237 6,426 5,622 5,622 3,614 

Non-standard employment 7,254 9,845 10,881 8,808 9,845 9,326 

Non-standard work 18,182 2,797 14,685 9,790 11,189 9,790 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 

Проведенный библиометрический анализ научных публикаций по тематике 

диссертационного исследования за период с 2000 по 2020 г. показал широкий ин-

терес к предметной области нестандартной занятости, который имеет тенденцию 

к росту за последнее время; данная тема носит междисциплинарный характер 

и рассматривается в различных областях науки. 

Как отмечалось ранее, отправной точкой нашего исследования выступает 

выработанный на протяжении последних десятилетий в нашей стране «стандарт» 

занятости, который подразумевает постоянную работу в штате у работодателя, 

стабильную занятость, полный рабочий день, предоставление рабочего места, от-
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вечающего требованиям и условиям охраны труда и безопасности, а также соци-

альных гарантий и гарантированную заработную плату.  

В соответствии с Законом РФ от 19 апреля 1991 г. № 1032-1 (ред. от 8 де-

кабря 2020 г.) «О занятости населения в Российской Федерации» занятыми назы-

вают следующие категории граждан (рисунок 2). 

Занятые граждане

Работающие по трудовому договору

Зарегистрированные в качестве индивидуальных предпринимателей

Выполняющие работы по договорам гражданско-правового характера

Избранные, назначенные или утвержденные на оплачиваемую должность

Являющиеся учредителями (участниками) организаций

Являющиеся членами крестьянского (фермерского) хозяйства

Обучающиеся по очной форме обучения

Временно отсутствующие на рабочем месте
(в связи с нетрудоспособностью, отпуском, 

переподготовкой, повышением квалификации, приостановкой производства, 
вызванной забастовкой, призывом на военные сборы, 

привлечением к мероприятиям, связанным с подготовкой к военной службе 
(альтернативной гражданской службе), исполнением других 

государственных обязанностей или иными уважительными причинами)

Проходящие военную службу, альтернативную гражданскую службу, 
службу в органах внутренних дел, государственной противопожарной службе, 

учреждениях и органах уголовно-исполнительной системы, 
органах принудительного исполнения Российской Федерации

 
П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 

Рисунок 2 – Категории занятых граждан Российской Федерации 

Стандартная занятость в широком смысле представляет собой занятость по 

найму в организации на основе бессрочного трудового договора, предполагает 

полный рабочий день на территории работодателя. Однако на практике не всегда 

занятость соответствует указанным «стандартным» параметрам. Тогда мы имеем 

дело с нестандартной занятостью. Таким образом, формы занятости, которые от-

клоняются от данного «стандарта», включая самозанятость, мы рассматриваем 

как нестандартные, гибкие, т. е. варианты использования труда рабочей силы 



 

4
8
 

48 

на основе нестандартных организационно-правовых условий труда занятости ра-

ботников. 

Ряд ученых считают стандартную занятость «аномалией XX века»
1
 или «ат-

рибутом индустриальной экономики»
2
 и придерживаются той точки зрения, что 

нестандартные формы в скором времени будут приняты за «стандарт». 

Другие исследователи полагают, что стандартная занятость в индустриаль-

ный период была единственно возможной формой занятости, но не отрицают, что 

назрели предпосылки для перехода к НФЗ. Например, Т. О. Разумова и М. В. Ар-

тамонова не считают стандартные привычные формы занятости «идеальными», но 

в своих исследованиях рассматривают возможные риски негативных последствий 

от распространения НФЗ с точки зрения обеспечения социальной и правовой за-

щищенности работников
3
. 

Трансформация научных подходов к определению сущности нестандартной 

занятости и ее ключевые характеристики, рассмотренные в трудах российских 

и зарубежных ученых, представлены в таблице 12. 

Таблица 12 – Подходы к определению НФЗ 

Источник Определение НФЗ 

В. Е. Гимпельсон, 
Р. И. Капелюшников

4
 

Форма занятости населения, которая отклоняется от существующей 
стандартной занятости 

Б. А. Мусаев
5
 Гибкая занятость с нестандартными организационно-правовыми и ре-

гламентационными условиями труда 

                                           
1
 Kalleberg A. L. Precarious work, insecure workers: Employment relations in transition 

// American sociological review. – 2009. – Vol. 74.1. – P. 1−22. 
2
 Ванкевич Е. В., Зайцева О. В. Нестандартная занятость: сущность, формы, масштабы, 

регулирование // Белорусский экономический журнал. – 2015. – № 3 (72). – С. 129−146. 
3
 Разумова Т. О., Артамонова М. В. Гибкие формы занятости в системе критериев кон-

цепции «Будущее в сфере труда» // Научные исследования экономического факультета. Элек-

тронный журнал. – 2017. – Т. 9, № 4 (26). – URL: https://scires.elpub.ru/jour/article/ view/77/67 (да-

та обращения: 12.04.2021). 
4
 Гимпельсон В., Капелюшников Р. Нестандартная занятость и российский рынок труда. – 

М.: ГУ ВШЭ, 2005. – 36 с. – (Проблемы рынка труда; WP 3/2005/05). 
5
 Мусаев Б. А. Нестандартная занятость как форма реализации условий нового экономи-

ческого уклада // Науковедение. – 2017. – Т. 9, № 2. – URL: https://naukovedenie.ru/PDF/ 

59EVN217.pdf (дата обращения: 12.04.2021). 



 

4
9
 

49 

Продолжение таблицы 12 

Источник Определение НФЗ 

И. Д. Котляров
1
 Все виды занятости, которые не могут быть идентифицированы как 

«классическая модель капиталистического наемного труда» 

Е. В. Маслова
2
 Многообразие форм занятости, сформированных в постиндустриаль-

ном периоде под влиянием различных факторов, отличающихся по 
критериям стандартной занятости индустриального периода  

Р. А. Долженко
3
 Прогрессивные формы занятости, удовлетворяющие интересы субъек-

тов трудовых отношений посредством реализации новых подходов 
к их осуществлению    

Е. В. Ванкевич, 
О. В. Зайцева

4
 

Трудовые отношения, сформированные в период постиндустриальной 
экономики, отличающиеся от стандартной занятости индустриальной 
экономики многообразием заключения трудовых сделок в зависимости 
от условий работы, рабочего места, типа работодателя 

A. L. Kalleberg
5
 Современных трудовые отношения включающие в себя прекарные 

условия труда для работников: нестабильность, незащищенность, не-
предсказуемость, непостоянство, риск 

L. McDowell, 
A. Batnitzky, 
S. Dyer

6
 

Новые формы нетипичных трудовых договоров и отношений, включая 
случайную, гибкую, условную и неполную занятость, многократную 
занятость и занятость через агентства 

A. Vives, 
M. Amable, 
M. Ferrer et al.

7
 

Многоаспектный механизм занятости с присущей нестабильной заня-
тостью, незащищенностью рабочих мест, индивидуализированными 
трудовыми договорами 

                                           
1
 Котляров И. Д. Дополненная занятость как разновидность нестандартной занятости 

// Актуальные проблемы социально-трудовых отношений: материалы VI Всерос. науч.-практ. 

конф. с междунар. участием, посвящ. 85-летию образования Дагестанкого государственного 

университета (Махачкала, 8 апреля 2016 г.). – Махачкала: Апробация, 2016. – С. 196−197. 
2
 Маслова Е. В. Развитие нестандартных форм занятости молодежи как инструмент по-

вышения эффективности трудоустройства // Вестник Воронежского государственного универси-

тета. Серия: Экономика и управление. – 2016. – № 3. – С. 88−92. 
3
 Долженко Р. А. Концепция как основа эффективного внедрения новых форм трудовых 

отношений в практику бизнеса // Известия высших учебных заведений. Серия: Экономика, фи-

нансы и управление производством. – 2016. – № 1 (27). – С. 72−81. 
4
 Ванкевич Е. В., Зайцева О. В. Нестандартная занятость: сущность, формы, масштабы, 

регулирование // Белорусский экономический журнал. – 2015. – № 3 (72). – С. 129−146. 
5
 Kalleberg A. L. Precarious work, insecure workers: Employment relations in transition 

// American sociological review. – 2009. – Vol. 74.1. – P. 1−22. 
6
 McDowell L., Batnitzky A., Dyer S.  Precarious work and economic migration: emerging im-

migrant divisions of labour in Greater London's service sector // International Journal of Urban and Re-

gional Research. – 2009. – Vol. 33, iss. 1. – P. 3−25. 
7
 Vives A. A multidimensional approach to precarious employment: measurement, association 

with poor mental health and prevalence in the Spanish workforce: PhD Thesis. – Barcelona: Universitat 

Pompeu Fabra, 2010. – 341 p.; Vives A., Amable M, Ferrer M, et al. The Employment Precariousness 

Scale (EPRES): psychometric properties of a new tool for epidemiological studies among waged and 

salaried workers // Occupational and Environmental Medicine. – 2010. – Vol. 67 – Р. 548−555. 
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Продолжение таблицы 12 

Источник Определение НФЗ 

J. Benach, A. Vives, 
G. Tarafa et al.

1
 

Нестабильная занятость с незащищенными рабочими местами, нестан-
дартными условиями труда и условной работой, перекладыванием 
рисков с работодателей на работников; ее появление стало следствием 
распространения гибких рынков труда, снижение влияния профсоюзов 
и деградация социальной защиты 

M. Menéndez, J. Benach, 
C. Muntaner et al.

2
 

Занятость, дающая возможность работодателям корректировать состав 
своих работников в меняющихся экономических условиях 

W. Loretto, 
S. Vickerstaff

3
 

Гибкие формы работы, предоставляющие право выбора работнику, ка-
кое время и где он будет заниматься выполнением трудовых функций 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 

Хотя в научной литературе уделяется большое внимание изучению вопросов 

НФЗ, на данный момент нет единого сформировавшегося подхода к сущности 

данного понятия. 

Существует несколько подходов к рассмотрению НФЗ. 

Так, многие исследователи в своих работах определяют, что нестандартная 

занятость представляет собой иные формы занятости, не предполагающие пропи-

санные в Трудовом кодексе РФ стандартные условия труда
4
. Также ученые отме-

                                           
1
 Benach J., A. Vives, Tarafa G. et al. What should we know about precarious employment and 

health in 2025? Framing the agenda for the next decade of research // International journal of epidemi-

ology. – 2016. – Vol. 45, iss. 1. – P. 232−238. 
2
 Menéndez M., Benach J., Muntaner C. et al. Is precarious employment more damaging to 

women's health than men's? // Social Science & Medicine. – 2007. – Vol. 64, iss. 4. – P. 776−781. 
3
 Loretto W., Vickerstaff S. Gender, age and flexible working in later life // Work, employment 

and society. – 2015. – Vol. 29, iss. 2. – P. 233−249. 
4
 Ванкевич Е. В., Зайцева О. В. Нестандартная занятость: сущность, формы, масштабы, 

регулирование // Белорусский экономический журнал. – 2015. – № 3 (72). – С. 129−146; Калини-

на И. В., Соловченков С. А. Проблемы развития нестандартной занятости в сельской местности 

еврейской автономной области // Известия Российской академии наук. Серия географическая. – 

2018. – № 4. – С. 33−45; Котляров И. Д. Нестандартные формы занятости: позитивные, негатив-

ные, нейтральные // Journal of Economic Regulation. – 2015. – Т. 6, № 4. – С. 28−36; Тонких Н. В. 

Развитие государственной политики в сфере регулирования нестандартных форм занятости 

// Human Progress. – 2016. – Т. 2, № 11. – URL: http://progress-human.com/images/2016/ 

Tom2_11/Tonkikh.pdf (дата обращения: 25.06.2021). 
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чают распространение на современном рынке труда НФЗ и, напротив, снижение 

стандартной занятости и размывание границ последней
1
. 

В своих исследованиях новых форм занятости, появившихся на российском 

рынке труда, О. В. Синявская опирается на определение неформальной занятости. 

Под ней она понимает «все формы оплачиваемой незаконной деятельности, т. е. не 

зарегистрированной формально и, как следствие, не учитываемой статистикой 

предприятий и налоговыми органами, не регулируемой и не защищенной дей-

ствующими правовыми либо регулирующими структурами, при этом сама эконо-

мическая деятельность должна быть легитимная»
2
. Неформальная занятость рас-

сматривается как вынужденная для тех, кто не смог найти формальную занятость 

на рынке труда. Считаем, что данный подход к изучению понятия и сущности 

НФЗ не отвечает реалиям настоящего времени и не может быть использован для 

исследования состояния развития НФЗ. 

О. В. Федонина и О. М. Лизина рассматривают развитие НФЗ с позиции ре-

зерва увеличения эффективности рынка труда, считают изменение структуры за-

нятости ключевым фактором роста продуктивности труда и развития экономики. 

Можно согласиться с этой точкой зрения, развитие нестандартной занятости будет 

способствовать эффективной экономике. При этом ученые отмечают сложности 

в сфере исследования НФЗ, связанные с феноменом «гибридной» занятости, когда 

«одно отклонение от „стандарта“, как правило, влечет за собой другие, к тому же 

работники могут чередовать стандартные и НФЗ или совмещать их»
3
. 

И. Д. Котляров рассматривает нестандартные формы занятости с негативной 

стороны, высказывая опасение, что такие формы занятости будут способствовать 

упразднению традиционной занятости и, как следствие, ущемлению прав работни-

                                           
1
 Разумова Т. О., Артамонова М. В. Гибкие формы занятости в системе критериев кон-

цепции «Будущее в сфере труда» // Научные исследования экономического факультета. Элек-

тронный журнал. – 2017. – Т. 9, № 4 (26). – URL: https://scires.elpub.ru/jour/article/view/77/67 (дата 

обращения: 12.04.2021). 
2
 Синявская О. В. Неформальная занятость в современной России: измерение, масштабы, 

динамика // Экономическая социология. – 2005. – № 2. – С. 14. 
3
 Федонина О. В., Лизина О. М. Нестандартная занятость как фактор роста продуктивно-

сти труда в регионе (на примере Республики Мордовия) // Russian Economic Bulletin. – 2019. – 

Т. 2, № 5. – С. 104. 
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ков за счет большей власти работодателей. С позитивной стороны развитие НФЗ 

будут способствовать увеличению возможностей как для работника, так и для ра-

ботодателя по сравнению с устоявшейся традиционной моделью занятости
1
. 

Н. В. Дорохова исследует нестандартную занятость с нескольких позиций: 

во-первых, «в качестве адаптационного средства к негативным тенденциям на 

рынке труда, имеющим наибольшее проявление в условиях кризиса экономиче-

ской системы»; во-вторых, как «развитие отношений занятости, обусловленное 

особенностями постиндустриального этапа развития современного общества, и со-

ответствующей ему трансформации трудовых мотивов и ценностей»
2
. Также, по ее 

мнению, нестандартные формы называть правильнее «нестандартизированными». 

Н. С. Землянухина рассматривает трансформационные изменения занятости 

как вынужденную подстройку под происходящие изменения экономики
3
 и в то же 

время считает, что НФЗ не позволяют работникам вести здоровый образ жизни. 

Анализ литературы позволил нам сделать вывод, что в рассматриваемой 

предметной области не сложилось общепринятого понимания НФЗ. 

По результатам характеристики современных нестандартных форм занятости 

нами сформулировано их обобщенное определение: нестандартной мы называем 

форму занятости, условия которой отклоняются от стандартных условий. Иначе 

говоря, в рамках НФЗ отсутствует как минимум одна следующая составляющая: 

1) трудоустроенность у одного работодателя; 

2) рабочее место находится в помещении и оснащено орудиями труда, кото-

рые принадлежат работодателю; 

                                           
1
 Котляров И. Д. Проблемы регулирования нестандартных форм занятости // Journal of 

Economic Regulation. – 2015. – Т. 6, № 1. – С. 55−66; Котляров И. Д. Дополненная занятость как 

разновидность нестандартной занятости // Актуальные проблемы социально-трудовых отноше-

ний: материалы VI Всерос. науч.-практ. конф. с междунар. участием, посвящ. 85-летию образо-

вания Дагестанкого государственного университета (Махачкала, 8 апреля 2016 г.). – Махачкала: 

Апробация, 2016. – С. 196−197; Котляров И. Д. Нестандартные формы занятости: позитивные, 

негативные, нейтральные // Journal of Economic Regulation. – 2015. – Т. 6, № 4. – С. 28−36. 
2
 Дорохова Н. В. Анализ подходов к классификации форм нестандартной занятости насе-

ления // Вестник Воронежского государственного университета инженерных технологий. – 2017. 

– Т. 79, № 1 (71). – С. 382 
3
 Землянухина Н. С. Современные тенденции в сфере занятости населения // Гуманитар-

ный научный журнал. – 2019. – № 1. – С. 38−43. 
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3) стандартная нагруженность по работе в течение дня (недели, месяца, года); 

4) период трудового договора – бессрочный; 

5) формальность трудового договора
1
. 

Проведем контент-анализ исследований по основным дефинициям нестан-

дартной занятости. 

Большой интерес представляет собой дистанционная работа как одна из 

форм нестандартной занятости, которая до недавнего времени на российском рын-

ке труда была не слишком распространенным явлением. Дистанционная (удален-

ная) работа многими учеными рассматривается как особая форма трудовой дея-

тельности с точки зрения организации труда, при которой работники выполняют 

свои трудовые функции за пределами стационарного рабочего места у работодате-

ля. Вторым важным компонентом при дистанционной работе являются средства 

труда, т. е. обязательным является наличие информационно-телекоммуникацион-

ной сети, в том числе сети Интернет, которая также используется для взаимодей-

ствия с работодателем
2
. 

Ряд ученых рассматривает дистанционную занятость не только с точки зре-

ния современных способов организации труда, но и с позиции характера трудовой 

                                           
1
 Камарова Т. А. Понятия, виды и формы «нестандартной занятости», нормативно-

правовая основа их применения // Human Progress. – 2015. – Т. 1, № 1. – URL: http://progress-

human.com/images/1tom/Kamarova.pdf (дата обращения: 12.06.2021). 
2
 Дорохова Н. В. Анализ подходов к классификации форм нестандартной занятости насе-

ления // Вестник Воронежского государственного университета инженерных технологий. – 2017. 

– Т. 79, № 1 (71). – С. 381−385; Воронина Е. В. Анализ рынка дистанционной занятости в РФ 

// Научный альманах. – 2016. – № 2-1 (16). – С. 125−129; Зайцев Д. В., Щелокова И. В. Виртуаль-

ная дистанционная занятость молодежи: социальное значение и прогноз // Бюллетень науки 

и практики. – 2016. – № 9 (10). – С. 204−207; Мамонтова С. В. Дистанционная занятость в усло-

виях инновационных преобразований: проблемы и перспективы развития // Новая потребитель-

ская кооперация – драйвер продовольственного импортозамещения и социально-экономического 

благополучия российского села: материалы Всерос. науч.-практ. конф. (Тамбов, 16−17 мая 

2019 г.). – Тамбов: Изд. дом «Державинский», 2019. – С. 50−57; Овакимян Т. М. Дистанционная 

занятость и ее особенности // International scientific review of the problems and prospects of modern 

science and education: collection of scientific articles. lix international correspondence scientific and 

practical conference (Boston, 23–24 June 2019 year). – Boston: Problems of science, 2019. – 

Р. 111−114; Конобевцев Ф. Д., Лаас Н. И., Гурова E. В., Романова И. А. Удаленная работа: тех-

нологии и опыт организации // Вестник университета. – 2019. – № 7. – С. 9−17; Мусаев Б. А. 

Рост дистанционной занятости как новая тенденция в развитии российского рынка труда 

// Социально-трудовые исследования. – 2019. – № 2 (35). – С. 40−50; Misra J., Budig M., Boeck-

mann I. Work-family policies and the effects of children on women’s employment hours and wages 

// Community Work & Family. – 2011. – Vol. 14, iss. 2. – P. 139−157. 
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деятельности, который влияет на требования к работникам оценку результатов 

труда и способствует распространению нетрадиционных систем оплаты труда
1
. 

С точки зрения работника дистанционная работа рассматривается как возмож-

ность быть более самостоятельным в работе, самому планировать свою трудовую 

деятельность с учетом своих психофизиологических особенностей, более эффек-

тивно сочетать работу и отдых
2
. Можно отметить, что применение более рацио-

нального режима труда и отдыха, возможного при дистанционной работе, позво-

лит повысить эффективность труда
3
. 

Не все ученые относят дистанционный формат работы к нетрадиционным 

формам занятости. Так, Ф. Д. Конобевцев и его коллеги считают, что дистанцион-

ная занятость является типичной и стандартной занятостью
4
. Можно отметить, 

что такая форма занятости подойдет не ко всем сферам деятельности ввиду спе-

цифики организации труда. Несмотря на то, что развитие дистанционной занято-

сти происходило медленными темпами, большинство работодателей предпочита-

ли сохранять традиционный формат организации труда. Можно предположить, 

что в ближайшем будущем дистанционная форма занятости будет рассматривать-

ся как традиционная занятость в ряде профессиональных сфер деятельности. 

Таким образом, можно представить обобщенное определение: дистанцион-

ная занятость – это форма организации трудовой деятельности, при которой ра-

ботник находится вне места нахождения работодателя (его филиала, представи-

тельства, обособленного структурного подразделения), вне стационарного рабо-

чего места; выполнение трудовых функций и основных коммуникаций в процессе 

работы осуществляет с помощью цифровых технологий, посредством информа-

ционно-коммуникационных технологий и интернета. 

                                           
1
 Долженкова Ю. В., Сидоркина С. В. Дистанционная занятость в России: современное 

состояние и перспективы развития // Вестник НГУЭУ. – 2015. – № 1. – С. 156−161; Дашко-

ва Е. С., Звягинцева В. Е. Дистанционная занятость: оценка и направления регулирования  

// Вестник Воронежского государственного университета. Серия: Экономика и управление. – 

2020. – № 1. – С. 83–88. 
2
 Там же. 

3
 Там же. 

4
 Конобевцев Ф. Д., Лаас Н. И., Гурова E. В., Романова И. А. Удаленная работа: техноло-

гии и опыт организации // Вестник университета. – 2019. – № 7. – С. 9−17. 



 

5
5
 

55 

Ряд ученых дистанционную форму занятости трактуют как фриланс
1
, связы-

вая это с многообразием данной формы трудовой деятельности и отсутствием 

устоявшегося определения. Можно отметить, что фриланс как форма занятости 

может попадать под категорию дистанционной работы лишь частично, так как 

имеет свои особенности. Фрилансер (англ. free – свободный; lance – копье; также 

freelancer – свободный наемник) – человек, который выполняет работу, не заклю-

чая долговременный договор с работодателем, который нанимается только для 

выполнения конкретного перечня работ (внештатный работник). Фрилансер – это 

удаленный работник, выполняющий определенную работу по договоренности 

с работодателем, обладающий знаниями и умениями в своей области, ищущий за-

казы и работу самостоятельно в соответствии со своей специальностью, выполня-

ющий эту работу и получающий за нее оплату
2
. 

Рассмотрим некоторые подходы к определению и сущности фриланса (таб-

лица 13). 

Сравнительный анализ определений позволяет выделить основные элементы 

фриланса: свободная форма занятости на рынке труда; самостоятельный выбор ра-

ботником работодателя, формы, места, режима работы; низкая степень зависимо-

сти работника от работодателя; низкая степень законодательного регулирования 

трудовых отношений. 

Одним из феноменов рынка труда можно считать такую нестандартную фор-

му занятости, как самозанятость, которая рассматривается как способность объеди-

                                           
1
 Зайцев Д. В., Щелокова И. В. Виртуальная дистанционная занятость молодежи: соци-

альное значение и прогноз // Бюллетень науки и практики. – 2016. – № 9 (10). – С. 204−207; Ко-

нобевцев Ф. Д., Лаас Н. И., Гурова E. В., Романова И. А. Удаленная работа: технологии и опыт 

организации // Вестник университета. – 2019. – № 7. – С. 9−17; Мусаев Б. А. Рост дистанционной 

занятости как новая тенденция в развитии российского рынка труда // Социально-трудовые ис-

следования. – 2019. – № 2 (35). – С. 40−50; Емельянова О. Я., Самсонов В. С., Шершень И. В. 

Дистанционная деятельность как актуальная форма занятости работников на мировом рынке 

труда // Регион: системы, экономика, управление. – 2019. – № 2 (45). – С. 35−41. 
2
 Конобевцев Ф. Дистанционный труд как новая форма занятости // Кадровик. – 2011. – 

№ 9. – С. 115−121. 
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нить интересы стейкхолдеров рынка труда, при этом обеспечить реализацию права 

на труд
1
. 

Таблица 13 – Анализ подходов к определению и сущности фриланса 

Источник Определение фриланса  

В. Н. Титов
2
 Форма сотрудничества между специалистом и клиентом, при этом специа-

лист не является штатным сотрудником 

В. С. Харченко
3
 Форма срочных трудовых отношений между работником и работодателем 

(клиентом), при этом работник работает удаленно, как правило на несколь-

ких клиентов 

О. В. Карпец, 

С. С. Лейченко, 

Е. Д. Рубинштейн
4
 

Нетрадиционная форма занятости, которая мало регулируется трудовым 

законодательством 

И. Б. Тесленко, 

Н. В. Муравьева
5
 

Инновационная форма занятости, без официального оформления трудовых 

отношений, работник выполняет поручения работодателя, при этом само-

стоятельно регулирует трудовой процесс 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 

Существуют разные подходы к определению и сущности самозанятости 

(таблица 14). 

Сравнительный анализ представленных определений самозанятости позво-

ляет отметить основные ее элементы: самостоятельная занятость на рынке труда; 

самостоятельный выбор работником заказчиков (при этом возможно одновремен-

                                           
1
 Воловская Н. М., Плюснина Л. К., Русина А. В., Иноземцева А. В. Незанятое население 

и самозанятость в Сибирском регионе // Социологические исследования. – 2015. – № 5 (373). – 

С. 52−60. 
2
 Титов В. Н. Свободная занятость (фриланс): перспективы на российском рынке труда 

// Путеводитель предпринимателя. – 2018. – № 40. – С. 262−267. 
3
 Харченко В. С. Самоидентификация и образ жизни в эмпирическом измерении фрилан-

серов // Продолжая Грушина: материалы II Междунар. науч.-практ. социол. конф. (Москва, 

15−16 марта 2012 г.). – М.: ВЦИОМ, 2012. – С. 188−190. 
4
 Карпец О. В., Лейченко С. С., Рубинштейн Е. Д. Фриланс как форма нестандартной за-

нятости на российском рынке труда // Актуальные тенденции и инновации в развитии россий-

ской науки: сб. науч. ст. – М.: Перо, 2020. – С. 106−109. 
5
 Тесленко И. Б., Муравьева Н. В. Новые формы занятости в современных условиях 

// Экономика 2020: актуальные вопросы и современные аспекты: сб. ст. II Междунар. науч.-

практ. конф. (Пенза, 17 апреля 2020 г.). – Пенза: Наука и просвещение, 2020. – С. 115−119. 
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но работать на нескольких заказчиков), формы, места и режима работы; оформле-

ние трудовых отношений договоров гражданско-правового характера
1
. 

Таблица 14 – Анализ подходов к определению и сущности фриланса 

Источник Определение фриланса  

А. Н. Покида, 

Н. В. Зыбуновская
2
, 

Р. Р. Ганцева, 

Г. Р. Сафина
3
 

Рыночная форма деятельности по изготовлению продукции и выполнению 

услуг лично работником для удовлетворения потребностей других людей, 

при этом, в отличие от наемного работника, вознаграждение за свой труд 

самозанятый получает непосредственно от заказчика 

Г. И. Бердникова
4
 Договорная работа между работником и заказчиком, трудовые отношения 

оформляются договором подряда; при этом наблюдается большая само-

стоятельность у работников: поиск заказчиков, организация процесса тру-

да, установление режима работы 

                                           
1
 Покида А. Н., Зыбуновская Н. В. Самозанятость на современном рынке труда // Соци-

ально-трудовые исследования. – 2019. – № 3 (36). – С. 18−29; Бердникова Г. И. Особенности ис-

следования занятости и самозанятости населения в России // Устойчивое развитие территорий: 

теория и практика: материалы Междунар. науч.-практ. конф. (Сибай, 19−21 ноября 2020 г.). – 

Сибай: Сибайская городская типография, 2020. – С. 10−12; Ганцева, Р. Р., Сафина Г. Р. Контроль 

качества продукции и услуг самозанятых граждан // Современные подходы к трансформации 

концепций государственного регулирования и управления в социально-экономических систе-

мах: сб. науч. тр. 9-й Междунар. науч.-практ. конф. (Курск, 20−21 февраля 2020 г.). – Курск: 

Курский филиал Финуниверситета, 2020. – С. 108−111; Вышеславова Т. Ф., Польшина А. Д. Са-

мозанятость в сфере трудовых отношений: проблемы и перспективы // Наука и инновации 

в XXI веке: актуальные вопросы, открытия и достижения: сб. ст. XVIII Междунар. науч.-практ. 

конф. (Пенза, 5 апреля 2020 г.). – Пенза: Наука и просвещение, 2020. – С. 141−143; Волов-

ская Н. М., Плюснина Л. К., Русина А. В., Иноземцева А. В. Незанятое население и самозаня-

тость в Сибирском регионе // Социологические исследования. – 2015. – № 5 (373). – С. 52−60; 

Серова А. В. Самозанятость в России: проблемы и перспективы национального правового регу-

лирования // Российское право: образование, практика, наука. – 2019. – № 5 (113). – С. 27−41; 

Землянухина С. Г., Землянухина Н. С. Система экономических отношений в сфере самозанято-

сти населения России // Известия Саратовского университета. Новая серия. Серия: Экономика. 

Управление. Право. – 2018. – Т. 18, № 2. – С. 126−133. 
2
 Покида А. Н., Зыбуновская Н. В. Самозанятость на современном рынке труда // Соци-

ально-трудовые исследования. – 2019. – № 3 (36). – С. 18−29. 
3
 Ганцева Р. Р., Сафина Г. Р. Контроль качества продукции и услуг самозанятых граждан 

// Современные подходы к трансформации концепций государственного регулирования и управ-

ления в социально-экономических системах: сб. науч. тр. 9-й Междунар. науч.-практ. конф. 

(Курск, 20−21 февраля 2020 г.). – Курск: Курский филиал Финуниверситета, 2020. – С. 108−111. 
4
 Бердникова Г. И. Особенности исследования занятости и самозанятости населения в Рос-

сии // Устойчивое развитие территорий: теория и практика: материалы Междунар. науч.-практ. 

конф. (Сибай, 19−21 ноября 2020 г.). – Сибай: Сибайская городская типография, 2020. – С. 10−12. 
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Продолжение таблицы 14 

Источник Определение фриланса  

Н. М. Воловская, 

Л. К. Плюснина, 

А. В. Русина, 

А. В. Иноземцева
1
 

Особый вид участия людей в общественно полезном труде, основанный на 

их личной инициативе работника, его самостоятельности и ответственно-

сти, направленный на получение трудового дохода и обеспечивающий са-

мореализацию и самоутверждение индивида как личности и проявляю-

щийся как отношения между людьми 

С. Г. Землянухина, 

Н. С. Землянухина
2
 

Процесс включения населения в экономическую деятельность, выражаю-

щийся в самостоятельной организации производства товаров и (или) услуг 

без использования наемной рабочей силы в целях получения дохода 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 

Самозанятость можно рассматривать как одну из возможностей для незаня-

тых граждан, при этом она способствует снижению социальной напряженности 

в обществе и росту трудовой активности
3
. Считаем, что необходимо продолжать 

развитие данной формы занятости, а дальнейшее совершенствование правового 

регулирования самозанятости на законодательном уровне будет способствовать 

снижению доли занятых в неформальном секторе экономики
4
. 

Одной из предпосылок развития временной занятости является развитие 

кадровых технологий на рынке труда: аутсорсинга, аутстаффинга, смартстаффин-

га. Нами был проведен анализ определений этих терминов в научной литературе. 

«Аутстаффингом (от англ. out – вне, staff – штат) иногда называют предо-

ставление услуг по расчету заработной платы, выплате налогов и ведению кадро-

                                           
1
 Воловская Н. М., Плюснина Л. К., Русина А. В., Иноземцева А. В. Незанятое население 

и самозанятость в Сибирском регионе // Социологические исследования. – 2015. – № 5 (373). – 

С. 52−60. 
2
 Землянухина С. Г., Землянухина Н. С. Система экономических отношений в сфере само-

занятости населения России // Известия Саратовского университета. Новая серия. Серия: Эконо-

мика. Управление. Право. – 2018. – Т. 18, № 2. – С. 126−133. 
3
 Бердникова Г. И. Особенности исследования занятости и самозанятости населения 

в России // Устойчивое развитие территорий: теория и практика: материалы Междунар. науч.-

практ. конф. (Сибай, 19−21 ноября 2020 г.). – Сибай: Сибайская городская типография, 2020. – 

С. 10−12. 
4
 Вышеславова Т. Ф., Польшина А. Д. Самозанятость в сфере трудовых отношений: про-

блемы и перспективы // Наука и инновации в XXI веке: актуальные вопросы, открытия и дости-

жения: сб. ст. XVIII Междунар. науч.-практ. конф. (Пенза, 5 апреля 2020 г.). – Пенза: Наука и 

просвещение, 2020. – С. 141−143. 
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вого делопроизводства, которые принимает на себя провайдер, с юридической 

точки зрения становясь (при выведении за штат сотрудников) работодателем»
1
. 

По нашему мнению, это определение не полностью раскрывает данного понятия 

суть. Английское слово «аутстаффинг» часто переводится как «вывод персонала 

за штат», однако это не объясняет истинного значения услуги. 

Кроме того, аутстаффингом называют предоставление по заявке компании-

заказчика персонала в установленном им количестве, требуемой квалификации 

и на оговоренный срок для работы на рабочих местах заказчика
2
. 

На наш взгляд, сущность аутстаффинга полностью раскрывается через сле-

дующее определение: это вывод работников за штат предприятия-заказчика и их 

оформление в штат предприятия-подрядчика, при этом работник продолжает тру-

диться на прежнем месте и выполняет свои обязанности, однако работодателем по 

отношению к нему выступает предприятие-подрядчик
3
. Однако при использова-

нии этой формы занятости есть риск прибегнуть к услугам нелегальных (не име-

ющих государственной аккредитации) аутстаффинговых агентств
4
. 

Нами были проанализированы различные определения аутсорсинга и опре-

делено его отличие от аутстаффинга. 

Б. Хейвуд дает следующее определение аутсорсинга: «Использование внеш-

него источника или ресурса – передача организацией на основании договора опре-

деленных бизнес-процессов или производственных функций на обслуживание 

другой компании, специализирующейся в соответствующей области»
5
. 

                                           
1
 Аутстаффинг или аутсорсинг? Отличия и преимущества. – URL: http://hr9.narod.ru/Up-

ravlenie_personalom/outst.html (дата обращения 20.06.2021). 
2
 Киселкина О. В. Развитие нестандартных форм занятости населения в регионе // Устой-

чивое развитие регионов: опыт, проблемы, перспективы: cб. материалов Междунар. науч.-практ. 

конф. (Казань, 16–17 ноября 2017 г.). – Казань: Академия наук Республики Татарстан, 2017. – 

С. 475−478. 
3
 Тесленко И. Б., Муравьева Н. В. Новые формы занятости в современных условиях 

// Экономика 2020: актуальные вопросы и современные аспекты: сб. ст. II Междунар. науч.-

практ. конф. (Пенза, 17 апреля 2020 г.). – Пенза: Наука и просвещение, 2020. – С. 115−119. 
4
 Там же. 

5
 Хейвуд Б. Аутсорсинг: в поисках конкурентных преимуществ. – М.: Вильямс, 2004. – 

С. 8. 
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Другие авторы считают аутсорсинг «способом оптимизации деятельности 

предприятия за счет сосредоточения усилий на основном предмете деятельности 

и передачи непрофильных функций и корпоративных ролей внешним специали-

зированным компаниям»
1
. 

Aутсорсинг – это передача организацией некоторых производственных 

функций или бизнес-процессов на обслуживание сторонней компании, которая 

специализируется в нужной области. Но, в отличие от поддержки, которая осу-

ществляется разово или эпизодически, при аутсорсинге функции поддержки рабо-

тоспособности отдельных систем передаются на основе постоянного контракта 

(сроком от одного года)
2
. 

Исходя из анализа определений
3
 мы можем заключить, что наиболее полно 

сущность данной кадровой технологии отражает следующее определение: аутсор-

синг – это вывод за пределы компании не работников, а функций, чаще всего не-

профильных (например, организации питания, уборки, транспорта и т. д.). 

Смартстаффинг как кадровая технология построен на современных сред-

ствах коммуникаций, что позволяет компаниям предоставлять и привлекать тру-

довые ресурсы с использованием специального интернет-сайта. Этот сайт служит 

инструментом для доступа к услуге обменного кадрового фонда, которая подра-

зумевает эпизодическое или разовое использование временно доступного персо-

нала требуемой квалификации в условленное время по соглашению между потре-

                                           
1
 Епифанова Е. С. Алгоритм принятия решения о передаче бизнес-процессов на аутсор-

синг // Новые технологии. – 2011. – № 2. – С. 95. 
2
 Абдикеев Н. М., Киселев А. Д. Управление знаниями корпорации и реинжиниринг биз-

неса: учебник / под науч. ред. Н. М. Абдикеева. – М.: ИНФРА-М, 2011. – 381 с. 
3
 Тесленко И. Б., Муравьева Н. В. Новые формы занятости в современных условиях 

// Экономика 2020: актуальные вопросы и современные аспекты: сб. ст. II Междунар. науч.-

практ. конф. (Пенза, 17 апреля 2020 г.). – Пенза: Наука и просвещение, 2020. – С. 115−119; Лу-

ценко О. В., Комаренко Д. А. Об оценке эффективности внедрения метода «аутсорсинг» 

// Актуальные вопросы и перспективы развития науки, техники и технологии : материалы Меж-

дунар. науч.-практ. конф. (Чистополь, 27 марта 2020 г.). – Казань: ПК «Астор и Я», 2020. – 

С. 103−109. 
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бителем услуги и тем, кто ее предоставляет
1
. Это определение раскрывает меха-

низм регулирования, но не раскрывает правовые основы смартстаффинга. 

Предлагаемое нами определение, на наш взгляд, оптимально отражает сущ-

ность смартстаффинга: мы понимаем его как реализуемую с помощью специали-

зированного интернет-портала инновационную эффективную технологию пере-

распределения работников между работодателями на базе прямых трудовых дого-

воров, содержащих условия временного привлечения работников. 

Таким образом, анализ подходов к сущности нестандартной занятости пока-

зал, что не сложилось единого подхода к ее определению, несмотря на широкий 

исследовательский интерес к данной предметной области. 

1.3 Классификация видов и форм нестандартной занятости 

Изменение российской экономической ситуации является следствием пре-

образования рынка труда, перенимания и распространения новых форм занятости, 

с которыми развитые индустриальные экономики давно знакомы. Распростране-

ние нестандартной занятости и разнообразие ее форм в России, а также ее инди-

каторы рассмотрены нами ниже. 

Нестандартные формы занятости стали предметом изучения с конца XX ве-

ка, в начале XXI века исследовательский интерес увеличивается в связи с их рас-

пространением на рынке труда. Анализ классификаций форм и видов нестандарт-

                                           
1
 Помощник кадровика. Словарь терминов / Help-HR – Помощник кадровика. – URL: 

http://www.help-hr.ru/catalog/likbez/element.php?ID=2683 (дата обращения 20.06.2018); Гайнанов Р. 

Смартстаффинг – это не только интеллектуальная платформа, но и социальная инновация. – 

URL: https://club.cnews.ru/blogs/entry/ruslan_gajnanov_smartstaffing_ (дата обращения 20.06.2021); 

Смартстаффинг расширит возможности использования трудовых ресурсов с помощью SaaS-

решений. – URL: http://pr.adcontext.net/12/05/23/110035 (дата обращения 20.06.2021); Гайнанов Р. 

