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ВВЕДЕНИЕ
Одним из возрастающих факторов организационного 

стресса считается факт развития прекаризации трудовых 
отношений. Впервые этим явлением заинтересовались 
и проанализировали его французские исследователи­со­
циологи Пьер Бурдье и Робер Кастель в 1980­х гг. [1]. Пре­
каризация предполагает наличие негарантированных и не­
защищенных трудовых отношений у работника. Данное 
понятие включает такие виды занятости, как работа по до­
говору подряда, трудовой контракт с ограниченным сроком 
действия, отсутствие социальных гарантий и т.д. Исследова­
тель прекаризации Гай Стэндинг относит к так называемому 
«прекариату» трудовых мигрантов, стажеров, фрилансеров 
и т.д. Этих людей объединяет то, что у них нет стабильной 
работы с фиксированной оплатой труда и гарантированной 
социальной защитой [2].

В основе отнесения условий трудовой занятости к пре­
каризации лежит группа объективных и субъективных ин­
дикаторов. К объективным индикаторам относят тип оформ­
ления занятости (занятость на основании устной договорен­
ности, срочного договора, договора гражданско­правового 
характера) и неустойчивые условия занятости (уменьше­
ние заработной платы и(или) рабочих часов, неоплачива­
емый отпуск по инициативе работодателя, задолженность 

по заработной плате, неофициальный доход от основной 
занятости, слишком длительная продолжительность рабо­
чей недели). К субъективным индикаторам относят нали­
чие у работников беспокойства потери работы, наличие 
неудовлетворенности системой оплаты труда и условиями 
труда [3].

Манохина Н.В. и Митяева Н.В. выделяют одним из аспек­
тов прекаризации ненадежные, непредсказуемые и небез­
опасные условия существования, приводящие к материаль­
ному и психологическому неблагополучию, а также негатив­
ное состояние работника как следствие неопределенности 
и неустойчивости его трудовой занятости, что проявляется 
в эмоциональной нестабильности, тревожности, чувстве 
неуверенности в будущем [4].

ПРИЧИНы РАЗВИТИЯ ПРЕКАРИЗАЦИИ
Основной и самой глобальной причиной развития прека­

ризации является расширение гиг­экономики (gig­эконо­
мики, гигономики). Гиг­экономика — это сдельная эконо­
мика, экономика подработки или свободного заработка, 
экономика краткосрочных контрактов. Современные реалии 
хозяйственной деятельности определили, что компаниям 
целесообразнее нанимать сотрудников на отдельные проекты 
и платить им сдельно, а сотрудникам, особенно представи­
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Аннотация
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с этим возрастает актуальность управления организационными и внеорганизационными стрессами, которым способствуют как много-
численные внешние факторы, так и меняющиеся условия труда. В данной статье приведен анализ текущего состояния прекаризации, а также 
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дований корреляции трудового стресса и прекаризации. Основным выводом статьи является тезис о том, что для решения проблем, свя-
занных с развитием прекаризации, необходим комплексный подход и привлечение разноуровневых субъектов: государства, предпринимателей, 
менеджеров и самих работников.
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Abstract
Precarization is one of the most important trends in the modern development of the labor market both in Russia and abroad. At the same time, the relevance 
of managing organizational and non-organizational stresses, which are facilitated by both numerous external factors and changing working conditions, 
is increasing. This article provides an analysis of the current state of procarization, as well as the results of studies of the causes of precarization, conducted 
with the involvement of the leaders of 46 service organizations, and studies of the correlation of labor stress and precarization. The main conclusion of the 
article is the thesis that in order to solve the problems associated with the development of precarization, an  integrated approach and the involvement 
of multi-level actors are needed: the state, entrepreneurs, managers and workers themselves.
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телям современного молодого поколения — не комфортно 
сидеть весь день в офисе, им удобнее чувствовать себя сво­
бодными и получать оплату за количество сделанной работы. 
У гиг-экономики есть сходства с аутсорсингом и фрилансом, 
но это не совсем одно и то же. Некоторые исследователи 
считают, что гиг-экономика — это эволюция аутсорсинга. 
Эволюция основана на развитии цифровых технологий, 
которые позволяют формировать повсеместную систему 
краткосрочных контрактов. Цифровые технологии в форме 
алгоритмов, приложений и сервисов сами выполняют поиск 
исполнителей. И если компании нужен мастер, программа 
найдет, где он ближе, дешевле или валиднее [5].

