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Статья посвящена вопросам оценки степени прекаризации трудовых отношений, рассматри-
ваемой нами как один из системообразующих факторов социального загрязнения от экономиче-
ской деятельности хозяйствующих субъектов. Появление феномена социального загрязнения тру-
довой сферы обусловлено, прежде всего, стремлением работодателей к снижению издержек на рабо-
чую силу, что приводит к все большему распространению использования ими токсических практик 
управления персоналом, то есть таких технологий работы с кадрами, которые наносят вред бла-
гополучию наемных работников. В данной статье представлены промежуточные результаты дол-
госрочного мониторингового исследования, реализуемого авторами на основе методики, включаю-
щей проведение социологического опроса наемных работников российских предприятий разных сек-
торов экономики. В 2014 г. авторами было проведено пилотное исследование с целью апробации ин-
струментария методики оценки уровня социального загрязнения трудовой сферы, включая оценку 
степени прекаризации трудовых отношений, а также верификации гипотез данного научного ис-
следования. По итогам пилотного исследования был усовершенствован инструментарий социоло-
гического опроса, который состоялся в 2015 г. с привлечением к участию в нем наемных работни-
ков предприятий Свердловской области. Полученные результаты позволяют идентифицировать 
токсические элементы социально-трудовой сферы предприятий, связанные с прекаризацией трудо-
вых отношений и оказывающие негативное воздействие на физическое и социально-психологическое 
здоровье работников, а также сделать выводы относительно сложившихся в настоящее время тен-
денций, отражающих качественные характеристики текущих изменений, происходящих в отноше-
ниях между работодателями и наемными работниками. Ограниченный характер представленных 
в статье результатов обусловлен тем, что мониторинговое исследование подразумевает проведе-
ние ежегодных опросов в течение длительного периода времени. Тем не менее, промежуточные вы-
воды также представляют интерес и могут быть использованы для поиска путей решения проблем, 
вызванных растущей прекаризацией трудовых отношений, как на уровне отдельного предприятия, 
так и на уровне региональной власти.
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Введение

Кризисные явления, происходящие сегодня 
в мировой экономике, оказывают негативное 
влияние на динамические процессы, происхо-
дящие в социально-трудовой сфере всех разви-
тых стран. Стремление собственников и менед-
жеров предприятий к использованию стратегии 
минимизации издержек на персонал приводит 
к все большему распространению прекариза-
ционных форм трудовых отношений и токси-
ческих практик управления человеческими ре-
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сурсами. В результате в структуре экономиче-
ски активного населения постоянно увеличива-
ется доля работников, не имеющих социальной 
защиты и гарантированной занятости или име-
ющих уничижительные условия трудовых дого-
воров с работодателями. Данное явление, рас-
сматриваемое нами в рамках концепции со-
циального загрязнения от экономической 
деятельности хозяйствующих субъектов, ока-
зывает неблагоприятное воздействие не только 
на работников отдельно взятого предприятия, 
нанося ущерб их здоровью и благополучию, но 
и на благосостояние общества в целом. Тем не 
менее, на сегодняшний день государственное 
регулирование вопросов прекаризации трудо-
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вых отношений, здоровья и благополучия ра-
ботников имеет мозаичный характер. 

Необходимо также подчеркнуть особую ак-
туальность проблемы для Уральского региона, 
обусловленную тем фактом, что он традици-
онно является одним из важнейших промыш-
ленных районов, где сосредоточено большое 
количество предприятий различных отрас-
лей экономики. Исследование влияния соци-
ального загрязнения на здоровье и благопо-
лучие экономически активного населения по-
зволит идентифицировать проблемы в данном 
аспекте социально-экономического развития 
региона, динамичный характер которого об-
условливает необходимость реализации мо-
ниторинга ситуации в долгосрочной перспек-
тиве, и разработать эффективные методы его 
государственного регулирования.