СмартСтаффинг 1.0. – М.: Перо, 2012. – 80 с.; СмартСтаффинг / ТИМ ФОРС. – URL: 

http://www.teamforce.ru/smartstaffing/ (дата обращения 20.06.2021); Beerepoot N., Lambregts B. 

Competition in online job marketplaces: Towards a global labour market for outsourcing services? 

// Global networks. – 2015. – Vol. 15, iss. 2. – P. 236−255. 
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ной занятости позволяет нам сделать вывод, что в данной предметной области не 

сформировался единый понятийный аппарат. Это может говорить о появлении 

многообразных форм занятости и недостаточной изученности природы их воз-

никновения. Также можно отметить, что исследователи не пришли к единому 

мнению, по каким содержательным признакам следует классифицировать новые 

формы занятости. 

Изучение различных подходов к классификации форм и видов нестандарт-

ной занятости позволило нам сделать вывод, что наиболее распространена и ши-

роко применяется подробная классификация, предложенная В. Е. Гимпельсоном 

и Р. И. Капелюшниковым. На основе исследования российского рынка труда они 

одними из первых классифицировали нестандартные формы занятости. В своих 

работах авторы выделяют основные виды НФЗ
1
: 

1) непостоянная (временная) занятость – работники имеют трудовые кон-

тракты на фиксированный период, на выполнение конкретного объема работ либо 

имеют сезонную, разовую, случайную работу; 

2) неполная занятость по количественным и качественным критериям: 

– при количественном подходе имеются в виду работники, чей трудовой 

контракт предусматривает продолжительность рабочего времени меньше установ-

ленной «нормы» (как правило, 30 или 35 ч в неделю) («малозанятные» работники); 

– при качественном подходе подразумеваются работники, трудовым дого-

вором которых предусмотрена работа в течение неполного рабочего времени; 

3) недозанятость – охватывает работников, временно отсутствующих на ра-

бочем месте и трудящихся меньше обычного времени по независимым от них 

причинам (отпуск по инициативе работодателя, вынужденный перевод на сокра-

щенный график работы, отсутствие заказов и др.); 

4) сверхзанятость – предполагает, что продолжительность рабочего времени 

превышает некую пороговую величину (более 40 ч в неделю); 

                                           
1
 Гимпельсон В., Капелюшников Р. Нестандартная занятость и российский рынок труда. – 

М.: ГУ ВШЭ, 2005. – 36 с. – (Проблемы рынка труда; WP 3/2005/05). 
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5) самостоятельная занятость – охватывает работодателей, самозанятых 

в узком смысле; 

6) неформальная занятость – охватывает следующие категории лиц: 

– занятых индивидуальным (некорпорированным) предпринимательством; 

– занятых по найму у физических лиц; 

– занятых в домашних хозяйствах; 

– занятых в формальном секторе на основе устной договоренности; 

7) занятость в домохозяйствах населения – охватывает лиц, производящих 

товары (услуги) в домашних условиях для личного потребления или продажи на 

рынке. В законодательстве многих стран, в том числе России, лица, которые про-

изводят продукты только для собственного потребления, занятыми не считаются 

и учитываются в составе экономически неактивного населения. 

Спустя десятилетия в быстро меняющейся и развивающейся ускоренными 

темпами экономике рассмотренные формы занятости, на наш взгляд, претерпели 

некоторые изменения, поэтому требуется их актуализация. 

Теоретические взгляды на занятость населения как предмет научных иссле-

дований представлены в трудах многих ученых. Различные подходы к классифи-

кации форм и видов нестандартной занятости представлены в таблице 15. 

Таблица 15 – Подходы к классификации форм и видов нестандартной занятости 

Источник Критерии отнесения занятости к НФЗ 

Международная 

организация труда
1
 

Временная работа. 

Договорные отношения с участием нескольких сторон, включая аут-

сорсинг и заемный труд. 

Неопределенные трудовые отношения, в том числе: 

– самозанятость; 

– неформальная занятость; 

– частичная занятость 

                                           
1
 Конвенция о надомном труде (№ 177): принята 20 июня 1996 г. / Международная орга-

низация труда. – URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/ 

normativeinstrument/wcms_c177_ru.htm (дата обращения: 07.10.2020). 
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Продолжение таблицы 15 

Источник Критерии отнесения занятости к НФЗ 

Н. С. Землянухина
1
 Объем рабочего графика (сверхзанятость, неполная, вторичная). 

Легитимность трудовых отношений (неформальная). 

Организация рабочего места (дистанционная). 

Инициативность трудовых отношений (самозанятость)  

Н. А. Орлова
2
 Организационная форма (частичная занятость). 

Характер трудовых отношений (временная, сезонная, случайная). 

Отношение к структуре рынка труда (вторичная). 

Правовое положение работника (гражданско-правовые отношения). 

Штатная принадлежность (привлеченные трудовые ресурсы, фриланс, 

аутсорсинг, лизинг персонала, аутстаффинг, краудсорсинг). 

Местонахождение рабочего места (надомничество, дистанционная ра-

бота, разъездной характер работы). 

Границы рабочего дня (гибкий, ненормированный графики работы, 

работа по вызову) 

О. В. Киселкина
3
 Нестандартный режим рабочего времени (неполный рабочий день, 

гибкие графики работы, удлиненная смена). 

Нестандартные рабочие места (надомные работники, удаленная/дис-

танционная работа, вахтово-экспедиционная занятость, разделенное ра-

бочее место). 

Нестандартные организационные формы работы (временные занятые, 

совместительство) 

Б. А. Мусаев
4
 Гибкость труда в продолжительности рабочего времени. 

Нестандартные формы регламентации трудовых отношений. 

Нестандартные организационно-правовые условия трудовой деятель-

ности 

Е. В. Ванкевич, 

О. В. Зайцева
5
 

Условия заключения трудового договора (временная, неформальная). 

Продолжительность рабочего времени (неполная, сверхзанятость). 

Расположение рабочего места (дистанционная, надомная). 

Тип работодателя (заемный труд, самозанятость). 

Тип занятости (дополнительная) 

                                           
1
 Землянухина Н. С. Современные тенденции в сфере занятости населения // Гуманитар-

ный научный журнал. – 2019. – № 1. – С. 39. 
2
 Орлова Н. А. Нестандартные формы занятости как фактор изменения человеческого ка-

питала: анализ неквалифицированной трудовой миграции в Россию // Мониторинг общественно-

го мнения: экономические и социальные перемены. – 2017. – № 1 (137). – С. 156−170. 
3
 Киселкина О. В. Развитие нестандартных форм занятости населения в регионе // Устой-

чивое развитие регионов: опыт, проблемы, перспективы: cб. материалов Междунар. науч.-практ. 

конф. (Казань, 16–17 ноября 2017 г.). – Казань: Академия наук Республики Татарстан, 2017. – 

С. 475−478. 
4
 Мусаев Б. А. Нестандартные формы в современной структуре занятости  // Экономика 

труда. – 2017. – Т. 4, № 4. – С. 413−422. 
5
 Ванкевич Е. В., Зайцева О. В. Нестандартная занятость: сущность, формы, масштабы, 

регулирование // Белорусский экономический журнал. – 2015. – № 3 (72). – С. 129−146. 
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Продолжение таблицы 15 

Источник Критерии отнесения занятости к НФЗ 

Н. К. Зокирова, 

Г. Абдурахманова, 

Ф. Р. Сагидуллин
1
 

Объем рабочего графика (неполная, временная). 

Оформление трудовых отношений (неформальная). 

Организация рабочего места (виртуальная). 

Инициативность трудовых отношений (самозанятость, предпринима-

тельская деятельность) 

В. А. Базжина, 

И. В. Цыганкова, 

О. Ю. Никишина
2
 

Разделяют НФЗ на две группы, появившиеся в разные периоды эконо-

мики с точки зрения рационального использования рабочего времени: 

– до начала ХХI века – в период формирования постиндустриальной 

экономики (временная, непостоянная, случайная, неполная, надомная, по 

скользящим графикам, сверхзанятость, самозанятость); 

– с начала ХХI века – в период постиндустриальной экономики (заем-

ный труд, телетруд, гибкие графики работы, фриланс) 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором. 

Анализ публикаций позволяет нам сделать вывод, что научные подходы 

к классификационным признакам НФЗ разнообразны, что говорит о многогранно-

сти данной предметной области, которая в полной мере не изучена. 

Наиболее полно, на наш взгляд, раскрывается классификация в трудах 

Н. В. Дороховой, которая предлагает разделять занятость по типам в зависимости 

от технологического уклада: индустриальная, постиндустриальная, информаци-

онная. Формы занятости предлагается классифицировать внутри каждого типа за-

нятости, которые, в свою очередь, различаются классификационными признака-

ми. В рамках предложенной классификации некоторые формы занятости могут 

иметь пограничный характер с «соседствующими типами»
3
. 

Классифицируя нестандартные формы занятости, Н. С. Землянухина отмеча-

ет специфику распространения определенных форм занятости в той или иной сфе-

                                           
1
 Зокирова Н. К., Абдурахманова Г., Сагидуллин Ф. Р. Трансформация форм занятости 

в инновационном развитии // International scientific review of the problems and prospects of modern 

science and education: collection of scientific articles LXX International correspondence scientific and 

practical conference (Boston, May 20–21, 2020). – Boston: Problems of Science, 2020. – Р. 24−28. 
2
 Базжина В. А., Цыганкова И. В., Никишина О. Ю. Развитие нестандартных форм занято-

сти в современной России // Российское предпринимательство. – 2014. – № 24 (270). – С. 71−86. 
3
 Дорохова Н. В. Анализ подходов к классификации форм нестандартной занятости насе-

ления // Вестник Воронежского государственного университета инженерных технологий. – 2017. 

– Т. 79, № 1 (71). – С. 381−385. 
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ре: например, такие виды занятости, как неполная, вторичная и сверхзанятость, 

наблюдаются в большей степени в бюджетной сфере экономики
1
. 

Анализируя различные формы занятости, ряд ученых рассматривает воз-

можные риски практики их применения для работников: 

– сверхзанятость способствует хронической усталости, ухудшению здоро-

вья, снижению производительности труда
2
; 

– дистанционная занятость способствует постоянной загруженности рабо-

чим процессом в силу размывания времени работы и отдыха, вседоступности для 

руководства, коллег, клиентов, заказчиков
3
; 

– самозанятость не способствует пенсионному обеспечению ввиду отсут-

ствия отчислений в пенсионный фонд
4
; 

– временная занятость, совместительство способствуют манипуляциям в сро-

ках трудовых договоров со стороны работодателя
5
; 

– неформальная занятость способствует нарушению гарантий обеспечения 

трудовых прав работников
6
. 

Е. С. Дашкова и Н. В. Дорохова все формы нестандартной занятости делят 

по критериям достойного труда: прогрессивные формы – если эти критерии име-

ют положительное значение, регрессивные формы – если значение одного и более 

критерия отрицательное
7
. 

                                           
1
 Землянухина Н. С. Современные тенденции в сфере занятости населения // Гуманитар-

ный научный журнал. – 2019. – № 1. – С. 38−43. 
2
 Thulin E., Vilhelmson B. New telework, time pressure, and time use control in everyday life // 

Sustainability. – 2019. – Vol. 11, iss. 11. – Art. 3067; Попова Р. И., Токсанбаева М. С. Нестандарт-
ные формы занятости в малом бизнесе // Народонаселение. – 2018. – Т. 21, № 3. – С. 68−83. 

3
 Землянухина Н. С. Современные тенденции в сфере занятости населения // Гуманитар-

ный научный журнал. – 2019. – № 1. – С. 38−43. 
4
 Серова А. В. Самозанятость в России: проблемы и перспективы национального правово-

го поля // Российское право: образование, практика, наука. – 2019. – № 5 (113). – С. 27−41; Тон-
ких Н. В., Бабинцева А. В. Исследование самозанятости населения в Российской Федерации: 
общие и частные проблемы // Вестник Омского университета. Серия: Экономика. – 2020. – Т. 18, 
№ 1. – С. 172−183. 

5
 Мусаев Б. А. Нестандартные формы в современной структуре занятости // Экономика 

труда. – 2017. – Т. 4, № 4. – С. 413−422. 
6
 Там же. 

7
 Дашкова Е. С., Дорохова Н. В. Занятость населения в России: современные тенденции. – 

Воронеж: Воронежский центр научной и технической информации, 2013. – 88 с.  
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Наряду с рисками применения НФЗ, ряд ученых оценивает нестандартную 

занятость как возможности для работников в удовлетворении трудовых интере-

сов, в самовыражении, в стимулировании нестандартного мышления, в использо-

вании гибких систем рабочего времени и оплаты труда
1
. 

На основе анализа научных публикаций
2
 и собственных исследований мы 

предложили обобщенную классификацию признаков НФЗ (таблица 16). 

                                           
1
 Зокирова Н. К., Абдурахманова Г., Сагидуллин Ф. Р. Трансформация форм занятости 

в инновационном развитии // International scientific review of the problems and prospects of modern 

science and education: collection of scientific articles LXX International correspondence scientific and 

practical conference (Boston, May 20–21, 2020). – Boston: Problems of Science, 2020. – Р. 24−28; 

Haines V., Martin V., Doray-Demers V. Good, bad, and not so sad part-time employment // Journal of 

vocational behavior. – 2018. – Vol. 104. – Р. 128−140; Забелина О. В., Майорова А. В., Матвее-

ва Е. А. Новые формы занятости и готовность работающего населения России к активному по-

ведению на рынке труда // Социально-трудовые исследования. – 2018. – № 4 (33). – С. 13−27. 
2
 О занятости населения в Российской Федерации: закон РФ от 19 апреля 1991 г. № 1032-1 

(ред. от 8 декабря 2020 г.); Ванкевич Е. В., Зайцева О. В. Нестандартная занятость: сущность, 

формы, масштабы, регулирование // Белорусский экономический журнал. – 2015. – № 3 (72). – 

С. 129−146; Мусаев Б. А. Нестандартные формы в современной структуре занятости // Экономи-

ка труда. – 2017. – Т. 4, № 4. – С. 413−422; Киселкина О. В. Развитие нестандартных форм заня-

тости населения в регионе // Устойчивое развитие регионов: опыт, проблемы, перспективы: cб. 

материалов Междунар. науч.-практ. конф. (Казань, 16–17 ноября 2017 г.). – Казань: Академия 

наук Республики Татарстан, 2017. – С. 475−478; Гимпельсон В., Капелюшников Р. Нестандартная 

занятость и российский рынок труда. – М.: ГУ ВШЭ, 2005. – 36 с. – (Проблемы рынка труда; WP 

3/2005/05); Конвенция о надомном труде (№ 177): принята 20 июня 1996 г. / Международная ор-

ганизация труда. – URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/docu-

ments/normativeinstrument/wcms_c177_ru.htm (дата обращения: 07.10.2020); Землянухина Н. С. 

Современные тенденции в сфере занятости населения // Гуманитарный научный журнал. – 2019. 

– № 1. – С. 38−43; Методологические положения по статистике, вып. 4 / Госкомстат России. – 

Москва: Типография «Новости», 2003. – 248 с.; Орлова Н. А. Нестандартные формы занятости 

как фактор изменения человеческого капитала: анализ неквалифицированной трудовой мигра-

ции в Россию // Мониторинг общественного мнения: экономические и социальные перемены. – 

2017. – № 1 (137). – С. 156−170; Базжина В. А., Цыганкова И. В., Никишина О. Ю. Развитие не-

стандартных форм занятости в современной России // Российское предпринимательство. – 2014. 

– № 24 (270). – С. 71−86; Зокирова Н. К., Абдурахманова Г., Сагидуллин Ф. Р. Трансформация 

форм занятости в инновационном развитии // International scientific review of the problems and 

prospects of modern science and education: collection of scientific articles LXX International corre-

spondence scientific and practical conference (Boston, May 20–21, 2020). – Boston: Problems of Sci-

ence, 2020. – Р. 24−28; Чиканова Л. А., Серегина Л. В. Правовая защита граждан от безработицы 

в условиях информационных технологических новаций в сфере труда и занятости // Право. 

Журнал Высшей школы экономики. – 2018. – № 3. – С. 149−171; Закалюжная Н. В. От надомной 

работы к дистанционной занятости: сходства и различия // Законодательство. – 2015. – № 9. – 

С. 49−58; Забелина О. В., Майорова А. В., Матвеева Е. А. Новые формы занятости и готовность 

работающего населения России к активному поведению на рынке труда // Социально-трудовые 

исследования. – 2018. – № 4 (33). – С. 13−27; Браун Е. А. Понятие нетипичной занятости и клас-

сификация ее видов // Трудовое право в России и за рубежом. – 2014. – № 3. – С. 11−15. 
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Таблица 16 – Обобщенная классификация форм занятости 

Признак классификации Формы занятости 

По социальной эффек-

тивности 

Полная (все трудоспособные граждане объективно имеют возмож-

ность устроиться на оплачиваемую работу, уровень безработицы при 

этом равен естественному). 

Продуктивная (население занято на общественном производстве, т. е. 

это занятая часть экономически активного населения). 

Социально полезная (общественное производство, служба в армии 

и внутренних войсках, очное обучение, ведение домашнего хозяйства, 

уход за детьми и больными родственниками). 

Рациональная (предполагает качественное соответствие работников 

и занимаемых ими рабочих мест). 

Эффективная (обеспечивает максимальный доход и социальный эф-

фект при минимальных социальных издержках и затратах труда) 

По форме собственно-

сти на средства произ-

водства 

Занятость по найму. 

Предпринимательство. 

Самозанятость – деятельность самостоятельная или с деловыми парт-

нерами (члены семьи, домохозяйства и др.), приносящая доход, при 

этом не нанимаются работники на постоянной основе 

По организации рабо-

чего места 

Занятость с рабочим местом на предприятии, в офисе. 

Занятость на дому. 

Занятость вахтовым методом. 

Занятость вне офиса, за пределами производства, вне организации 

По регулярности тру-

довой деятельности 

Постоянная (отрабатывается определенное количество часов каждую 

неделю). 

Временная (занятость на определенный срок, включая командиро-

вочную занятость). 

Сезонная (работа в течение сезона). 

Эпизодическая (непродолжительная работа с целью получения мате-

риального вознаграждения без заключения трудового договора) 

По легитимности тру-

доустройства 

Формальная (зарегистрированная, официально оформленная). 

Неформальная (незарегистрированная) (включает индивидуальных 

предпринимателей, занятых по найму у физических лиц или в домаш-

них хозяйствах, а также работающих на основе устной договоренности) 

По организационно-

правовой форме тру-

довых отношений 

между работником 

и работодателем 

На основе бессрочного трудового договора. 

На основе срочного трудового договора. 

На основе гражданско-правового договора. 

На основе авторского договора, предусматривающего передачу заказ-

чику авторских прав во временное пользование либо в собственность. 

На основе договора возмездного оказания услуг 

По статусу деятельно-

сти 

Основная. 

Дополнительная (вторичная) 
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Продолжение таблицы 16 

Признак классификации Формы занятости 

По режиму рабочего 

времени 

Полный рабочий день (8 ч) или полная рабочая неделя (40 ч). 

Неполный рабочий день и неполная рабочая неделя. 

Сокращенный рабочий день (меньшее количество часов работы при 

вредных, опасных, тяжелых условиях труда, а также для несовершенно-

летних). 

Раздельный рабочий день (рабочее время в течение дня разделено на 

части с перерывами более двух часов). 

Сверхзанятость (более 40 ч в неделю) 

По организации про-

цесса труда 

 

Постоянная (гарантирована работнику в течение всей жизни, за ис-

ключением разовых, временных или сезонных работ, в том числе гаран-

тированных). 

Непостоянная (временная) (оформлена трудовым контрактом на кон-

кретный срок или предусматривает выполнение конкретного объема 

работ, а также сезонная, случайная или разовая работа). 

Неполная (продолжительность рабочего времени меньше определен-

ной «нормы» (30−35 ч в неделю – малозанятость) или трудовой кон-

тракт на неполное рабочее время). 

Недозанятость – временное отсутствие на рабочем месте или вынуж-

денная занятость меньше обычного времени (отпуск по инициативе ра-

ботодателя, вынужденный перевод на сокращенный график работы, от-

сутствие клиентов/заказов и др.) 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором по: Камарова Т. А. Понятия, виды и формы «не-

стандартной занятости», нормативно-правовая основа их применения // Human Progress. – 2015. – 

Т. 1, № 1. – URL: http://progress-human.com/images/1tom/Kamarova.pdf (дата обращения: 

12.06.2021). 

На основании анализа признаков классификации форм занятости, представ-

ленных в таблице 16, можно увидеть, что многие формы пересекаются либо дуб-

лируются, что затрудняет их однозначную группировку. Кроме того, новая форма 

занятости может выделяться не только с позиции самой занятости, но и с точки 

зрения организации труда, а также кадровых технологий. Рассмотрим занятость 

с каждой из позиций. 

Кадровая технология является средством управления качественными и ко-

личественными характеристиками персонала, которое обеспечивает достижение 

целей предприятия, его эффективное функционирование, включая подбор и наем 

персонала. 
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Организация труда – это совокупность мероприятий по обеспечению усло-

вий оптимального функционирования персонала в ходе производства, благодаря 

которым достигается наивысшая результативность трудовой деятельности, а про-

изводство интенсивно развивается. Элементы организации труда включают: ко-

операцию и разделение труда – соответственно производственные взаимосвязи и 

обособление видов трудовой деятельности работников; рациональные методы 

труда, которые обеспечивают экономное (по затратам времени и усилий) выпол-

нение операций работником; организацию рабочего места – оснащение и рацио-

нальное размещение средств производства; организацию обслуживания рабочего 

места, включая виды, формы, исполнителей. 

На основе анализа разнообразных подходов к исследованию НФЗ, анализа 

и обобщения результатов исследований мы предлагаем собственную классифика-

цию нестандартных форм занятости по обобщенным признакам, в наибольшей сте-

пени отвечающую современным запросам экономики и российского рынка труда: 

– занятость с нестандартным режимом рабочего времени (короткая рабочая 

неделя, гибкий рабочий год, гибкий график рабочего времени и др.); 

– занятость, характеризующая социальный статус работников (самостоя-

тельно занятые работники и помогающие им члены семьи); 

– занятость на нестандартных рабочих местах, с нестандартной организаци-

ей труда (надомный труд, дистанционный труд, работа по вызовам, вахтовый ме-

тод работы и др.); 

– занятость нестандартных организационных форм (временная, сезонная, 

занятость по совместительству и т. д.). 

Таким образом, на основе обобщения имеющихся исследований и их актуа-

лизации с учетом современных условий разработана авторская классификация не-

стандартных форм занятости по признакам, которая позволяет учесть вновь по-

явившиеся формы; также разработаны характеристики современных НФЗ, обоб-

щены признаки каждой формы занятости. 

В таблице 17 нами описаны характеристики современных НФЗ, появившихся 

на российском рынке труда, по признакам занятости. 
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Таблица 17 – Характеристика современных НФЗ по признакам занятости (на основе авторской классификации) 

Дистанционная 

занятость 
Фриланс Аутстаффинг Аутсорсинг 

Временный труд 

(заемный труд) 
Смартстаффинг 

Занятость в рамках 

аутплейсмента 

Форма занятости 

– по найму; 
– на дому, вне ор-
ганизации; 
– постоянная; 
– временная; 
– сезонная; 
– эпизодическая; 
– формальная (за-
ключен трудовой 
договор (ТД), гра-
жданско-правовой 
договор (ГПД)); 
– основная; 
– дополнительная 
(вторичная); 
– полный рабочий 
день/неделя;  
– сокращенный 
рабочий день; 
– раздельный ра-
бочий день; 
– неполный рабо-
чий день; 
– неполная рабо-
чая неделя; 
– полный рабочий 
день/неделя;  
– сокращенный 
рабочий день 

– по найму; 
– на дому, вне ор-
ганизации; 
– постоянная; 
– непостоянная; 
– временная; 
– сезонная; 
– эпизодическая; 
– формальная (за-
ключен ТД, ГПД); 
– неформальная; 
– основная; 
– дополнительная 
(вторичная); 
– сокращенный 
рабочий день; 
– раздельный ра-
бочий день; 
– неполный рабо-
чий день; 
– неполная рабо-
чая неделя; 
– полный рабочий 
день/неделя; 
– сокращенный 
рабочий день; 
– сверхзанятость; 
– самозанятость 

– по найму; 
– на предприя-
тии, в офисе; 
– вахтовый ме-
тод; 
– временная; 
– непостоянная; 
– сезонная; 
– эпизодическая; 
– формальная 
(заключен ТД, 
ГПД); 
– дополнитель-
ная (вторичная); 
– сокращенный 
рабочий день; 
– раздельный ра-
бочий день; 
– неполный ра-
бочий день; 
– неполная рабо-
чая неделя; 
– полный рабо-
чий день/неделя; 
– сокращенный 
рабочий день; 
– сверхзанятость 

– временная; 
– непостоянная; 
– сезонная; 
– эпизодическая; 
– формальная (за-
ключен ГПД); 
– дополнительная 
(вторичная); 
– сокращенный 
рабочий день; 
– раздельный ра-
бочий день; 
– неполный рабо-
чий день; 
– неполная рабо-
чая неделя; 
– полный рабочий 
день/неделя; 
– сокращенный 
рабочий день; 
– сверхзанятость 

– по найму; 
– на предприя-
тии, в офисе; 
– временная; 
– непостоянная; 
– сезонная; 
– эпизодическая; 
– формальная 
(заключен ТД, 
ГПД); 
– дополнитель-
ная (вторичная); 
– сокращенный 
рабочий день; 
– раздельный ра-
бочий день; 
– неполный ра-
бочий день; 
– неполная рабо-
чая неделя; 
– полный рабо-
чий день/неделя; 
– сокращенный 
рабочий день; 
– сверхзанятость 

– по найму; 
– на предприятии, 
в офисе; 
– временная; 
– непостоянная; 
– сезонная; 
– эпизодическая; 
– формальная (за-
ключен ТД, ГПД); 
– дополнительная 
(вторичная); 
– сокращенный рабо-
чий день; 
– раздельный рабо-
чий день; 
– неполный рабочий 
день; 
– неполная рабочая 
неделя; 
– полный рабочий 
день/неделя; 
– сокращенный рабо-
чий день; 
– сверхзанятость 

– занятость постоян-
ная на другую рабо-
ту, в связи с увольне-
нием (сокращением) 
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Продолжение таблицы 17 

Дистанционная 

занятость 
Фриланс Аутстаффинг Аутсорсинг 

Временный труд 

(заемный труд) 
Смартстаффинг 

Занятость в рамках 

аутплейсмента 

Регламентированность трудовых отношений 

ТК РФ Не регламентиру-
ется  

– Конвенция МОТ № 181 от 1997 г.; 
– ТК РФ; 
– Федеральный закон от 5 мая 2014 г. № 116-ФЗ «О внесении изменений в от-
дельные законодательные акты Российской Федерации» 

Не регламентируется 
либо регламентиру-
ется КД 

Тип трудового контракта 

– срочный или 
бессрочный тру-
довой договор  

– срочный трудо-
вой договор; 
– договор оказания 
услуг;  
– авторский дого-
вор;  
– не оформляется 
договор; 
– договоренность в 
электронной пере-
писке 

– срочный тру-
довой договор; 
– договор граж-
данско-право-
вого характера 
(ГПХ) 

– договор оказа-
ния услуг 

– договор ГПХ – срочный трудовой 
договор либо договор 
ГПХ; 
– договор оказания 
услуг между компа-
нией-провайдером 
и работодателем-
заказчиком 

– срочный или бес-
срочный трудовой 
договор  

Рабочий график 

Нефиксированный  Нефиксированный Определен усло-
виями ТД (рабо-
тодателем 
и компанией-
провайдером) 

Нефиксированный Определен усло-
виями ТД (рабо-
тодателем и 
компанией-
провайдером) 

Определен условия-
ми ТД (работодате-
лем) 

Определен условия-
ми ТД (работодате-
лем и компанией-
провайдером) 
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Продолжение таблицы 17 

Дистанционная 

занятость 
Фриланс Аутстаффинг Аутсорсинг 

Временный труд 

(заемный труд) 
Смартстаффинг 

Занятость в рамках 

аутплейсмента 

Рабочее место 

Вне офиса, вне производства Определено 
условиями тру-
дового договора 
(организация, 
производство, 
офис) 

Определяет ком-
пания-провайдер 

Определено условиями ТД (организа-
ция, производство, офис) 

Определено услови-
ями ТД  

Контроль за процессом труда 

Частичный либо 
отсутствует 

– Работодатель, 
компания-
провайдер 

– Работодатель, 
компания-
провайдер 

Работодатель-
заказчик 

Работодатель 

Работодатель 

Организация  Организация, 
частное лицо 

Компания-провайдер Работодатель-
заказчик 

Организация 

Применяемые кадровые технологии 

Стандартные кадровые технологии по 
подбору, отбору и найму персонала 

Поиск, отбор 
и наем персона-
ла, вывод за штат 
заказчика 
и оформление 
в штат подряд-
чика 

Поиск, отбор и на-
ем персонала 

Поиск, отбор 
и наем персона-
ла, вывод за штат 
заказчика 
и оформление 
в штат подряд-
чика 

Поиск, отбор и наем 
нужного по компете-
нциям персонала; пе-
рераспределение пер-
сонала между добро-
совестными работо-
дателями на основе 
прямых договоров 

Кадровые технологии 
по обучению, пере-
обучению, ревизия 
способностей и воз-
можностей увольня-
емых, психологиче-
ская поддержка, 
адаптация 

П р и м е ч а н и е  –  Составлено автором по: Камарова Т. А. Понятия, виды и формы «нестандартной занятости», нормативно-правовая 

основа их применения // Human Progress. – 2015. – Т. 1, № 1. – URL: http://progress-human.com/images/1tom/Kamarova.pdf (дата обращения: 

12.06.2021). 
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Глобальные научно-технические и социально-экономические изменения 

приводят к трансформациям рынка труда, способствуя развитию в большей сте-

пени таких видов нестандартной занятости, как дистанционная занятость, фри-

ланс и самозанятость. 

В настоящее время в развитых странах отмечается высокая доля занятых 

дистанционно. Высоко оценивается потенциал этого вида занятости, поскольку 

ежегодно доля дистанционно занятых во всем мире увеличивается примерно на 

20−30 %. В большей степени дистанционная занятость развита в таких странах, 

как США, Канада, Финляндия, Дания и Швеция. Например, в Финляндии данная 

категория работников составляет примерно одну треть всех работников
1
. В Рос-

сии эта новая высокоэффективная форма набирает темпы, уже отмечена ее широ-

кая распространенность, особенно среди лиц с высшим образованием. Оценки экс-

пертов по развитию дистанционной занятости в целом сходятся. По их прогнозам, 

в ближайшем будущем она станет не просто трендом, а естественным развитием 

экономики. 

За последнее время в нашей стране значительно возросла численность тру-

доспособного населения с высшим образованием. Так, по данным переписей насе-

ления, проведенных в 2002 и 2010 гг., численность лиц с высшим образованием 

увеличилась с 19,4 млн до 27,5 млн чел. соответственно
2
. 

В настоящее время в ряде профессиональных сфер не требуется обязательное 

физическое нахождение работника на рабочем месте на территории работодателя, 

так как технические возможности позволяют ему выполнять работу из любого ме-

ста, а также поддерживать связь с работодателем и коллегами. 

При дистанционной занятости рабочий процесс осуществляется вне при-

вычного стационарного рабочего места, что предполагает взаимодействие с рабо-

                                           
1
 Телеработа: свобода или ограниченность / Планета HR. – URL: http://planetahr.ru/publica-

tion/1827/18/64 (дата обращения: 12.04.2018). 
2
 Всероссийская перепись населения 2010 г. // Демоскоп Weekly. – 2011. – № 491−492. – 

URL: http://www.demoscope.ru/weekly/2011/0491/perep01.php (дата обращения: 12.04.2021). 
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тодателем и коллегами при помощи ИКТ, которые уже стали значительным фак-

тором модернизации экономики
1
. 

Дистанционная занятость – это форма занятости, при которой работник 

и работодатель территориально удалены друг от друга, при этом технические за-

дания, результаты труда и оплата передаются и получаются посредством совре-

менных средств связи. Можно сказать, что дистанционная занятость является 

привилегией работников с высокой степенью лояльности и доверия работодателя. 

Исследованию развития в нашей стране и ее регионах дистанционной занятости 

посвящен ряд работ
2
. 

В связи с появлением в Трудовом кодексе Российской Федерации главы 49 

«Особенности регулирования труда дистанционных работников» с 19 апреля 

2013 г. у сторон трудовых отношений появилась законная возможность заключать 

трудовые договоры, подписывать и обмениваться необходимыми документами 

электронно, даже не встречаясь. В соответствии с этим дистанционная (удаленная) 

работа представляет собой выполнение трудовой функции, которая определена 

трудовым договором: 

                                           
1
 Конобевцев Ф. Дистанционный труд как новая форма занятости // Кадровик. – 2011. – 

№ 9. – С. 115−121. 
2
 Васильева Ю. В., Шуралева С. В. Дистанционная занятость и дистанционная работа 

с позиций российского трудового права // Ежегодник трудового права. – 2014. – № 9. – 

С. 385−390; Беляева М. Особенности трудовых отношений в условиях дистанционной занятости 

// Управление персоналом. – 2008. – № 9. – С. 37−40; Степанов В. Дистанционные работники – 

новая категория работников в российском трудовом праве // Секретарское дело. – 2013. – № 5. – 

С. 68−73; Трегубова В. М. Компьютерные технологии и дистанционная занятость работников 

// Социально-экономические явления и процессы. – 2013. – № 2 (48). – С. 117−120; Закалюж-

ная Н. В. Дистанционная работа и схожие правоотношения // Право. Журнал Высшей школы 

экономики. – 2015. – № 2. – С. 76−91; Gerasimova E., Korshunova T., Chernyaeva D. New Russian 

legislation on employment of teleworkers: comparative assessment and implications for future devel-

opment // Pravo-Zhurnal Vysshei Shkoly Ekonomiki. – 2017. – Vol. 2. – Р. 116−129; Кожевни-

ков О. А., Чудиновских М. В. Регулирование труда дистанционных работников в России и за ру-

бежом // Вестник Санкт-Петербургского университета. Право. – 2020. – Т. 11, № 3. – С. 563−583; 

Чудиновских М. В. Регулирование дистанционного труда в странах Евразийского экономическо-

го союза // Евразийская адвокатура. – 2018. – № 4 (35). – С. 109−111; Лютов Н. Л. Дистанцион-

ный труд: опыт Европейского союза и проблемы правового регулирования в России // Lex russica 

(Русский закон). – 2018. – № 10 (143). – С. 30−39.; Щур-Труханович Л. В. Дистанционная заня-

тость – это терапия // Вопросы трудового права. – 2017. – № 9. – С. 16−20. 
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– вне места нахождения работодателя, его филиала, представительства, ино-

го обособленного структурного подразделения (включая расположенные в другой 

местности); 

– вне стационарного рабочего места, территории или объекта, прямо или 

косвенно находящихся под контролем работодателя; 

– при условии использования для выполнения данной трудовой функции и для 

осуществления взаимодействия между работодателем и работником по вопросам, 

связанным с ее выполнением, информационно-телекоммуникационных сетей об-

щего пользования, в том числе сети Интернет и сетей связи общего пользования»
1
. 

С 1 января 2021 г. вступили в силу поправки в ТК РФ, регулирующие трудо-

вые отношения в части дистанционной (удаленной) работы
2
. Нововведения 

предоставили работодателям возможность сочетать режим труда с рабочего места 

в офисе и удаленный. Нормы трудового права в этом отношении стали очень гиб-

кими, таким образом, законодательно установлено три вида режима дистанцион-

ной работы (рисунок 3). 

Дистанционная (удаленная) работа

Постоянная – 
выполнение 
работником 

своих трудовых 
функций 

дистанционно 
на постоянной 

основе

Периодическая – 
периодически при условии 

чередования периодов 
выполнения работником 

трудовой функции 
дистанционно и периодов 
выполнения им трудовой 
функции на стационарном 

рабочем месте

Временная – выполнение 
работником своих трудовых 

функций дистанционно 
непрерывно в течение 

определенного трудовым 
договором или дополнительным 

соглашением к трудовому 
договору срока, не превышающего 

шести месяцев
 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 3 – Классификация видов дистанционной (удаленной) занятости 

                                           
1
 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. № 197-ФЗ (ред. от 29 де-

кабря 2020 г.). – Ст. 312.1. 
2
 О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации в части регулирования 

дистанционной (удаленной) работы и временного перевода работника на дистанционную (уда-

ленную) работу по инициативе работодателя в исключительных случаях: федер. закон от 

8 декабря 2020 г. № 407-ФЗ. 
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На основе анализа работ, посвященных вопросам дистанционной занятости
1
, 

нами были выделены элементы дистанционного форматы работы (рисунок 4). 

Дистанционная 
занятость

Рабочее 
место

Взаимосвязь 
между субъекта

Средства 
труда

Результаты  
труда

Условия 
труда

Режим 
работы

Направленность 
труда

 
П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 4 – Элементы дистанционной занятости 

Нами проанализированы характерные признаки дистанционной занятости 

по представленным на рисунке элементам
2
: 

                                           
1
 Гебриаль В. Н. Социальные аспекты феномена дистанционной работы как нового вида 

трудовых отношений // Государственное управление. Электронный вестник. – 2008. – № 17. – 

URL: http://e-journal.spa.msu.ru/uploads/vestnik/2008/vipusk_17._dekabr_2008_g./gebrial.pdf (дата 

обращения: 24.12.2020); Мерко А. И. Виртуальная занятость как инструмент преодоления кри-

зисных явлений на российском рынке // Вестник Омского университета. Серия: Экономика. – 

2010. – № 2. – С. 5−10; Гладышева А. В. Инновационные формы занятости носителей трудового 

ресурса, имеющих ограничения к трудовой деятельности // Социально-экономические явления и 

процессы. – 2012. – № 10 (44). – С. 42−45; Дистанционная женская занятость: специфика, проб-

лемы и новые возможности: монография / под общ. ред. Н. В. Тонких. – Екатеринбург: ЮНИКА, 

2018. – 211 с.; Альхименко О. Н. Дистанционная занятость в современной экономике // Модели, 

системы, сети в экономике, технике, природе и обществе. – 2012. – № 1 (2). – С. 27−32; Misra J., 

Budig M., Boeckmann I. Work-family policies and the effects of children on women’s employment 

hours and wages // Community Work & Family. – 2011. – Vol. 14, iss. 2. – P. 139−157. 
2
 Трудовой кодекс РФ от 30 декабря 2001 г. № 197-ФЗ (ред. от 29 декабря 2020 г.); Про-

кушев Е. Ф., Прокушева А. П. Дистанционная занятость как фактор развития трудовых ресурсов 

// Вестник Белгородского университета кооперации, экономики и права. – 2014. – № 1 (49). – 

С. 92−97; Литвиненко Г. Н., Лукянченко Е. В. Дистанционная занятость в России: современное 

состояние и перспективы развития // Закономерности и тенденции формирования системы фи-

нансово-кредитных отношений: сб. ст. Междунар. науч.-практ. конф. – Саратов: Аэтерна, 2017. – 

С. 132−136; Patrickson M. Teleworking: potential employment opportunities for older workers? // In-

ternational journal of manpower. – 2002. – Vol. 23, iss. 8. – P. 704−715; Бублик И. Г. Дистанционная 

занятость как элемент научной организации труда и экологически ответственная форма занято-

сти // Человек. Экология. Право: материалы конф. – Барнаул: БЮИ МВД России, 2013. – С. 8−9. 
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1) рабочее место – не на территории работодателя; 

2) создание безопасных условий труда – выполнение минимальных обязан-

ностей работодателя (ознакомление работников с требованиями охраны труда; 

обеспечение расследования и учета несчастных случаев и пр.); 

3) средства для выполнения трудовых обязанностей – оборудование, про-

граммное обеспечение, средства защиты информации, телекоммуникационные се-

ти, включая интернет; 

4) режим работы – определяется работником по своему усмотрению, если 

иное не предусмотрено в трудовом договоре о дистанционной работе; 

5) направленность труда – выполнение работ или оказание услуг, связанных 

с обработкой и производством информации, в интеллектуальных и творческих 

сферах деятельности; 

6) взаимодействие между работником и работодателем – осуществляется 

посредством ИКТ (включая интернет); 

7) результаты работы – информация, сведения, объекты интеллектуальной 

собственности. 