По данным института McKinsey, до 30% трудоспособного 
населения во всем мире уже фактически осуществляют 
свою трудовую деятельность в формате независимого труда, 
а в перспективе такой формат занятости будет только рас­
ширяться [6].

Ряд исследователей считают, что в целом развитие циф­
ровой экономики влияет на усиление прекаризации на рынке 
труда. Считается, что прекаризация провоцируется стоха­
стичностью и  неоднородностью цифровой экономики. 
Причина в том, что происходящие в цифровой экономике 
процессы не являются строго детерминированными, их по­
следующие состояния, как и состояние системы в целом, 
описываются различными величинами. Неоднородность 
цифровой экономики проявляется в неоднородностьи ее 
субьектного и обьектного содержания [7].

Развитие цифровых технологий на фоне пандемии привело 
к формированию новых дистанционных форматов работы 
и общения. По мнению Комаровой Т.А., это обострило при­
знаки прекаризации: изменились содержание и объем работ, 
методы нормирования и контроля труда при сравнительно 
невысокой заработной плате [8].

В контексте анализа прекаризации труда следует обратить 
внимание на такое понятие, как платформенный труд. При­
менение онлайн-платформ для организации хозяйствен­
ной деятельности, с одной стороны, увеличило круг возмож­
ностей для профессионального роста и развития специали­
стов онлайн-сферы, а с другой — стало источником новой 
платформенной формы прекаризированного труда. В сфере 
услуг особенно много возможностей для данной формы 
прекаризации: деятельность служб такси, доставки готовой 
еды и продуктов питания, торговля — практически пол­
ностью перешли на платформенную базу [9].

По мнению О. Синявской, необходимо вовремя опреде­
лить отдельные нормы и правила для работников с платфор­
менной занятостью, в противном случае их труд «уйдет» 
в теневую экономику, а значит, будет потерян для трудового 
законодательства и государственного бюджета [10].

Основой для формирования прекаризации труда на основе 
платформенной занятости служит информационная асим­
метрия. Это центральный элемент управленческой логики 
онлайн-платформ. Анализ исследований позволяет сделать 
вывод, что именно контроль за потоками информации яв­
ляется определяющей менеджериальной техникой в рамках 
платформенной экономики [11].

Для измерения уровня прекаризации разработаны не­
сколько методов. Самым распространенным является Шкала 
прекаризации занятости (Employment precariousness scale, 
EPRES), состоящая из  22 индикаторов, на  основе кото­
рых формируются 6 индексов: неустойчивость занятости, 
зарплата, ограниченность трудовых прав, невозможность 
реализовать трудовые права, отсутствие защиты в форме кол­
лективного договора, субъективное чувство уязвимости [12].

Также для измерения уровня прекаризации используется 
так называемый интегральный индекс. Он  вычисляется 

на основе трех частных: размер и справедливость зарплаты, 
стабильность занятости, возможности трудоустройства [13].

Кученкова А.В. считает, что к трем частным следует доба­
вить четвертое — социальную защищенность (наличие со­
циальных гарантий) [14].

Развитие прекаризации наблюдается во многих странах 
мира, в том числе и в России, несмотря на некоторые фак­
торы, которые эпизодически влияли на прекаризацию от­
рицательно (социальные выплаты в период пандемии новой 
коронавирусной инфекции и т.д.). По методологии Росстата, 
неформально занятыми считаются люди, работающие не на 
зарегистрированных предприятиях: занятые по найму у фи­
зических лиц, самозанятые, занятые в домашнем хозяйстве. 
Согласно опросам населения, средняя численность нефор­
мально занятых людей в России в январе-сентябре 2013 г. 
была 14,1 млн человек, что составляет 19,8% общей числен­
ности занятого населения [15].

Во втором квартале 2022 г. число неформально занятых 
в России снизилось на 1,5 млн человек. Несмотря на поло­
жительную статистику, с прекаризацией в России на сегод­
няшний день сталкиваются 18,7% людей трудоспособного 
населения [16].

Но необходимо учитывать, что по  данным компании 
«Финэкспертиза», несмотря на уменьшение численности 
населения России, сталкивающихся с прекаризацией, сово­
купный доход людей с неформальной занятостью вырос 
на 2,1% с 2018 г. [17].