Переход к специализированному производ-
ству и системе глобального разделения труда 
обусловил возникновение и распространение 
новых форм занятости, гибких и децентрали-
зованных форм трудовых отношений, исполь-
зование временного и удаленного персонала. 
Вследствие нестабильности социального и эко-
номического положения среди экономически 
активного населения все более доминируют на-
строения тревожности и неуверенности в за-
втрашнем дне. С переходом к рынку в России 
как норма трудовых отношений появилась уни-
кальная система взаимоотношений между ра-
ботодателями и работниками по принципу: 
личные отношения способствуют созданию бо-
лее гибкой системы труда. Таким образом сфор-
мировалась система неформальной занятости, 
основанная на неформальных отношениях, ко-
торые сделали устный трудовой договор, гибкий 
график и неограниченный по времени рабо-
чий день приемлемыми и обыденными явлени-
ями [1]. Современные реалии характеризуются 
устойчивой тенденцией ухудшения положения 
наемных работников, снижения их защищен-
ности вследствие все более широкого исполь-
зования работодателями токсических практик 
управления, связанных, в числе прочего, с пре-
каризацией трудовых отношений. Изучение 
токсических элементов трудовых отношений и 
поиск путей повышения правовой защищен-
ности наемных работников в сфере труда пред-
ставляются нам актуальными задачами.

Теоретическая основа мониторингового 
исследования

В основу теоретического этапа данного мо-
ниторингового исследования нами положен 
принцип теоретической триангуляции, заклю-

чающийся в использовании различных тео-
ретических позиций в интерпретации дан-
ных. Обзор зарубежных источников инфор-
мации показал наличие ряда исследований, 
посвященных отдельным проблемам транс-
формации социально-трудовой сферы, проис-
ходящей в несколько последних десятилетий. 
Большое количество публикаций посвящено 
вопросам снижения качества внутриоргани-
зационной среды, ухудшению условий труда 
на рабочем месте. В частности, в конце про-
шлого столетия появилась концепция токси-
ческого рабочего места (toxic workplace), в кото-
рой терминология токсичности используется в 
широком смысле: не только в отношении вред-
ных условий труда, но и для характеристики 
неблагоприятных социально-психологических 
аспектов рабочей среды [2–3]. Так, например, в 
широкий обиход вошли такие понятия, как ток-
сическое руководство (toxic leadership) [4–5; 6, с. 
96–106; 7; 8, с. 29–36] и токсический персонал 
(toxic personnel) [10; 11, с. 283–301; 12]. Большой 
пласт научно-исследовательских работ посвя-
щен стрессу на рабочем месте [13; 14, с. 89–97; 
15, с. 93–110; 16, c. 82–87], причины возникно-
вения которого связаны с токсичностью орга-
низационной среды, которая, в свою очередь, 
формируется не только вследствие наличия в 
организации токсических рабочих мест, токси-
ческого руководства и токсического персонала, 
но и в результате использования менеджмен-
том предприятий токсических кадровых тех-
нологий [17, с. 46–51; 18].

Отечественные ученые направили свои ос-
новные усилия на изучение процессов прека-
ризации занятости [19; 20, с. 3–15; 21, с. 22–29; 
22]. В связи с тем, что в нашей стране данная 
проблема обозначилась в результате перехода 
на рыночную экономику, работы россий-
ских авторов базируются на зарубежных кон-
цепциях прекаризации занятости (precarious 
employment), прекаритета (precarity), прекари-
зационного труда (precarious work) [23, с. 427–
448; 24, с. 271–288; 25, с. 72–76] и прекари-
ата (precariat, the precariazed working class) [26, 
с. 588–628; 27, с. 963–980]. Прекаризация под-
разумевает процесс ухудшения условий труда, 
снижения уровня заработной платы, урезания 
социальных гарантий и т. п. С помощью тер-
мина «прекаритет» характеризуется совокуп-
ность неблагоприятных условий существова-
ния работника в системе трудовых отношений, 
способствующих снижению качества его тру-
довой жизни. При обозначении нестандартных 
и нестабильных форм занятости без социаль-
ных гарантий используется понятие «прека-
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ризационный труд», а работники, осуществля-
ющие свою трудовую деятельность в условиях 
прекаризационных трудовых отношений, от-
носятся к классовой страте общества, называ-
емой «прекариат».