По причине неравномерности профессионального распределения дистанци-

онной занятости целесообразнее ее классифицировать не по отраслям, а по сфе-

рам профессиональной деятельности
1
. 

Ранее диссертантом были исследованы профессиональные сферы деятель-

ности, где уже широко применяются дистанционные формы занятости (например, 

                                           
1
 Конобевцев Ф. Дистанционный труд как новая форма занятости // Кадровик. – 2011. – 

№ 9. – С. 115−121; Felstead A., Henseke G. Assessing the growth of remote working and its conse-

quences for effort, well-being and work-life balance  // New technology work and employment. – 2017. 

– Vol. 32, iss. 3. – P. 195−212; Dima A.-M., Vranceanu D. M., Tigu G., C Tuclea. Sustainable social 

and individual implications of telework: a new insight into the romanian labor market // Sustainability. 

– 2019. – Vol. 11, iss. 13. – Art. 3506; Альхименко О. Н. Дистанционная занятость в современной 

экономике // Модели, системы, сети в экономике, технике, природе и обществе. – 2012. – 

№ 1 (2). – С. 27−32; Гебриаль В. Н. Социальные аспекты феномена дистанционной работы как 

нового вида трудовых отношений // Государственное управление. Электронный вестник. – 2008. 

– № 17. – URL: http://e-journal.spa.msu.ru/uploads/vestnik/2008/vipusk_17._dekabr_2008_g./geb-

rial.pdf (дата обращения: 24.12.2020); Мерко А. И. Виртуальная занятость как инструмент пре-

одоления кризисных явлений на российском рынке // Вестник Омского университета. Серия: 

Экономика. – 2010. – № 2. – С. 5−10; Володин В. М., Скворцова В. А., Скворцов А. О. Перспек-

тивы занятости в наукоемком секторе промышленности // Известия высших учебных заведений. 

Поволжский регион. Общественные науки. – 2013. – № 4 (28). – С. 239−246. 
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реклама и маркетинг, финансовый сектор, информационные технологии)
1
. Рас-

пределение дистанционной занятости по сферам деятельности неравномерно, 

ранжирование представлено в таблице 18. 

Таблица 18 – Распределение дистанционной занятости по сферам деятельности, 

% ответов респондентов 

Сфера профессиональной деятельности 

Перспективные 

работники 

дистанционной 

занятости 

Работодатели 

Работники 

дистанционной 

занятости 

Финансы, бухгалтерия 15 5 7 

Медицина, медицина, фармацевтика, здравоохране-

ние – 15 3 

Производство, машиностроение 8 14 5 

Реклама/маркетинг, PR 7 12 18 

Информационные технологии, телеком – 12 9 

Розничная торговля – 9 8 

Добывающая промышленность, нефтегазовая, энер-

гетика 5 – 3 

Профессиональные услуги, консалтинг – 6 5 

Строительство, недвижимость 3 4 11 

Государственный сектор, сельское хозяйство, авиа-

ция и космос, военно-промышленный комплекс 3 3 3 

Логистика и транспорт 1 1 5 

Юриспруденция 1 1 1 

Управление персоналом 1 1 2 

                                           
1
 Камарова Т. А. Оценка удовлетворенности своей занятостью научно-педагогических ра-

ботников в прекарных условиях // Кадровик. – 2020. – № 11. – С. 105–114; Пеша А. В., Камаро-

ва Т. А. Дистанционный формат работы и развитие компетенций студентов в условиях пандемии 

COVID-19 // Кадровик. – 2020. – № 7. – С. 73–90; Камарова Т. А. «Цифровая прекаризация» 

научно-педагогических работников в условиях социально-экономической турбулентности 

// Вестник Омского университета. Серия: Экономика. – 2020. – Т. 18, № 3. – С. 72–83; Камаро-

ва Т. А. Признаки прекаризации в условиях пандемии // Профессиональное образование и рынок 

труда. – 2020. – № 2. – С. 74–75; Дистанционная женская занятость в контексте института роди-

тельства / Н. В. Тонких, Д. А. Антонов, Т. А. Камарова и др.; отв. ред. Н. В. Тонких. – Екатерин-

бург: УрГЭУ, 2019. – 310 с.; Камарова Т. А. Распространение, достоинства применения и пер-

спективы развития дистанционной занятости // Человеческий и производственный потенциал 

российской экономики перед глобальными и локальными вызовами: материалы II Всерос. науч.-

практ. конф. (Саратов, 30 ноября 2018 г.). – Саратов: КУБиК, 2019. – С. 157–162. 
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Продолжение таблицы 18 

Сфера профессиональной деятельности 

Перспективные 

работники 

дистанционной 

занятости 

Работодатели 

Работники 

дистанционной 

занятости 

Автобизнес 1 2 2 

Образовательный сектор 1 1 7 

FMCG (продажи быстро оборачиваемых товаров 

в розничных магазинах) 1 3 1 

HORECA (сегмент сферы услуг индустрии госте-

приимства) 1 1 3 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором по: Актуальность удаленной работы для работода-

телей и профессионалов. Исследование Hays и Comunica. – URL: https://hays.ru/wp-content/ 

uploads/2019/02/REMOTE-WORK-ИТОГ.pdf (дата обращения: 12.04.2021). 

Можно предположить, что такие сферы деятельности, как управление пер-

соналом, юриспруденция и др., где уже есть небольшая доля занятых дистанцион-

но (1−5 %), являются перспективными для применения дистанционной занятости 

в ближайшее время. 

Нами были определены проблемы исследования дистанционной занятости. 

Во-первых, в настоящее время значительно затруднен сбор и анализ статистиче-

ской информации о дистанционной занятости, такая информация располагается 

на различных разобщенных источниках
1
. Во-вторых, недостаточно информации 

о практике применения дистанционной занятости. Предлагаемая модель техноло-

гии анализа информации о масштабах и структуре нестандартных форм занятости 

на рынке труда, представленная в п. 2.2, будет способствовать в том числе изуче-

нию развития дистанционной занятости. 

Развитие информационных и электронных технологий, рост сферы услуг 

также способствуют появлению и распространению такого явления, как фриланс. 

                                           
1
 Дистанционная женская занятость: специфика, проблемы и новые возможности: моно-

графия / Н. В. Тонких, И. А. Кулькова, Т. А. Камарова и др.; под общ. ред. Н. В. Тонких. – Ека-

теринбург: ЮНИКА, 2018. – 211 с.; Дистанционная женская занятость в контексте института ро-

дительства / Н. В. Тонких, Д. А. Антонов, Т. А. Камарова и др.; отв. ред. Н. В. Тонких. – Екате-

ринбург: УрГЭУ, 2019. – 310 с. 
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Правового определения фриланса в российском законодательстве пока нет, 

не прописаны и нормы, регулирующие такой труд и трудовые отношения. Следует 

отметить, что определение фриланса в международном праве нельзя назвать удач-

ным. Так, приведенное в п. «а» ст. 1 Конвенции Международной организации тру-

да от 20 июня 1996 г. № 177 «О надомном труде» определение гласит, что «надом-

ный труд означает работу, которую лицо, именуемое надомником, выполняет: по 

месту его жительства или в других помещениях по его выбору… с целью произ-

водства товаров или услуг… независимо от того, кто предоставляет используемые 

ресурсы, если только это лицо не располагает такой степенью автономии и эконо-

мической независимости, которая необходима для того, чтобы считать его незави-

симым работником…»
1
. 

Главное различие между фрилансером и наемным работником, который по-

лучает заранее оговоренную заработную плату и выполняет определенные обя-

занности, заключается в том, что фрилансер сам решает, какие условия работы 

и оплата подойдут ему, сам ищет людей, с которыми будет работать некоторое 

время
2
. Фрилансер – это человек, который выполняет работу на заказ, при этом 

место работы и время он выбирает самостоятельно, у него отсутствует фиксиро-

ванная заработная плата, нет графика, есть только заказы и сроки их выполнения. 

Такая форма занятости, как фриланс, требует от работника самодисципли-

ны, самоорганизации, желания работать и самостоятельно ставить перед собой 

                                           
1
 Конвенция о надомном труде (№ 177): принята 20 июня 1996 г. / Международная орга-

низация труда. – URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/ 

normativeinstrument/wcms_c177_ru.htm (дата обращения: 07.10.2020). 
2
 Полянина А. Мотивация свободным временем / А. Полянина // Управление персоналом. 

– 2008. – № 1. – С. 41−43; Титов В. Н. Свободная занятость (фриланс): перспективы на россий-

ском рынке труда // Путеводитель предпринимателя. – 2018. – № 40. – С. 262−267; Харчен-

ко В. С. Самоидентификация и образ жизни в эмпирическом измерении фрилансеров // Продол-

жая Грушина: материалы II Междунар. науч.-практ. социол. конф. (Москва, 15−16 марта 

2012 г.). – М.: ВЦИОМ, 2012. – С. 188−190; Карпец О. В., Лейченко С. С., Рубинштейн Е. Д. 

Фриланс как форма нестандартной занятости на российском рынке труда // Актуальные тенден-

ции и инновации в развитии российской науки: сб. науч. ст. – М.: Перо, 2020. – С. 106−109; Сем-

ченко Р. А. Фриланс как образ жизни и стиль // Практическая философия: состояние и перспек-

тивы: сб. материалов III Науч. конф. (Симферополь, 17–18 мая 2020 г.). – Симферополь: Ариал, 

2020. – С. 112−116; Тесленко И. Б., Муравьева Н. В. Новые формы занятости в современных 

условиях // Экономика 2020: актуальные вопросы и современные аспекты: сб. ст. II Междунар. 

науч.-практ. конф. (Пенза, 17 апреля 2020 г.). – Пенза: Наука и просвещение, 2020. – 

С. 115−119.] 
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цели. Так как его заработок полностью зависит от объема работы, фрилансер име-

ет полную самозанятость: он сам ищет работу, сам ее выполняет и получает за это 

свой доход. Чтобы быть фрилансером, нужно уметь подстраиваться под измене-

ния рынка услуг, а также иметь хорошую самодисциплину и самоорганизацию, из 

чего можно сделать вывод, что такая форма занятости подойдет не всем. 

В настоящее время развитие интернета дало огромный толчок развитию 

фриланса, но не всегда фрилансер работает только через интернет, существуют 

также профессии, предполагающие работу без интернета. 

В классическом варианте фрилансеры – это физические лица, которые рабо-

тают с заказчиком в гражданско-правовых рамках: по договору подряда, договору 

возмездного оказания услуги или авторского заказа. Занятость фрилансеров мо-

жет быть как не регламентированной, так и регламентированной. Для оформления 

занятости фрилансеров используются несколько видов контрактов трудового 

и гражданского законодательства о внештатной занятости: договора возмездного 

оказания услуг; авторского договора; договора подряда или договора на оказание 

услуг и т. д.
1
 Результаты всероссийских переписей фрилансеров, проводимых 

в 2008−2018 гг., показали, что около 50 % фрилансеров не регламентируют свои 

трудовые отношения со своими заказчиками, что можно оценить как отрицатель-

ный момент социально-трудовых отношений, так как он несет в себе некоторые 

риски, связанные с оплатой труда. 

Фрилансеры ценят прежде всего удобный график работы, который среди 

трудовых ценностей выделили более половины опрошенных при переписи; они 

могут трудиться на нескольких работодателей одновременно, самостоятельно 

планируют рабочее время и организуют рабочее место
2
. Таким образом, фрилан-

сер обладает значительной степенью свободы, имеет возможности для самореали-

                                           
1
 Гражданский кодекс Российской Федерации: федер. закон от 30 ноября 1994 г. № 51-ФЗ 

(ред. от 5 мая 2014 г.). 
2
 Орлова Е. В. Когда работа признается дистанционной? // Справочник кадровика. – 2014. 

– № 5. – С. 48−55. 
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зации, творческого развития
1
. Несомненно, фриланс можно назвать феноменом 

настоящего времени, который морально, экономически, технологически выгоден 

работнику, работодателю. Масштабы фриланса пока сложно оценить из-за про-

блемы исследования, в настоящее время значительно затруднен сбор и анализ 

статистической информации о занятых фрилансом. 

Фриланс можно считать полноценной формой занятости в инновационной 

экономике, которая требует оформления и регулирования трудовых отношений 

между работодателем и фрилансером на законодательном уровне. 

Отсутствие в современном российском трудовом законодательстве регули-

рования трудовых отношений на условиях фриланса, безусловно, ограничивает 

развитие законодательного регулирования трудовых отношений в данном направ-

лении. Закрепление данной дефиниции в законодательстве позволит точно опре-

делить контингент лиц, занятых фрилансом, и положит начало дальнейшему со-

вершенствованию нормативных правовых актов в указанном направлении. 

Вектор развития НФЗ может быть выбран в зависимости от особенностей 

каждой формы занятости. Есть как положительные, так и отрицательные послед-

ствия такого развития. В таблице 18 представлена классификация внешних фак-

торов и их влияние на развитие НФЗ. 

Таблица 19 – Классификация внешних факторов и их влияние на развитие 

нестандартных форм занятости в регионе 

Фактор Негативное влияние Позитивное влияние 

Научно-техничес-

кий прогресс 

Неравномерное распределение по 

территории РФ интернета, сотовой 

связи, ИКТ и пр., как следствие, за-

медление в ряде регионов развития 

таких прогрессивных НФЗ, как ди-

станционная (удаленная) занятость, 

фриланс и пр. 

Развитие и широкое применение 

НТП способствует развитию НФЗ, 

наблюдается приращение ряда про-

фессиональных сфер их применения 

                                           
1
 Орлова Е. В. Когда работа признается дистанционной? // Справочник кадровика. – 2014. 

– № 5. – С. 48−55. 
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Продолжение таблицы 19 

Фактор Негативное влияние Позитивное влияние 

Экономические 

факторы 

Недостаточное стимулирование 

работодателей к развитию новых ра-

бочих мест на условиях НФЗ. 

Экономическая нестабильность 

несет с собой непредсказуемые по-

следствия для развития НФЗ. 

Отсутствие социально-экономи-

ческих реформ развития НФЗ 

Изменение структуры занятости, 

появление новых профессий способ-

ствуют развитию НФЗ. 

Экономические кризисы являются 

«вынужденным» стимулом для раз-

вития НФЗ  

Государственные 

факторы 

Отсутствие (снижение) правовых 

норм регулирования НФЗ является 

препятствием развития НФЗ, а также 

причиной ухода в неформальную за-

нятость. 

Отсутствие (снижение) контроль-

ной функции государства в сфере 

труда и занятости влечет за собой 

прекаризацию занятости 

Увеличение пенсионного возраста 

способствует развитию НФЗ (гибких 

режимов работы и пр.). 

Совершенствование законодатель-

но-нормативной базы способствует 

развитию НФЗ  

Демографические 

факторы 

Рост трудовой миграции при от-

сутствии регулирования и контроля 

в сфере занятости способствует пе-

реходу неформальной занятости 

Рост числа различных социально-

демографических групп на рынке 

труда (лиц с ограниченными воз-

можностями здоровья, женщин с ма-

лолетними детьми и пр.), желающих 

работать и нуждающихся в особых, 

нестандартных условиях труда, по-

вышает спрос на развитие НФЗ 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Направления развития НФЗ важны для формирования эффективного исполь-

зования нестандартной занятости на рынке труда региона. 

Таким образом, анализ научных подходов к классификации нестандартных 

форм занятости позволяет сделать вывод об их многообразии и отсутствии едино-

го подхода к классификационным признакам. На основе проведенного анализа ра-

бот была предложена авторская обобщенная классификация признаков нестан-

дартных форм занятости. 
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2 Методическое обеспечение оценки развития 

нестандартной занятости 

2.1 Методические подходы 

к исследованию нестандартных форм занятости 

В первой главе диссертационной работы были обобщены признаки каждой 

формы занятости. На основе имеющихся исследований и их актуализации с уче-

том современных условий была разработана авторская классификация нестан-

дартных форм занятости по признакам, которая позволяет учесть вновь появив-

шиеся формы. Поскольку самостоятельного и устоявшегося методического под-

хода к исследованию нестандартных форм занятости не существует, нами были 

проанализированы существующие методические подходы: во-первых, с точки 

зрения анализа распространения и удовлетворенности экономически активного 

населения нестандартными формами занятости (включая аспекты легитимности, 

прекаризации); во-вторых, с позиции прогнозирования распространения нестан-

дартной занятости населения; в-третьих, с экономической точки зрения, что поз-

воляет рассчитать потерю бюджетных и внебюджетных фондов от нестандартной 

занятости. 

В настоящее время, анализу различных аспектов нестандартных форм заня-

тости уделяется большое внимание отечественными и зарубежными учеными. 

При этом исследователи для изучения нестандартной занятости используют рас-

пространенный метод – социологический опрос. 

Нами были изучены методики анализа распространения НФЗ, применяемые 

российскими учеными, где в качестве основного метода исследования применяет-

ся массовый опрос, который проводится как традиционным способом, так и с по-

мощью интернета на специально созданных онлайн-платформах. Так, В. Н. Боб-
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ков в своих исследованиях основывался на опросе регионального рынка труда 

среди трудоспособного населения, выборка при этом была репрезентативна по 

параметрам: пол, возраст, уровень образования
1
. Опрос позволил провести анализ 

среди официально трудоустроенных и работающих неофициально, в том числе 

среди тех, кто работает по найму и не по найму. Квотная выборка включала в себя 

следующие категории на рынке труда: 

1) «официально трудоустроенные по найму» (в том числе временно отсут-

ствующие на работе из-за болезни (отпуска); работающие официально на себя); 

2) «работающие по найму без оформления трудового договора» (работают 

на себя неофициально, без юридической регистрации); 

3) «не работают» (обучается на дневной форме, является пенсионером, ве-

дет домашнее хозяйство и др., или отчаялся найти работу). 

Исследование было направлено на выявление видов занятости, самоиден-

тификации занятости населения и ее структуры, а также проблем занятости насе-

ления по различным аспектам. При этом анкеты включали в себя вопросы оценки 

трудоустроенными условий собственного трудового договора и соблюдения их 

работодателем. По результатам отмечается, что высоко оценили условия соб-

ственного трудового договора менее половины всех респондентов, а часть занято-

го населения находится в крайне уязвимых трудовых отношениях, где отсутству-

ют привычные социальные гарантии работников. Это еще раз подтверждает необ-

ходимость вмешательства государства на законодательном уровне в урегулирова-

ние новых форм нестандартной занятости, дабы избежать, с одной стороны, несо-

блюдения трудовых прав работников, а с другой – снизить уровень неформальной 

занятости. 

Методический подход к исследованию НФЗ, который использует В. Н. Боб-

ков, базируется на выявлении группировок работников по отношению к нестан-

                                           
1
 Бобков В. Н. Характеристики неустойчивости стандартной и нестандартной занятости 

в современной России // Мир новой экономики. – 2018. – Т. 12, № 3. – С. 128−139; Бобков В. Н. 

Гибкая занятость: путь к хаосу или новая модель устойчивости рынков труда // Уровень жизни 

населения регионов России. – 2018. – № 3 (209). – С. 7−17. 
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дартной занятости. Так, в методе расчета используются критерии нестандартной 

занятости, выявленные при исследованиях Международной организации труда. 

1. Тип контрактных соглашений: 

– срок контракта (контракт на определенный срок, контракт на короткий 

срок, временный, сезонный, поденный и случайный труд); 

– трудовые взаимоотношения (отношения найма, самозанятость и пр.). 

2. Неустойчивые условия труда: 

– низкая заработная плата; 

– слабая защищенность от прекращения трудовых отношений; 

– отсутствие доступа к механизмам социальной защиты и благам, традици-

онно ассоциирующимся со стандартной занятостью; 

– отсутствие или ограничение доступа для работников к реализации своих 

прав на рабочем месте
1
. 

При опросе экономически активного населения (ЭАН) с использованием 

данного метода В. Н. Бобковым исследуются следующие параметры нестандарт-

ной занятости: 

– «защищенность трудовым договором (оценка работниками условий тру-

дового договора и степени его соблюдения работодателем, оценка вероятности 

увольнения, наличие желания искать другую работу и причины такого желания); 

– оценка доступности работникам механизмов социальной защиты; 

– самооценка материальной обеспеченности; 

– условия труда (длительность рабочей недели, работа по графику неполно-

го рабочего времени, наличие и длительность работы на дополнительном месте 

работы)»
2
. 

В методике исследования ЭАН условно было сгруппировано в несколько 

профилей. В основу группировки были положены критерии контрактных отноше-

                                           
1
 Бобков В. Н. Характеристики неустойчивости стандартной и нестандартной занятости 

в современной России // Мир новой экономики. – 2018. – Т. 12, № 3. – С. 128−139; Бобков В. Н. 

Гибкая занятость: путь к хаосу или новая модель устойчивости рынков труда // Уровень жизни 

населения регионов России. – 2018. – № 3 (209). – С. 7−17. 
2
 Бобков В. Н. Характеристики неустойчивости стандартной и нестандартной занятости 

в современной России // Мир новой экономики. – 2018. – Т. 12, № 3. – С. 133. 
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ний, по которым сформированы основные профили в зависимости от полученных 

ответов по оценке неустойчивости условий труда. По типу контрактных соглаше-

ний предложено занятое население разделить на пять основных групп работников
1
: 

1) работники, удовлетворенные своей занятостью, трудящиеся по офици-

альным прямым бессрочным контрактам, и работники, заключившие срочные 

контракты со стажем от одного года; 

2) работники с бессрочными трудовыми контрактами и со срочными кон-

трактами от одного года, но не удовлетворенные условиями и соблюдением рабо-

тодателями этих контрактов; 

3) нестабильно занятые работники: работающие на условиях фиктивной са-

мозанятости, по субподряду, по агентскому контракту и др., но имеющие офици-

альные контракты; 

4) работники, занятые в теневом секторе экономики; 

5) работники с неустойчивыми условиями труда, с низким уровнем оплаты 

труда. 

При оценке удовлетворенности В. Н. Бобков использовал расчет доли по 

представленным признакам в разрезе удовлетворенности условиями собственного 

трудового договора по заданной шкале. Данный метод позволяет охарактеризо-

вать результаты социологического исследования удовлетворенности условиями 

труда и расширяет социологический инструментарий изучения и развития НФЗ, 

а также с помощью социологических индикаторов дает возможность выявить 

группы работников с различными сочетаниями проявлений устойчивой и не-

устойчивой занятости и разным отношением к удовлетворенности условиями не-

стандартной занятости. 

На наш взгляд, данная методика не позволяет учесть развитие, масштабы 

и уровень распространения нестандартной занятости, в частности не обеспечивает 

полноты объема представленных форм и других компонентов нестандартной за-

нятости. 

                                           
1
 Бобков В. Н. Характеристики неустойчивости стандартной и нестандартной занятости 

в современной России // Мир новой экономики. – 2018. – Т. 12, № 3. – С. 134. 
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В большинстве методик по исследованию отношения работников к нестан-

дартной занятости учитываются различные показатели. Нами была изучена мето-

дика исследования нестандартных форм занятости А. Б. Андреева, Е. В. Масловой 

и В. А. Попова. В процессе изучения отношения молодежи к различным формам 

нестандартной занятости корреляционный анализ выявил значительные несовпа-

дения между фактическим положением и желаемым
1
. Доля молодежи, занятой 

в сегменте нестандартной занятости, отличается от доли потенциально занятых по 

определенным признакам. Например, больше работников среди молодежи пред-

почли бы работу по следующим признакам нестандартной занятости: 

– работа по гражданско-правовому договору; 

– на условиях аутсорсинга и аутстаффинга; 

– на условиях фриланса; 

– на условиях дистанционной (удаленной) работы; 

– на дому. 

Напротив, меньшее число работников предпочитают трудиться без норми-

рования рабочего времени и оплаты труда либо в неформальном секторе эконо-

мики. 

Данная методика исследования позволит выявить потенциальную готов-

ность к нестандартным формам занятости среди определенной когорты населе-

ния, но не позволяет исследовать развитие нестандартного сегмента работы среди 

экономически активного населения, также затруднен расчет масштабов распро-

странения НФЗ в регионе и в стране в целом. 

Зарубежные ученые, исследуя применение нестандартной занятости как 

следствие изменений в экономике, приходят к выводу, что развитие разнообраз-

ных ее форм снижает уровень безработицы, особенно во время кризисов
2
. 

                                           
1
 Андреев А. Б., Маслова Е. В., Попов В. А. Эффективность трудоустройства молодых 

специалистов: новые подходы // ФЭС: Финансы. Экономика. – 2018. – Т. 15, № 6. – С. 9−13. 
2
 Green A. E., Livanos I. Involuntary non-standard employment and the economic crisis: region-

al insights from the UK // Regional Studies. – 2015. – Vol. 49, iss. 7. – P. 1223−1235; Simonson J., 

Gordo L. R., Kelle N. Separate paths, same direction? De-standardization of male employment biog-

raphies in East and West Germany // Current sociology. – 2015. – Vol. 63, iss. 3. – Р. 387−410. 
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Ряд ученых подходит к исследованию нестандартной занятости с точки зре-

ния прекаризации (НФЗ как следствие ее распространения)
1
. Нами были изучены 

методические подходы к исследованию НФЗ, в которых за основу взяты аспекты 

прекаризации занятости. 

Е. В. Маслова использует социологические методы при исследовании при-

знаков прекариата среди нестандартно занятого экономически активного населе-

ния на региональном рынке труда. Ее методика позволила описать количествен-

ные и качественные критерии прекаризации и доказать необходимость обязатель-

                                           
1
 Бобков В. Н. Неустойчивая занятость в Российской Федерации: состояние и направле-

ния снижения // Народонаселение. – 2019. – № 2. – С. 91−102; Долженко Р. А., Попов Э. И. Вза-

имосвязь новых форм трудовых отношений и прекаризации труда в условиях постиндустриаль-

ной экономики // Вестник Алтайского государственного аграрного университета. – 2014. – 

№ 12 (122). – С. 179–185; Янченко Е. В. Прекаризация занятости при переходе к инновационно-

му типу экономического роста // Инновационная деятельность. – 2015. – № 2 (33). – С. 110−118; 

Стребков Д. О., Шевчук А. В., Спирина М. О. Развитие русскоязычного рынка удаленной рабо-

ты, 2009–2014 гг. (по результатам Переписи фрилансеров). – М.: Высшая школа экономики, 

2015. – 225 с.; Standing G. The precariat: the new dangerous class. – New York: Bloomsbury Academ-

ic, 2011. – 192 p.; Федорова А. Э., Каташинских В. С., Дворжакова З. Прекаризация трудовых от-

ношений как фактор социального загрязнения // Экономика региона. – 2016. – Т. 12, № 3. – 

С. 802−814; Гатти М., Федорова А. Э. Токсические элементы корпоративных социально-

трудовых отношений: рабочее место, руководство и персонал // Вестник Омского университета. 

Серия: Экономика. – 2014. – № 2. – С. 46−51; Лобова С. В. Прекаризация занятости научно-

педагогических работников вузов: содержание и последствия // Экономическое развитие регио-

на: управление, инновации, подготовка кадров. – 2019. – № 6. – С. 243−259; Wånggren L. Precari-

ous responsibility: teaching with feminist politics in the marketized university // Journal of feminist 

scholarship. – 2018. – Vol. 14. – P. 1−24; Izharuddin A. Precarious intellectuals: the freelance academic 

in Malaysian higher education // Kajian Malaysia. – 2018. – Vol. 36, no. 2. – P. 1−20; Korzhova O., 

Lapina T., Stuken T. Influence of precarization of employment of scientific and pedagogical workers on 

the personnel potential of regional universities // EDULEARN19 Proceedings. – Palma: IATED, 2019. 

– P. 2519−2523; Лапина Т. А., Стукен Т. Ю. Отношение к труду преподавателей вузов в условиях 

изменения систем стимулирования // Вестник Омского университета. Серия: Экономика. – 2017. 

– № 1 (57). – С. 92−99; Федорова А. Э., Коропец О. А., Тонких Н. В. Нарративный анализ нега-

тивных факторов в трудовой сфере // Социодинамика. – 2017. – № 9. – С. 102−112; Трансформа-

ция трудовых отношений: факторы социального загрязнения: монография / А. Э. Федорова, 

М. В. Чудиновских, Е. И. Борзенко и др. – Екатеринбург: ЮНИКА, 2019. – 178 с.; Федоро-

ва А. Э., Коропец О. А., Мельникова А. С.  Токсические практики управления персоналом: кон-

тент-анализ в сети Рунет // Тренды и управление. – 2017. – № 3. – С. 104−119; Мраморнова О. В., 

Иванова Н. А., Абуова Ж. У. Возникновение и развитие прекариата в Российской Федерации 

и Республике Казахстан: сравнительный анализ // Известия Саратовского университета. Новая 

серия. Серия: Экономика. Управление. Право. – 2018. – Т. 18, № 3. – С. 259−266. 
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ной оценки по выявленным показателям групп потенциально прекариального 

населения – безработных и неформально занятых
1
. 

Данная методика позволяет выявить готовность или неготовность работни-

ков работать на условиях НФЗ. Используя данную методику, Е. В. Маслова вы-

явила на основе самоидентификации занятости, что часть работающих охвачены 

неофициальной занятостью, при этом они готовы к официальной занятости при 

условии гарантии такой же или более высокой оплаты труда. Это говорит о поло-

жительной тенденции перехода потенциальных работников от нестандартной за-

нятости к официальным условиям труда. Корреляционный анализ сложившегося и 

желаемого положения показывает значительные несовпадения между ними. При 

анализе самоидентификации работника в обществе и на рынке труда была изучена 

содержательная характеристика по позиции «восприятие занятости как вынужден-

но нестабильной и ухудшающей положение». Результаты были получены следу-

ющие: оценили жизнь в целом как нестабильную порядка одной трети всех ре-

спондентов, из них с вынужденно нестабильной занятостью – более половины. 

Нами была изучена методика выявления признаков неустойчивой занятости 

и, как следствие, признаков прекаризации занятости, которую А. Э. Федорова 

и З. Дворжакова использовали при изучении занятости на рынке труда
2
. С ее по-

мощью можно оценить формы занятости, имеющие признаки неустойчивости: 

– трудовая занятость (наличие основной и (или) дополнительной работы; со-

четание основной работы со случайными приработками; случайные приработки 

и пр.); 

– легитимность (способы оформлены трудовые отношений); 

– наличие социальных гарантий для работника; 

– наличие опасений потерять работу. 

                                           
1
 Маслова Е. В. К вопросу о методике выявления слоя прекариев на основе анализа стан-

дартной и нестандартной форм занятости // Вестник Воронежского института высоких техноло-

гий. – 2017. – № 2 (21). – С. 175−182. 
2
 Федорова А. Э., Дворжакова З. Социальное загрязнение трудовой сферы российских 

и чешских организаций: компаративный анализ // Вестник Омского университета. Серия: Эко-

номика. – 2015. – № 4. – С. 177−184. 
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Методика позволяет оценить содержательные характеристики неустойчивой 

занятости: недостаточность социальной защиты работников, неуверенность в соб-

ственной конкурентоспособности на рынке труда, неверие в законы и возмож-

ность отстоять трудовые права. Значительная часть работающих сталкивается 

с тем, что на них не распространяются многие формы социальной защиты, отсут-

ствуют такие условия труда, как официальный заработок, профсоюз, отчисления 

взносов в страховые фонды, коллективный договор, предоставление в полном 

объеме оплачиваемого отпуска и компенсаций за сверхурочную работу
1
. 

Рассмотрев различные методические подходы к изучению вопросов нестан-

дартной занятости, можно отметить, что на основе данных опроса, можно рассчи-

тать частные показатели распространения, практики применения, удовлетворен-

ности нестандартной занятостью и другие показатели, в том числе удельные веса: 

– работников, охваченных неофициальной занятостью; 

– нарушений условий трудового контракта со стороны работодателя; 

– занятых работников по срокам и формам (оформленных или нет) трудо-

вых отношений; 

– занятых работников, опасающихся потерять работу в зависимости от объ-

ективных признаков неустойчивой занятости; 

– занятых работников, удовлетворенных условиями труда, работой и жиз-

нью в зависимости от количества признаков неустойчивой занятости; 

– удовлетворенных работников разных форм занятости качеством трудовой 

жизни; 

– занятых работников с отсутствием социальных гарантий (например, полу-

чение официальной заработной платы; наличие профсоюзной организации; от-

числения работодателем взносов в страховые фонды; отсутствие в организации 

коллективного договора, предоставление в полном объеме оплачиваемого отпус-

ка, предоставление компенсаций за сверхурочную работу и пр.); 

– работников с нестандартной занятостью, сменивших профессию; 

                                           
1
 Федорова А. Э., Дворжакова З. Социальное загрязнение трудовой сферы российских 

и чешских организаций: компаративный анализ // Вестник Омского университета. Серия: Эко-

номика. – 2015. – № 4. – С. 177−184. 
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– работников с нестандартной занятостью, сменивших содержание труда 

в рамках неизменной профессии; 

– отношение работников к различным формам нестандартной занятости, % 

к опрошенным, и пр. 

Эти показатели смогут раскрыть распространение НФЗ и отношение к ним, 

но оперирование только данными показателями не позволяет в полной мере оце-

нить развитие НФЗ в регионе. Для полноценного изучения состояния развития 

НФЗ необходимо проводить комплексную оценку их развития, включая периоди-

ческий мониторинг. 

В основе ряда методических подходов к изучению НФЗ лежат иерархия 

причин, побуждающих к нестандартной занятости, уровень информированности 

о возможностях помощи поддержки малого предпринимательства, отношение 

к развитию собственного бизнеса и пр. 

Автором были проанализированы методические подходы к исследованию 

нестандартных форм занятости зарубежных ученых. 

Результаты анализа количественных сравнительных исследований, прово-

димых М. Джокела, выявили наиболее встречающиеся формы нестандартной за-

нятости, которые распространены преимущественно среди женщин: это неполная 

занятость, нестабильная работа (короткий срок трудоустройства и опыт безрабо-

тицы) и низкооплачиваемая работа
1
. Ученые Р. Петер, Д. Оросс и А. Сабо иссле-

дуют развитие НФЗ в Венгрии в послекризисном периоде, которому предшество-

вала продолжительная безработица, особенно среди молодежи. Они отмечают 

увеличение использования гибких, срочных контрактов и альтернативных форм 

временной занятости. Выявлена корреляция между статусом занятости, формой 

занятости и политической активностью молодежи. Больше всего принимают уча-

                                           
1
 Jokela M. Patterns of precarious employment in a female-dominated sector in five welfare 

states – the case of paid domestic labor sector // Social politics: international studies in gender, state & 

society. – 2018. – Vol. 26, iss. 1. – P. 30−58. 
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стие в политической жизни занятые со стандартными рабочим местами, особенно 

это привлекательно для молодежи
1
. 

Результаты исследования Г. Пеетерса, А. Дебелса, Г. Вершрегена, Ж. Берг-

мана показывают, что происходит в настоящее время увеличения нетипичных 

трудовых договоров в Бельгии
2
. Авторы исследуют увеличение гибкости на рын-

ке труда и традиционную систему социального обеспечения. В результате анализа 

они приходят к выводу, что система пенсионного обеспечения не адаптирована 

для работников, занятых на условиях нестандартной занятости. Работники, кото-

рые были заняты на условиях НФЗ, получают меньшую пенсию, имеют меньшую 

социальную защиту, в связи с чем авторы предлагают пересмотреть пенсионное 

законодательство. 

В Великобритании в настоящее время одной из ключевых социальных про-

блем является увлечение миграции, вместе с этим растет нестандартная занятость 

с нестабильными трудовыми контрактами. Л. Макдоуэлл, А. Батницки и С. Дайер 

исследуют занятость в сфере услуг, особенностями которой являются большая те-

кучесть кадров и краткосрочные трудовые отношения. Анализируя диапазон раз-

личных видов нестандартной работы, они по своей методике рассчитывают пока-

затели краткосрочных трудовых контрактов временной, агентской занятости (аут-

сорсинг), отмечая, что более половины всех работников имеют агентскую заня-

тость, являясь самой незащищенной группой занятых
3
. 

В своей работе Л. Лоретто и С. Викерстафф исследуют применение гибких 

форм занятости для продления трудовой жизни работников в качестве решения 

такой общей экономической и социальной проблемы, как старение населения. Ав-

                                           
1
 Róbert P., Oross D., Szabó A. Youth, precarious employment and political participation in 

hungary // Intersections. – 2019. – Vol. 5, iss. 2. – P. 120−146. 
2
 Peeters H., Debels A., Verschraegen G., Berghman J. Flexicurity in Bismarckian countries? 

Old age protection for non-standard workers in Belgium // Journal of social policy. – Vol. 37, iss. 1. 

2008, – Р. 125−143. 
3
 McDowell L., Batnitzky A., Dyer S. Precarious work and economic migration: emerging im-

migrant divisions of labour in Greater London's service sector // International Journal of Urban and Re-

gional Research. – 2009. – Vol. 33, iss. 1. – P. 3−25. 
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торы отмечают гендерные различия «активного» старения в аспекте продления 

трудовой жизни посредством использования гибких рабочих графиков
1
. 

Группа ученых исследует НФЗ с точки зрения влияния на психологическое 

и физическое здоровье. В исследованиях М. Менендеса и его коллег выявлены ос-

новные группы заболеваемости у нестандартно занятых работников. При этом от-

мечается, что женщины подвержены заболеваемости в большей степени, так как 

большая доля женщин занята на условиях нестандартной занятости (так, 2003 г. 

в Канаде доля женщин с НФЗ составила 41 %, мужчин – 34 %; в США 31 % 

и 22,8 % соответственно; в Евросоюзе 13 % и 5 % соответственно)
2
. 

Л. Салмьери исследует социальные различия между нестандартно занятыми 

работниками в Италии по следующим показателям: степень незащищенности ра-

боты, режим гибкости графиков работы, соблюдение баланса между работой 

и личной жизнью. Ученый приходит к выводу, что работники с более высоким 

социальным статусом меньше подвержены беспокойству за свое будущее из-за 

нестабильной работы
3
. 

В своих работах А. Каллеберг исследует НФЗ с точки зрения прекарных 

условий труда, когда трудовые отношения становятся незащищенными и неста-

бильными. Так, доля заключенных срочных трудовых договоров превышает в не-

сколько раз долю трудовых договоров на долгосрочной основе. Исследуя послед-

ствия влияния нестандартной занятости, ученый отмечает, что она отражается на 

демографической ситуации в стране, в том числе влияет на решение о вступлении 

в брак, о рождении первого ребенка и последующих детей, а также снижает актив-

ность участия в общественных объединениях и организациях
4
. 

                                           
1
 Loretto W., Vickerstaff S. Gender, age and flexible working in later life // Work, employment 

and society. – 2015. – Vol. 29, iss. 2. – P. 233−249. 
2
 Menéndez M., Benach J., Muntaner C. et al. Is precarious employment more damaging to 

women's health than men's? // Social Science & Medicine. – 2007. – Vol. 64, iss. 4. – P. 776−781. 
3
 Salmieri L. Job insecurity, flexibility and home-work balance for Italian couples in nonstand-

ard work: the effect of social class // European review. – 2009. – Vol. 17, iss. 1. – P. 93−120. 
4
 Kalleberg A. L. Precarious work, insecure workers: Employment relations in transition 

// American sociological review. – 2009. – Vol. 74.1. – P. 1−22. 
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В своих работах А. Фелстед и Г. Хенсеке исследуют предпосылки распро-

странения и развития дистанционной занятости. В основе их методики лежат сле-

дующие факторы: 

– цифровая экономика, которая основывается на сдвиге в сторону экономики 

знаний (так, в 2014 г. наблюдается увеличение доли специалистов на 10 % 

в профессиональной структуре, по прогнозам в 2024 г. их доля составит 50 %); 

– гибкая работа, которая заключается в том, что работодатели адаптируют 

трудовые условия к изменениям социальных норм и ожиданиям работников; 

– изменение демографического профиля рабочей силы (так, с 1981 по 2015 г. 