При этом важно понимать, что неформальная занятость 
является альтернативой безработице, а не формальной за­
нятости [18].

Наиболее стабильной возрастной группой в отношении 
прекаризация являются люди 30–49 лет (38,8% данной 
группы не имеют признаков прекаризации), самой неза­
щищенной и подверженной прекаризации возрастной груп­
пой являются молодые люди — всего 22,2% данной группы 
не  имеют никаких признаков прекаризации, а  35,8%  — 
имеют три и более признака прекаризации [19].

Причин этого возрастного распределения несколько. 
Молодые люди сегодня (в отличие от прошлых поколений) 
не склонны стремиться к стабильной работе, высоким ма­
териальным целям и др. Это подтверждается также иссле­
дованием степени стрессогенности прекаризации как яв­
ления рынка труда [20]. На рис. 1 можно видеть тенденцию 
к уменьшению тревожности в отношении прекаризации 
по мере уменьшения возраста опрашиваемых. Исследование 
проводилось среди 320 респондентов. Оценка исследований 
проводилась с применением шкалы Лайкерта, в диаграмме 
приведены средние взвешенные значения показателей. 

При этом корреляция между общим состоянием трудового 
стресса у опрошенных и прекаризацией в их трудовых отно­
шениях определена как средняя степень положительной ли­
нейной связи. Расчет коэффициента корреляции Пирсона, 
на основании которого производился вывод, представлен 
ниже. 
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Заключение
Можно сделать вывод, что прекаризация сама по  себе 

не  является основным стрессором трудовых отношений 
(ввиду сравнительно не высокого значения коэффициента 
корреляции), но существует доказанная прямая связь между 
степенью трудового стресса и степенью прекаризации тру­
довых отношений. 

Работа с прекариатом на организационном уровне вызы­
вает сложности по ряду причин:

1.  часто прекаризация не предполагает наличие органи­
зационного уровня для страдающего от неопределенности 
человека (например, если он фрилансер);

2.  организация, реализующая такой тип отношений с со­
трудниками, как правило, не заинтересована в долгосроч­
ных трудовых отношениях с ним, и, как следствие, не готова 
вкладывать ресурсы в нормализацию его психологического 
состояния.

Опрос, проведенный в формате вопросов с множествен­
ным выбором ответов и возможностью предложить соб­
ственный вариант ответа, среди 46 российских компаний, 
в той или иной мере реализующих прекаризацию как фор­
мат отношений с работниками, назвал следующие причины 
отсутствия мотивации регистрировать трудовые отноше­
ния с работниками и предоставлять им социальные гаран­
тии. Результаты опроса представлены в  виде диаграммы 
на рис. 2.

Абсолютное большинство  — 38  руководителей компа­
ний — отметили экономическую нецелесообразность дея­
тельности их компаний при условии «белого» трудоустрой­
ства сотрудников. Это связано с очень высоким размером 
так называемых «социальных отчислений». 22 руководителя 
назвали важным отсутствие баланса в трудовом законода­
тельстве РФ и судебной практике между правами работ­
ника и работодателя, и, как следствие, слишком высокую 
ответственность руководителя при фактической невозмож­
ности уволить сотрудника за некачественное выполнение 
служебных обязанностей и т.п. 18 респондентов выделили 
отсутствие производственной необходимости в постоянном 
взаимодействии с конкретным специалистом (например, 
дизайнером). 15 руководителей не увидели необходимости 
в повышении качества условий труда. Это может быть свя­

зано с высокой конкуренцией на рынке труда по конкретной 
специальности, общей ситуацией на рынке и т.д. 9 респон­
дентов в своей деятельности отмечают организационную 
нецелесообразность официального оформления сотрудни­
ков, потому что в отрасли слишком высокий коэффициент 
текучести кадров. 6  работодателей как дополнительную 
причину указали отсутствие у сотрудников желания офор­
млять официальное трудоустройство в компании (работа­
ющие пенсионеры, состоящие на бирже труда и т.д.). Двое 
опрошенных не были осведомлены о правилах оформления 
трудовых отношений. 

Основой стресс-менеджмента для потенциальных сотруд­
ников (участников рынка труда) на личностном когнитивном 
уровне должна стать модель компетенций, формирующая 
основу навыков для людей, которые вынужденно оказались 
в условиях гиг-экономики и развивающейся прекариза­
ции. Данные компетенции позволят спокойно, деятельно 
и комфортно чувствовать себя на неустойчивом и непред­
сказуемом рынке труда гиг-экономики. Модель компетен­
ций представлена в таблице. 