наблюдается увеличение женщин на рынке труда до 1,3 млн чел.). 

В работе авторы отмечают, что удовлетворенность трудом у занятых ди-

станционно выше, чем у работников, трудящихся на стационарных рабочих ме-

стах. Авторы прогнозируют дальнейший рост дистанционной работы, что связано 

с выявленными преимуществами ее использования, как для работников, так и для 

работодателей, а также с дальнейшим ростом цифровых технологий как одной из 

ключевых предпосылок роста удаленных рабочих мест для большинства профес-

сиональных сфер
1
. 

В своей методике исследования ученые из Швеции рассматривают развитие 

дистанционной работы: если традиционно она применялась только для высоко-

квалифицированных работников, то сейчас распространяется на новые профессии 

и новые задачи, которые возможно выполнять дистанционно благодаря измене-

нию организации трудового процесса. Авторы исследуют развитие дистанцион-

ной работы с точки зрения ее влияния на соблюдение баланса работы и личной 

жизни, делая вывод, что дистанционные работники больше времени работают 

в праздники и выходные, что негативно сказывается на балансе личной жизни 

и работы
2
. 

                                           
1
 Felstead A., Henseke G. Assessing the growth of remote working and its consequences for ef-

fort, well-being and work-life balance // New technology work and employment. – 2017. – Vol. 32, 

iss. 3. – P. 195−212. 
2
 Thulin E., Vilhelmson B.  New telework, time pressure, and time use control in everyday life 

// Sustainability. – 2019. – Vol. 11, iss. 11. – Art. 3067. 
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В своей диссертационной работе А. Вивес, применяя многоаспектный под-

ход к исследованию нестандартной занятости, подтвердила гипотезу о взаимо-

связи нестандартных условий труда с психологическим здоровьем работников. 

НФЗ влияют на ухудшение здоровья работников, причем в большей степени это 

проявляется у женщин; с увеличением возраста работников эта зависимость сни-

жается. Автор приходит к выводу, что стандартная занятость – это «идеальный 

тип занятости»
1
. 

С точки зрения прогнозирования распространения нестандартной занятости 

населения, на наш взгляд, наиболее удачный методический подход предлагают 

Н. У. Арабов и Д. А. Насимов, которые обосновывают необходимость развития 

гибкой занятости как фактора устойчивости экономики и обеспечения материаль-

ного благополучия населения
2
. Предлагаемый ими метод расчета для прогнозиро-

вания перспектив развития гибкой занятости в современных условиях основыва-

ется на учете интегрального характера ключевых индикаторов мониторинга гиб-

кой занятости на рынке труда. С использованием регрессионного анализа ими 

разработана многофакторная модель прогноза развития уровня нестандартной за-

нятости на краткосрочную перспективу. С целью прогнозирования уровня не-

стандартной занятости разработана многофакторная регрессионная модель про-

гноза интегрального показателя уровня гибкой занятости: 

 Y = X1 + X2 + X3 + X4 + X5 + X6, (1) 

где Y – интегральный показатель уровня гибкой занятости; Х1 – уровень занятости, 

%; Х2 – численность трудоустроенных незанятых граждан, зарегистрированных 

в государственных службах занятости населения, тыс. чел.; Х3 – численность без-

работных, проходивших профессиональное обучение по направлению государ-

                                           
1
 Vives A. A multidimensional approach to precarious employment: measurement, association 

with poor mental health and prevalence in the Spanish workforce: PhD Thesis. – Barcelona: Universitat 

Pompeu Fabra, 2010. – 341 p. 
2
 Арабов Н. У., Насимов Д. А. Перспективы развития гибкой занятости в странах СНГ 

// ЭКО. – 2016. – № 8 (506). – С. 159−172. 
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ственных служб занятости населения, % к численности безработных; Х4 – числен-

ность безработных, принимавших участие в оплачиваемых общественных работах, 

% к численности безработных; Х5 – уровень самозанятости, % к общей занятости; 

Х6 – уровень занятых в семейном бизнесе, % к общей занятости. 

С использованием данного интегрального показателя можно рассчитать про-

гноз только по таким видам занятости, как самозанятость и работа в семейном 

бизнесе. Эти формы занятости официально регистрируются в государственном 

статистическом учете. Таким образом, расчет прогноза по данной методике не 

может распространяться на другие формы нестандартной занятости. На наш 

взгляд, предложенный подход к прогнозированию развития НФЗ может быть взят 

за основу для усовершенствования методологии мониторинга рынка труда. Иссле-

дования по доработанной методике могут способствовать аргументированному 

определению приоритетов развития всех форм нестандартной занятости, выявить 

преобладающие формы. Результаты прогноза будут способствовать выстраиванию 

новых социально-трудовых отношений с учетом предполагаемого роста различ-

ных форм нестандартной занятости. 

Наряду с прогнозом тенденций развития и анализом аспектов нестандартной 

занятости, важным аспектом изучения последствий применения нестандартной за-

нятости является экономический. Такой методический подход к изучению нестан-

дартной занятости используют в своих работах О. В. Коваленко и О. В. Немиров-

ская
1
. Предлагаемая ими методика позволяет рассчитать экономическую оценку 

потерь фондов, как бюджетных, так и внебюджетных, от применения НФЗ. Мето-

дика основана на расчете ориентировочных средств, недополучаемых в распоря-

жение органов государственной власти от работников, занятых на условиях не-

стандартной занятости, если бы данные работники были трудоустроены на усло-

виях стандартной занятости. Оценку потерь бюджета и внебюджетных фондов от 

нестандартной занятости предлагается рассчитать по следующим показателям. 

                                           
1
 Коваленко О. В., Немировская О. В. Нестандартная занятость: сущность, виды, оценка 

масштабов и последствий в Алтайском крае // Актуальные вопросы функционирования эконо-

мики Алтайского края. – 2017. – № 9. – С. 195−205. 
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Во-первых, показатель потерь от недополучения налога на доходы физиче-

ских лиц (НДФЛ): 

 Пндфл = Знз × ЗПср × 12 мес. × 13 %, (2) 

где Пндфл – недополучение НДФЛ; Знз – численность работников, занятых на усло-

виях нестандартной занятости; ЗПср – средняя заработная плата по региону; 

Применяя данный показатель, можно рассчитать потери регионального 

и местного бюджета. По предварительным оценкам ученых, потери регионального 

бюджета составляют около 85 %, потери местного бюджета – 15 %. 

Второй показатель – потери внебюджетных фондов, рассчитываемые по 

следующей формуле: 

 Пвнебюджет. ф = Знз × ЗПср × 12 мес. × 30,2 %, (3) 

где Пвнебюджет. ф – недополучение взносов во внебюджетные фонды. 

Третий показатель в предлагаемой методике позволяет рассчитать потери 

регионального бюджета от выплат страховых взносов по обязательному медицин-

скому страхованию (ОМС) за неработающее население: 

 Прегион. ф = Знз × Нормативная ставка, (4) 

где Прегион. ф – потери регионального фонды; Нормативная ставка – нормативная 

ставка взносов ОМС за одного неработающего. 

Считаем, что методика расчета носит условный характер и не сможет пока-

зать реальные потери внебюджетных и бюджетных фондов на всех уровнях. Это 

связано с рядом сложностей учета показателей, применяемых при расчете. 

Например, государственная статистика не располагает точными данными о сле-
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дующих показателях: численность работников по всем формам нестандартной за-

нятости; годовой оборот незарегистрированных предпринимателей (делает невоз-

можным правильный расчет полагающихся им выплат) и пр. Также нужно учиты-

вать, что одни нестандартно занятые работают на условиях сверхзанятости, дру-

гие – недозанятости, следовательно, необходимо заработную плату рассчитывать 

пропорционально отработанному времени, а не как среднюю, что предлагается 

в методике расчета. 

Кроме того, чтобы избежать неверного учета выплат по обязательному ме-

дицинскому страхованию, необходимо учитывать работников с нестандартными 

условиями труда, работающих с заключением официального трудового договора, 

так как страховые взносы на ОМС за них перечисляет работодатель, а не госу-

дарство. 

Следовательно, при применении данной методики расчета необходимо учи-

тывать эти факты и вносить изменения при расчете потерь от отдельных видов 

нестандартной занятости. В результате применения описанной методики можно 

рассчитать общие потери регионального бюджета, потери местных бюджетов, по-

тери внебюджетных фондов Российской Федерации в регионе. Таким образом, на 

основании данных исследований можно сделать вывод, что в результате отсут-

ствия регулирования НФЗ на законодательном уровне будет наблюдаться суще-

ственное недополучение бюджетных и внебюджетных средств. 

Расчет потерь будет носить условный характер, так как не ведется статисти-

ка по всем формам нестандартной занятости, а также в статистических показате-

лях уровня нестандартной занятости изначально заложена определенная доля 

ошибки. Кроме того, при отсутствии точных данных о реальной заработной плате 

в расчетах будет использована средняя заработная плата по региону. 

Проблема расчета заключается в том, что охватить всех представителей не-

стандартной занятости в настоящее время не представляется возможным. Также 

есть риск двойного счета, так как один работник может быть задействован по не-

скольким формам нестандартной занятости. 
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Большой интерес представляет методика исследования нестандартной заня-

тости Н. В. Дороховой
1
. В своей методике автор предлагает комплексную оценку 

степени адаптации занятости населения, которая включает в себя несколько аспек-

тов. Во-первых, с помощью расчета индекса гибкости занятости предлагается рас-

смотреть ее возможность приспосабливаться к изменяющимся социально-эконо-

мическим условиям. Автор данной методики предлагает также расчетным спосо-

бом выявить, какие формы нестандартной занятости доминируют в экономике: 

прогрессивные или регрессивные. Во-вторых, на основании методики расчетов 

предлагается оценить постиндустриальную структуру занятости и соотношение 

стандартной и нестандартной форм занятости в экономике. Данная методика поз-

воляет оценить основные характеристики занятости населения, а также степень ее 

адаптации к изменяющимся социально-экономическим условиям. 

На основе анализа существующих методических подходов к исследованию 

НФЗ можно сделать вывод, что каждый подход имеет свои преимущества и недо-

статки. Применяя только один из методов изучения, нельзя увидеть весь масштаб 

практики применения и перспективы развития современных форм нестандартной 

занятости. 

Проанализировав существующие исследования авторов в такой предметной 

области, как нестандартная занятость, можно отметить, что данные для анализа 

берутся как из эмпирических исследований, так и из официальных статистических 

источников. Причем последние представлены относительно в неполном объеме, 

что затрудняет корректную оценку масштабов распространения различных форм 

нестандартной занятости. 

Считаем, что только комплексный анализ исследования нестандартной за-

нятости по многим ее показателям сможет дать оценку масштабов перспектив 

развития, а также оценить проблемы практики применения НФЗ. На основе дан-

ных анализа будет возможно корректировать условия труда, способствовать раз-

витию тех форм, которые пользуются наибольшим вниманием у работников, 

                                           
1
 Дорохова Н. В. Социально-экономические аспекты трансформации отношений в сфере 

труда и занятости // Вестник Воронежского государственного университета. Серия: Экономика и 

управление. – 2015. – № 4. – С. 119−122. 
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а также проследить проблемные зоны применения нестандартной занятости 

(например, несоблюдение трудового законодательства, прекаризация занятости 

и пр.). Различные методические подходы к анализу нестандартной занятости мо-

гут способствовать формированию единого методического подхода для изучения 

тенденций ее развития как рынке труда региона, так и в целом по стране. 

Если при исследовании развития НФЗ и эффективности их применения опе-

рировать только мнением занятых и безработных по данным социологических 

опросов, оценка будет необъективной. На основе проведенного обзора и изучения 

методических подходов к исследованию НФЗ нами предложена авторская методи-

ка проведения эмпирического исследования нестандартных форм занятости, кото-

рая представлена в следующих параграфах. Методика входит в систему предлага-

емой модели развития государственной политики в сфере информационного взаи-

модействия с работниками и работодателями по вопросам нестандартной занято-

сти в регионе на основе мониторинга НФЗ. 

2.2 Разработка методики проведения эмпирического исследования и оценки 

нестандартных форм занятости 

В данном параграфе нами представлена разработка методики проведения 

эмпирического исследования нестандартных форм занятости. Основным стейк-

холдером для проведения социологического исследования определено экономиче-

ски активное население, предметом исследования являются масштабы НФЗ и от-

ношения к работе на условиях нестандартной занятости. 

В качестве основы реализации методики оценки развития НФЗ на регио-

нальном рынке труда мы предлагаем периодический мониторинг ситуации, про-

водимый один раз в три года посредством опроса стейкхолдеров рынка труда, 

а также анализа статистических данных для оценки и прогноза развития НФЗ. 

Основными принципами анализа информации о масштабах НФЗ являются: 
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– простота и ясность методических приемов; 

– дополнение официальной статистики информацией, полученной социоло-

гическими методами; 

– сочетание качественных и количественных оценок. 

План исследования включает следующие этапы. 

Этап 1: разработка программы исследования, подготовка инструмента, под-

готовка исследователей; выборка. 

Этап 2: апробация инструмента. 

Этап 3: устранение выявленных недочетов при апробации инструмента. 

Этап 4: сбор эмпирического материала; проведение мониторинга. 

Этап 5: обработка собранной информации. 

Этап 6: анализ результатов. 

Этап 7: прогноз развития НФЗ (составление прогноза и рекомендаций по ре-

гулированию НФЗ). 

Схема процесса подготовки и апробации инструментария исследования раз-

вития НФЗ в регионе, включающая в себя с первого по четвертый этапы, пред-

ставлена на рисунке 5. 

Далее в п. 2.3 на рисунке 7 представлена модель анализа развития, масштаба 

и структуры нестандартных форм занятости на региональном рынке труда, кото-

рая включает в себя с пятого по седьмой этапы плана исследования. 

Нами сформулирована проблема исследования – определить объем и струк-

туру нестандартной занятости на региональном рынке труда. 

Цель исследования – своевременное выявление новых форм занятости на 

региональном рынке труда, определение структуры нестандартной занятости; 

оценка масштабов ее развития и информированности о проблемах НФЗ; а также 

выявление отношения населения к нестандартной занятости. 

Объектом исследования являются представители экономически активного 

населения как носители информации о масштабах и видах нестандартных форм 

занятости на региональном рынке труда. 
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Разработка программы исследования

Постановка:
– проблемы 

исследования;     
– цели 

исследования;
– задач 

исследования 

Определение: 
– объекта 

исследования;
– гипотезы 

исследования 

Разработка 
опросных листов 

для всех 
стейкхолдеров. 
Определение 
инструментов 
сбора данных

Выборка 
исследования:

– расчет выборки 
ЭАН;

– расчет выборки 
работодателей;

– расчет выборки 
кадровых агентств

Этап 1

Апробация программы исследованияЭтап 2

Проведение пилотажного 
исследования:

– среди ЭАН;
– среди работодателей;
– проведение контент-

анализа информации, пред-
ставленной на сайтах 
кадровых агентств

Инструменты 
сбора данных: 

– печатный вариант 
анкет;

– электронный вариант 
анкет (Google Forms);

– открытые сайты (кадро-
вых агентств, ДТЗН и пр.)

Получение 
замечаний 

респондентов 
по программе 
исследования

Корректировка программы исследованияЭтап 3

Обработка обратной связи 
участников пилотажного 
исследования, устранение 

недочетов

Внесение коррективов. 
Подготовка итоговой программы 

исследования
 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 5 – Схема процесса подготовки и апробации 

инструментария исследования развития НФЗ в регионе 

При работе выдвинуты следующие гипотезы: 

– масштабы применения НФЗ отличаются от оценок статистики региональ-

ного рынка; 

– на рынке труда существуют формы занятости, которые отсутствуют в от-

четности Территориального органа Росстата; 

– основная часть экономически активного населения работает в условиях 

стандартной занятости; 

– доля населения, занятого в нестандартной занятости, достаточно высока. 

Данные рабочие гипотезы основаны на следующих позициях. Сегодня до 

сих пор действует стереотип стандартной «хорошей работы», сложившийся в со-

ветское время, когда граждане были надежно защищены трудовым законодатель-

ством, имели гарантии занятости и социальный пакет, при этом заработная плата 
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была невысокой, но стабильной, а требования к охране труда неукоснительно со-

блюдались. Современная же модель занятости разительно отличается от преды-

дущей, соответственно меняется и отношение к ней. 

Поставлены следующие задачи для исследования: 

– выявить лиц, работающих на условиях нестандартной занятости; 

– определить отношение населения к работе на условиях нестандартной за-

нятости; 

– выявить новые формы нестандартной занятости. 

Генеральная совокупность, на которую распространяются результаты иссле-

дования, охватывает экономически активное население регионального рынка тру-

да. В массовом опросе предлагается использовать метод квотной выборки – опре-

деление характерных населенных пунктов региона на основе данных муниципаль-

ной статистики, опубликованной на официальном сайте статистического органа 

региона. 

При численности муниципального образования менее 500 тыс. чел. объем 

выборочной совокупности рассчитывается по формуле 

 выборки 10,V m n    (5) 

где m – число позиций по первому признаку; r – число позиций по второму при-

знаку. 

Первый признак – категория экономической активности населения (m = 2): 

– занятое население; 

– безработное население. 

Второй признак – возраст опрашиваемых. В выборочной совокупности 

представлены пять возрастных групп (n = 5): 

– 15−19 лет; 

– 20–29 лет; 

– 30–40 лет; 
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4) 41–55 лет – женщины, 41−60 лет – мужчины; 

5) лица пенсионного возраста
1
. 

Структура выборочной совокупности определена на основе статистических 

данных о социально-демографическом составе населения муниципального обра-

зования. 

Таким образом, объем выборочной совокупности территории численностью 

менее 500 тыс. чел. составляет 100 чел.: 

 выборки 2 5 10 100.V      (6) 

В случаях, когда численность генеральной совокупности превышает 500 

тыс. чел., в формулу расчета объема выборки для репрезентативности предлагаем 

добавлять дополнительный признак: 

 выборки 10,V m n l     (7) 

где m, n, l – число позиций по первому, второму и третьему признакам соответ-

ственно. 

Третий признак, род занятий, который включает следующие позиции (l = 7): 

– руководитель; 

– специалист; 

– служащие, занятые подготовкой информации, оформлением документации; 

– квалифицированные работники сферы обслуживания, ЖКХ, торговли; 

– квалифицированные рабочие; 

– рабочие низкой квалификации; 

– индивидуальные предприниматели и самозанятые. 

Объем выборки в рассматриваемом случае равен 700 чел.: 

                                           
1
 При проведении исследования пенсионный возраст был у женщин 55 лет, у мужчин – 

60 лет. 
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 Vвыборки = 2 × 5 × 7 × 10 = 700. (8) 

Для апробации выбраны девять территорий: муниципальное образование 

«город Екатеринбург», городской округ Первоуральск, городской округ Сухой 

Лог, городской округ Краснотурьинск, Серовский городской округ, Новоураль-

ский городской округ, Североуральский городской округ, городской округ Крас-

ноуфимск, муниципальное образование Камышловский муниципальный район. 

Таким образом, количество опрошенных в Екатеринбурге составит 700 чел., 

в восьми малых городах Свердловской области 100 × 8 = 800 чел. Общий объем 

выборочной совокупности – 1 500 чел. 

Проверка представительности объема выборки проводилась путем сравне-

ния полученного объема выборочной совокупности с объемом выборки для об-

следования населения по проблемам занятости, проводимого Территориальными 

органами Федеральной службы государственной статистики. Так, для кварталь-

ных обследований занятости населения годовой объем выборочного массива по 

стране в целом установлен в размере 260 тыс. чел. в возрасте от 15 до 72 лет (око-

ло 120 тыс. домашних хозяйств), что соответствует 0,24 % численности населения 

данного возраста. В целом по России ежеквартально обследуется около 65 тыс. 

чел. в возрасте 15−72 лет, или 0,06 % численности населения данного возраста
1
. 

Методика проведения эмпирического исследования была апробирована на приме-

ре Свердловской области среди экономически активного населения. 

В период проведения опроса в Свердловской области численность экономи-

чески активного населения (ЭАН), по данным Свердловскстата
2
 составила более 

2 млн чел. (таблица 19). 

                                           
1
 Воронина Е. В. Анализ рынка дистанционной занятости в РФ // Научный альманах. – 

2016. – № 2-1 (16). – С. 125−129. 
2
 Управление Федеральной службы государственной статистики по Свердловской обла-

сти и Курганской области. – URL: http://sverdl.gks.ru (дата обращения: 12.04.2021). 
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Таблица 20 – Состав экономически активного населения Свердловской области 

на период проведения опроса 

Месяц Численность, чел. 
В том числе Уровень общей 

безработицы, % занятые безработные 

Январь 2 264 267 2 109 421 154 846 6,8 

Февраль 2 265 207 2 112 543 152 664 6,7 

Март 2 270 953 2 129 113 141 840 6,2 

Апрель 2 261 233 2 134 291 126 942 5,6 

Май 2 266 616 2 147 633 118 983 5,2 

Июнь 2 263 667 2 141 810 121 857 5,4 

Июль 2 269 340 2 134 440 134 900 5,9 

Август 2 277 891 2 145 763 132 128 5,8 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором по: Управление Федеральной службы государ-

ственной статистики по Свердловской области и Курганской области. – URL: http://sverdl.gks.ru 

(дата обращения: 12.04.2021). 

Таким образом, 0,06 % численности ЭАН в период проведения исследования 

– 1 367 чел., соответственно выборка, определенная для нашего исследования, 

превышает расчетную более чем на 5 %. 

На втором этапе предлагается проводить проверку качества анкет для опро-

са ЭАН (приложения А и Б). Нами было проведено пилотажное исследование, 

в рамках которого опрошено 67 чел. Отбор респондентов проходил случайным 

методом, структура квотной выборки по процентному соотношению групп насе-

ления, определенная для массового опроса, не соблюдалась, так как целью данной 

апробации была проверка качества анкеты. Однако все категории респондентов 

по выбранным характеристикам квотной выборки были опрошены. Получены 

следующие результаты, представленные в таблице 20. 

Информативность анкеты достаточно высока, о чем свидетельствуют обоб-

щенные итоги пилотажного опроса, представленные в приложениях В и Г. 
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Таблица 21 – Замечания по корректировке анкеты, полученные в ходе пилотажного 

опроса ЭАН 

Замечание 

Примечания 

по категориям экспертов, 

отметивших недостаток 

Не всем респондентам понятна классификация по уровню обра-

зования 

10 % от опрошенных: 

– занятые и безработные; 

– без высшего образования; 

– рабочие и служащие 

Вопрос 3. Не понравилась разбивка персонала по категориям, 

особенно п. 3.4 и п. 3.5. Обычно по-другому разбивают 

Занятый, руководитель струк-

турного подразделения круп-

ного промышленного пред-

приятия 

Вопрос 4. Пункт 4.3 не понятен. Если оформлен у одного рабо-

тодателя, то и работает на него, т. е. у одного работодателя. 

Причем тут территория другого, временно и по заданию? Ха-

рактер работы, по-видимому, такой – работать на другой терри-

тории и по заданию 

Вопрос 6. Что означает «на Вашей работе»? Не понятно, какая 

численность имеется в виду – в организации в целом или в кон-

кретном подразделении, где работник работает? 

Вопрос 8 некорректно составлен. Например, пятидневная 

40-часовая неделя – это не совсем график работы 

Вопрос 9. Все понятия в кучу собрали 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Таким образом, в ходе апробации анкеты для проведения опроса ЭАН выяс-

нилось, что респондентам-экспертам не всегда понятна классификация по уровню 

образования, поэтому в ходе опроса при ответе на вопрос об образовании была ис-

пользована следующая типология уровней образования: образования не имею; 

начальное профессиональное; среднее профессиональное; неполное высшее; выс-

шее. Кроме того, вопрос о возрасте перемещен в начало анкеты, так как он позво-

ляет сразу определить принадлежность респондента к выборочной совокупности. 

Далее, для проведения массового опроса был отредактирован вопрос «Опи-

шите идеальную работу для Вас». Ответ 17.1 было необходимо исключить, так 

как он некорректно сформулирован, подобного рода ответы социологами не ре-

комендуется использовать по причине наличия различных логических оснований 
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в формулировках вопросов и ответов. Другие варианты ответов необходимо упро-

стить для понимания. 

Были определены рекомендации по проведению опроса. Опрос проводился 

с помощью инструмента, разработанного и апробированного автором диссерта-

ционной работы. 

Алгоритм опроса различается в зависимости от категорий респондентов. 

В начале разговора с респондентом, после представления и вводного текста о цели 

исследования и его конфиденциальности интервьюеру рекомендуется задать во-

прос «Сколько Вам лет?». Если респондент ответил, что ему меньше 15 или боль-

ше 72 лет, следует спросить: «Есть ли рядом с Вами человек в возрасте от 15 до 

72 лет»? Если таковой имеется, предлагается продолжить беседу с ним, если нет – 

вежливо закончить разговор. Таким способом предлагается отсечь лица, которые 

не подходят под определение экономически активного населения по возрастному 

параметру. 

Далее после первого вопроса «Есть ли у Вас сейчас какая-либо регулярно 

оплачиваемая работа (заработок)» при получении положительного ответа интер-

вьюеру предлагается продолжить задавать вопросы анкеты 1 (приложение А); если 

респондент работы не имеет – переходить к анкете 2 (приложение Б). 

Анкеты респондентов, не имеющих постоянной работы и приработка, не за-

нимающихся поиском работы, необходимо выбраковывать, так как данная группа 

опрошенных относится к категории экономически неактивного населения и в ге-

неральную совокупность не включается. 

Подводя итог, можно сделать вывод, что, во-первых, теоретический обзор 

литературных источников позволил определить и уточнить терминологию эмпи-

рического исследования НФЗ; во-вторых, разработана программа социологическо-

го опроса экономически активного населения. Инструменты проведения социоло-

гических опросов в ходе работы были апробированы, получены замечания по кор-

ректировке анкет, которые учтены при проведении массового опроса. Результаты 

проведения социологического опроса занятого и безработного населения по реги-

ональному рынку, на предмет отношения к работе на условиях нестандартной за-
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нятости, представлены в п. 3.2 диссертационной работы. На основе проведенного 

анализа были определены среднестатистические портреты нестандартно занятых 

работников по гендерному признаку. 

Для исследования состояния и изменений развития НФЗ на региональном 

рынке труда мы предлагаем проводить периодический мониторинг данного явле-

ния. Мониторинг (от лат. monitor – предостерегающий) представляет собой метод 

исследования объекта, его отслеживания и контролирования с целью прогнозиро-

вания. Мониторинг развития НФЗ предполагает систему постоянного периодиче-

ского сбора информации о распространении НФЗ в регионе, их анализа с целью 

расчета потенциальной нестандартной занятости и подготовки информации для 

принятия решений по регулированию занятости. Результаты мониторинга будут 

являться одним из инструментов разработки государственной политики занятости, 

а также смогут способствовать обоснованию управленческих решений для повы-

шения эффективности применения НФЗ в регионе при реализации политики заня-

тости. Предлагаемая модель мониторинга НФЗ представлена на рисунке 6. 

Мониторинг развития НФЗ

Проведение социологического исследования 
(один раз в три года) регионального рынка труда

Сбор информации 
о развитии НФЗ

Анализ социологической информации
о динамике изменений НФЗ 

(расчет показателей по предложенной методике)

Обработка информации 
о развитии НФЗ

Создание информационной базы о развитии НФЗ

Принятие управленческих решений по развитию НФЗПрогнозирование 
развития НФЗ

Развитие государственной политики занятости
 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 6 – Предлагаемая модель мониторинга развития 

нестандартных форм занятости на региональном рынке труда 

по результатам социологического опроса 
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Автор считает, что актуальность мониторинга развития НФЗ на данном эта-

пе перестройки формата социально-трудовых отношений определяется необходи-

мостью решения следующих задач: 

1) непрерывное наблюдение за появлением и распространением НФЗ и по-

лучение оперативной информации о ней; 

2) своевременное выявление изменений, происходящих на рынке труда 

и в социально-трудовой сфере, а также вызывающих их факторов; 

3) выявление уровня удовлетворенности нестандартными формами занято-

сти, а также эффективность использования НФЗ (от повышения удовлетворенно-

сти населения, занятыми на условиях нестандартной занятости); 

4) предупреждение негативных тенденций, вызванных неудовлетворенно-

стью нестандартными формами занятости, ведущих к формированию и развитию 

очагов напряженности; 

5) прогнозирование развития НФЗ; 

6) оценка эффективности и полноты реализации законов и других норма-

тивно-правовых актов по социально-трудовым вопросам; 

7) создание информационного банка данных о развитии НФЗ на региональ-

ном рынке труда; 

8) обеспечение в установленном порядке органов управления, организаций 

(предприятий), граждан информацией, полученной при осуществлении монито-

ринга. 

Проведение мониторинга развития НФЗ на рынке труда по системе показа-

телей и критериям, предложенным диссертантом, будет способствовать формиро-

ванию информационной базы о НФЗ. Это, в свою очередь, совместно со статисти-

ческими показателями даст возможность комплексно оценить НФЗ и послужит 

информационной базой при принятии решений о создании условий эффективного 

управления сферой занятости населения, внесении соответствующих корректиро-

вок и применении управляющих воздействий. 

Исследование, проводимое с целью сбора и анализа информации для ком-

плексной оценки о появлении и распространении новых НФЗ, о масштабах рас-
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пространения каждого вида нестандартной занятости, в зависимости от професси-

ональной принадлежности, гендерных и демографических признаков, о потенци-

альной готовности населения работать на условиях нестандартной занятости, 

о выявлении удовлетворенности занятости на таких условиях, обеспечит постоян-

ное получение социологической информации о состоянии НФЗ. Предлагаем ре-

зультаты анализа данной информации использовать при комплексной оценке для 

обоснования управленческих решений по обеспечению условий, повышающих 

эффективность применения НФЗ в регионе. 

В диссертационной работе мы оперировали предложением труда, при ис-

следовании НФЗ акцент был сделан на экономически активном населении, как 

основном субъекте рынка труда. 

Исследование всех стейкхолдеров рынка труда позволит более системно 

взглянуть на предмет развития и масштабы применения нестандартной занятости, 

тем самым повысив достоверность оценки развития НФЗ в регионе. 

Например, исследование нестандартной занятости с точки зрения работода-

телей как одного из основных стейкхолдеров рынка труда для комплексной оцен-

ки развития НФЗ будет представлять интерес. Но результаты данных исследова-

ний, как показала практика, имеют неоднозначный характер и, по мнению специ-

алистов, могут содержать недостоверную информацию. Исходя из опыта прове-

дения опросов можно отметить, что не все респонденты готовы откровенно отве-

чать на вопросы, связанные с нестандартной занятостью (например, по примене-

нию неформальной занятости в организациях). Сверхзанятость руководства также 

может быть отрицательным фактором для достоверности и полноты получаемой 

информации
1
. 

Считаем, что проведение социологического опроса будет целесообразным 

дополнением в условиях неполной официальной статистической информации. 

                                           
1
 Тонких Н. В. Распространенность новых, нестандартных форм занятости в Свердлов-

ской области // Новая индустриализация: мировое, национальное, региональное измерение: ма-

териалы Междунар. науч.-практ. конф. (Екатеринбург, 6 декабря 2016 г.): в 2 т. – Екатеринбург: 

Изд-во Урал. гос. экон. ун-та, 2016. – Т. 2. – С. 82−84. 
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В качестве основного метода исследования предлагается применять массовый ан-

кетный опрос. 

Цель исследования – выявление структуры НФЗ, оценка развития и практи-

ки применения в организациях регионального рынка труда. 

Объект исследования – организации и предприятия (юридические лица), за-

регистрированные на региональном рынке труда (Свердловской области). 

Исходя из цели, предлагаем решить следующие задачи исследования: 

– формы занятости, применимые работодателями в организациях; 

– в каких сферах деятельности используют НФЗ; 

– отношение работодателей к работе на условиях нестандартной занятости 

в организациях. 

Для проведения опроса определена обследуемая генеральная совокупность. 

Это организации и предприятия (юридические лица), зарегистрированные на ре-

гиональном рынке труда – на территории Свердловской области, действующие 

в момент включения их в выборку и функционирующие в период исследования. 

При определении генеральной совокупности следует использовать информацию, 

полученную на открытых сайтах статистики по Свердловской области. При выбо-

ре организаций для опроса предпочтение необходимо отдавать тем организациям, 

которые принимают участие в исследовательских опросах по сбору данных. Для 

репрезентативности данных в опросе должны принять участие организации, отве-

чающие следующим характеристиками: 

1) по виду экономической деятельности согласно ОКВЭД; 

2) по численности персонала организации: микропредприятие (до 15 чел.), 

малое предприятие (до 100 чел.), среднее предприятие (101−250 чел.) и крупное 

предприятие (от 251 чел.). 

Таким образом, выборка будет репрезентативна по отраслевой принадлеж-

ности и списочной численности работников предприятия. На втором этапе иссле-

дования предполагается апробация инструмента. Нами была проведена эксперт-

ная проверка качества анкеты, в которой приняли участие руководители служб по 
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управлению персоналом и руководители малых организаций. Анкета опроса 

представлена в приложении В. 

Для обеспечения комплексности нами предложена технология анализа ин-

формации об услугах в секторе нестандартной занятости, оказываемых кадровы-

ми агентствами – еще одним стейкхолдером рынка труда. 

При работе поставлены следующие гипотезы: кадровые и рекрутинговые 

агентства, помимо услуг по подбору персонала, занимаются предоставлением услуг 

в сфере кадрового (управленческого) консалтинга; соответственно, заинтересо-

ванность в изучении и внедрении в практику своей деятельности новых форм за-

нятости и новых кадровых (управленческих) технологий высока, так как данный 

аспект является фактором обеспечения конкурентоспособности агентства на реги-

ональном рынке труда. 

Цель анализа – выявление новых форм занятости и кадровых технологий, 

способствующих появлению НФЗ, применяемых на региональном рынке труда. 

На основе цели анализа нами поставлены следующие задачи: 

1) составление перечня коммерческих услуг в сфере нестандартной занято-

сти на региональном рынке; 

2) уточнение содержания НФЗ и новых кадровых технологий; 

3) определение масштабов распространения НФЗ; 

4) отбор экспертов для проведения экспертного опроса представителей кад-

ровых агентств по проблемам и перспективам использования нестандартных форм 

занятости и кадровых технологий. 

Предлагаемый метод сбора информации – контент-анализ, метод качествен-

но-количественного анализа содержания сайтов кадровых агентств, предоставля-

ющих услуги в сегменте нестандартной занятости. 

Объект исследования – сайты кадровых и рекрутинговых агентств, работа-

ющих на региональном рынке труда. 

Предмет исследования – количественная и качественная информация о но-

вых кадровых технологиях, таких как аутстаффинг, аутсорсинг, аутпейсмент, 
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и новых формах занятости – фриланс, дистанционная занятость, временный труд 

и др. 

Основными смысловыми единицами в данном исследовании послужили по-

нятия, обозначающие НФЗ и кадровые технологии. Определяли, относится ли ин-

формация на сайте к НФЗ (кадровым технологиям) или нет. Если да, то смысло-

выми единицами для отбора нужной информации являются: определение услуги 

НФЗ; профессии (виды деятельности). 

Систематизировать информацию предлагается по кодификатору, форма ко-

торого представлена в таблице 21. 

Таблица 22 – Форма кодификатора для проведения контент-анализа информации 

о предоставлении услуг в сфере НФЗ на рынке труда 

Название агентства Определение / пакет услуг Профессии, виды деятельности 

   

   

   

Более глубокий анализ практики оказания услуг в сфере НФЗ предлагается 

проводить с помощью экспертного опроса представителей кадровых агентств. 

В качестве инструмента предлагается использовать анкету, представленную 

в приложении Г. 

Разработана технология анализа информации об услугах, оказываемых кад-

ровыми агентствами в секторе нестандартной занятости, которая войдет в ком-

плексную оценку анализа информации по НФЗ в регионе. 

Таким образом, нами разработана методика анализа информации о масшта-

бах НФЗ. В основе реализации методики лежит оценка развития НФЗ на регио-

нальном рынке труда, мы предлагаем проведение периодического мониторинга 

ситуации посредством опроса стейкхолдеров рынка труда, а также анализа стати-

стических данных для оценки и прогноза развития НФЗ. 
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2.3 Методика расчета показателей развития и оценки 

нестандартных форм занятости в регионе 

Цель предложенного в диссертационной работе алгоритма оценки развития 

масштабов и структуры НФЗ заключается в получении объективных количе-

ственных и качественных данных. Обработка собранной информации о НФЗ 

предполагается на этапе 5 методики проведения эмпирического исследования не-

стандартных форм занятости (представлена в п. 2.2). 

При анализе использовались традиционные способы и приемы: абсолют-

ные, относительные и средние величины; сравнение, группировка. 

Алгоритм технологии оперативного анализа рынка труда включает в себя 

следующие этапы. 

1. Подготовка инструментария, сбор информации о фактическом состоянии 

НФЗ и ее структуре на рынке труда на дату исследования. 

2. Обработка полученной информации; расчет показателей НФЗ по методи-

ке, схематично отображенной далее на рисунке 8; составление аналитических 

таблиц. 

3. Анализ результатов, формулирование выводов исследования и разработка 

мероприятий по оперативному управлению занятостью в регионе. 

Предложенные диссертантом этапы имеют четкую взаимосвязь и должны 

выполняться последовательно. Модель анализа развития, масштаба и структуры 

нестандартных форм занятости на региональном рынке труда представлена на 

рисунке 7. 

Этап сбора эмпирического материала по формированию информационной 

базы для анализа масштабов и структуры НФЗ включает два блога:  

– статистические данные, регистрируемые в регионе территориальным ор-

ганом Росстата (в работе – на примере информации Свердловскстата);  
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– результаты социологического опроса стейкхолдеров рынка труда по во-

просам НФЗ (рисунок 7), в качестве основного принято экономически активное 

население. 

Формирование информационной базы 
о развитии НФЗ

Сбор эмпирического 
материала; 
мониторинг

Этап 4

На основе исследований 
стейкхолдеров рынка 

труда

На основе 
статистических данных

По результатам обследования 
населения по проблемам 
занятости, проводимого 

Росстатом и его региональным 
органом

Опрос, ЭАН, работодателей, 
руководителей кадровых  
агентств, контент-анализ 

информации о НФЗ, 
размещенной на сайтах 

кадровых агентств

Обработка информация о развитии НФЗ 
на региональном рынке труда

Обработка собранной 
информацииЭтап 5

Социологические 
данные

Статистические
данные

Официальный уровень 
видов неформальной 

занятости.
Официальный уровень 
критичной занятости.

Индекс официального уровня 
валовой неформальной 

занятости и др.

Общие уровни НФЗ 
(по видам экономической деятельности, 

по категориям персонала).
Распространенность нестандартных 

кадровых технологий. 
Уровень информированности 
работодателей о НФЗ и т. д.

Комплексный анализ практики применения 
НФЗ на региональном рынке труда.

Оценка эффективности практики 
применения НФЗ

Анализ результатовЭтап 6

 Оценка прогноза и формирование 
предложений по совершенствованию 

политики занятости на основе 
комплексного анализа практики 

применения НФЗ на региональном 
рынке труда 

Прогноз развития 
НФЗЭтап 7

 
П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 7 – Модель анализа развития, масштаба и структуры 

нестандартных форм занятости на региональном рынке труда 
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Этап обработки собранной информации данной модели включает в себя ме-

тодику расчета из системы показателей: 

– масштабы и динамика НФЗ по данным, регистрируемым в регионе терри-

ториальным органом Росстата (в работе – на примере информации Свердловск-

стата); 

– масштабы и динамика НФЗ по результатам проведенного социологическо-

го исследования среди ЭАН; 

– удовлетворенность (динамика изменений) нестандартными формами заня-

тости ЭАН; 

– готовность ЭАН к НФЗ, т. е. прогноз развития нестандартных форм заня-

тости в регионе на основе системы показателей. 

Технология анализа информации о НФЗ предполагает обработку и анализ 

полученных результатов. Обработку полученной информации нами предлагается 

проводить по методике (таблица 23), которая состоит из ряда последовательных 

этапов. 

Этап 1. Расчет статистической (полученной на основе данных территори-

ального органа Росстата) и социологической (полученной на основе социологиче-

ского исследования ЭАН) информации о масштабах НФЗ. 

Расчет данной информации включает следующие блоки (рисунок 8). 

Информационный блок предполагает обработку информации о том, насколь-

ко развиты формы нестандартной занятости, оценку распространения НФЗ и ее 

структуры; социальный блок – обработка информации о том, насколько эффектив-

но применение НФЗ среди ЭАН в регионе; экономический блок – насколько эко-

номически эффективно применение НФЗ в регионе; прогнозный блок – обработка 

информации о предполагаемом масштабе распространение НФЗ в регионе. 

Этап 2. Составление характеристики о развитии, масштабах, структуре, 

распространению, эффективности применения НФЗ в регионе. 

Этап 3. Составление характеристики о динамике распространения НФЗ 

в регионе за периоды на основе мониторинга и расчетных данных. 
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Расчет статистической
и социологической 

информации

Информационный блок: 
– расчет масштабов распространения нестандартных 

форм занятости; 
– общий показатель НФЗ; 
– уровень распространения каждой формы занятости; 
– динамика распространения за исследуемые периоды 

и пр.

Социальный блок: 
– уровень удовлетворенности занятостью ЭАН;
– уровень информированности о формах нестандартной 

занятости

Экономический блок: 
– расчет экономии бюджетных средств от применения 

НФЗ на региональном рынке труда; 
– уровень сдерживания безработицы в регионе

Прогнозный блок: 
– уровень готовности ЭАН к условиям занятости по 

конкретным формам НФЗ; 
– прогноз экономии бюджетных средств от применения 

НФЗ на региональном рынке труда
 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 8 – Блочная схема расчета данных о состоянии НФЗ 

на региональном рынке труда 

Этап 4. Составление характеристики о прогнозировании масштабов распро-

странения НФЗ на основе расчетных данных. 

Этап 5. Анализ проведенных результатов, формулирование выводов иссле-

дования и разработка предложений и мероприятий по оперативному управлению 

и регулированию занятости в регионе. 

Ниже представлены методические подходы к определению ряда показате-

лей нестандартной занятости. Показатели сгруппированы по блокам информаци-

онной базы для расчета в таблицах 23−29. 

В таблице 23 представлены показатели информационного блока, рассчиты-

ваемые на основе официальных статистических данных. В данной таблице систе-

матизированы существующие показатели официально зарегистрированного уров-

ня нестандартной занятости по видам НФЗ, а также индексы показателей НФЗ для 

оценки их динамики. 
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Таблица 23 – Предлагаемая методика расчета показателей информационного блока на основе статистических данных 

Информационный блок 

Статистические данные Мониторинг динамики 

Название показателя Способ расчета показателя Название показателя Способ расчета показателя 

Официальный уровень об-

щей (валовой) нестандарт-

ной занятости, % 

НФЗ об

НФЗ об

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧНФЗ об – численность занятых 

всех видов, работающих по НФЗ; 

Чз – общая численность занятых 

Индекс официального уров-

ня общей (валовой) нестан-

дартной занятости 

НФЗ о

НФЗ об

НФЗ б

У
,

У
I 




 

где УНФЗ о, УНФЗ б – официальный уровень 

общей (валовой) НФЗ отчетного и базисного 

периода (сумма уровней НФЗ всех видов) 

Официальный уровень ви-

дов нестандартной занято-

сти, % 

НФЗ

НФЗ

з

Ч
У 100,

Ч

i
   

где ЧНФЗ i – численность i-го вида 

НФЗ  

Индекс официального уров-

ня видов нестандартной за-

нятости 

НФЗ о

НФЗ б

Ч

СвЗ
Ч

У
100,

У

i

i

I    

где 
НФЗ о НФЗ бЧ ЧУ , У

i i
 – официальный уровень 

i-го вида НФЗ отчетного и базисного перио-

да 

Официальный уровень 

критичной занятости (ма-

лозанятости), % 

к. з

к. з

з

Ч
У 100,

Ч
   

где Чк. з – численность занятых ме-

нее 30 ч в неделю 

Индекс официального уров-

ня критичной занятости 

(малозанятости) 

к. з о

у. к

к. з б

У
100,

У
 I  

где Ук. з о, Ук. з б – официальный уровень кри-

тичной занятости (малозанятости) отчетного 

и базисного периода 

Официальный уровень 

сверхзанятости, % 
СвЗ

СвЗ

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧСвЗ – численность занятых бо-

лее 40 ч в неделю 

Индекс официального уров-

ня сверхзанятости 
СвЗ о

СвЗ

СвЗ б

У
100,

У
I    

где УСвЗ о, УСвЗ б – официальный уровень 

сверхзанятости отчетного и базисного пери-

ода 
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Продолжение таблицы 23 

Информационный блок 

Статистические данные Мониторинг динамики 

Название показателя Способ расчета показателя Название показателя Способ расчета показателя 

Официальный уровень 

суммарной занятости, %  
СвЗ к.з

СуммЗ

з

Ч Ч
У 100,

Ч


   

где ЧСвЗ – численность занятых бо-

лее 40 ч в неделю; 

где Чк. з – численность занятых ме-

нее 30 ч в неделю 

Индекс официального уров-

ня суммарной занятости 
СуммЗ о

СвЗ

СуммЗ б

У
100,

У
I    

где УСуммЗ о, УСуммЗ б – официальный уровень 

суммарной занятости отчетного и базисного 

периода 

Официальный уровень 

случайной занятости, % 
СлучЗ

СлучЗ

з

Ч
У 100,

Ч
 

 
где ЧСлучЗ – численность занятых на 

случайной работе, чел. 

Индекс официального уров-

ня случайной занятости 
СлучЗ о

СлучЗ

СлучЗ б

У
100,

У
I    

где УСлучЗ о, УСлучЗ б – официальный уровень 

случайной занятости отчетного и базисного 

периода 

Официальный уровень за-

нятых в семейном бизнесе, 

% 

СемЗ
СемЗ

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧСемЗ – численность занятых 

в семейном бизнесе 

Индекс официального уров-

ня занятых в семейном биз-

несе 

СемЗ о

СемЗ

СемЗ б

У
100,

У
I    

где УСемЗ о, УСемЗ б – официальный уровень 

занятых в семейном бизнесе отчетного и ба-

зисного периода 

Официальный уровень са-

мозанятости, % 
самоз

самоз

з

Ч
У 100,

Ч
   

где Чсамоз – численность самозаня-

тых 

Индекс официального уров-

ня самозанятости 
самоз о

самоз

самоз б

У
100,

У
I    

где Усамоз о, Усамоз б – официальный уровень 

самозанятости отчетного и базисного пе-

риода 
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Продолжение таблицы 23 

Информационный блок 

Статистические данные Мониторинг динамики 

Название показателя Способ расчета показателя Название показателя Способ расчета показателя 

Официальный уровень за-

нятых предприниматель-

ской деятельностью, % 

ПредпЗ

ПредпЗ

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧПредпЗ – численность занятых 

предпринимательской деятельно-

стью 

Индекс официального уров-

ня занятых предпринима-

тельской деятельностью 

ПредпЗ о

ПредпЗ

е бПр дпЗ

У
100,

У
I    

где УПредп. З о, УПредп. З б – официальный уро-

вень занятых предпринимательской дея-

тельностью отчетного и базисного периода 

Официальный уровень за-

нятых по найму, работаю-

щих у физических лиц, % 

З.физ. лиц

З.физ. лиц

з

Ч
У 100,

Ч
   

где Ч З. физ. лиц – численность занятых 

по найму, работающих у физиче-

ских лиц 

Индекс официального уров-

ня занятых по найму, рабо-

тающих у физических лиц 

З.физ. лиц о

З.физ. лиц

З.физ. лиц б

У
100,

У
 I  

где УЗ. физ. лиц о, УЗ. физ. лиц б – официальный 

уровень занятых по найму отчетного и ба-

зисного периода 

Официальный уровень до-

полнительной занятости, % 
ДопЗ

ДопЗ

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧДопЗ – численность занятых на 

дополнительной работе 

Индекс официального уров-

ня дополнительной занято-

сти 

ДопЗ о

ДопЗ

ДопЗ б

У
100,

У
I    

где УДопЗ о, УДопЗ б – официальный уровень 

дополнительной занятости отчетного и ба-

зисного периода 

По виду оформления трудовых договоров 

Официальный уровень за-

нятых, работающих по 

срочному трудовому дого-

вору (ТД), % 

З. Ср. ТД

З. Ср. ТД

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧЗ. Ср. ТД – численность занятых, 

работающих по срочному ТД 

Индекс официального уров-

ня занятых, работающих по 

срочному ТД 

З. Ср. ТД о

З. Ср. ТД

З. Ср. ТД б

У
100,

У
I    

где УЗ. Ср. ТД о, УЗ. Ср. ТД б – официальный уро-

вень занятых, работающих по срочному ТД 

в отчетном и базисном периоде 
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Продолжение таблицы 23 

Информационный блок 

Статистические данные Мониторинг динамики 

Название показателя Способ расчета показателя Название показателя Способ расчета показателя 

Официальный уровень за-

нятых, работающих по 

гражданско-правовому до-

говору (ГПД), % 

З. ГПД

З. ГПД

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧЗ. ГПД – численность занятых, 

работающих по ГПД 

Индекс официального уров-

ня занятых, работающих по 

ГПД 

З. ГПД о

З. Ср. ТД

З. ГПД б

У
100,

У
I    

где УЗ. ГПД о, УЗ. ГПД б – официальный уровень 

занятых, работающих по ГПД, в отчетном 

и базисном периоде 

Общий уровень занятых, 

работающих без официаль-

ного ТД, % 

З. неофиц

З. неофиц

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧЗ. неофиц – численность занятых 

работающих без официального ТД 

Индекс официального уров-

ня занятых, работающих без 

официального ТД 

З. неофиц о

З. Неофиц

З. неофиц б

У
100,

У
 I  

где УЗ. неофиц о, УЗ. неофиц б – официальный уро-

вень занятых, работающих без официально-

го ТД, в отчетном и базисном периоде 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 
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Нами предложено дополнить систему показателей расчетами таких показа-

телей, как: 

– уровень суммарного показателя фактической продолжительности рабочей 

недели (это малозанятые и сверхзанятые), который даст оптимальный результат 

с точки зрения качества учета НФЗ; 

– показатель валового уровня нестандартной занятости, который позволит 

дополнить существующую систему показателей оценкой динамики масштабов 

официального уровня нестандартной занятости путем расчета индекса валового 

уровня нестандартной занятости. 

Таким образом, на основании данных официальной статистической инфор-

мации по региону можно рассчитать уровень официальной нестандартной занято-

сти по таким признакам, как уровень самостоятельной занятости, уровень занятых 

на дополнительной работе, уровень занятых у физического лица, уровень случай-

ной занятости, уровень сверхзанятости и др. Оценка малозанятости с точки зре-

ния критичной занятости проводится на основе расчета численности занятых ме-

нее 30 ч в неделю. Валовой (общий) уровень официальной нестандартной занято-

сти по региону рассчитывается путем сложения количества занятого населения по 

всем видам нестандартной занятости, где i – вид нестандартной формы занятости. 

Статистика не ведет учет работающих на условиях дистанционной занято-

сти. Учитывая тенденцию к распространению такой формы занятости на рынке 

труда, предлагаем вести учет статистических данных для определения масштабов 

дистанционно занятых. Предлагаем вести учет статистических данных по всем 

формам дистанционной (удаленной) занятости, официально узаконенным 

в ТК РФ в начале 2021 г. Тогда можно будет рассчитать следующие показатели, 

которые мы предлагаем: 

1) официальный уровень дистанционной занятости (УДистЗ) (общей, вало-

вой), %: 

 
ДистЗ пост ДистЗ пер ДистЗ врем

ДистЗ

з

Ч Ч Ч
У 100,

Ч

 
   (9) 
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где ЧДистЗ пост – численность занятых дистанционно на постоянной основе; ЧДистЗ пер 

– численность занятых дистанционно периодически; ЧДистЗ врем – численность заня-

тых дистанционно временно. 

2) официальный уровень постоянной дистанционной занятости (УДистЗ пост), 

%: 

 
ДистЗ пост

ДистЗ пост

з

Ч
У 100;

Ч
   (10) 

3) официальный уровень временной дистанционной занятости (УДистЗ врем), %: 

 
ДистЗ врем

ДистЗ врем

з

Ч
У 100;

Ч
   (11) 

4) официальный уровень периодической дистанционной занятости 

(УДистЗ пер), %: 

 
ДистЗ пер

ДистЗ врем

з

Ч
У 100.

Ч
  (12) 

При ведении учета данных о работающих дистанционно будет возможно 

проводить мониторинг изменений показателей, используя следующую формулу: 

 
ДистЗ о

ДистЗ б

Ч

ДистЗ

Ч

У
100,

У

i

i

I    (13) 

где 
ДистЗ оЧУ

i
, 

ДистЗ бЧУ
i

 – официальный уровень дистанционной занятости i-го вида 

в отчетном и базисном периоде. 
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Можно отметить еще один показатель НФЗ, который остается без статисти-

ческого учета в настоящее время, – это занятость на условиях фриланса. При ве-

дении статистического учета фрилансеров предлагаем уровень занятых на усло-

виях фриланса рассчитывать по формуле 

 
фриланс

фриланс

з

Ч
У 100,

Ч
   (14) 

где Чфриланс – численность фрилансеров. 

Также возможно рассчитывать изменения динамике при мониторинге, ис-

пользуя следующую формулу: 

 
фриланс о

фриланс

фриланс б

У
100,

У
I    (15) 

где Уфриланс о, б – официальный уровень фриланса в отчетном и базисном периодах. 

Официальная статистика не позволяет выявить масштабы применения всех 

форм нестандартной занятости, таких как дистанционная занятость, фриланс 

и др.; также не позволяет оценить уровень удовлетворенности и готовности насе-

ления работать на условиях нестандартной занятости. Представленную систему 

показателей официально зарегистрированного уровня нестандартной занятости 

(таблица 23) мы предлагаем существенно дополнить за счет включения в инфор-

мационную базу данных социологических исследований. Методические подходы 

к определению ряда показателей НФЗ на основе социологического исследования 

представлены в таблице 24. 
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Таблица 24 – Предлагаемая методика расчета информационного блока отдельных показателей нестандартных форм занятости на 

основе социологических данных опроса ЭАН 

Информационный блок 

Социологические данные Мониторинг динамики 

Название показателя Способ расчета показателя Название показателя Способ расчета показателя 

Уровень общей (валовой) 

нестандартной занятости, 

% 

НФЗ об

НФЗ об

з

Ч
У 100,

ч
   

где ЧНФЗ об – общая численность за-

нятых всех видов, работающих по 

НФЗ 

Индекс уровня общей (ва-

ловой) нестандартной заня-

тости 

НФЗ о

НФЗ об

НФЗ б

У
,

У
I 




 

где УНФЗ о, УНФЗ б – уровень общей (валовой) 

НФЗ отчетного и базисного периода (сумма 

уровней НФЗ всех видов) 

Уровень видов нестандарт-

ной занятости, % 
НФЗ

НФЗ

з

Ч
У 100,

Ч

i

i    

где ЧНФЗ i – численность i-го вида 

НФЗ 

Индекс уровня видов не-

стандартной занятости 
НФЗ о

НФЗ б

Ч

НФЗ

Ч

У
,

У

i

i

iI   

где УНФЗ i о, УНФЗ i б – уровень i-го вида не-

стандартной занятости отчетного и базисно-

го периода 

Уровень критичной занято-

сти (малозанятости), % 
к. з

к. з

з

Ч
У 100,

Ч
   

где Чк. з – численность занятых ме-

нее 30 ч в неделю 

Индекс уровня критичной 

занятости (малозанятости) 
к. з о

к. з

к. з б

У
100,

У
I    

где Ук. з о, Ук. з б – уровень критичной занято-

сти (малозанятости) отчетного и базисного 

периода 

Уровень сверхзанятости, % 
СвЗ

СвЗ

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧСвЗ – численность занятых бо-

лее 40 ч в неделю 

Индекс уровня сверхзанято-

сти 
СвЗ о

СвЗ

СвЗ б

У
100,

У
I    

где УСвЗ о, УСвЗ б – уровень сверхзанятости 

отчетного и базисного периода 
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Продолжение таблицы 24 

Информационный блок 

Социологические данные Мониторинг динамики 

Название показателя Способ расчета показателя Название показателя Способ расчета показателя 

Уровень дистанционной 

занятости, % 
ДистЗ

ДистЗ

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧДистЗ – численность занятых 

дистанционно 

Индекс уровня дистанцион-

ной занятости 
ДистЗ о

ДистЗ б

Ч

ДистЗ

Ч

У
100,

У
I    

где 
ДистЗ о ДистЗ бЧ ЧУ , У  – уровень дистанционной 

занятости отчетного и базисного периода 

Уровень самозанятости, % 
самоз

самоз

з

Ч
У 100,

Ч
   

где Чсамоз – численность самозаня-

тых 

Индекс уровня самозанято-

сти 
самоз о

самоз

самоз б

У
100,

У
I    

где Усамоз о, Усамоз б – уровень самозанятости 

отчетного и базисного периода 

Уровень фриланса, % 
фриланс

фриланс

з

Ч
У 100,

Ч
   

где Чфриланс – численность фрилан-

серов 

Индекс уровня фриланса 
фриланс о

фриланс

фриланс б

У
100,

У
I    

где Уфриланс о, Уфриланс б – уровень фриланса 

отчетного и базисного периода 

Уровень дополнительной 

занятости, % 
ДопЗ

ДопЗ

з

Ч
100,

Ч
У    

где ЧДопЗ – численность занятых на 

дополнительной работе 

Индекс уровня дополни-

тельной занятости 
ДопЗ о

ДопЗ

ДопЗ б

У
100,

У
I    

где УДопЗ о, УДопЗ б – уровень дополнительной 

занятости отчетного и базисного периода 

Уровень занятых предпри-

нимательской деятельно-

стью, % 

ПредпЗ

ПредпЗ

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧПредпЗ – численность занятых 

предпринимательской деятельно-

стью 

Индекс уровня занятых 

предпринимательской дея-

тельностью 

ПредпЗ о

ПредпЗ

е бПр дпЗ

У
100,

У
I    

где УПредпЗ о, УПредпЗ б – уровень занятых 

предпринимательской деятельностью отчет-

ного и базисного периода 
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Продолжение таблицы 24 

Информационный блок 

Социологические данные Мониторинг динамики 

Название показателя Способ расчета показателя Название показателя Способ расчета показателя 

По виду оформления трудовых договоров 

Уровень занятых, работа-

ющих по срочному ТД, % 
З. Ср. ТД

З. Ср. ТД

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧЗ. Ср. ТД – численность занятых 

по срочному ТД 

Индекс уровня занятых, ра-

ботающих по срочному ТД 
З. Ср. ТД о

З. Ср. ТД

З. Ср. ТД б

У
100,

У
I    

где УЗ. Ср. ТД о, УЗ. Ср. ТД б – уровень занятых, 

работающих по срочному ТД, в отчетном 

и базисном периоде 

Уровень занятых, работа-

ющих по ГПД, % 
З. ГПД

З. ГПД

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧЗ. ГПД – численность занятых 

работающих по ГПД 

Индекс уровня занятых, ра-

ботающих по ГПД 
З. ГПД о

З. Ср. ТД

З. ГПД б

У
100,

У
I    

где УЗ. ГПД о, УЗ. ГПД б – уровень занятых, ра-

ботающих по ГПД, в отчетном и базисном 

периоде 

Уровень занятых, работа-

ющих без официального 

ТД, % 

З. неофиц

З. неофиц

з

Ч
У 100,

Ч
   

где ЧЗ. неофиц – численность занятых, 

работающих без официального ТД 

Индекс уровня занятых, ра-

ботающих без официально-

го ТД 

З. неофиц о

З. неофиц

З. неофиц б

У
100,

У
 I  

где УЗ. неофиц о УЗ. неофиц б – уровень занятых, 

работающих без официального ТД, в отчет-

ном и базисном периоде 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 
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По данным социологических опросов мы предлагаем рассчитать такие пока-

затели, как «готовность населения к нестандартным формам занятости», «уровень 

удовлетворенности НФЗ» (таблица 25). 

Таблица 25 – Предлагаемая методика расчета показателей социального блока на основе 

социологических данных 

Социальный блок 

Название показателя Способ расчета показателя 

Уровень удовле-

творенности заня-

тых НФЗ, % 

Д. НФЗ

Удовл. НФЗ

НФЗ

Ч
У ,

Ч
  

где ЧД. НФЗ – численность довольных своей работой в группе занятых на 

условиях НФЗ; ЧНФЗ – численность занятых на условиях НФЗ 

Мониторинг динамики 

Индекс удовлетво-

ренности занятых 

НФЗ 
Удовл. НФЗ

Удовл. НФЗ о

У

Удовл. НФЗ б

У
,

У
I  

где УУдовл. НФЗ о, УУдовл. НФЗ б – уровень удовлетворенности занятых НФЗ в 

отчетном и базисном периоде 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

По данным опроса можно рассчитать удовлетворенность работников своей 

занятостью по каждой форме нестандартной занятости: 

 
Удовл. НФЗ 

Д. НФЗ

У

НФЗ

Ч
,

Ч


i

i

i

I  (16) 

где ЧД. НФЗ i – численность довольных своей работой в группе занятых на условиях 

НФЗ по i-му виду НФЗ; ЧНФЗ i – численность занятых на условиях НФЗ по i-му ви-

ду НФЗ. 

В таблицах 26 и 27 представлены показатели расчета прогнозного блока на 

основе статистических и социологических данных. Расчет этих показателей поз-
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волит составить характеристику о прогнозировании масштабов распространения 

НФЗ. 

Таблица 26 – Предлагаемая методика расчета показателей экономического блока на 

основе статистических данных 

Экономический блок 

Название показателя Способ расчета показателя 

Экономия бюджет-

ных средств, тыс. р. 
б

БС выплат. Б

УСД
Э З ,

100
   

где Звыплат. Б – затраты на социальную защиту безработных (выплата посо-

бий по безработице); УСДб – уровень сдерживания безработицы (табли-

ца 28) 

Мониторинг динамики 

Индекс экономии 

бюджетных средств 
БС о

БС

БС б

Э

Э

Э

У
100,

У
I    

где 
БС о БС бЭ ЭУ , У  – уровень экономия бюджетных средств в отчетном и ба-

зисном периоде 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Таблица 27 – Предлагаемая методика расчета показателей прогнозного блока на основе 

социологических данных 

Экономический блок 

Название показателя Способ расчета показателя 

Уровень готовности 

к нестандартной за-

нятости 

гот. НФЗ З гот. НФЗ З Б гот. НФЗ БУ Ч Ч ,d d     

где З(Б) гот. НФЗЧ  – численность занятых (безработных), указавших готов-

ность работать на условиях НФЗ; З(Б)d – доля занятых (безработных) от 

численности экономически активного населения 

Уровень готовности 

к нестандартной за-

нятости по виду 

НФЗ 

гот. НФЗ З гот. НФЗ З Б гот. НФЗ БУ Ч Ч ,i i id d     

где З(Б) гот. НФЗЧ i  – численность занятых (безработных), указавших готов-

ность работать на условиях НФЗ i-го вида 

Уровень информи-

рованности работ-

ников о НФЗ 

инф. НФЗ З инф. НФЗ З Б инф. НФЗ БУ Ч Ч ,i d d     

где З(Б) инф. НФЗЧ  – численность занятых (безработных), информированных 

о НФЗ 
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Продолжение таблицы 27 

Экономический блок 

Название показателя Способ расчета показателя 

Уровень информи-

рованности работ-

ников о нестан-

дартных формах за-

нятости по виду 

НФЗ 

инф. НФЗ З инф. НФЗ З Б инф. НФЗ БУ Ч Ч ,i i id d     

где З(Б) инф. НФЗЧ i  – численность занятых (безработных), информированных 

об i-м виде НФЗ 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Учет уровня информированности безработных граждан предлагается вести 

в центрах занятости при их обращении. Таким образом, участие безработных 

граждан в НФЗ может принести экономию бюджетных средств от сокращения вы-

плат пособий по безработице. 

Можно отметить неоднозначное отношение к развитию НФЗ различных 

субъектов социально-трудовых отношений. Так, по мнению представителей 

профсоюзов, нестандартные формы занятости способствуют снижению социаль-

ных гарантий и ухудшению условий труда для работников. В то же время среди 

достоинств применения НФЗ можно отметить возможность сдерживания безрабо-

тицы. Для некоторых социальных групп нестандартные формы занятости более 

предпочтительны, чем стандартная занятость (матери с малолетними детьми; ли-

ца с ограниченными возможностями здоровья и др.). 

По мнению автора, отсутствие регулирования НФЗ не устранит их с рынка 

труда. Эти формы эффективны для бизнеса, а значит, будут использоваться. По-

этому институтам регулирования занятости следует продуманно подходить к во-

просам регулирования данных процессов. Таким образом, эффективное примене-

ние НФЗ на рынке труда вполне возможно. 

На данной стадии исследования определены следующие подходы к оценке 

эффективности применения НФЗ, представленные в таблице 28. 
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Таблица 28 – Предлагаемые подходы и методы расчета показателей эффективности 

нестандартных форм занятости 

Название показателя Способ расчета показателя 

Социальный подход 

Удовлетворенность 

занятых НФЗ, %* 
НФЗ д

з

НФЗ

Ч
УД ,

Ч
  

где ЧНФЗ д – численность довольных своей работой в группе занятых на 

условиях НФЗ 

Уровень сдержива-

ния безработи-

цы, %** 

без к. зУСД У (1 ),   I  

где Убез – уровень общей безработицы, %; Iк. з – индекс роста уровня кри-

тичной занятости (малозанятости) (см. таблицу 23) 

Уровень готовности 

к нестандартной за-

нятости по виду 

НФЗ 

гот. НФЗ З гот. НФЗ З Б гот. НФЗ БУ Ч Ч ,i i id d     

где З(Б) гот. НФЗЧ i  – численность занятых (безработных), указавших готов-

ность работать на условиях НФЗ i-го вида; З(Б)d – доля занятых (безработ-

ных) от численности экономически активного населения 

Экономический подход 

Экономия бюджет-

ных средств, тыс. р. БС без

УСД
Э З ,

100
   

где Збез – затраты на социальную защиту безработных (выплата пособий 

по безработице) 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

* Рассчитывается по итогам социологического опроса. 

** Предусмотрен для использования в условиях кризиса. 

Таким образом, нами разработаны и предложены показатели оценки эффек-

тивности применения нестандартных форм занятости с точки зрения социального 

и экономического подходов, которые позволяют сделать вывод, что эффективное 

применение НФЗ на региональном рынке труда возможно. 

Оценка социальной эффективности НФЗ с точки зрения населения прово-

дится на основе расчета уровня удовлетворенности занятых. Уровень готовности 

ЭАН к нестандартной занятости определяется отдельно по ее формам (малозаня-

тость; сверхзанятость; работа не на территории работодателя; гибкий график (не-

стандартный режим труда и самостоятельное регулирование режима труда); не-

стандартная занятость) и рассчитывается от общей численности занятых на усло-
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виях НФЗ (ЧНФЗ). На основе расчета готовности работать на условиях НФЗ можно 

вычислить экономию бюджета на социальные выплаты по безработице. 

Методические подходы к определению ряда показателей НФЗ на основе 

контент-анализа информации о НФЗ, размещенной на сайтах кадровых агентств, 

и опроса их руководителей представлены в таблице 29. 

Таблица 29 – Предлагаемые методы расчета показателей нестандартных форм занятости 

на основе контент-анализа информации о НФЗ, размещенной на сайтах 

кадровых агентств и опроса их руководителей 

Показатель Способ расчета 

Уровень специали-

зации кадровых 

агентств на НФЗ, % 

НФЗ
Спец. КА

КА
У 100,

КА
   

где КАНФЗ – количество кадровых агентств, оказывающих услуги в сфере 

НФЗ; КА – общее количество кадровых агентств 

Структура услуг 

кадровых агентств 

в сфере НФЗ, % 

НФЗ

НФЗ

НФЗ общ

КА

Структ. КА

КА

У
У 100,

У

i

i
   

где 
НФЗКАУ

i
 – количество услуг кадровых агентств в сфере НФЗ i-го вида; 

НФЗ общКАУ  – общее количество услуг кадровых агентств в сфере НФЗ 

Мониторинг динамики 

Индекс уровня спе-

циализации кадро-

вых агентств на не-

стандартных фор-

мах занятости 

Спец. КА

Спец. КА о

У

Спец. КА б

У
,

У
I   

где Спец. КА о Спец. КА бУ , У  – уровень специализации кадровых агентств на не-

стандартных формах занятости в отчетном и базисном периодах 

Индекс структуры 

услуг кадровых 

агентств в сфере 

НФЗ 

НФЗ о

Структ. КАНФЗ

НФЗ б

Структ. КА

У

Структ. КА

У
,

У

i

i

i

I   

где 
НФЗ о НФЗ бСтрукт. КА Структ. КАУ , У

i i
 – уровень структуры услуг кадровых 

агентств в сфере НФЗ i-го вида в отчетном и базисном периодах 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Кадровые агентства, помимо услуг по подбору персонала, предоставляют 

услуги в сфере кадрового (управленческого) консалтинга. В настоящее время они 

заинтересованы во внедрении в практику своей деятельности новых форм занято-

сти и новых кадровых (управленческих) технологий, так как данный аспект явля-
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ется фактором обеспечения конкурентоспособности агентства на региональном 

рынке труда. 

В качестве обобщенного показателя, учитывающего как статистические, так 

и социологические показатели уровня нестандартной занятости, нами предложен 

интегральный показатель оценки развития НФЗ, при его определении индексы пе-

ремножаются: 

 общ НФЗ 1 НФЗ 2 НФЗ 3 НФЗ 4 НФЗ 5 НФЗ ,i i i i i iI I I I I I      (17) 

где I1 НФЗ i – индекс НФЗ i-го вида (статистические данные); I2 НФЗ i – индекс НФЗ 

i-го вида по результатам мониторинга ЭАН (по основной работе); I3 НФЗ i – индекс 

НФЗ i-го вида по результатам мониторинга ЭАН (по дополнительной работе); 

I4 НФЗ i – индекс НФЗ i-го вида по результатам мониторинга работодателей; I5 НФЗ i – 

индекс НФЗ i-го вида по результатам мониторинга предоставления услуг в сфере 

НФЗ кадровыми агентствами. 

Если Iобщ НФЗ i > 1, то это означает, что суммарный показатель оценки разви-

тия нестандартной занятости i-го вида увеличивается под влиянием социально-

экономических факторов, в связи с развитием НФЗ и уменьшением доли занято-

сти со стандартными условиями. Если Iобщ НФЗ i < 1, то это означает, что суммар-

ный показатель оценки развития нестандартной занятости i-го вида снижается. 

Считаем, что расчет данного показателя позволит улучшить информационное 

обеспечение о масштабах, структуре и оценке развития НФЗ в регионе. 

Система официальных социально-экономических показателей оценки эф-

фективности применения НФЗ имеет недостатки: двойной счет, низкая информа-

тивность. Например, по материалам официальной статистики невозможно выявить 

масштаб распространения НФЗ (дистанционной занятости, фриланса и др., в том 

числе форм, реализуемых с использованием таких кадровых технологий, как аут-

сорсинг, аутстаффинг), а также не получится оценить степень удовлетворенности 

и готовность населения работать на условиях нестандартной занятости. Автор ра-
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боты существенно дополнил имеющуюся систему показателей за счет включения 

в информационную базу расчета данных социологических исследований, разрабо-

тал показатели оценки эффективности применения НФЗ с точки зрения социаль-

ного и экономического подходов, а также эффективности применения НФЗ. 

Данный методический подход может быть полезен центрам занятости при 

оказании информационных услуг для работников и работодателей, при принятии 

управленческих решений при содействии занятости, а также для совершенствова-

ния внутреннего регламента работы в вопросах трудоустройства, особенно таких 

категорий, как граждане с ограниченными возможностями здоровья, граждане 

с малолетними детьми и пр. 

Результаты диссертационного исследования могут найти практическое при-

менение при совершенствовании инструментов государственного регулирования 

НФЗ на рынке труда, будут интересны бизнесу, так как новые кадровые техноло-

гии имеют высокую практическую значимость для решения проблем управления 

человеческими ресурсами на уровне организации и в целом на региональном 

уровне. Регулирование сегмента нестандартной занятости будет способствовать 

решению многих проблем антикризисного управления социально-экономической 

сферой территории, особенно в условиях нестабильности. 

Таким образом, можно сделать следующие выводы. 

1. Систематизированы существующие социально-экономические показатели 

оценки сегмента официальной нестандартной занятости, выявлены их недостатки, 

что позволило дополнить существующую систему показателей оценки динамики 

масштабов официально зарегистрированного уровня нестандартной занятости 

расчетом показателей нестандартной занятости. 

2. Разработана система показателей оценки эффективности применения не-

стандартных форм занятости с точки зрения социального и экономического под-

ходов путем включения в информационную базу расчета данных социологиче-

ских исследований. 

3. Предложенная методика позволит проводить мониторинг оценки мас-

штабов применения и развития нестандартных форм занятости в регионе. 
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3 Анализ развития нестандартных форм занятости в регионе 

3.1 Анализ нестандартного сегмента занятости в регионе 

на примере Свердловской области 

Предложенная во второй главе методика анализа была апробирована на 

примере Свердловской области. Нами изучена официальная статистическая ин-

формация по вопросам занятости на региональном рынке труда. Собранный и об-

работанный массив официальных статистических данных позволяет определить 

уровни официальной нестандартной занятости по видам в процентах от численно-

сти занятого населения Свердловской области, а также уровень безработицы (таб-

лица 30). 

Таблица 30 – Динамика региональной официальной нестандартной занятости по видам 

и уровень безработицы населения, % (на примере Свердловской области) 

Год 

Статус 

на основной 

работе 

Место 

основной работы 

Фактическая 

продолжительность  

рабочей недели 

Вид 

основной работы  

по найму 

И
м

ею
т 

д
о

п
о
л
н

и
те

л
ь
н

у
ю

 р
аб

о
ту

 

Н
еф

о
р

м
ал

ь
н

ая
 з

ан
я
то

ст
ь 

Б
ез

р
аб

о
тн

ы
е 

С
ам

о
ст

о
я
те

л
ь
н

ая
 

за
н

я
то

ст
ь 

Н
ео

п
л
ач

и
в
ае

м
ы

й
  

се
м

ей
н

ы
й

 р
аб

о
тн

и
к
 

С
ф

ер
а 

п
р

ед
п

р
и

н
и

м
ат

ел
ь
ск

о
й

 

д
ея

те
л
ь
н

о
ст

и
 

Н
ае

м
  

у
 ф

и
зи

ч
ес

к
о

го
 л

и
ц

а 

<
 3

0
 ч

 

>
 4

0
 ч

 

Н
а 

к
о

н
к
р
ет

н
ы

й
 с

р
о
к
 

С
л
у

ч
ай

н
ая

 

Д
о

го
в
о
р
 

н
а 

в
ы

п
о

л
н

ен
и

е 

к
о

н
к
р

ет
н

о
го

 о
б

ъ
ем

а 

р
аб

о
т 

(у
сл

у
г)

 

1993 0,7 0,1 …* … 6,2 7,7 … … 0,3 1,9 … 6,2 

1994 1,0 0,1 … … 6,4 5,1 … … 0,2 1,6 … 8,3 

1995 0,6 0,1 … … 5,6 4,8 … … 0,1 1,0 … 8,4 

1996 1,1 0,1 … … 5,9 4,5 … … 0,2 1,7 … 8,5 

1997 2,2 0,0 … … 5,0 8,4 … … 1,3 1,5 … 10,2 

1998 2,0 0,2 … … 5,1 7,6 … … 0,8 1,5 … 10,5 
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Продолжение таблицы 30 

Год 

Статус 

на основной 

работе 

Место 

основной работы 

Фактическая 

продолжительность  

рабочей недели* 

Вид 

основной работы  

по найму 

И
м

ею
т 

д
о

п
о
л
н

и
те

л
ь
н

у
ю

 р
аб

о
ту

 

Н
еф

о
р

м
ал

ь
н

ая
 з

ан
я
то

ст
ь 

Б
ез

р
аб

о
тн

ы
е 

С
ам

о
ст

о
я
те

л
ь
н

ая
 

за
н

я
то

ст
ь 

Н
ео

п
л
ач

и
в
ае

м
ы

й
  

се
м

ей
н

ы
й

 р
аб

о
тн

и
к
 

С
ф

ер
а 

п
р

ед
п

р
и

н
и

м
ат

ел
ь
ск

о
й

 

д
ея

те
л
ь
н

о
ст

и
 

Н
ае

м
  

у
 ф

и
зи

ч
ес

к
о

го
 л

и
ц

а 

<
 3

0
 ч

 

>
 4

0
 ч

 

Н
а 

к
о

н
к
р
ет

н
ы

й
 с

р
о

к
 

С
л
у
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1999 4,2 0,1 4,5 3,5 7,0 14,2 3,6 0,6 1,2 4,1 … 13,8 

2000 3,8 0,1 3,9 3,4 5,7 10,9 2,3 0,4 1,3 3,9 … 10 

2001 3,8 0,0 4,9 3,6 5,9 13,0 3,2 2,0 0,6 3,6 10,7 7,7 

2002 3,4 0,1 4,1 5,7 5,0 14,1 3,0 2,5 0,8 2,9 … 8,4 

2003 3,0 0,1 3,4 8,3 4,6 13,3 3,8 3,0 1,4 3,4 … 7,6 

2004 3,1 0,0 4,0 9,5 5,6 12,3 3,5 3,8 1,1 3,2 15,1 7,3 

2005 4,1 0,0 4,3 9,8 4,7 11,3 4,8 4,4 1,1 3,3 … 6,8 

2006 2,3 0,1 3,0 10,3 3,4 13,0 5,1 4,3 1,8 2,6 … 7 

2007 2,4 0,0 3,7 9,5 3,9 10,8 2,9 3,3 1,7 2,2 14,4 5,3 

2008 2,0 0,1 3,2 10,9 3,8 9,6 4,6 3,3 3,1 2,2 … 4,8 

2009 3,0 0,5 4,3 10,3 6,8 8,8 4,5 3,1 0,8 3,1 16,6 8,3 

2010 2,8 0,3 3,3 7,4 4,3 7,7 3,8 3,1 0,8 2,5 … 8,4 

2011 3,1 0,4 3,6 10,1 3,7 6,7 2,4 3,6 0,6 2,6 … 7,2 

2012 2,8 0,3 3,2 10,5 3,0 5,6 2,4 3,1 1,1 1,8 15,4 5,8 

2013 3,5 0,3 … … 3,5 6,2 2,4 3,0 0,7 2,1 … 5,9 

2014 … 0,7 4,3 9,7 3,7 6,1 … … … … … 6,1 

2015 … 0,9 3,8 9,6 3,6 6,0 … … … 2,2 15,6 6,5 

2016 … 0,9 3,9 10,2 3,8 5,4 … … … … … 6,2 

2017 … 0,1 3,7 11,1 3,1 4,9 … … … 1,9 … 5,5 

2018 … 0,3 4,07 10,0 2,8 … … … 1,4 1,9  4,8 

2019 … 0,2 3,9 10,7 3,1 3,1 … … 1,6 3,3 15,3 4,2 

2020 

(III квартал) … 0,3 3,2 9,9 … … … … 1,4 3,3 … … 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

* Нет информации. 
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По данным таблицы 30 можно оценить, как менялась динамика отдельных 

форм нестандартной занятости за исследуемый период. Следует отметить слож-

ность получения точной оценки масштаба развития НФЗ, так как один респондент 

может одновременно относиться к разным видам нестандартной занятости и, та-

ким образом, участвовать в двойном подсчете. Считаем, что суммарный показа-

тель фактической продолжительности рабочей недели, а именно численность за-

нятых менее 30 ч в неделю (малозанятых) и численность занятых более 40 ч в не-

делю (сверхзанятых), даст оптимальный результат с точки зрения качества учета. 