Рис. 1. Результаты исследования корреляции уровня стрессогенности трудовой деятельности и прекаризации

Источник: разработано автором.

Рис. 2. Результаты опроса руководителей компаний сферы услуг 
о причинах развития прекаризации
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Профиль компетенции «Эмоциональная и профессио­
нальная устойчивость в условиях гиг-экономики» изображен 
на рис. 3.

Прекаризация  — непреодолимый и  логичный тренд 
современной экономики, вызванный глубинными про­
цессами в обществе. Поэтому не имеет смысла ему пре­
пятствовать. В сложившейся ситуации необходимо адап­
тировать деятельность организаций и самих сотрудников 
к  условиям  прекаризационной занятости, минимизиро­
вать ее стрессогенность и обеспечить комфортные усло­
вия труда в рамках обстоятельств, которые предоставляет 
рынок.
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Расс Л.

Чем лучше им, тем лучше вам: Стать хорошим менеджером 
проще, чем кажется
М.: Попурри, 2023, 384 с.

От легендарного менеджера из Кремниевой долины: 3 простых правила для построения команд, заинте-
ресованных в успехе общего дела.
Многие руководители считают, что прибыль можно обеспечить, лишь постоянно держа своих сотрудников 
в узде. Но это провальная тактика, которая наносит ущерб итоговым показателям. Согласно исследова-
ниям, удовлетворенность персонала и его заинтересованность в успехе приводит к лучшим результатам 
по всем направлениям.
В своей книге Расс Ларауэй, HR-директор компании Goodwater Capital, предлагает простой, последовательный 
и исчерпывающий стандарт лидерства. Он выделяет и подробно рассматривает 3 ключевых фактора успеха:
•	 четкие ориентиры в работе
•	 обучение персонала
•	 активное участие руководителей в реализации долгосрочных карьерных целей подчиненных
Подход Расса Ларауэя к управлению, разработанный для Google, Twitter, Qualtrics и Goodwater, указывает 
путь к созданию довольной, продуктивной и увлеченной команды. Следствием чего непременно станут 
позитивные результаты — для вас, ваших клиентов, акционеров и сотрудников.

Фатхуллин А.

В чем сила HR-бренда? Маркетинговые инструменты,  
которые помогут стать работодателем мечты
М.: Эксмо, 2023

Современный рынок труда принадлежит кандидату. Как действовать, чтобы потенциальный сотрудник 
среди тысяч вакансий выбрал именно вашу? И остался в компании надолго, а не до конца испытательного 
срока? 
Все просто: нужно себя «продавать». Относиться к соискателю как к клиенту: исследовать его предпоч-
тения, быстро реагировать на любой запрос, вкладываться в лояльность принятых сотрудников. Словом, 
комплексно развивать свой HR-бренд.
Как и что нужно для этого делать, рассказывает Артём Фатхуллин управляющий директор HR-бренда 
и внутренних коммуникаций Сбера. За время работы автора Сбер стал единственной российской компанией 
в топ-100 лучших работодателей мира по версии Forbes Global. За его плечами более чем 17-летний опыт 
в маркетинге и HR, перезапуск медиа про науку и высокие технологии Хайтек, управление креативным 
агентством Brainstore и маркетингом IT-столицы России Иннополисом.
Из книги можно узнать:
•	 как привлекать и удерживать лучших сотрудников;
•	 зачем нужна EJM, или «карта путешествия сотрудника»;
•	 почему важно формулировать уникальное предложение вашей компании;
•	 кто такие alumni и для чего их поддерживать

Фартвенглер Д.

Аттестация персонала. 10-минутный тренинг для менеджера
М.: Олимп-Бизнес, 2023, 224с.

Новая книга из серии тренингов для менеджеров предлагает вам научиться правильно проводить атте-
стации персонала и стать отличным специалистом по развитию сотрудников — главной обязанности 
руководителя. Благодаря десятиминутным заданиям, вы овладеете всеми навыками, которые позволят 
превратить вызывающие озноб аттестации в конструктивный, действенный инструмент, помогающий 
вашим подчиненным работать напряженнее, с большей отдачей и более длительный срок.