Динамика интегральной оценки официального уровня нестандартной заня-

тости представлена на рисунке 9. 

 
П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 9 – Динамика официального уровня нестандартной занятости 

в Свердловской области в 1993–2017 гг., % занятых 

(в совокупности по работающим менее 30 ч и более 40 ч еженедельно) 

По динамике официального уровня НФЗ в Свердловской области можно су-

дить о высоком уровне распространения данного явления на рынке труда в реги-

оне: как видим, доля нестандартно занятых по суммарному показателю фактиче-

ской продолжительности рабочего времени составляет около 10 %. Также можно 
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отметить, что рост НФЗ наблюдается в аналогичных периодах проявления кризи-

сов в экономике. Например, после кризиса 1998 г. уровень нестандартной занято-

сти увеличился до 21 %, в 2009 г. также отмечался рост НФЗ, т. е. формат занято-

сти «привязан» к кризисам в экономике. 

В периоды кризиса наиболее ярко проявляется изменение уровня критиче-

ской занятости (малозанятости) – доля занятых менее 30 рабочих часов в неделю 

увеличивается в это время (рисунок 10). 

 
П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 10 – Корреляция уровня критической занятости (малозанятости)  

(рабочее время < 30 ч в неделю) 

и уровня общей безработицы в Свердловской области, % 

Прослеживая взаимосвязь между уровнем уровня критической занятости 

(малозанятости) и уровнем безработицы, можно отметить, что при невозможности 

перевода работников на сокращенный рабочий график уровень безработицы был 

бы значительно больше. Таким образом, считаем, что уровень малозанятости – 

официальный уровень критичной занятости, который имеет особый статус в си-

стеме показателей нестандартных форм занятости. Данное суждение легло в ос-
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нову разработки показателя эффективности применения НФЗ, приведенного 

в таблице 28 в п. 2.3. 

Далее на рисунке 11 нами представлена динамика форм нестандартной за-

нятости с 1993 по 2019 г. 

 
П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 11 – Показатели уровней нестандартной занятости по видам 

в Свердловской области, % 

Исследуя динамику развития нестандартной занятости, можно сделать вы-

вод, что увеличение количества ее форм наблюдается преимущественно в периоды 

экономических кризисов в стране (1999 г., 2009 г., 2015 г.). 

Валовой уровень можно определить путем суммирования количества заня-

того населения по всем видам нестандартной занятости. 
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Безусловно, этот показатель не свободен от двойного счета, с его помощью 

некорректно оценивать масштабы нестандартной занятости в абсолютном выра-

жении, тем не менее по индексу валовой нестандартной занятости достаточно 

точно можно проследить тенденции изменения масштаба применения нестан-

дартных форм занятости (рисунок 12). Показатели валовой нестандартной занято-

сти в рисунке 12 представлены только за периоды с 1999 по 2012 г., нет возмож-

ности обновить данные за период с 2013 по 2020 г., так как не по всем формам не-

стандартной занятости ведется статистический учет (см. таблицу 30), что сделает 

некорректным график по общей нестандартной занятости. 

 
П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 12 – Показатели валовой нестандартной занятости 

в Свердловской области, % 

Перечисленные выше показатели отражены в модели анализа развития, 

масштаба и структуры НФЗ на региональном рынке труда. 

Выводы, сделанные по результатам анализа официальной статистики 

о масштабах применения НФЗ в рассматриваемом регионе, указывают на необхо-

димость сбора дополнительной эмпирической информации. Актуальность пред-

ложенной модели анализа заключается в том, что она позволяет получить пред-
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ставление о структуре и реальном масштабе нестандартной занятости в регионе, 

а не только о ее официально зарегистрированной части. 

В 2021 г. диссертантом был проведен опрос, в котором приняли участие 

210 руководителей различных организаций (юридических лиц) Свердловской об-

ласти. Целью исследования выступило изучение отношения работодателей к раз-

витию НФЗ и практики их использования в организациях. В опросе учувствовали 

организации всех профессиональных отраслей, распределение по списочной чис-

ленности работников организаций представлено на рисунке 13. 

 
П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 13 – Списочная численность организаций 

Результаты опроса позволили сделать вывод, что большинство руководите-

лей (95 % респондентов) применяют нестандартные формы занятости, при этом 

наибольшая доля респондентов (52,5 %) отметили такую форму занятости, как 

дистанционная, в сочетании с работой на рабочем месте. Это можно объяснить 

тем, что повсеместное применение дистанционной занятости во время пандемии 

коронавируса дало толчок ее развитию в постпандемийный период. Ранжирова-

ние НФЗ по частоте применения в организациях представлено в таблице 31. 
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Таблица 31 – Ранжирование нестандартных форм занятости по частоте применения 

в организациях 

Виды НФЗ, применяемые в организации 
Ответы 

респондентов, % 

Дистанционный режим работы (с использованием интернета) в сочетании с ра-

ботой на рабочем месте 62,50 

Совместительство (внешнее и (или) внутреннее) 40,97 

Дистанционный режим работы (с использованием интернета) на постоянной 

основе 34,72 

Срочные трудовые договоры (сроком до 1 года) 25,00 

Неполная занятость (сокращенный день или неделя) 22,22 

Оформление трудовых отношений гражданско-правовым договором 22,22 

Сверхзанятость (более 40 часов в неделю) 21,53 

Срочные трудовые договоры (сроком от 1 до 3 лет) 19,44 

Дистанционный режим работы (с использованием интернета), применяемый 

периодически 18,06 

Фриланс 13,89 

Самозанятость 10,42 

Срочные трудовые договоры (сроком от 3 до 5 лет) 6,94 

Срочные трудовые договоры (на сезон до 6 мес.) 5,56 

Срочные трудовые договоры (временный до 2 мес.) 4,17 

Неформальная занятость: трудовые отношения никак не оформлены (докумен-

ты отсутствуют) 4,17 

Случайная, разовая работа (при отсутствии постоянной) 2,78 

Временная занятость (штатный сотрудник, для которого в компании временно 

нет нагрузки, выполняет работу для другой организации) 2,08 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Полученные результаты свидетельствуют о том, что в целом НФЗ использу-

ется достаточно широко. При этом никто не указал использование надомной рабо-

ты. Относительно неформальной занятости можно отметить, что в последнее время 

наблюдается негативная тенденция, связанная с отсутствием оформления трудовых 

отношений на период испытательного срока в ряде организаций. 
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В большей степени нестандартные формы занятости применяются к специ-

алистам высшего уровня квалификации. Ранжирование распространения НФЗ 

среди различных категорий работников представлено в таблице 32. 

Таблица 32 – Ранжирование нестандартных форм занятости по категориям работников 

Категория работников  
Ответы 

респондентов, % 

Специалисты высшего уровня квалификации 57,64 

Специалисты среднего уровня квалификации 51,39 

Руководители структурных подразделений 34,72 

Руководитель организации 28,47 

Служащие 17,36 

Рабочие неквалифицированные 14,58 

Рабочие высококвалифицированные 13,89 

Другое 2,08 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Основные преимущества использования нестандартных форм занятости, по 

мнению работодателей: экономия затрат на оборудование и организацию рабочих 

мест, аренду и (или) покупку офисных помещений (46,71 %); возможность при-

влекать высококвалифицированные кадры из других регионов (36,84 %). Отме-

ченные работодателями преимущества от использования нестандартных форм за-

нятости представлены в таблице 33. Не видят преимуществ НФЗ 15,79 %. 

Основными недостатками использования нестандартных форм занятости 

работодатели отметили неполный контроль рабочего процесса, снижение значи-

мости корпоративной культуры, а также ряд других недостатков, представленных 

в таблице 34. Не видят преимуществ НФЗ 11,84 %. 

Несмотря на отмеченные недостатки, 50,66 % респондентов планируют 

в ближайшие пять лет использовать в своих организациях нестандартные формы 

занятости, 32,89 % затруднились ответить на этот вопрос и 16,45 % ответили от-

рицательно. 
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Таблица 33 – Ранжирование преимуществ использования нестандартной занятости 

Преимущества применения НФЗ 
Ответы 

респондентов, % 

Экономия затрат на оборудование и организацию рабочих мест, аренду и (или) 

покупку офисных помещений и пр. 46,71 

Возможность привлекать квалифицированные кадры из других регионов 36,84 

Возможность привлекать работников на определенный срок при увеличение 

числа временных проектов 28,29 

Сокращение потерь рабочего времени и простоев 27,63 

Экономия затрат на персонал 25,00 

Повышение производительности труда 22,37 

Другое 5,92 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Таблица 34 – Ранжирование недостатков использования нестандартной занятости 

Недостатки применения НФЗ 
Ответы 

респондентов, % 

Неполный контроль рабочего процесса 57,24 

Снижение значимости корпоративной культуры 39,47 

Несовершенство законодательного регулирования в части нестандартных форм 

занятости 29,61 

Сопротивление работников трудиться на условиях нестандартной занятости 17,11 

Отсутствие возможности планирования постоянного персонала 12,50 

Отсутствие полной информации о нестандартных формах занятости 12,50 

Дополнительные расходы на обучение персонала 9,87 

Другое 5,26 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Отвечая на вопрос о перспективах развития НФЗ в регионе, 66,36 % респон-

дентов высказались в пользу их дальнейшего развития, причем ряд респондентов 

высказал мнение о расширении их применения; 24,30 % затруднились ответить 

о перспективах развития НФЗ в регионе; 10,28 % не видят перспектив в развитии. 
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Несколько респондентов полагают, что применение НФЗ носит только временный 

характер с связи со сложившейся ситуацией. 

Не применяют новые кадровые технологии в организациях 56,58 %, приме-

няют 43,42 %. Из них применяют следующие виды: аутсорсинг (75,76 %), аутстаф-

финг (22,73%), смартстаффинг (13,64), аутплейсмент (16,67%). 

Нами был проведен контент-анализ услуг, предоставляемых кадровыми 

агентствами, с целью определения частоты применения новых кадровых техноло-

гий. По полученным данным был рассчитан уровень специализации агентств 

(УСА) на нестандартных формах занятости на рынке нестандартных кадровых 

услуг, составивший 13,04 %. Расчет проводили по формуле 

 НФЗА
УСА 100,

А
   (18) 

где АНФЗ – количество кадровых агентств, оказывающих услуги в сфере НФЗ (по 

данным контент-анализа информации, представленной на веб-сайтах кадровых 

агентств); А – общее количество кадровых агентств. 

Далее в качестве примера рассмотрим практику применения временного 

труда на предприятии. Нами был проанализирована практика использования вре-

менного труда на ПАО «Пневмостроймашина» (г. Екатеринбург). Необходимость 

применения временного труда на данном предприятии вызвана: 

– возможностью быстро закрыть вакансии; 

– возможностью привлечь сразу нескольких работников; 

– возможностью отказаться от работников при отсутствии работы, найме 

сотрудника в штат, исключая дополнительные затраты и обязательства (например, 

компенсация за сокращение); 

– необходимостью снижения финансовых и трудовых затрат на привлече-

ние персонала (затраты на рекламу). 

Рассмотрим в таблице 35, на какие позиции были наняты работники по вре-

менному труду. 
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Таблица 35 – Профессии по временному труду в ПАО «Пневмостроймашина» 

Повременная оплата труда Сдельная оплата труда 

Подсобный рабочий: 

– подсобный рабочий; 

– грузчик; 

– машинист моечной машины; 

– уборщик 

Станочник широкого профиля согласно ЕТКС): 

– фрезеровщик; 

– токарь; 

– сверловщик 

Слесарь-ремонтник-электромонтер по ремонту 

и обслуживанию оборудования 

Шлифовщик 

Станочник широкого профиля (инструмен-

тальное производство 

Слесарь механосборочных работ 

Электрогазосварщик – 

Маляр – 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Как видно из таблицы 35, на условиях временного труда устроены рабочие. 

Далее рассмотрим в сравнении затраты по профессиям относительно занятых по 

временному труду и штатных работников (таблица 36). 

Сравнивая затраты, можно увидеть, что заработная плата у занятых по вре-

менному труду выше, чем у штатных сотрудников, и выработка у них также выше. 

Таким образом, для работодателей такие работники выгодны. 

Перечислим дополнительные затраты, обязательства, риски, доплаты у каж-

дой категории занятых на ПАО «Пневмостроймашина» (таблица 37). 

На основе анализа представленных в таблице данных можно заключить, что 

эта форма занятости очень удобна при точечных, разовых решениях, которые 

применяются в следующих случаях: 

– увольнение редкого специалиста; 

– увольнение нескольких сотрудников одной профессии; 

– резкое увеличение объема работ; 

– отпуск сотрудника. 
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Таблица 36 – Сравнительный анализ затраты по профессиям и формам занятости  

в ПАО «Пневмостроймашина» 

Статья затрат 

Штатный сотрудник Временно трудоустроенный 

Слесарь МСР 
Подсобный 

рабочий 
Слесарь МСР 

Подсобный 

рабочий 

Заработная плата Количество 

нормо-часов 

+ премия 

Оклад 

+ премия 

Единая стоимость 

1 нормо-часа 

Оплата за отра-

ботанные часы 

Социальные гарантии Да Да Нет обязательств Нет обязательств 

Дополнительные затраты Да Да Нет обязательств Нет обязательств 

Срок закрытия вакансий 1,15 мес.* 2,3 мес.* 1 день – 1 неделя 

(согласно дого-

вору) 

1 день – 1 неделя 

(согласно дого-

вору) 

Вырабатывает среднеме-

сячно нормо-часов 

Х нормо-

часов 

5,3 мес. 3,6 Х нормо-

часов 

2 мес. 

Стоимость 1 нормо-часа Х р. Х р. На 11 % выше 

ПСМ 

На 20 % выше 

ПСМ 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

* Средний срок закрытия вакансии за период 2012−2013 гг. 

Таблица 37 – Сравнительный анализ дополнительных затрат по каждой категории 

занятости ПАО «Пневмостроймашина» 

Штатный сотрудник Временно трудоустроенный 

Оплата больничных, учебных отпусков, про-

стоев. 

Затраты на наем (2 000 р.) и увольнение 

(700 р.) сотрудников. 

Социальный пакет: доставка, проживание, 

проезд. 

Прогулы, производственные травмы 

Нет затрат на развитие работников. 

Брак, инструмент. 

Адаптация, освоение специфики производ-

ства. 

Невозможность 100 % загруженности. 

Недифференцированность оплаты труда. 

Человеческий фактор 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рассмотрим практику применения кадровой технологии аутплейсмента, спо-

собствующей развитию нестандартной занятости. Аутплейсмент в России пока 

распространен не столь широко, однако все больше предприятий обращаются за 

этой услугой к кадровым агентствам. Это связано с тем, что по данным Росстата за 
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2000–2018 гг. численность выбывших работников остается высокой за весь рас-

сматриваемый период (таблица 38). 

Таблица 38 – Численность выбывших работников списочного состава в Российской 

Федерации за 2000−2018 гг. 

Год 
Численность выбывших работников, 

тыс. чел. 

Доля выбывших работников, 

% к списочной численности работников 

2000 11 616,2 27,8 

2001 12 373,7 30,0 

2002 12 407,8 30,5 

2003 12 358,1 31,3 

2004 12 129,6 31,2 

2005 11 935,0 31,3 

2006 11 797,7 30,9 

2007 12 033,8 31,3 

2008 12 209,4 32,6 

2009 10 900,8 30,5 

2010 9 844,5 28,2 

2011 10 018,2 29,0 

2012 9 859,0 28,7 

2013 10 328,3 29,5 

2014 10 205,2 29,3 

2015 10 047,9 29,1 

2016 9 624,6 28,4 

2017 9 398,6 28,3 

2018 9 462,9 28,5 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором по: Численность выбывших работников списочно-

го состава в Российской Федерации / Федеральная служба государственной статистики. – URL: 

http://www.gks.ru/free_doc/new_site/population/trud/vib_mes.xls (дата обращения: 12.04.2021). 

Аутплейсмент приобретает особую актуальность особенно в кризисные пе-

риоды, потому что сотрудники, уволенные в результате сокращения численности 

персонала, наименее защищены, не имеют представления об обстановке на рынке 

труда, им нужны поддержка и помощь, прежде всего консультационная. 
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Так, экономический кризис осенью 2008 г. заставил руководителей сокра-

щать штат предприятий и разрабатывать щадящие формы увольнения сотрудни-

ков. Многие металлургические предприятия были вынуждены сократить числен-

ность персонала, а также снижать затраты на социальные программы. 

Службой по персоналу ООО «УГМК-Холдинг» в целях снижения социаль-

ной напряженности при выполнении мероприятий по оптимизации численности 

были разработаны рекомендации по содействию в трудоустройстве высвобождае-

мого персонала. В организациях холдинга была создана Служба содействия тру-

доустройству (ССТ)
1
, и при массовом высвобождении сотрудников использовали 

программу внутреннего аутплейсмента. В итоге высвобождаемый персонал был 

обеспечен новыми рабочими местами, преимущественно временного характера. 

Зарубежный опыт применения аутплейсмента значительно шире отече-

ственного. В процессе анализа диссертант изучил практику применения аутплейс-

мента при сокращении персонала на примере Венгрии. В частности, аутплейсмент 

прочно применяется в венгерской компании ЗАО «ИСД Дунаферр» (ISD Dunafer), 

которая является крупнейшей группой металлургических предприятий страны и 

входит в корпорацию «Индустриальный союз Донбасса». Численность предприя-

тия «ИСД Дунаферр» за 2012 г. составило 7 488 чел., за 2014 г. произошло сокра-

щение до 7 409 чел., а в 2014 г. – до 6 599 тыс. чел., предприятие было вынуждено 

сократить порядка тысячи человек. 

На предприятии «ИСД Дунаферр» используется программа внутреннего 

аутплейсмента, несмотря на то, что увольняемый сотрудник защищен законода-

тельством страны, профсоюзами, а также законами Евросоюза. Можно отметить, 

что применение такого нестандартного способа управления занятостью позволи-

ло части высвобождаемого персонала трудоустроиться на работу временного ха-

рактера. 

Основным инструментом исследования НФЗ на региональном рынке труда 

послужил массовый социологический опрос посредством анкетирования среди 

                                           
1
 Гиниева С. Б. Управление высвобождением персонала в условиях кризиса: опыт пред-

приятий черной металлургии Свердловской области // Управленец. – 2009. – № 1−2. – С. 66−72. 
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экономически активного населения Свердловской области. Количество и структу-

ра респондентов соответствует выборке, указанной в методике исследования, 

представленной в п. 2.2 диссертационного исследования. Общий объем выбороч-

ной совокупности составил 1 500 чел. Генеральной совокупностью, на которую 

распространяются результаты исследования, является экономически активное 

население Свердловской области. В опросе были задействованы девять террито-

рий Свердловской области: МО город Екатеринбург, городские округа Перво-

уральск, Сухой Лог, Краснотурьинск, Красноуфимск, а также Серовский, Ново-

уральский и Североуральский городские округа, Камышловский муниципальный 

район. В Екатеринбурге опрошено 700 чел., что составило 47 % всех ответов. 

В малых городах опрошено 800 чел. (по 100 чел. в каждом городе), что составило 

53 % от полученных ответов. В структуре респондентов 94 % (согласно выборке 

по разработанной методике) составила доля работающего населения, 6 % прихо-

дится на долю населения, не имеющего работы, но занимающегося ее поиском. 

В период проведения исследования доля безработных по данным официальной 

статистики в составе экономически активного населения составила 6,5 %
1
, поэто-

му выборка была признана репрезентативной. Возраст опрашиваемых – от 15 до 

72 лет. Распределение опрошенных по возрастным группам: от 19–29 лет – 39,1 %; 

30–49 лет – 45,2 %; 50–54 года – 7,3 %. 

Научные работы, посвященные исследованию нестандартной занятости 

в Российской Федерации, опираются не только на официальные статистические 

данные, но и на результаты социологических исследований. В настоящем иссле-

довании применен аналогичный методический подход. Обследование выполняет-

ся методом опроса. Результаты представлены в п. 3.2. 

                                           
1
 Труд и занятость / Управление Федеральной службы государственной статистики по 

Свердловской области и Курганской области. – URL: http://sverdl.gks.ru/wps/wcm/connect/ 

rosstat_ts/sverdl/ru/statistics/employment (дата обращения: 12.04.2021). 
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3.2 Оценка распространения и эффективности применения 

нестандартных форм занятости в регионе 

по результатам социологического исследования 

В данном параграфе представлена оценка распространения и эффективно-

сти применения НФЗ на основе массового опроса среди занятых и безработных 

Свердловской области. Количество и структура респондентов соответствуют вы-

борке, указанной в методике исследования. 

В таблице 39 охарактеризована социальная структура респондентов. Малые 

города, для удобства прочтения таблицы объединены в одну группу. 

Таблица 39 – Распределение ответов на вопрос о принадлежности респондентов 

к социальным группам, % 

Социальная группа Екатеринбург  
Города 

области 

Среднее 

по области 

Руководители организаций и их подразделений 19,9 10,8 15,1 

Предприниматели 3,7 2,2 2,9 

Специалисты высшего уровня квалификации 14,6 8,8 11,5 

Научные работники 1,8 0,2 1,0 

Специалисты среднего уровня квалификации 21,1 28,5 25,0 

Служащие, занятые учетом, планированием и дело-

производством 8,1 11,7 10,0 

Работники торговли, общественного питания, бытово-

го обслуживания, жилищно-коммунального хозяйства 16,3 7,3 11,5 

Работники органов государственной власти 1,7 5,8 3,9 

Военнослужащие 0,5 2,7 1,7 

Высококвалифицированные рабочие 3,2 3,0 3,1 

Рабочие 6,5 17,5 12,3 

Младший обслуживающий персонал 2,6 1,3 1,9 

Другие социальные группы (укажите)  – 0,2 0,1 

Итого 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 
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В таблице 40 представлено распределение респондентов по видам деятель-

ности. 

Таблица 40 – Распределение видов экономической деятельности респондентов, % 

Вид деятельности Екатеринбург  
Города 

области 

Среднее 

по области 

Производство  19,2 27,8 22,7 

Строительство 6,1 6,4 6,2 

Оптовая и розничная торговля, гостиницы и рестораны,  19,6 10,2 14,4 

Оказание бытовых услуг населению, ремонт автотранспорта, 

бытовых изделий и предметов личного пользования 2,8 4,7 3,7 

Образование 15,1 16,1 15,3 

Здравоохранение, социальные услуги 5,5 6,9 6,1 

Государственное управление, военная безопасность, обяза-

тельное социальное страхование 3,4 8,1 8,1 

Финансовая деятельность, операции с недвижимостью, аренда, 

предоставление услуг 5,7 3,5 4,4 

Транспорт и связь 13,8 4,8 8,9 

Сельское, лесное хозяйство, рыболовство и рыбоводство, 

охота 0,6 5,5 3,1 

Другой (укажите)  8,2 6 7,1 

Итого 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

По численности персонала организации основного и дополнительного мест 

работы респонденты распределились следующим образом (таблица 41). 

Дополнительная занятость в основном распространена в малых и микроор-

ганизациях численностью менее 15 чел. (36 %). 

Общий уровень нестандартной занятости в регионе составил 21,7 %, расчет 

проводился по формуле, представленной в  таблице 23: 

 НФЗ
НФЗ о

з

Ч
У 100.

Ч
   (19) 
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Таблица 41 – Структура организаций по численности персонала на основном 

и дополнительном местах работы, % 

Численность 

персонала 

в организации, 

чел. 

Екатеринбург Города области Среднее по области 

Основная 

работа 

Дополнительная 

работа  

Основная 

работа 

Дополнительная 

работа 

Основная 

работа 

Дополнительная 

работа 

До 15 13,6 29,4 16,4 43,2 15,1 36,7 

16−100 27,6 25,5 30,1 38,2 28,6 32,1 

101−250 19,7 15,7 18,3 9,5 19,1 12,4 

251−1 000 11,5 7,8 27,7 2,5 20,1 5,1 

Более 1 000 27,6 21,6 7,5 6,6 17,1 13,7 

Итого 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

В регионе достаточно высока доля дополнительной занятости, включая сов-

местительство (10,1 %), хотя занятость у одного работодателя преобладает (табли-

ца 42). 

Таблица 42 – Распределение ответов респондентов на вопрос «Вы работаете у одного 

работодателя?», % 

Число работодателей Екатеринбург  
Города  

области 

Среднее  

по области 

Один, рабочее место находится у него  84,8 86,3 85,9 

Больше одного  9,1 9,1 10,1 

Оформлен у одного, но работаю на территории другого (вре-

менно, по заданию своего работодателя) 1,2 0,6 1,2 

Работаю на себя 4,0 3,1 1,7 

Другое  0,9 0,9 1,1 

Итого 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Основным способом оформления трудовых отношений как на основном, так 

и на дополнительном местах работы можно назвать «стандартный» договор с за-
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писью в трудовую книжку, причем этот показатель в городах области выше, чем 

в Екатеринбурге (таблица 43).  

Таблица 43 – Ранжирование способов оформления трудовых отношений на основном 

и дополнительном местах работы, % 

Способ оформления  

трудовых отношений 

Екатеринбург Города области Среднее по области 

Основная 

работа 

Дополни-

тельная 

работа 

Основная 

работа 

Дополни-

тельная 

работа 

Основная 

работа 

Дополни-

тельная 

работа 

Трудовой договор с записью в тру-

довую книжку 88,8 32,9 91,9 43,0 90,4 38,3 

Устная договоренность 4,4 20,7 1,8 10,7 3,0 15,4 

Трудовой договор без записи в тру-

довую книжку (работа у физическо-

го лица) 2,7 19,6 0,9 12,7 1,8 15,9 

Зарегистрирован в качестве инди-

видуального предпринимателя (но-

тариуса) 0,8 4,8 2,2 6,6 1,5 5,8 

Самозанятость, оказание услуг 

населению 1,9 14,6 1,2 8,4 1,5 11,3 

Гражданско-правовой договор 0,6 3,7 0,6 15,9 0,6 10,2 

Другое 0,8 3,7 1,4 2,7 1,1 3,2 

Итого 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

По территориям Свердловской области показатель «стандартного» оформ-

ления трудовых договоров варьируется в пределах 88,8–91,9 %. Среди других спо-

собов оформления трудовых отношений респонденты называли контракт. 

Ранжирование территорий применения НФЗ по признаку оформления тру-

довых отношений показало, что на первом месте находится Екатеринбург, за ним 

следуют Красноуфимск и Среднеуральск, в наименьшей степени НФЗ распро-

странены в Новоуральске (закрытый город). При этом уровень легитимности тру-

довых отношений на основной работе в среднем по области составил 3,0 %, на 

дополнительной работе – 15,4 %. 
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Дополнительная занятость распространена преимущественно в сфере мало-

го бизнеса, где зачастую не предусматривается постоянная нагрузка по отдель-

ным функциям; многие работают у индивидуальных предпринимателей. Компа-

ративный анализ форм трудовых соглашений на основном и дополнительном ме-

стах работы позволил заключить, что на дополнительной работе доля трудовых 

договоров с записью в трудовую книжку существенно (более чем вдвое) ниже, 

чем по основной работе. Доля договоров без записи в трудовую книжку на допол-

нительной работе почти в девять раз выше аналогичного показателя по основной 

работе. В рамках дополнительной занятости высока доля трудящихся по граждан-

ско-правовым договорам (10,2 %), по основному месту работы аналогичный пока-

затель в 17 раз ниже (см. таблицу 43). 

В таблице 44 представлено ранжирование трудовых договоров по срокам их 

заключения по основному и дополнительному месту работы. 

Таблица 44 – Ранжирование ответов на вопрос о сроке заключения трудовых договоров 

на основном и дополнительном местах работы, % 

Срок заключения 

трудового договора  

Екатеринбург  Города области Среднее по области 

Основная 

работа 

Дополни-

тельная 

работа  

Основная 

работа 

Дополни-

тельная 

работа 

Основная 

работа 

Дополни-

тельная 

работа 

Бессрочный 86,1 54,5 84,9 52,4 85,5 53,4 

1 год 7,3 18,2 4,0 39,9 5,65 29,7 

От 1 года до 3 лет 2,5 9,1 5,7 2,5 4,1 5,6 

От 3 до 5 лет 2,7 18,2 5,1 3,0 3,9 10,2 

До 2 мес. (временный) 1,2 0,0 0,0 1,8 0,6 0,9 

До 6 мес. (сезонный) 0,2 0,0 0,3 0,4 0,25 0,2 

Итого 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

В среднем по области наиболее распространены бессрочные трудовые дого-

воры (на основной работе – 85,5 %; на дополнительной – 53,4 %), далее идут дого-
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воры сроком до одного года (соответственно 5,5 % и 29,7 %). Наименее распро-

странены временные и сезонные договоры (соответственно 0,6 % и 0,3 %). Следо-

вательно, уровень краткосрочной занятости (на период до одного года) оценивает-

ся в 6,4 % на основной работе и 30,8 % на дополнительной. 

Группировка ответов на вопрос о продолжительности рабочей недели на ос-

новном месте работы позволила определить уровень малозанятости и сверхзанято-

сти, которые составили 4 % и 12,8 % соответственно. Если к малозанятости отне-

сти еще группу занятого населения, работающего по сокращенной рабочей неделе, 

установленной Трудовым кодексом РФ для соответствующего возраста и профес-

сии, то показатель малозанятости достигает уровня 11 %. 

На дополнительной работе режим труда в основном заключается в работе 

по нескольку дней в неделю (71 %). Продолжительность рабочей недели на до-

полнительной работе в основном характеризуется занятостью до 10 ч в неделю 

(66,8 %). Уровень дополнительной занятости в регионе составил 10,1 %. Поэтому 

показатель сверхзанятости будет не 12,4 %, как было отмечено ранее, а выше – 

22,5 % (таблица 45). 

Таблица 45 – Продолжительность рабочей недели на дополнительном месте работы 

Продолжительность 

рабочей недели, ч 
Екатеринбург Города области Среднее по области 

До 10 54,1 78,0 66,8 

От 11 до 20 27,9 14,5 20,8 

Более 20 18,0 7,5 12,4 

Итого 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

По режиму работы на основном месте уровень нестандартной занятости со-

ставил 8,6 % в среднем по области. Это сумма долей респондентов, ответивших 

положительно на следующие пункты 12 вопроса: «Я сам регулирую количество 

рабочих дней в неделю»; «Я работаю каждый день» и «Другое» (укажите количе-
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ство рабочих дней)». В основном респонденты отмечали, что работают по стан-

дартной пятидневной неделе с двумя выходными (72,9 %), уровень сменной рабо-

ты составил 13 % (таблица 46). 

Таблица 46 – Структура ответов респондентов на вопрос о рабочем режиме на основном 

месте работы, % 

Режим работы 
Екате-

ринбург 

Города  

области 

Среднее  

по области 

Стандартная пятидневная рабочая неделя с двумя выходными 73,0 72,7 72,9 

Стандартная шестидневная рабочая неделя с одним выходным 7,2 4,0 5,5 

Сменная работа, всего, в том числе по графику: 9,9 15,7 13,0 

– 2 дня через 2 дня 7,5 9,9 8,8 

– 1 сутки через 3 дня 0,6 1,9 1,3 

– другой 1,8 3,9 2,9 

Я сам регулирую количество рабочих дней в неделю 7,8 2,5 5,0 

Я работаю каждый день 1,8 4,1 3,0 

Другое (укажите количество рабочих дней) 0,3 0,8 0,6 

Итого 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

По городам уровень гибкой занятости, когда работник самостоятельно регу-

лирует свой режим труда, варьируется от 2 % до 13 %. 

Уровень нестандартной занятости по результатам самоопределения респон-

дентов представлен в таблице 47. 

В городах области стандартная занятость распространена шире, чем в Екате-

ринбурге, где чаще встречаются случайные работы и фриланс. Менее всего 

в области распространены фриланс, надомная и дистанционная формы занятости. 

Подчеркнем, что респонденты не всегда точно могли оценить свой тип занятости 

(так, многие работающие свыше 40 ч в неделю говорили о стандартной занятости). 

Наше мнение подкрепляется результатами общения с респондентами: предполага-

ем, что это связано с логикой «работаю, как и все», значит, так и должно быть. 
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Таблица 47 – Ранжирование форм занятости на основном и дополнительном местах 

работы, % 

Вид занятости 

Екатеринбург 
Города 

области 

Среднее 

по области 

О
сн

о
в
н

ая
 р

аб
о

та
 

Д
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п
о

л
н
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те

л
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о
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о
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о
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о
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н

и
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л
ь
н

ая
 

р
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о
та

 

Стандартная (с нормальной продолжительностью рабо-

чего дня и рабочей недели в соответствии с трудовым 

законодательством, рабочее место находится на терри-

тории организации) 82,5 25,7 84,0 41,1 83,3 33,8 

Сверхзанятость (свыше 40 ч еженедельно) 8,5 4,1 9,1 0,0 8,8 1,9 

Самозанятость (индивидуальное предпринимательство, 

оказание услуг населению) 3,3 14,9 2,1 10,9 2,7 12,8 

Неполная (сокращенный рабочий день или укороченная 

рабочая неделя) 2,9 17,5 1,6 16,0 2,2 16,7 

Случайная, разовая 0,6 18,9 1,2 17,5 0,9 18,2 

Удаленная (трудовой контракт заключен с одной орга-

низацией, а рабочее место фактически находится в дру-

гой организации)  1,0 … 0,6 1,8 0,8 0,9 

Фриланс (выполнение работ для разных заказчиков, от-

сутствие постоянного работодателя) 0,2 9,5 0,5 10,2 0,3 9,9 

Надомная (без использования интернета) 0,2 2,7 0,1 2,2 0,1 2,4 

Дистанционная (работа через интернет) 0,2 6,7 0,0 0,4 0,1 3,4 

Другая 0,6 … 0,8 0,0 0,7 0,0 

Итого 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Таким образом, подтвердилась гипотеза о преобладании стандартной формы 

занятости (83,3 % в среднем по области на основном месте работы и 33,8 % на до-

полнительном). Однако современные представления граждан о занятости рази-

тельно отличаются от стереотипа о «хорошей работе», распространенного два де-

сятилетия назад. Этот стереотип сформировался в советский период, когда граж-

дане были защищены трудовым законодательством, имели гарантии «полной заня-
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тости» и достойный соцпакет, в то же время заработная плата была невысокой, но 

стабильной, а требования по охране труда неукоснительно соблюдались. 

Позднее сложились нестандартные формы занятости: дистанционный труд, 

фриланс и др. Причем на дополнительных местах работы доля нестандартной за-

нятости особенно высока. Наиболее распространены такие формы занятости, как 

случайная (разовая), неполная, а также самозанятость. Доля занятых на условиях 

фриланса в 33 раза выше аналогичного показателя на основном месте работы, до-

ля дистанционно занятых – в 34 раза больше соответственно. 

По результатам оценки степени удовлетворенности работников своей заня-

тостью можно заключить, что чуть более половины экономически активного 

населения однозначно довольны своей работой (таблица 48). С учетом доли граж-

дан, утверждающих, что они скорее довольны, чем недовольны своей занятостью, 

значение показателя удовлетворенности достигает значение более 80 %. 

Таблица 48 – Оценка уровня удовлетворенности занятостью, % от общего числа занятых 

респондентов 

Уровень удовлетворенности Екатеринбург Города области Среднее по области 

Да  55,9  55,7  55,8 

Скорее да, чем нет  32,6  30,7  31,6 

Скорее нет, чем да    9,8   9,2   9,5 

Нет   1,7   4,4   3,1 

Итого 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Одной из заявленных задач исследования была оценка эффективности при-

менения практики НФЗ. Для расчета на основе ответов экономически активного 

населения использовали формулу, представленную в таблице 23: 

 
НФЗ д

з

НФЗ

Ч
УД 100.

Ч
   (20) 
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Показатель социальной эффективности применения нестандартных форм за-

нятости с точки зрения работников составил 79,6 % в среднем по области. Наибо-

лее низкий уровень зафиксирован в группе неполной занятости по инициативе ра-

ботодателя – 70 %. Своей дополнительной занятостью довольны 80,5 %. 

Среди причин неудовлетворенности занятостью опрошенные чаще всего 

называли причины экономического характера, в первую очередь размер заработ-

ной платы (таблица 49). По нашему мнению, это основной фактор, обусловливаю-

щий достаточно высокий уровень дополнительной занятости. 

Таблица 49 – Ранжирование причин неудовлетворенности занятостью, % ответивших 

Причина неудовлетворенности Екатеринбург 
Города 

области 

Среднее 

по области 

Размер заработной платы 20,9 47,0 34,7 

Сверхзанятость 32,8 19,8 25,9 

График работы  9,0 11,8 10,5 

Условия труда 13,4  5,2  9,1 

Взаимоотношения с руководством 10,4  1,2  5,5 

Отсутствие возможностей для карьерного роста  1,5  2,6  2,1 

Сфера деятельности  2,9  0,0  1,4 

Вред здоровью –  2,4  1,3 

Отпуск (не более 14 дней) –  2,4  1,3 

Уровень организации труда –  2,4  1,3 

Тяжелый труд –  1,1  0,6 

Ответственность –  1,1  0,6 

Сокращение рабочих мест –  0,7  0,4 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Сумма по столбцам не равна 100 %, поскольку можно было указать несколько причин не-

удовлетворенности. 

На втором и третьем месте по распространенности причин неудовлетворен-

ностью работой стоят сверхзанятость (25,9 %) и график работы (10,5 %). Отметим 

еще раз, что респонденты, работающие с действительно высокой нагрузкой, часто 
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указывали, что они работают «стандартно». То есть трудовые договора формально 

стандартные, а реально нагрузка выше зафиксированной в трудовом договоре, по 

нашим оценкам, на 13 %. 

В среднем по области 21 % от занятых граждан занимаются поиском работы 

(22 % в Екатеринбурге и 18,9 % в городах области). 52 % ищут основную работу, 

что говорит о высоком уровне неудовлетворенности трудом; 33 % ищут дополни-

тельную работу; порядка 14 % хотели бы в идеале работать сами на себя. В насто-

ящее время в среднем по области приработок имеют 22 % от работающего населе-

ния региона, в областных городах возможность получения дополнительного зара-

ботка имеет меньшее количество респондентов, их доля ниже аналогичного екате-

ринбургского показателя на 6 процентных пунктов. За последние полгода прира-

боток имели 26 % занятых жителей Свердловской области (таблице 50). 

Таблица 50 – Ранжирование способов получения дополнительного заработка, % 

Способ приработка Екатеринбург 
Города  

области 

Среднее  

по области 

Гонорар  15,2  16,7  16,0 

Услуги по ремонту  10,7  17,3  14,2 

Частный извоз   7,9   9,1   8,6 

Тренинги (репетиторство, преподавание)   6,7   7,8   7,3 

Маникюр  12,3   1,7   6,7 

Сетевой маркетинг (Mary Kay, Oriflame, Amway и пр.)   5,1   7,3   6,3 

Шитье   4,5   3,6   4,0 

Рукоделие (бижутерия, вышивка, подарки и пр.)   5,6   1,8   3,6 

Интернет (работа с сайтами, ИТ-услуги)   0,0   6,8   3,6 

Массаж   2,8   2,5   2,6 

Другой  29,2  25,4  27,1 

Итого 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 
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Первое место среди способов получения дополнительного заработка занима-

ет гонорар, затем идут услуги по ремонту, частный извоз, тренинги (репетитор-

ство, преподавание), сетевой маркетинг и шитье. 

Говоря об «идеальной работе», затруднились ответить только 2,2 % респон-

дентов, 6,8% предпочитают самостоятельно регулировать свою занятость. Остав-

шаяся значительная часть опрошенных в основном предпочитает работать мень-

ше, чем полагается по «стандарту» (менее 40 ч в неделю). Так, работать четыре 

дня в неделю хотели бы 16,3 %; второй по популярности ответ после стандартной 

8-часовой смены (67,2%) – 7-часовой рабочий день (14,5 %). На территории рабо-

тодателя предпочитает работать 90 % опрошенных, однако 6 % хотели бы рабо-

тать дома, а 4 % отметили нестандартную занятость. 17 % респондентов в идеале 

работали бы посменно. В качестве негативного фактора отметим высокую готов-

ность населения работать без формального заключения договоров. В среднем по 

области готовы работать на указанных условиях 7,8 % занятого населения, еще 

28 % согласились бы на нестандартные формы занятость при условии высокого 

заработка. Более высокая готовность работать неофициально отмечается в Екате-

ринбурге (на 7,6 процентных пункта выше областных значений). 

Таким образом, потенциальная готовность работать по гибкому режиму тру-

да и отдыха достаточно высока, иными словами зафиксирована высокая готов-

ность к нестандартным формам занятости. Уровень готовности работающих граж-

дан к нестандартной занятости составил: 

– малозанятость – 19,3 %; 

– сверхзанятость – 0,5 %; 

– работа не на территории работодателя – 9,8 %; 

– гибкий график (нестандартный режим труда и самостоятельное регулиро-

вание режима труда) – 13,4 %; 

– нестандартные формы занятости – 7,8 %. 

Среди безработных граждан готовность работать неофициально выше, чем 

в группе занятых (почти 50 % опрошенных). Дополнительный заработок за по-

следние полгода имели 64 % безработных граждан, способы его получения анало-



 

1
6
6
 

166 

гичны перечню для работающего населения (см. таблицу 50). В настоящее время 

приработок есть у 63 % граждан, не имеющих постоянной основной работы. 

На вопрос о предпочитаемом режиме труда безработные респонденты отве-

чали в основном так: стандартная пятидневная рабочая неделя с двумя выходными 

(57 %); сменная работа (13,4 %); предпочитают самостоятельно регулировать свое 

рабочее время 14 %, а работать каждый день, но менее 8 ч, готовы 5,7 %. 

Интересный разброс ответов в группе безработных получился по вопросу 

«Какая бы занятость Вас устроила?». В среднем по области стандартную занятость 

предпочли бы только 58,3 %, что на 25 процентных пунктов ниже уровня значения 

в сегменте занятого населения. Ответы в городах области резко отличаются от от-

ветов безработных жителей Екатеринбурга. Например, стандартную занятость 

в Екатеринбурге предпочли только 27 %, в городах области данный показатель со-

ставил 87 %; самозанятость, фриланс, дистанционную, надомную и удаленную за-

нятость в областных городах практически никто не выбрал, тогда как в Екатерин-

бурге выбрали эти формы 19 %; 9,3 %; 11 %; 3,1 %; 1,6 % респондентов соответ-

ственно. Полученные результаты косвенно подтверждают более высокую инерт-

ность изменений социально-трудовой сферы на территории областных муници-

пальных образований по сравнению с центром (таблица 51). 

Отмечается достаточно высокая доля желающих работать неполный рабо-

чий день – 12,4 %, т. е. в группе безработных уровень готовности к нестандарт-

ным трудовым отношениям выше, чем среди работающего населения. Средний 

портрет идеальной работы в сегменте безработных граждан весьма незначительно 

отличается от описанного выше портрета в группе занятого населения. 

Таким образом, уровень готовности к нестандартной занятости в группе 

безработных граждан составил следующие значения: 

– малозанятость – 12,4 %; 

– сверхзанятость – 0,8 %; 

– работа не на территории работодателя – 7,4 %; 

– гибкий график – 16,8 %; 

– нестандартные формы занятости – 49,5 %. 
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Таблица 51 – Структура ответов безработных респондентов на вопрос «Какая бы 

занятость Вас устроила», % 

Виды занятости Екатеринбург 
Города  

области 

Среднее  

по области 

Стандартная (с нормальной продолжительностью рабочего дня 
и рабочей недели в соответствии с трудовым законодатель-
ством, рабочее место находится на территории организации)  26,6 86,5 58,3 

Самозанятость (индивидуальное предпринимательство, оказа-
ние услуг населению) 18,8 – 8,8 

Фриланс (выполнение работ для разных заказчиков, отсутствие 
постоянного работодателя) 9,3 – 4,4 

Неполная (сокращенный рабочий день или укороченная неделя) 17,2 8,1 12,4 

Сверхзанятость (свыше 40 часов еженедельно) 1,6 – 0,8 

Случайная, разовая  9,3 2,7 5,8 

Удаленная (трудовой контакт заключен с одной организацией, 
а рабочее место фактически находится в организации) 1,6 – 0,8 

Надомная (без использования интернета) 3,1 – 1,5 

Дистанционная (работа через интернет) 10,9 – 5,1 

Иная 1,6 2,7 2,2 

Итого 100,0 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Общий уровень готовности экономически активного населения к нестан-

дартной занятости рассчитывался по формуле из таблицы 27. Его значения по 

формам занятости составили: 

– малозанятость – 18,9 %; 

– сверхзанятость – 0,5 %; 

– работа не на территории работодателя – 9,7 %; 

– гибкий график – 13,6 %; 

– нестандартные формы занятости – 10,3 %. 

По нашему мнению, роль государства в текущей ситуации должна заклю-

чаться не в том, чтобы препятствовать развитию новых нестандартных форм заня-

тости. Государство должно контролировать, чтобы выполнялись условия трудовых 

договоров, заключенных между сторонами по обоюдному согласию. 
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Далее в таблице 52 проведем сравнительный анализ динамики результатов 

анкетирования за 2015 г. с полученными данными аналогичного опроса в 2018 г., 

сравним некоторые полученные показатели занятости. Для сравнения были взяты 

результаты мониторинга показателей среднего значения по области. 

Таблица 52 – Структура способов оформления социально-трудовых отношений 

на основной работе за 2015 и 2018 гг., % респондентов 

Способ оформления трудовых отношений 2015  2018 

Заключен трудовой договор с записью в трудовую книжку 90,4 90,89 

Никак не оформлены, имеется устная договоренность с руководством 3,0 1,97 

Заключен трудовой договор без записи в трудовую, так как работаю у физического 

лица 1,8 0,99 

Зарегистрированы в налоговой как индивидуальный предприниматель (нотариус) 1,5 0,68 

Никак не оформлены, так как самозанятый (самозанятость, услуги населению) 1,5 0,85 

Другое 1,1 1,37 

Оформлены гражданско-правовым договором 0,6 0,51 

Итого 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Сравнение ответов за разные исследуемые периоды позволяет сделать вы-

вод, что остается на прежнем уровне заключение трудовых отношений стандарт-

ным способом; несколько снизился уровень оформления трудовых договоров без 

записи в трудовую книжку. 

По официальной статистике на территории Свердловской области показа-

тель стандартного оформления трудовых договоров соответствует 80 %, это гово-

рит том, что полученные в ходе опроса ответы соответствуют данным официаль-

ной статистики. 

На основе анализа структуры способов оформления трудовых отношений 

по дополнительной занятости (таблица 53), можно отметить, что «стандартное» 

оформление отношений между работником и работодателем преобладает, но 

в сравнении с основной работой значение показателя намного ниже. 
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Таблица 53 – Структура способов оформления социально-трудовых отношений на 

дополнительной работе за 2015 и 2018 гг., % респондентов 

Способ оформления трудовых отношений 2015 2018 

Заключен трудовой договор с записью в трудовую книжку 38,3 9,95 

Заключен трудовой договор без записи в трудовую, так как работаю у физического 

лица 15,9 6,81 

Никак не оформлены, имеется устная договоренность с руководством 15,4 12,57 

Никак не оформлены, так как самозанятый (самозанятость, услуги населению) 11,3 6,28 

Оформлены гражданско-правовым договором 10,2 13,61 

Зарегистрированы в налоговой как индивидуальный предприниматель (нотариус) 5,8 47,12 

Другое 3,2 3,66 

Итого 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Анализируя динамику способов оформления трудовых отношений за два пе-

риода, можно отметить также рост предпринимательской активности в 2018 г. 

и увеличение гражданско-правовых отношений между работниками и работодате-

лями, снизились показатели заключения трудовых договоров. 

В таблице 54 представлены сведения о сроках трудовых договоров. 

Таблица 54 – Структура заключения трудовых договоров по срокам на основной работе 

за 2015 и 2018 гг., % респондентов 

Показатель 2015 2018 

Бессрочный  85,50 86,20 

До 1 года 5,65 7,04 

От 1 до 3 лет 4,10 2,86 

От 3 до 5 лет 3,90 2,86 

Временный до 2 мес. 0,60 0,26 

На сезон до 6 мес. 0,25 0,78 

Итого 100,00 100,00 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 
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Структура трудового договора по срокам за исследуемые годы незначитель-

но изменилась на основной работе: стандартные бессрочные договоры занимают 

первое место; краткосрочные договоры на один год – второе место. Завершающие 

строки занимают показатели договоров «временный до 2 мес.» и «на сезон до 

6 мес.». 

Можно отметить положительную тенденцию: на дополнительной работе до-

ля стандартных бессрочных договоров увеличилась более чем на 20 % (таблица 

55). 

Таблица 55 – Структура заключения трудовых договоров по срокам по дополнительной 

работе за 2015 г. и 2018 г., % респондентов 

Срок заключения трудового договора 2015 2018 

Бессрочный  53,4 80,79 

На 1 год 29,7 14,57 

От 1 до 3 лет 10,2 1,99 

От 3 до 5 лет 5,6 1,33 

Временный до 2 мес. 0,9 0,66 

На сезон до 6 мес. 0,2 0,66 

Итого 100,0 100,00 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Второе и третье места занимают договоры сроком на 1 год и сроком от 3 до 

5 лет (13,33 % и 6,66 % соответственно). 

В таблице 56 представлена структура видов занятости по основному месту 

работы за 2015 г и за 2018 г. 

Проведя сравнительный анализ структур видов занятости в 2015 и в 2018 гг., 

можно отметить, что по некоторым видам она остается практически неизменной, 

показатель стандартной занятости увеличился на 6 процентных пунктов, также 

наблюдается изменения по показателю сверхзанятости, который имеет тенденцию 

к снижению. 
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Таблица 56 – Структура видов занятости по основному месту работы за 2015 и 2018 гг., 

% респондентов 

Показатель 2015 2018 

Стандартная (нормальная продолжительность рабочей недели и рабочего дня в со-

ответствии с Трудовым кодексом РФ, рабочее место на территории организации) 83,3 89,54 

Сверхзанятость (более 40 ч в неделю) 8,8 3,83 

Самозанятость (предприниматель, оказываю услуги населению) 2,7 1,28 

Неполная (сокращенный день или неделя) 2,2 1,79 

Случайная, разовая 0,9 0,00 

Удаленная (трудовой договор заключен с одной организацией, а фактическое ра-

бочее место и руководство находятся на территории другой организации. Напри-

мер, трудовой договор заключен с кадровым агентством, а фактически Вы рабо-

таете продавцом в магазине)  0,8 0,76 

Другая 0,7 0,00 

Фрилансер (выполнение работы для различных организаций-заказчиков, нет по-

стоянного работодателя) 0,3 1,28 

Надомная (интернет не использую) 0,1 1,01 

Дистанционная (работа по интернету) 0,2 0,51 

Итого 100,0 100,00 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Далее рассмотрим ранжирование форм занятости на дополнительном месте 

работы (таблица 57). 

Таблица 57 – Ранжирование форм занятости на дополнительном месте работы 

(по среднеобластному значению), % 

Вид занятости 2015 2018 

Стандартная (с нормальной продолжительностью рабочего дня и рабочей недели 

в соответствии с трудовым законодательством, рабочее место находится на терри-

тории организации) 33,40 9,08 

Случайная, разовая 18,20 37,88 

Неполная (сокращенный день или неделя) 16,73 5,56 

Самозанятость (индивидуальное предпринимательство, оказание услуг населению) 12,90 2,02 

Фриланс (выполнение работ для разных заказчиков, отсутствие постоянного рабо-

тодателя) 9,85 2,02 
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Продолжение таблицы 57 

Вид занятости 2015 2018 

Дистанционная (работа через интернет) 3,54 0,00 

Надомная (без использования интернета) 2,44 15,66 

Сверхзанятость (свыше 40 ч еженедельно) 2,04 0,51 

Удаленная (трудовой контракт заключен с одной организацией, а рабочее место 

фактически находится в другой организации) 0,90 27,27 

Иная 0,0 0,00 

Итого 100,0 100,0 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Наблюдается увеличение таких показателей, как удаленная занятость, слу-

чайная и надомная; напротив, показатель оформления трудовых отношений стан-

дартным способом снижается. 

Сравнив общую степень удовлетворенности работников своей занятостью, 

видим, что в 2015 г. только около 56 % респондентов были довольны своей рабо-

той, в 2018 г. этот показатель имеет тенденцию к росту порядка на 8 процентных 

пунктов. Если к общему значению однозначно довольных своей занятостью при-

плюсовать долю граждан, выбравших ответ скорее да, чем нет, то значение пока-

зателя вырастет и составит 90,31 % (таблица 58). 

Таблица 58 – Средний уровень удовлетворенности занятостью от общего количества 

занятых респондентов в 2015 г. и 2018 г., % к количеству респондентов 

Показатель 2015 2018 

Да  55,8  63,61 

Скорее да, чем нет  31,6  26,70 

Скорее нет, чем да   9,5   7,85 

Нет   3,1   1,84 

Итого 100,0 100,00 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 
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Степень неудовлетворенности занятостью в 2018 г. снизилась; при этом если 

к доле однозначно неудовлетворенных своей занятостью прибавим ответивших 

«скорее нет, чем да», значение составит около 10%. 

Считаем, что основная причина неудовлетворенности занятостью – эконо-

мическая, связанная с низким размером заработной платы, что также является ос-

новной причной достаточно высокого уровня дополнительной занятости. В насто-

ящее время дополнительный заработок имеют 21,3 % респондентов. Неудовлетво-

ренность занятостью обусловливает тот факт, что около 20 % респондентов нахо-

дятся в поиске новой работы, причем 66,6 % ищут основную работу. 

На вопрос об идеальной работе затруднились ответить порядка 20 % респон-

дентов (по результатам опроса 2018 г.); большая доля респондентов предпочитают 

самостоятельно регулировать свою занятость – 43,5 % (в 2015 г. – 6,8 %). Рассматри-

вая желаемый режим работы, можно отметить, что респонденты в основном предпо-

читают работать меньше, чем полагается по «стандарту» (менее 40 ч в неделю). По 

популярности ответов о желаемом количестве рабочих дней, первое место занимает 

4-дневная рабочая неделя, так хотели бы работать 44 % (в 2015 г. – 16,3 %); второй 

по популярности ответ 5-дневная рабочая неделя (43 %). Было выявлено, что на 

территории работодателя предпочитает работать 68 % (в 2015 г. – 90 %) опрошен-

ных, однако многие респонденты хотели бы работать дома – 26 % (в 2015 г. – 60 %). 

При исследовании был выявлен такой негативный фактор, как высокая доля 

готовности экономически активного населения работать без формального заклю-

чения трудовых отношений. Так, готова работать без оформления трудового дого-

вора – почти половина респондентов при условии высокого заработка – 47 % 

(в 2015 г. – 28%), также без особых оснований полностью готовы отказаться от 

заключения трудового договора 15 % (в 2015 г. – 7,8 %) опрошенных. Можно сде-

лать вывод, что потенциальная готовность работать без оформления трудового 

договора выросла почти в два раза за исследуемый период. 

Автором по результатам исследования по ряду описанных выше признаков 

был составлен гендерный портрет нестандартно занятого работника Свердлов-
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ской области. Нужно отметить, что большинство (60,76 %) нестандартно занятых 

работников составляют женщины. 

Нестандартно занятые мужчины и женщины имеют законченное высшее об-

разование. Средний возраст нестандартно занятого работника – от 30 до 49 лет. 

Более половины всех респондентов имеют по одному ребенку и более. Так, 

среди мужчин 52,92 % являются родителями одного ребенка, а 47,08 % имеют 

двух и более детей; среди женщин – 54,44 % и 45,56 % соответственно. 

Большая часть респондентов мужского пола – предприниматели, руководи-

тели организаций либо их структурных подразделений. Средняя заработная плата 

респондентов-мужчин выше 45 тыс. р. Большинство опрошенных женщины – спе-

циалисты среднего уровня квалификации, со средним уровнем заработной платы 

от 27 до 45 тыс. р. Нестандартно занятые мужчины преимущественно заняты на 

производстве, женщины – в сфере услуг, образовании, здравоохранении. Нестан-

дартные формы занятости применяются у мужчин преимущественно на микро-

предприятиях, у женщин на малых предприятиях. 

Доля мужчин, довольных своей занятостью, составляет 78,5 %, среди жен-

щин эта доля больше 84,34 %. Отмечается, что порядка 40 % мужчин имели до-

полнительный заработок в последние полгода, среди женщин таких около 20 %. 

Вероятно, неудовлетворенность заработной платой является одной из причины 

поиска новой работы у 19,63 % мужчин и 17,42 % женщин. 

Анализ готовности к нестандартным формам занятости показал, что 37,38 % 

мужчин не согласны работать без оформления трудового договора ни при каких 

условиях напротив, 36,14 % женщин склонны согласиться не оформлять трудовые 

отношения если заработок будет высоким. 

Таким образом, можно сделать следующие выводы. 

1. Впервые исследовано участие экономически активного населения Сверд-

ловской области в нестандартных формах занятости. Исследование выполнено 

путем социологического опроса 1 500 чел. по квотной выборке. 

2. Определены общий уровень и распространенность нестандартных форм 

занятости среди экономически активного населения. Систематизированы причи-
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ны неудовлетворенности работающих граждан традиционной занятостью, опре-

делена эффективность нестандартной занятости с позиции повышения удовлетво-

ренности работающего населения. Выявлена тенденция потенциальной готовно-

сти населения к участию в нестандартных формах занятости. 

3. Выявлены средние гендерные портреты среднестатистических работни-

ков, работающих на условиях нестандартной занятости. 

3.3 Совершенствование государственной политики регулирования 

нестандартных форм занятости 

по результатам мониторинга регионального рынка труда 

Важнейшим критерием качественной характеристики рынка труда является 

уровень развития его инфраструктуры, которая представляет собой совокупность 

государственных и коммерческих предприятий и служб, обеспечивающих полную 

и рациональную занятость населения, эффективное взаимодействие между спро-

сом и предложением рабочей силы, достижение интересов как работников, так 

и работодателей. 

Инфраструктура рынка труда обеспечивает взаимодействие и функциониро-

вание между субъектами рынка труда посредством нормативно-правовой (законо-

дательной), информационной и организационной среды. Как показал опыт стран 

с развитой рыночной экономикой, проблемы занятости не могут быть успешно 

решены без поддержки государства. Государство проводит политику содействия 

реализации прав граждан на полную, продуктивную и свободно избранную заня-

тость
1
. 

Необходимо особо отметить, что определяющее значение в реализации го-

сударственной политики занятости в России принадлежит региональным и мест-

                                           
1
 О занятости населения в Российской Федерации: закон РФ от 19 апреля 1991 г. № 1032-1 

(ред. от 8 декабря 2020 г.). 
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ным органам службы занятости. Они осуществляют разработку и реализацию госу-

дарственной политики в области содействия занятости населения, оказывают кон-

сультационную помощь по вопросам, входящим в их компетенцию, оказывают ин-

формационные услуги работникам и работодателям, информируют о положении на 

рынке труда. Важнейшим направлением развития инфраструктуры рынка труда яв-

ляется развитие его информационной составляющей и нормативно-правовой базы. 

Одним из основных направлений деятельности государственных служб за-

нятости является изучение конъюнктуры рынка труда и предоставление инфор-

мации о ней. Проведенный контент-анализ информации об оказании услуг, пред-

ставленной на сайте Департамента по труду и занятости населения Свердловской 

области
1
, позволяет сделать вывод о наличии массива информации, при этом 

очень затруднительно и много времени уходит на поиск нужной. На сайте пред-

ставлены различные разделы: «Гражданам», «Работодателям», «Департамент», 

«Информация», которые в свою очередь состоят из подразделов. Например, в раз-

деле «Гражданам» представлены следующие подразделы: 

1) «Встать на учет в целях поиска работы и в качестве безработного»; 

2) «Поиск вакансий»; 

3) «Поиск вакансий для особых категорий граждан»; 

4) «Комплексы услуг по жизненным ситуациям»; 

5) «Услуги гражданам»; 

6) «Услуги в электронном виде», в нем подраздел «Оказание услуг в элек-

тронном виде»; 

7) «Межтерриториальные вакансии»; 

8) «Рабочие места для инвалидов»; 

9) «Статистика вакансий»; 

10) «Консультации для граждан»; 

11) «Гражданам предпенсионного и пенсионного возраста»; 

12) «Профобучение и профориентация»; 

                                           
1
 Департамент по труду и занятости населения Свердловской области. – URL: 

https://www.szn-ural.ru (дата обращения: 12.04.2021). 
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13) «Реестр работодателей»; 

14) «Реквизиты для перечисления». 

Что касается первого пункта, то актуальность его появления связана с рас-

пространением коронавирусной инфекции COVID-19 в России в 2019 г., а также 

последствиями пандемии COVID-19, которые повлияли на экономическое поло-

жение многих граждан, потерявших работу и вынужденно ставших безработными. 

Считаем целесообразным структурировать информацию и совместить пунк-

ты 2, 3, 7, 8, 9, так как они дублируют поиск однотипной информации в различ-

ных источниках, что дезориентирует граждан. В пункте «Рабочие места для инва-

лидов» в основном представлена информация о ярмарках вакансий и мероприяти-

ях, перечень программ профессионального обучения по профессиям и дополни-

тельных профессиональных программ для организации обучения лиц с инвалид-

ностью в организациях профессионального образования на территории Свердлов-

ской области, что не совсем соответствует названию пункта. 

Пункты 4 и 5 находятся в стадии разработки, но так как они содержат одно 

понятие «услуги», считаем целесообразным их совместить. Пункт 6 также содер-

жит понятие «услуга», в нем находится список электронных услуг, при нажатии на 

любую из услуг, происходит переход в личный кабинет на Портале госуслуг. Та-

ким образом, этот пункт дублирует раздел «Войти через Госуслуги». 

Раздел «Гражданам предпенсионного и пенсионного возраста» содержит 

информацию об обучении, что было бы целесообразно перенести в раздел 12 

«Обучение». Также в данном разделе присутствует подраздел «Консультации для 

граждан предпенсионного и пенсионного возраста», который считаем целесооб-

разным для поиска одноименной информации перенести в раздел «Консультации 

для граждан», информацию об обучении также, находящуюся в этом разделе, счи-

таем необходимым перенести в п. 12. 

Предлагаем в раздел «Консультации для граждан» добавить информацию 

о документах, необходимых при обращении в Департамент по труду и занятости, 

способах обращения, режиме работы и пр. В настоящее время раздел содержит 

разнообразный список из документов и мероприятий (таблица 59). 
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Таблица 59 – Выдержка информации раздела «Консультации для граждан» 

Название 
Дата  

публикации 

Памятка для населения по профилактике и лечению ОРВИ и гриппа A(H1N1)  

Онлайн-трансляция мастер-класса «Как написать резюме?» 

ЕЦЗ приглашает безработных граждан, заинтересованных в трудоустройстве, на 

мастер-класс отдела профессионального консультирования, который пройдет в ре-

жиме онлайн-трансляции 

05.11.2020 

Семь шагов к работе мечты 

Екатеринбургский центр занятости приглашает безработных граждан, заинтересо-

ванных в трудоустройстве, на мастер-класс отдела профессионального консульти-

рования, который пройдет в режиме онлайн-трансляции 

26.10.2020 

Пенсионный фонд России информирует 

Информационно-разъяснительные материалы для населения и работодателей по 

вопросам, касающимся пенсионного обеспечения, осуществления социальных вы-

плат и оказания дополнительных государственных мер поддержки семьям, имею-

щим детей, о порядке формирования пенсионных прав работающих граждан, о сер-

висах Пенсионного фонда РФ по информированию граждан о возможности и пре-

имуществе получения государственных услуг в электронном виде 

01.10.2020 

Мастер-класс «Работодатели-мошенники: не дай себя обмануть!» 23.11.2020 

Онлайн-трансляция мастер класса «Работодатели-мошенники: как не дать себя 

обмануть?» 

Екатеринбургский центр занятости приглашает безработных граждан, заинтересо-

ванных в трудоустройстве, на мастер-класс отдела профессионального консульти-

рования, который пройдет в режиме онлайн-трансляции 

23.11.2020 

Екатеринбургский центр занятости приглашает на курсы профессионального обу-

чения востребованным... 

Екатеринбургский центр занятости предлагает бесплатно переобучиться или повы-

сить профессиональную квалификацию по профессиям, востребованным на рынке 

труда 

18.11.2020 

Курсы для женщин в декрете. «1С:Зарплата и управление персоналом» 18.11.2020 

Курсы повышения квалификации для безработных граждан 18.11.2020 

П р и м е ч а н и е  – Составлено автором по данным Департамента по труду и занятости 

населения Свердловской области. – URL: https://www.szn-ural.ru (дата обращения: 12.04.2021). 

Предлагаем в данный раздел включить информацию по проблемам НФЗ, ле-

гализации трудовых отношений, в том числе регулирования нестандартной заня-

тости, которая сейчас не представлена. Считаем, что данная информация актуальна 

и необходима на сайте, так как по результатам, полученными нами в ходе прове-

дения социологического опроса, был выявлен высокий уровень распространения 
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нестандартных форм занятости. Мы предлагаем разработать памятку по пробле-

мам нестандартной занятости, которая включает следующую информацию: 

– условия компенсации при работе дистанционно (оплата интернета, элек-

тричества и пр.); 

– условия оплаты при сверхурочной работе; 

– последствия работы на неофициальных (нелегальных) условиях; 

– вопросы оформления, расторжения и изменения условий трудовых дого-

воров; 

– действия работника в случае, если его трудовые права нарушаются. 

Памятка должна быть краткой, понятной, содержать информацию о кон-

кретных действиях работника, если его трудовые права нарушаются. 

Информация для работодателей, изложена по аналогичному принципу, как 

и раздел «консультации для граждан». Но можно отметить наличие информации 

о нестандартной занятости в рекомендациях по применению гибких форм занято-

сти в организации работы предприятий в условиях сохранения рисков распро-

странения COVID-19, которые носят предупреждающий характер. Рекомендации 

преимущественно связаны с соблюдением режима самоизоляции сотрудников 

и переводом на дистанционную форму работы. 

Данные контент-анализа информации сайта Департамента по труду и заня-

тости населения Свердловской области позволяют отметить ряд недостатков: 

– наличие многообразной лишней информации; 

– контент в основном представлен в нормативно-правовых актах, что труд-

но воспринимается потребителями государственных услуг; 

– сложность поиска нужной информации (название раздела не всегда соот-

ветствует его содержанию); 

– отсутствие четкой инструкции по решению часто встречающихся вопро-

сов занятости. 

Считаем, что для повышения информированности и эффективности взаимо-

действия с потребителями государственных услуг в сфере занятости необходимо 
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существенно переработать формат его информационной составляющей и норма-

тивно-правовой базы. 

Также считаем, что необходимо оказывать консультационную помощь по 

вопросам применения трудового законодательства. В частности, для работодате-

лей были бы актуальны семинары и консультации по следующим вопросам: 

– виды и формы нестандартной занятости; 

– судебная практика по вопросам применения нестандартной занятости для 

работодателя; 

– особенности оформления трудовых договоров, специфика условий труда 

по видам дистанционной (удаленной) занятости; 

– особенности трудовых отношений с самозанятыми, с занятыми на услови-

ях фриланса, на условиях аутстаффинга, аутсорсинга; 

– отличия трудового договора от договора гражданско-правового характера, 

судебная практика признания договора ГПХ трудовым договором и пр. 

Федеральная служба по труду и занятости при реализации государственной 

политики в сфере занятости также участвует в информировании и консультирова-

нии работодателей и работников по вопросам соблюдения трудового законода-

тельства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового пра-

ва. Выдержки из регламентирующего документа представлены в таблице 60. 

Считаем, что в п. 11, где перечисляются виды результата предоставления 

государственной услуги, следует дополнить формулировку следующим образом: 

«…особенностей регулирования труда отдельных категорий работников (женщин, 

лиц с семейными обязанностями, работников в возрасте до восемнадцати лет, лиц, 

работающих по совместительству, а также работающих по условиям нестан-

дартных форм занятости, таких как дистанционная (удаленная) занятость, 

фриланс, временный труд и пр.)»
1
. 

                                           
1
 Об утверждении Административного регламента предоставления Федеральной службой 

по труду и занятости государственной услуги по информированию и консультированию работо-

дателей и работников по вопросам соблюдения трудового законодательства и нормативных пра-

вовых актов, содержащих нормы трудового права: приказ Федеральной службы по труду и заня-

тости от 23 августа 2019 г. № 230 (дата обращения: 12.04.2021). 
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Таблица 60 – Выдержки из документа Административного регламента (п. 11) 

Пункт Описание результата предоставления государственной услуги 

11 Результатом предоставления государственной услуги при личном обращении заявите-

лей является получение ими консультации по вопросам соблюдения трудового законода-

тельства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, 

в том числе касающихся:  

– порядка заключения, изменения и расторжения трудовых договоров; 

– режима труда и отдыха, предоставления основного и дополнительного оплачивае-

мых отпусков;  

– оплаты и нормирования труда, в том числе установления, исчисления и выплаты за-

работной платы;  

– предоставления гарантий и компенсаций работникам;  

– порядка применения дисциплинарных взысканий;  

– организации охраны труда и обеспечения прав работников на охрану труда, в том 

числе порядка расследования несчастных случаев на производстве и профессиональных 

заболеваний;  

– порядка и условий материальной ответственности сторон трудового договора, в том 

числе порядка возмещения вреда жизни и здоровью работника, причиненного в связи с 

исполнением им трудовых обязанностей;  

– особенностей регулирования труда отдельных категорий работников (женщин, лиц 

с семейными обязанностями, работников в возрасте до восемнадцати лет, лиц, рабо-

тающих по совместительству); 

– порядка разрешения индивидуальных и коллективных трудовых споров; профессио-

нальной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников непосред-

ственно у работодателя; социального партнерства, ведения коллективных переговоров, 

заключения коллективных договоров и соглашений; 

– участия работников и их полномочных представителей в управлении организацией;  

– надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства (включая законода-

тельство об охране труда) и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы 

трудового права;  

– иных вопросов регулирования трудовых отношений субъектов трудового права 

П р и м е ч а н и е  – Дополнено автором по: Об утверждении Административного регламен-

та предоставления Федеральной службой по труду и занятости государственной услуги по ин-

формированию и консультированию работодателей и работников по вопросам соблюдения тру-

дового законодательства и нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права: 

приказ Федеральной службы по труду и занятости от 23 августа 2019 г. № 230 (дата обращения: 

12.04.2021). 

Можно отметить, очень понятный и удобный контент сайта «Трудовой нави-

гатор»
1
, в котором представлен набор четких инструкций по решению наиболее 

распространенных вопросов занятости. Но считаем, что сайт также требует дора-

                                           
1
 Контент сайта «Трудовой навигатор» / Федеральная служба по труду и занятости. – 

URL: https://онлайнинспекция.рф/instructions (дата обращения: 20.06.2021). 
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ботки, предлагаем в раздел «занятость и трудоустройство» добавить информацию, 

связанную с распространением и регулированием НФЗ. В настоящее время дан-

ный блок и для работника, и для работодателя представлен инструкциями, связан-

ными с решением вопросов безработицы. 

В Свердловской области активную работу по развитию малого и среднего 

бизнеса, поддержке начинающих и действующих предпринимателей ведут Сверд-

ловский областной фонд поддержки предпринимательства и Фонд «Екатеринбург-

ский центр развития предпринимательства». Основными направлениям работы 

фондов является обучение и консультирование предпринимателей и тех, кто пла-

нирует открыть свое дело, в том числе по вопросам оформления трудовых отно-

шений. Считаем, что вопросы нестандартной занятости и особенностей ее юриди-

ческого оформления должны войти как в консультационный, так и в обучающий 

блок в представленных фондах. 

Также считаем целесообразным включить вопросы регулирования нестан-

дартных форм занятости в образовательные программы для бакалавров и маги-

стров высших профессиональных образовательных учреждений по направлениям 

подготовки «Управление персоналом», а также для руководителей организаций, 

проходящих курсы повышения квалификации. 

Разработанная и апробированная автором методика проведения эмпириче-

ского исследования нестандартных форм занятости должна лечь в основу совер-

шенствования формата и повышения эффективности информационного взаимо-

действия с потребителями государственных услуг в сфере занятости. Обязанность 

по проведению Мониторинга развития нестандартной занятости целесообразно 

возложить на Департамент по труду и занятости населения Свердловской обла-

сти. Департамент может проводить его своими силами или воспользоваться услу-

гами других стейкхолдеров рынка труда, например, общественные организации 

и ассоциации, занимающиеся вопросами рынка труда и занятости; работные пор-

талы, проводящие мониторинг рынка труда; учреждения высшего образования; 

организации, выполняющие работы по проведению социологических исследова-

ний и пр. 
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Ниже представлена модель развития государственной политики в сфере ин-

формационного взаимодействия с работниками и работодателями (рисунок 14). 

Вход: занятость населения

Мониторинг занятости населения Оценка результатов мониторинга занятости 
населения

Правовое 
регулирование НФЗ 

Информационно-правовая грамотность стейкхолдеров 
рынка труда в социально-трудовых отношениях при НФЗ

Субъекты: 
– органы власти; 
– работодатели; 
– бизнес-сообщество;
– образовательные 
организации 

Инструменты: 
– административные; 
– организационные; 
– консультационные; 
– информационные; 
– экономические 

Методы: 
– прямые 
(законо-
дательные); 
– косвенные
 (экономические) 

Уровни: 
– федеральный; 
– региональный; 
– местный

Выход: 
– развитие НФЗ; 
– эффективная занятость; 
– снижение (сдерживание) безработицы

 
П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 14 – Алгоритм развития НФЗ на региональном рынке труда 

Информационно-правовая грамотность должна включать в себя мероприя-

тия по повышению информированности населения по вопросам НФЗ, а также ин-

формированию и консультации по их регулированию. Мониторинг оценки разви-

тия НФЗ в регионе по представленной в диссертации методике послужит инфор-

мационной базой для разработки мероприятий по совершенствованию государ-

ственной политики в сфере занятости. 

Нами предложена модель развития государственной политики в сфере ин-

формационно-правовой грамотности стейкхолдеров рынка труда в социально-

трудовых отношениях по вопросам нестандартной занятости на региональном 

рынке труда (рисунок 15). 
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Департамент по труду и занятости населения Свердловской области

Мониторинг занятости населения Оценка результатов мониторинга

Информационно-правовая грамотность стейкхолдеров рынка труда в социально-трудовых отношениях при НФЗ

Мероприятия, направленные на предоставление 
(улучшение качества) правовых услуг

Мероприятия, направленные на предоставление 
(улучшение качества) информационных услуг

Федеральная служба 
по труду и занятости

Департамент по труду 
и занятости населения 
Свердловской области

Государственная 
инспекция труда 

Свердловской области

Бизнес-сообщества 
(профсообщества)

Образовательные 
организации
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П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 15 – Модель развития государственной политики в сфере информационно-правовой грамотности стейкхолдеров 

рынка труда в социально-трудовых отношениях по вопросам нестандартной занятости на региональном рынке труда 



 

1
8
5
 

185 

В представленной модели отражены направления информационного взаимо-

действия. Мониторинг проблем нестандартной занятости предлагается проводить 

по авторской методике, изложенной в диссертационном исследовании, по дорабо-

танным в ходе апробации анкетам. Расчетная выборка и способы опроса субъектов 

рынка труда остаются такими же, меняется только инструмент опроса. Частота 

проведения мониторинга – один раз в три года, так как сам процесс сбора и обра-

ботки информации весьма трудоемок, а изменения в сфере занятости имеют отло-

женную, длительную реакцию на изменения в экономике. 

Мониторинг предлагается проводить совместно со стейкхолдерами рынка 

труда, при этом Департамент по труду и занятости населения Свердловской обла-

сти как один из основных стейкхолдеров будет владеть полной информацией по 

вопросам нестандартной занятости. На основе мониторинга Департамент должен 

проводить анализ ситуации на региональном рынке труда. Полученная сводная 

информация должна применяться Департаментом для совершенствования оказа-

ния информационных услуг в службах занятости, а также транслироваться другим 

инфраструктурным организациям рынка труда для повышения информированно-

сти по вопросам нестандартной занятости населения и размещения на своих пло-

щадках (сайтах и пр.). 

На наш взгляд, реализация модели развития государственной политики 

в сфере информационного взаимодействия с работниками и работодателями по 

вопросам нестандартной занятости на основе мониторинга позволит повысить 

эффективность применения НФЗ в регионе. Результаты апробации инструмен-

тально-методического аппарата конкретизируют направления совершенствования 

мониторинга форм занятости. 

Нами были разработаны направления развития государственной политики 

в сфере регулирования нестандартных форм занятости на основе ее мониторинга 

по авторской методике, которая включает модель организационно-экономиче-

ского управления развитием НФЗ в регионе и модель государственного регулиро-

вания социально-трудовых отношений на основе развития НФЗ на уровне регио-

на, представленные на рисунках 16 и 17. 
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Организационно-экономическое управление развитием НФЗ в регионе

ЗадачиЦели

Генеральная цель:
повышение эффективности 

обеспечения занятости 
населения.

Стратегические цели:
– обеспечение информа-

ционно-правовой грамот-
ности стейкхолдеров рынка 
тура по вопросам НФЗ;

– обеспечение гибкости 
рынка труда за счет 
использования НФЗ

– создание условий для 
развития НФЗ;

– содействие развитию 
самозанятости;

– законодательное 
регулирование НФЗ;

– создание информаци-
онной базы для развития 
НФЗ 

Направления реализации задач 

– обеспечение создания новых 
рабочих мест на условиях НФЗ, 
расширяющих возможности для 
различных категорий граждан (лиц 
с ОВЗ, женщин с малолетними 
детьми, пенсионеров, подростков 
и пр.);

– обеспечение эффективного 
взаимодействия рынка труда 
и рынка образовательных услуг; 

– создание в регионе условий 
для развития самозанятости;

– совершенствование норматив-
но-правовых основ и регулирования 
НФЗ;

– проведение мониторинга НФЗ, 
оценка уровня развития, масштабов 
и востребованности НФЗ

Результаты

– развитие инфраструктуры 
регионального рынка труда; 

– увеличение доли вакансий на 
условиях НФЗ (на условиях 
гибкого графика, дистанционной 
занятости и пр.);

– повышение доли занятых на 
условиях НФЗ (на условиях 
гибкого графика, дистанционной 
занятости, фриланса и пр.);

– повышение уровня занятости 
населения; 

– сдерживание уровня безра-
ботицы; 

– снижение доли неформальной 
занятости 

 
П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 16 – Модель организационно-экономического управления развитием нестандартных форм занятости в регионе 
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Государственное регулирование социально-трудовых отношений на основе 
развития нестандартных форм занятости на уровне региона

ЗадачиЦель

Создание 
эффективной 

системы 
государственного 

регулирования 
социально-трудовых 

отношений 
нестандартно 

занятого населения

– совершенствование системы 
регулирования нестандартной 
занятости для повышения ее эф-
фективности применения;

– стимулирование для создания 
условий для развития НФЗ;

– разработка системы мер по 
снижению неформальной заня-
тости;

– разработка системы мер по 
защите прав нестандартно 
занятого населения;

– регулирование развития 
эффективных НФЗ на основе 
информационно-методической 
базы НФЗ 

Методы и инструменты

– законодательные; 
– экономические; 
– административные; 
– финансовые;
– организационные; 
– информационные; 
– контроль; 
– оценка эффективности

Направления реализации

– совершенствование нормативно-пра-
вового обеспечения регулирования нес-
тандартной занятости;

– стимулирование создания новых 
рабочих мест на условиях НФЗ;

– создание инфраструктуры государ-
ственных и иных органов занятости 
населения для развития НФЗ;

– проведение мониторинга НФЗ (по 
авторской методике); 

– совершенствование пенсионной поли-
тики для самозанятых, совершенствование 
льготного кредитования для развития 
среднего и малого бизнеса, ИП; 

– повышение правовой и финансовой 
грамотности субъектов рынка труда 
в сфере нестандартной занятости, в том 
числе о последствиях применения нефор-
мальной занятости, нарушениях трудовых 
прав работников;

– повышение контрольной функции го-
сударства в сфере нестандартной занятос-
ти, соблюдения трудовых прав работни-
ков;

– оценка повышения эффективности 
занятости населения за счет применения 
нестандартных форм, снижение 
неформальной занятости 

 
П р и м е ч а н и е  – Составлено автором. 

Рисунок 17 – Модель государственного регулирования социально-трудовых отношений 

на основе развития нестандартных форм занятости на уровне региона 
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Основной целью организационно-экономического управления развитием 

нестандартных форм занятости в регионе является повышение эффективности 

обеспечения занятости населения (см. рисунок 16). Для достижения поставленной 

цели необходимо решение таких задач, как создание условий для развития не-

стандартной занятости, содействие развитию самозанятости, совершенствование 

нормативно-правовой базы, законодательное регулирование НФЗ, создание ин-

формационной базы на основе мониторинга НФЗ. С использованием системы 

OKR – «Цели и ключевые результаты» (Objectives and Key Results) нами была 

предложена модель организационно-экономического управления развитием не-

стандартных форм занятости в регионе. Реализация данной модели предполагает 

следующий основной результат – развитие инфраструктуры регионального рынка 

труда, за счет чего произойдет увеличение доли занятых на условиях нестандарт-

ной занятости, снижение доли неформально занятых и снижение (сдерживание) 

уровня безработных. 

Развитие НФЗ в регионе тесно связано с государственным регулированием 

социально-трудовых отношений. В состав модели (см. рисунок 17) предлагаем 

включить совокупность методов и инструментов, учитывающих различные аспек-

ты: правовые, организационные, информационные, финансовые, экономические. 

Данная модель, на наш взгляд, должна включать в себя ряд направлений по регу-

лированию НФЗ, которые слабо или совсем не реализуются. Реализация модели, 

достижение на ее основе поставленных цели и задач предполагает обеспечение 

регулирования НФЗ и способствует достижению взаимных интересов всех субъ-

ектов занятости. 

Ожидаемая эффективность организационно-экономического управления 

и государственного регулирования социально-трудовых отношений на основе раз-

вития нестандартных форм занятости заключается в поддержании высокого уров-

ня занятости населения региона, повышении ее эффективности за счет обеспече-

ния гибкости рынка труда, снижения (сдерживания) безработицы. 
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Заключение 

Любое изменение социально-экономической системы сопровождается появ-

лением новых видов и принципов занятости, отличающихся от присущих преды-

дущей системе. Начиная со второй половины 1970-х годов в развитых странах, 

а затем и в России, произошла смена индустриальной стадии развития экономики, 

что наряду с другими факторами стало предпосылкой развития нестандартных 

форм занятости. На современном рынке труда наблюдается снижение условий для 

стандартной занятости в условиях конкуренции на рынке труда. Рынок труда ста-

новится более гибким, развиваются новые нестандартные формы занятости 

и новые кадровые технологии, способствующие развитию НФЗ. 

Подводя итоги диссертационной работы и резюмируя изложенное, можно 

сформулировать следующие выводы. 

1. Актуальность развития нестандартных форм занятости высока в связи 

с происходящими изменениями в социально-трудовых отношениях, активным 

внедрением новых технологий в производственные процессы, в сферу услуг, 

вследствие чего изменяются потребность в трудовых ресурсах и характер их ис-

пользования. Наблюдается недостаток научно-методических разработок и прора-

ботанности понятийного аппарата НФЗ, мало информации о распространении не-

стандартных форм занятости, об эффективности их использования, недостаточно 

проработаны нормативно-правовые основы их применения, мало изучены вопросы 

защиты прав субъектов этого сегмента рынка труда. Все это говорит об актуально-

сти темы диссертационного исследования для современной практики и науки эко-

номики труда. 

2. Были выявлены предпосылки и факторы развития нестандартных форм 

занятости, а также современные тенденции в развитии этих форм, систематизиро-

ваны преимущества и недостатки применения нестандартной занятости для ра-

ботника, работодателя и государства. Также была составлена классификация 

внешних факторов и их влияние на развитие НФЗ. 
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3. Проведен анализ подходов к сущности понятия «нестандартная заня-

тость». По результатам систематизации характеристик современных нестандарт-

ных форм занятости авторами сформулировано их обобщенное определение: не-

стандартной мы называем форму занятости, условия которой отклоняются от 

стандартных условий, описанных в трудовом законодательстве для определенно-

го вида труда. Иначе говоря, в рамках нестандартной формы занятости отсутству-

ет как минимум одна следующая составляющая: 

– трудоустроенность у одного работодателя; 

– рабочее место находится в помещении и оснащено орудиями труда, кото-

рые принадлежат работодателю; 

– стандартная нагруженность по работе в течение дня (недели, месяца, года); 

– период трудового договора – бессрочный; 

– формальность трудового договора. 

4. В рамках диссертационного исследования была проведена систематиза-

ция нестандартных форм занятости и сформирована обобщенная авторская клас-

сификация форм занятости по следующим признакам: 

– социальная эффективность; 

– формы собственности на средства производства; 

– организация рабочего места; 

– регулярность трудовой деятельности; 

– легитимность трудоустройства; 

– организационно-правовая форма трудовых отношений между работником 

и работодателем; 

– статус деятельности; 

– режим рабочего времени; 

– организация процесса труда. 

Это позволило дать более полную характеристику современных нестан-

дартных форм занятости по признакам занятости на основе авторской классифи-

кации, учесть вновь появившиеся формы и определить особенности применения 

нестандартных форм занятости в России. 
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5. Автором был проведен анализ существующих методических подходов 

к исследованию нестандартных форм занятости. На основе проведенного обзора 

предложена методика проведения эмпирического исследования нестандартных 

форм занятости на региональном рынке труда. 

Предложенный автором инструментально-методический аппарат исследо-

вания нестандартных форм занятости позволит получить объективную оценку не 

только количественных характеристик, что традиционно для экономических и со-

циологических исследований, но и качества развития нестандартных форм соци-

ально-трудовых отношений на региональном рынке труда. Он включает в себя: 

– модель мониторинга развития нестандартных форм занятости на регио-

нальном рынке; 

– методику проведения эмпирического исследования; 

– методику расчета показателей нестандартных форм занятости; 

– модель анализа развития, масштаба и структуры нестандартных форм за-

нятости на региональном рынке труда. 

С методологической точки зрения разработано обеспечение исследования не-

стандартных форм занятости путем разработки и апробации: 

– программы социологического опроса экономически активного населения 

по проблемам применения нестандартных форм занятости; 

– модель обработки информации об услугах в секторе нестандартных форм 

социально-трудовых отношений, оказываемых кадровыми агентствами; 

– программы социологического опроса руководителей по проблемам разви-

тия и перспектив применения нестандартных форм занятости. 

Методика расчета показателей нестандартной занятости включает расчет 

статистических и социологических данных. Мы предлагаем вести учет статисти-

ческих данных по всем формам дистанционной (удаленной) занятости (постоян-

ной, временной, периодической) и занятости на условиях фриланса. 

6. Была проведена систематизация известных социально-экономических по-

казателей официального сегмента нестандартной занятости и оценка уровня рас-

пространения в Свердловской области нестандартных форм занятости за 1999–
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2020 гг. согласно данным официальной статистики. Были предложены такие пока-

затели, как валовая (общая) нестандартная занятость и показатель суммарной за-

нятости. Выявлены недостатки: двойной счет, низкая информативность. Офици-

альные статистические данные не позволяют определить масштаб применения но-

вых форм нестандартной занятости, таких как фриланс, дистанционная занятость и 

др., не дают возможность оценить удовлетворенность и уровень готовности насе-

ления к нестандартным формам занятости. 

Таким образом, разработанный инструментарий позволил существенно до-

полнить имеющуюся систему показателей, разработать и предложить показатели 

оценки эффективности применения нестандартных форм занятости с точки зрения 

социального и экономического подходов. 

7. Автором был проведен анализ распространения нестандартных форм за-

нятости. Сформированный инструментально-методический аппарат послужил ос-

новой для исследования практических аспектов применения нестандартных форм 

занятости на рынке труда Свердловской области. Основным инструментом иссле-

дования послужил массовый социологический опрос посредством анкетирования 

экономически активного населения Свердловской области. Количество и структу-

ра респондентов соответствуют выборке, указанной в методике исследования, 

представленной в п. 2.2 диссертационного исследования. Генеральной совокупно-

стью, на которую распространяются результаты исследования, является экономи-

чески активное население Свердловской области; общий объем выборочной сово-

купности составил 1 500 чел. В опросе были задействованы девять территорий 

Свердловской области: МО город Екатеринбург, городские округа Первоуральск, 

Сухой Лог, Краснотурьинск, Красноуфимск, а также Серовский, Новоуральский 

и Североуральский городские округа, Камышловский муниципальный район. 

В Екатеринбурге опрошено 700 чел., что составило 47 % респондентов. В малых 

городах опрошено 800 чел. (по 100 чел. в каждом городе), что составило 53 % ре-

спондентов. В структуре респондентов 94 % (согласно выборке по разработанной 

методике) составила доля работающего населения, 6 % приходится на долю насе-

ления, не имеющего работы, но занимающегося ее поиском. 
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Получены следующие результаты: 

– выявлен общий уровень нестандартной занятости населения; 

– выявлена структура нестандартных форм занятости по результатам само-

идентификации респондентов; 

– систематизированы причины неудовлетворенности экономически актив-

ного населения занятостью; 

– выявлен уровень потенциальной готовности населения к участию в не-

стандартных формах занятости; 

– составлен средний гендерный портрет нестандартно занятого работника. 

8. Автором было проведено исследование в форме опроса, в котором приня-

ли участие 210 руководителей различных организаций Свердловской области. Це-

лью исследования выступило изучение отношения работодателей к развитию не-

стандартных форм занятости и использованию нестандартных форм занятости ор-

ганизации. Подавляющее большинство работодателей (95 % респондентов) ис-

пользуют различные формы нестандартной занятости. Были проранжированы 

применяемые формы нестандартной занятости. В большей степени нестандартные 

формы занятости применяются к специалистам высшего уровня квалификации. 

По результатам опроса были выявлены основные преимущества использо-

вания нестандартных форм занятости по мнению работодателей: экономия затрат 

на оборудование и организацию рабочих мест, аренду и (или) покупку офисных 

помещений (46,71 %), возможность привлекать высококвалифицированные кадры 

из других регионов (36,84 %). 

Наряду с преимуществами работодатели отметили неполный контроль ра-

бочего процесса, снижение значимости корпоративной культуры, а также ряд 

других недостатков. 

Несмотря на отмеченные недостатки, 50,66 % респондентов планируют 

в ближайшие пять лет использовать в своих организациях нестандартные формы 

занятости, 32,89 % затруднились ответить на этот вопрос и 16,45 % ответили от-

рицательно. При этом 66,36 % респондентов высказались положительно о даль-

нейших перспективах развитии нестандартных форм. 
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9. Предложена модель организационно-экономического управления разви-

тием нестандартных форм занятости в регионе, включающая в себя такие аспекты, 

как правовые, организационные, информационные, финансовые, экономические. 

Реализация модели позволит повысить эффективность обеспечения занятости 

населения за счет обеспечения гибкости рынка труда, обеспечения взаимных ин-

тересов всех субъектов занятости, снижении (сдерживании) безработицы. 

На наш взгляд, реализация предлагаемой модели развития государственной 

политики в сфере информационного взаимодействия с работниками и работодате-

лями по вопросам нестандартной занятости в регионе на основе мониторинга ее 

форм позволит повысить эффективность применения нестандартных форм занято-

сти в регионе. 

Разработанный методический подход может быть использован в деятельно-

сти Департамента по труду и занятости населения Свердловской области для по-

вышения качества оказания информационных услуг населению, для принятия опе-

ративных управленческих решений в рамках содействия занятости. Результаты ис-

следования могут найти применение в деятельности бизнес-организаций как 

участников рынка труда, могут быть полезны при оптимизации кадровых техноло-

гий в сфере управления персоналом, а также в учебном процессе подготовки бака-

лавров и магистрантов экономических и управленческих профилей в учреждениях 

высшего образования при разработке и чтении учебных курсов «Управление пер-

соналом», «Экономико-правовое регулирование социально-трудовых отношений» 

и «Рынок труда», в системе бизнес-образования и системе повышения квалифика-

ции государственных служащих. 

Управление нестандартными формами занятости способствует решению 

проблемы антикризисного управления социально-экономической сферой региона 

в условиях нестабильности как одного из приоритетных направлений научных ис-

следований для Свердловской области. 
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Приложение А 

(обязательное) 

Анкета 1 «Исследование нестандартных форм занятости 

на региональном рынке труда» 

Уважаемый эксперт! 

Уральский государственный экономический университет проводит массо-

вый опрос населения по проблемам занятости в Свердловской области. 

Просим Вас ответить на ряд вопросов.  

Мы гарантируем конфиденциальность Ваших ответов! 

 

1 Есть ли у Вас сейчас какая-либо регулярно оплачиваемая работа (заработок)? 

1.1. Да  

1.2. Нет 

Если да, то просим отвечать дальше на вопросы. 

Если нет, переходим к анкете 2 

2 К какой социальной группе Вы себя относите? 

2.1. Руководители организаций и их структурных подразделений  

2.2. Предприниматели 

2.3. Специалисты высшего уровня квалификации  

2.4. Научные работники 

2.5. Специалисты среднего уровня квалификации 

2.6. Служащие, занятые учетом, планированием и делопроизводством 

2.7. Работники торговли, общественного питания, бытового обслуживания, жилищно-

коммунального хозяйства 

2.8. Работники органов государственной власти и управления 

2.9. Военнослужащие 

2.10. Высококвалифицированные рабочие 

2.11. Рабочие 

2.12. Младший обслуживающий персонал 

2.13. Другой (укажите группу)  

3 Вы работаете у одного работодателя? 
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3.1. Да, и рабочее место находится у него  

3.2. Больше чем на одного  

3.3. Оформлен у одного, но работаю на территории другого (временно, по заданию своего 

работодателя) 

3.4. Работаю сам на себя 

3.5. Другое 

4 В какой сфере Вы работаете (укажите сферы основной и дополнительной работы, если 

она есть, буквой О – основную работу, буквой Д – дополнительную)? 

4.1. Производство  

4.2. Строительство 

4.3. Оптовая и розничная торговля, гостиницы и рестораны,  

4.4. Бытовые услуги населению, ремонт автотранспортных средств и бытовых изделий, 

предметов личного пользования 

4.5. Образование 

4.6. Здравоохранение и предоставление социальных услуг (например, уход за инвалидами) 

4.7. Государственное управление и обеспечение военной безопасности, обязательное соци-

альное страхование 

4.8. Финансовая деятельность, операции с недвижимым имуществом, аренда и предостав-

ление услуг 

4.9. Транспорт и связь 

4.10. Сельское и лесное хозяйство, охота, рыболовство и рыбоводство 

4.11. Другая (назовите ее) __________________________________________ 

5 Укажите примерную численность персонала в организации, где Вы работаете: 

Основная работа: Дополнительная работа (если есть): 

5.1. До 15 чел.  5.1. До 15 чел. 

5.2. 16−100 чел.  5.2. 16−100 чел. 

5.3. 101 до 250 чел.  5.3. 101 до 250 чел. 

5.4. 25−1 000 чел.  5.4. 251−1 000 чел. 

5.5. более 1 000 чел.  5.5. более 1 000 чел. 

6 Как оформлены Ваши трудовые отношения на основной работе?  

6.1. Заключен трудовой договор с записью в трудовую книжку 

6.2. Заключен трудовой договор без записи в трудовую, так как работаю у физического лица 

6.3. Зарегистрированы в налоговой как индивидуальный предприниматель (нотариус) 

6.4. Никак не оформлены, имеется устная договоренность с руководством 

6.5. Никак не оформлены, так как Вы самозанятый (индивидуальный предприниматель, са-

мозанятость, услуги населению) 

6.6. Оформлены гражданско-правовым договором 

6.7. Другое (укажите)  
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7 Как оформлены Ваши трудовые отношения на дополнительной работе? Если ее нет, 

вопрос пропускаете. 

7.1. Заключен трудовой договор с записью в трудовую книжку 

7.2. Заключен трудовой договор без записи в трудовую книжку 

7.3. Зарегистрированы в налоговой как индивидуальный предприниматель (нотариус) 

7.4. Никак не оформлены, имеется устная договоренность с руководством 

7.5. Никак не оформлены, так как Вы самозанятый (индивидуальный предприниматель, са-

мозанятость, услуги населению) 

7.6.Оформлены гражданско-правовым договором 

7.7. Другое (укажите как)  

8 На какой срок заключен трудовой договор по основной работе? Если он не оформлен, 

то переходите к следующему вопросу. 

8.1. Бессрочный 

8.2. Сроком на 1 год 

8.3. Сроком от 1 до 3 лет 

8.4. Сроком от 3 до 5 лет 

8.5. На сезон до 6 мес. 

8.6. Временный до 2 м. 

9 На какой срок заключен трудовой договор на дополнительной работе, если она у вас 

есть? Если он не оформлен, то переходите к следующему вопросу. 

9.1. Бессрочный  

9.2. Сроком до 1 года 

9.3. Сроком от 1 до 3 лет 

9.4. Сроком от 3 до 5 лет 

9.5. На сезон до 6 мес. 

9.6. Временный до 2 мес. 

10  Укажите продолжительность рабочей недели на основной работе. 

10.1. Нормальная продолжительность (не более 40 ч) 

10.2. Сокращенная рабочая неделя, установленная по Трудовому кодексу для Вашего воз-

раста и профессии. Укажите продолжительность:  

36 ч; 30 ч; 24 ч; другая (укажите)_______ 

10.3. Неполная рабочая неделя. Выберите причину и укажите продолжительность: 

По Вашей инициативе __________ч 

По инициативе работодателя (временно в кризис) ________ч 

По инициативе работодателя (постоянно) ________ч 

10.4. Работаю более 40 ч в неделю 

11 Укажите продолжительность рабочей недели на дополнительной работе (если ее нет, 

переходите к следующему вопросу): 

11.1. До 10 ч в неделю 
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11.2. От 11 до 20 ч в неделю 

11.3. Более 20 ч в неделю 

12 Какой у Вас режим работы по основному месту? 

12.1. Стандартная пятидневная рабочая неделя с двумя выходными  

12.2. Стандартная шестидневная рабочая неделя с одним выходным 

12.3. Сменная работа. Укажите график: 

2 дня через 2 дня  

1 сутки через 3 дня  

другой (укажите) ____________  

12.4. Я сам регулирую количество рабочих дней в неделю 

12.5. Я работаю каждый день 

12.6. Другое (укажите количество рабочих дней) ______________________________ 

13 Какой у Вас режим труда на дополнительной работе? Заполните пустые места. 

13.1. ________дней в неделю по ________ часа 

13.2. Другой (укажите какой)_____________ 

14 Как бы Вы назвали свою занятость по основному месту работы? 

14.1. Стандартная (нормальная продолжительность рабочей недели и рабочего дня в соот-

ветствии с Трудовым кодексом, рабочее место на территории организации)  

14.2. Самозанятость (предприниматель, оказываю услуги населению) 

14.3. Фриланс (выполнение работы для различных организаций-заказчиков, нет постоянно-

го работодателя) 

14.4. Неполная (сокращенный день или неделя) 

14.5. Сверхзанятость (более 40 часов в неделю) 

14.6. Случайная, разовая  

14.7. Удаленная (трудовой договор заключен с одной организацией, а фактическое рабочее 

место и руководство находятся на территории другой организации. Например, трудовой до-

говор заключен с кадровым агентством, а фактически Вы работаете продавцом в магазине)  

14.8. Надомная (интернет не использую) 

14.9. Дистанционная (работа по интернету) 

14.10. Другая__________________________________ 

15 Как бы Вы назвали свою занятость (по дополнительному месту работы)? Если ее нет, 

переходите к следующему вопросу. 

15.1. Стандартная (нормальная продолжительность рабочей недели и рабочего дня в соот-

ветствии с Трудовым Кодексом, рабочее место на территории организации)  

15.2. Самозанятость (предприниматель, оказываю услуги населению) 

15.3. Фриланс (выполнение работы для различных организаций-заказчиков, нет постоянно-

го работодателя) 

15.4. Неполная (сокращенный день или неделя) 

15.5. Сверхзанятость (более 40 ч в неделю) 
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15.6. Случайная, разовая 

15.7. Удаленная (трудовой договор заключен с одной организацией, а фактическое рабочее 

место и руководство находятся на территории другой организации. Например, трудовой до-

говор заключен с кадровым агентством, а фактически Вы работаете продавцом в магазине)  

15.8. Надомная (интернет не использую) 

15.9. Дистанционная (работа по интернету) 

15.10. Другая__________________________________ 

16 Можно ли сказать, что Вы довольны своей занятостью? 

16.1. Да 

16.2. Скорее да, чем нет 

16.3. Скорее нет, чем да  

16.4. Нет 

17 Если есть недовольство своей занятостью, то в связи с чем? 

______________________________________________________________________ 

18 Опишите «идеальную» работу для Вас.  

18.1. Количество рабочих дней в неделю ___ дней 

18.2. Продолжительность смены ___ ч 

18.3. Рабочее место:  

– на территории работодателя  

– дома  

– другое  

18.4. Режим работы: 

– стандартная пятидневная рабочая неделя с двумя выходными  

– стандартная шестидневная рабочая неделя с одним выходным 

– сменная работа (укажите график, например 2 дня через 2 дня выходных): 

_____ дня через ____ дня выходных, смена по _____ ч 

– другой (укажите) ____________  

18.5. Предпочитаю самостоятельно регулировать режим работы 

18.6. Затрудняюсь с ответом 

19  Занимаетесь ли Вы поиском работы? 

19.1. Да  

19.2. Нет 

20 Если да, то какой? Если нет, на вопрос отвечать не надо, переходите к следующему. 

20.1. Основной 

20.2. Дополнительной 

20.3. Хочу начать работать сам на себя 

21 Имели ли Вы дополнительный заработок в последние полгода? 

21.1. Да 

21.2. Нет 
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22 Если да, то укажите? Если нет, на вопрос отвечать не надо, переходите к следующему. 

22.1. Гонорар 

22.2. Частный извоз 

22.3. Услуги по ремонту 

22.4. Шитье 

22.5. Рукоделие (бижутерия, вышивка, подарки и пр.) 

22.6. Маникюр 

22.7. Массаж 

22.8. Тренинги (репетиторство, преподавание) 

22.9. Сетевой маркетинг («Мери Кей», «Орифлейм», «Амвей» и пр.) 

22.10. Интернет (работа с сайтами, IT-услуги) 

22.11. Другой_____________________________________________________________ 

23 Есть ли он сейчас? 

23.1. Да 

23.2. Нет 

24 Ваш пол? 

24.1. Мужской 

24.2. Женский 

25 Сколько Вам лет? 

25.1. 15−18 

25.2. 19−29 

25.3. 30−49 

25.4. 50−54 

25.5. 55−59 

25.6. 60 и старше 

26 Ваше образование?  

26.1. Начальное общее 

26.2. Основное общее (неполное среднее) 

26.3. Среднее (полное) общее 

26.4. Начальное профессиональное 

26.5. Среднее профессиональное (среднее специальное) 

26.6. Неполное высшее  

26.7. Высшее послевузовское образование (аспирантура, адъюнктура, докторантура) 

26.8. Не имею образования 

27 Учитесь ли Вы в образовательном учреждении на данный момент? 

27.1. Да  
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27.2. Нет 

28 Если да, то по какой форме обучения? Если не учитесь, на вопрос отвечать не надо, 

переходите к следующему. 

28.1. Очная  

28.2. Заочная 

28.3. Очно-заочная 

29 Укажите Вашу должность (профессию) _________________________ 

30 Согласитесь ли Вы работать без оформления трудового договора:? 

30.1. Да  

30.2. Да, если заработок будет высоким 

30.3 Нет, ни при каких условиях 

30.4. Затрудняюсь с ответом 

31 Сколько у Вас детей? Укажите их возраст, если они есть  

31.1. Детей не имею 

32.2. ____ детей, ___________ лет (пример заполнения: 2 детей, 7 и 3 лет) 

32 Каков Ваш среднемесячный доход по основной работе? 

32.1. До 10 тыс. р. 

32.2. От 10 тыс. до 19 тыс. р.  

32.3. От 20 тыс. до 27 тыс. р. 

32.4. От 27 тыс. до 45 тыс. р.  

33.5. Свыше 45 тыс. р. 

33 Каков Ваш средний приработок (если есть)? 

33.1. До 10 тыс. р. 

33.2. От 10 до 19 тыс. р. 

33.3. От 20 до 27 тыс. р. 

33.4. От 27 до 45 тыс. р. 

33.5. Свыше 45 тыс. р. 

 

Благодарим за ответы! 
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Приложение Б 

(обязательное) 

Анкета 2 «Исследование нестандартных форм занятости 

на региональном рынке труда» 

1 Укажите Вашу профессию, если она есть: 

2 Имели ли Вы дополнительны заработок в последние полгода? 

2.1. Да 

2.2. Нет 

3 Если да, то укажите какой: 

3.1. Гонорар 

3.2. Частный извоз 

3.3. Услуги по ремонту 

3.4. Шитье 

3.5. Рукоделие (бижутерия, вышивка, подарки и пр.) 

3.6. Маникюр 

3.7. Массаж 

3.8. Тренинги (репетиторство, преподавание) 

3.9. Сетевой маркетинг («Мери Кей», «Орифлейм», «Амвей» и пр.) 

3.10. Интернет (работа с сайтами, IT-услуги) 

3.11. Другой__________________________________________________________ 

4 Есть ли он сейчас? 

4.1. Да  

4.2. Нет 

5 Занимаетесь ли Вы поиском работы? 

5.1. Да  

5.2. Нет 

6 Если да, то какой:  

6.1. Основной    

6.2. Дополнительной 

6.3. Хочу начать работать сам на себя  

7 Согласитесь ли Вы работать без оформления трудового договора? 

7.1. Да  
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7.2. Да, если заработок будет высоким 

7.3. Нет, ни при каких условиях 

7.4. Затрудняюсь с ответом 

8 Какой режим работы для Вас предпочтителен? 

8.1. Стандартная пятидневная рабочая неделя с двумя выходными  

8.2. Стандартная шестидневная рабочая неделя с одним выходным 

8.3. Сменная работа. Укажите график (например, 2 дня через 2 дня выходных): 

_____ дня через ____ дня выходных, смена по _________ ч 

8.4. Предпочитаю самостоятельно регулировать свое рабочее время 

8.5. Предпочитаю работать каждый день по ________ ч (укажите по сколько часов в день) 

8.6. Другое (опишите) ___________________________ 

9 Какая занятость Вас бы устроила? 

9.1. Стандартная (нормальная продолжительность рабочей недели и рабочего дня в соот-

ветствии с Трудовым кодексом, рабочее место на территории организации)  

9.2. Самозанятость (предприниматель, оказываю услуги населению) 

9.3. Фриланс (выполнение работы для различных организаций-заказчиков, нет постоянно-

го работодателя) 

9.4. Неполная (сокращенный день или неделя) 

9.5. Сверхзанятость (более 40 ч в неделю) 

9.6. Случайная, разовая  

9.7. Удаленная (трудовой договор заключен с одной организацией, а фактическое рабочее 

место и руководство находятся на территории другой организации. Например, трудовой 

договор заключен с кадровым агентством, а фактически Вы работаете продавцом в мага-

зине)  

9.8. Надомная (интернет не использую) 

9.9. Дистанционная (работа по интернету) 

9.10. Другая__________________________________ 

10  Встретились ли Вам незнакомые названия занятости? 

10.1. Нет 

10.2. Да (укажите какая) ______________________  

11 Опишите «идеальную» работу для Вас. 

11.1. Количество рабочих дней в неделю ___ дней 

11.2. Продолжительность смены ___ ч 

11.3. Рабочее место:  

– на территории работодателя  

– дома 

– другое  
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11.4. Режим работы: 

– стандартная пятидневная рабочая неделя с двумя выходными  

– стандартная шестидневная рабочая неделя с одним выходным 

– сменная работа (укажите график): 

____ дня через _____ дня выходных 

11.5. Предпочитаю самостоятельно регулировать режим работы 

11.6 Затрудняюсь с ответом 

12 Ваш пол: 

12.1. Мужской 

12.2. Женский 

13 Ваше образование?  

13.1. Начальное общее 

13.2. Основное общее (неполное среднее) 

13.3. Среднее (полное) общее 

13.4 Начальное профессиональное 

13.5. Среднее профессиональное (среднее специальное) 

13.6. Неполное высшее  

13.7. Высшее послевузовское образование (аспирантура, адъюнктура, докторантура) 

14 Ваш возраст: 

14.1. 15−18 лет 

14.2. 19−29 лет 

14.3. 30−49 лет 

14.4. 50−54 года 

14.5. 55−59 лет 

14.6. 60 лет и старше 

15 Учитесь ли Вы в образовательном учреждении на данный момент? 

15.1. Да  

15.2. Нет 

16 Если да, то по какой форме обучения? Если не учитесь, на вопрос отвечать не надо, 

переходите к следующему). 

16.1. Очная  

16.2. Заочная 

16.3. Очно-заочная 

17 Сколько у Вас детей? Укажите их возраст, если они есть. 

17.1. Детей не имею 

17.2. ____ детей, ___________ лет (пример заполнения: 2 детей, 7 и 3 лет) 
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18 Каков Ваш средний доход в месяц? 

18.1. До 10 тыс. р.  

18.2. От 10 тыс. до 19 тыс. р.  

18.3. От 20 тыс. до 27 тыс. р. 

18.4. От 27 тыс. до 45 тыс. р.  

18.5. Свыше 45 тыс. р. 

 

Благодарим за ответы! 



 

2
3
7
 

237 

Приложение В 

(обязательное) 

Анкета «Перспективы использования нестандартных форм занятости 

и кадровых технологий в организации» 

Уважаемый эксперт! 

В рамках подготовки к проведению массового опроса работодателей по про-

блемам и перспективам использования нестандартных форм занятости и HR-

технологий просим Вас прочитать и по возможности ответить на ряд вопросов.  

Нестандартная занятость – это занятость с отсутствием хотя бы одной из 

следующих составляющих:  

1) работа у одного работодателя;  

2) рабочее место в помещении, оборудование и программно-технические 

средства работодателя;  

3) стандартная рабочая нагрузка в течение дня, недели, месяца, года;  

4) бессрочный трудовой договор;  

5) наличие формального трудового договора.  

Просим Вас ответить на ряд вопросов. Опрос не займет более 5 мин Вашего 

времени. Результаты проведенного опроса будут представлены авторами в откры-

тых источниках исключительно в обобщенном виде, без персональных данных 

участников. Мы гарантируем анонимность. 

 

1 К какому виду экономической деятельности относится Ваша организация? 

 Производство 

 Оптовая и розничная торговля, гостиницы и рестораны,  

 Бытовые услуги населению, ремонт автотранспортных средств и бытовых изделий, предме-

тов личного пользования 

 Образование 

 Здравоохранение и предоставление социальных услуг (например, уход за инвалидами) 
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 Государственное управление и обеспечение военной безопасности, обязательное социальное 

страхование 

 Финансовая деятельность, операции с недвижимым имуществом, аренда и предоставление 

услуг 

 Транспорт и связь 

 Сельское и лесное хозяйство, охота, рыболовство и рыбоводство 

 Другая (укажите): ___________________________ 

2 Укажите численность персонала в Вашей организации: 

 До 15 чел.  

 От 16 до 100 чел. 

 От 101 до 250 чел.  

 От 251 до 1 000 чел. 

 Более 1 000 чел. 

3 Применяются ли в Вашей организации нестандартные формы занятости? 

 Да 

 Нет 

4 Отметьте формы нестандартной занятости, применяемые в Вашей организации (мож-

но отметить несколько вариантов ответов) 

 Дистанционная (работа с использованием интернета) дистанционный режим работы на по-

стоянной основе 

 Дистанционная (работа с использованием интернета) дистанционный режим работы в соче-

тании с работой на рабочем месте 

 Дистанционная (работа с использованием интернета) дистанционный режим работы на по-

стоянной основе используется периодически 

 Неполная (сокращенный день или неделя) 

 Сверхзанятость (более 40 ч в неделю) 

 Надомная (интернет не использую) 

 Внешнее и внутреннее совместительство 

 Оформление трудовых отношений гражданско-правовым договором 

 Срочные трудовые договора (сроком до 1 года) 

 Срочные трудовые договора (сроком от 1 до 3 лет) 

 Срочные трудовые договора (сроком от 3 до 5 лет) 

 Срочные трудовые договора (на сезон до 6 мес.) 

 Срочные трудовые договора (временный до 2 мес.) 

 Случайная, разовая (разовая работа при отсутствии постоянной работы)   

 Неформальная: трудовые отношения никак не оформлены (документы отсутствуют) 
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 Самозанятость (использование труда физического лица, у которого нет постоянного работо-

дателя, который выполняет работы для различных организаций-заказчиков при этом оформ-

ленного как самосазанятый в налоговой службе) 

 Фриланс (использование труда физического лица, у которого нет постоянного работодателя, 

который выполняет работы для различных организаций-заказчиков) 

 Временная (штатный сотрудник, для которого в компании временно нет нагрузки, выполня-

ет работу для другой организации) 

 Другая (укажите): _______________________________________________________________ 

5 К какой категории работников в Вашей организации применяются нестандартные 

формы занятости? Можно выбрать несколько вариантов ответов. 

 Руководитель организации  

 Руководители структурных подразделений 

 Специалисты высшего уровня квалификации  

 Специалисты среднего уровня квалификации 

 Служащие 

 Рабочие высококвалифицированные 

 Рабочие неквалифицированные 

 Обслуживающий персонал 

 Другая (укажите): _______________________________________________________________ 

6  К какой профессии работников в Вашей организации применяются нестандартные 

формы занятости? 

 Укажите: _______________________________________________________________________ 

7 Какие преимущества при использовании нестандартных форм занятости Вы можете 

отметить? Можно выбрать несколько вариантов ответов. 

 Экономия затрат на оборудование и организацию рабочих мест, аренду и/или покупку 

офисных помещений и пр. 

 Экономия затрат на персонал  

 Повышение производительности труда 

 Возможность привлекать квалифицированных кадров из других регионов 

 Возможность привлекать работников на определенный срок при росте числа временных 

проектов 

 Сокращению потерь рабочего времени и простоев 

 Никакие 

 Другое (укажите): _______________________________________________________________ 

8 Какие недостатки  при использовании нестандартных форм занятости Вы можете от-

метить? Можно выбрать несколько вариантов ответов. 

 Неполный контроль рабочего процесса 

 Снижение значимости корпоративной культуры 

 Дополнительные расходы на обучение персонала  
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 Отсутствие возможности планирования постоянного персонала 

 Несовершенство законодательного регулирования в части нестандартных форм занятости 

 Отсутствие полной информации о нестандартных формах занятости 

 Сопротивление работников работать на условиях нестандартной занятости   

 Другое (укажите): _______________________________________________________________ 

9  Планируете ли Вы применять нестандартные формы занятости в Вашей организации 

в ближайшие пять лет?  

 Да 

 Нет 

 Затрудняюсь ответить 

10  Какое Ваше мнение о развитии нестандартных форм занятости в нашем регионе?   

 Укажите: _______________________________________________________________________ 

 

Благодарим за ответы! 
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Приложение Г 

(обязательное) 

Анкета экспертного опроса «Оценка качества инструмента 

для проведения исследования нестандартных форм занятости 

на региональном рынке труда» 

Уважаемый эксперт! 

В рамках подготовки к проведению опроса представителей кадровых 

агентств по проблемам и перспективам использования нестандартных форм заня-

тости и HR-технологий просим Вас прочитать и по возможности ответить на ряд 

вопросов. 

Мы гарантируем конфиденциальность Ваших ответов. Будем крайне при-

знательны Вам за дополнительные комментарии и предложения по корректи-

ровке анкеты! 

Нестандартная занятость (НФЗ) – это занятость с отсутствием хотя бы 

одной из следующих составляющих: 

1) работа у одного работодателя; 

2) рабочее место в помещении и с орудиями труда, принадлежащими рабо-

тодателю; 

3) стандартная рабочая нагрузка в течение дня, недели, месяца, года; 

4) бессрочный трудовой договор; 

5) наличие формального трудового договора. 

Знак * рядом с вопросом, означает, что на него отвечать необязательно. 

 

1 Фамилия, имя, отчество*: ________________________________________________________ 

2 Место работы: __________________________________________________________________ 

3 Должность: _____________________________________________________________________ 

4 Контактный телефон, E-mail*: ____________________________________________________ 

6 Укажите численность персонала в Вашей организации: 

 6.1. До 15 чел.  
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 6.2. 16−100 чел. 

7 Оказываете ли Вы услуги по подбору персонала на рабочие места с нестандартной фор-

мой занятости? 

 7.1. Да  

 7.2. Нет 

8 Если да, то заполните следующую таблицу 

 

Просим использовать следующие сокращения для заполнения второй колонки: руководитель – 

Р; специалист высшего уровня квалификации – СВ; специалист среднего уровня квалификации 

– СС; служащие, занятые подготовкой информации, оформлением документации, учетом и об-

служиванием – СЛ, квалифицированные работники сферы обслуживания, жилищно-комму-

нального хозяйства, торговли и родственных видов деятельности – ОБС, квалифицированные 

рабочие – КР, неквалифицированные рабочие – НР. 

 

Отметьте вид(ы) НФЗ, 

встречающиеся среди 

вакансий Вашего агентства 

Укажите 

категорию (и) 

персонала, 

для которой (ых) 

применяется 

данный вид НФЗ 

Укажите, 

какая примерно 

доля вакансий 

от общего количества 

относится к НФЗ, % 

Напишите 

1−2 должности 

(профессии), 

по которым 

применяется 

данный вид НФЗ 

Неполная (малозанятость)    

Сверхзанятость (выше 

стандартной) 

   

По срочному трудовому 

договору, в том числе се-

зонная 

   

По договорам гражданско-

правового характера 

   

Временная (заемный труд)    

Надомный труд    

Дистанционная    

Фриланс    

Неформальная (без 

оформления трудовых от-

ношений) 

   

Другая (назовите)    

13 Как Вы считаете, каковы причины применения НФЗ работодателями (можно отме-

тить несколько)? 

 13.1. Высокие налоги на фонд заработной платы 

 13.2. Возможность «безболезненного» увольнения  

 13.3. Экономия на социальном пакете 

 13.4. Возможность привлекать специалистов высокой квалификации 

 13.5. Особенности бизнес-процессов (организация труда) 
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 13.6. Другое 

14 С какими проблемами Вы сталкиваетесь при подборе персонала на позиции с НФЗ: 

_______________________________________________________________________________ 

15  Увеличилось ли количество вакансий с НФЗ за последние 3−5 лет?  

 15.1. Да 

 15.2. Нет 

 15.3. Затрудняюсь ответить 

16 Напишите название НФЗ, которое оказалось Вам незнакомым: 

_______________________________________________________________________________ 

17 Напишите название НФЗ, которое Вы не указали в таблице, но слышали о подобной 

практике. Опишите кратко его суть: _____________________________________________ 

18. По поводу каких новых (нестандартных) кадровых технологий обращаются к Вам за-

казчики: 

 18.1. Аутплейсмент 

 18.2. Аутстаффинг 

 18.3. Аутсорсинг 

 18.4. Другое  

 18.5. Не обращались 

19 Назовите причины заказа этих технологий: _______________________________________ 

20  Какие новые кадровые технологии Вы собираетесь продвигать на рынке? 

 18.1. Аутплейсмент 

 18.2. Аутстаффинг 

 18.3. Аутсоргинг 

 18.4. Другое 

 18.5. Никакие 

21 Укажите номера вопросов, которые Вам показались неясными или некорректными. 

По возможности предложите свой вариант. 

_______________________________________________________________________________ 

22 Что еще можно спросить* 

 

Благодарим за ответы! 