Несмотря на наличие большого количе-
ства публикаций, посвященных вышеуказан-
ным проблемам, все они освещают лишь от-
дельные аспекты масштабного явления, иден-
тифицируемого Дж. Пфеффером как социаль-
ное загрязнение [28, с. 34–45]. Мы не только 
разделяем данную точку зрения, но и рассма-
триваем прекаризацию трудовых отношений 
и токсичность организационной среды как со-
вокупность системообразующих факторов со-
циального загрязнения от экономической де-
ятельности хозяйствующих субъектов [29, 
с. 839–846; 30, с. 78–82]. По нашему глубокому 
убеждению, системный подход позволит выя-
вить новые противоречия в социально-трудо-
вых отношениях между работодателями и на-
емными работниками, определить причинно-
следственные связи между используемыми на 
предприятиях практиками управления челове-
ческими ресурсами и уровнем благосостояния, 
физического здоровья и социально-психоло-
гического благополучия персонала.

Методическая основа мониторингового 
исследования

Методология данного исследования подраз-
умевает реализацию последовательных эта-
пов, включающих глубокое изучение теории 
вопроса трансформации трудовых отношений 
в условиях глобализации экономики, суще-
ствующих эмпирических данных. Результаты 
теоретического анализа легли в основу разра-
ботки методики социологического исследова-
ния. Опрос работников предприятий, относя-
щихся к разным категориям персонала, про-
веден на базе случайной выборки. В ходе ис-
следования нашли подтверждение гипотезы о 
наличии негативных тенденций в социально-
трудовой сфере, выявлены конкретные формы 
трудовых отношений, оказывающих деструк-
тивное воздействие на персонал организации. 

Пилотное исследование реализовано в 
2013 г. Сбор первичных данных произво-
дился в форме структурированного интервью 
c сотрудниками различных организаций, яв-
ляющихся руководителями и специалистами 
в сфере управления человеческими ресурсами. 
Цели проведения интервью — уточнение гипо-
тез, выявление наиболее проблемных зон и бо-
левых точек во взаимоотношениях «работник 
— организация», выделение наиболее значи-

мых переменных для последующей разработки 
инструментов социологического опроса. На ос-
новании анализа полученных результатов ме-
тодика была доработана, составлены адапти-
рованные анкеты мониторингового исследова-
ния, первый этап которого реализован в 2014 г. 

Для достижения целей первого этапа мони-
торингового проекта были использованы два 
варианта анкет: 1) предназначенные для изу-
чения влияния токсических практик управле-
ния человеческими ресурсами на социально-
психологическое благополучие трудящихся; 2) 
предназначенные для изучения воздействия 
экономической деятельности хозяйствующих 
субъектов на здоровье работников. Анкеты 
включают полузакрытые и закрытые (дихото-
мические, поливариантные и шкальные) во-
просы. Первая группа вопросов условно может 
быть подразделена на измеряющие уровень со-
циального и психофизиологического благопо-
лучия сотрудников и удовлетворенность своим 
рабочим местом идентифицирующие основ-
ные факторы, влияющие на уровень социаль-
ного и психофизиологического благополучия 
работников. Вторая группа вопросов сформу-
лирована на основе 4 групп факторов социаль-
ного загрязнения от экономической деятель-
ности организации таким образом, чтобы вы-
явить те из них, которые являются наиболее 
критическими и негативно влияющими на со-
циальное и психофизиологическое благополу-
чие работников, и те, которые, возможно, не 
имеют особой для них значимости. Вопросы 
второй анкеты акцентируют внимание респон-
дентов на изменения в состоянии их физиче-
ского и психологического здоровья, произо-
шедшие в период осуществления трудовой де-
ятельности на предприятии.

Полученные результаты позволили выявить 
новые области изучаемой проблемы, подле-
жащие исследованию в 2015 г. в ходе реализа-
ции второго этапа мониторингового проекта. 
С этой целью был разработан новый инстру-
ментарий социологического опроса на тему 
«Мониторинг изменений в трудовых отноше-
ниях между наемными работниками и работо-
дателями», отвечающий требованиям универ-
сальности для использования не только в на-
шей стране, но и за рубежом. 

На втором этапе мониторингового про-
екта социологическое исследование с исполь-
зованием универсального инструментария 
было реализовано методом квотной выборки 
(n = 210). Опрашивалось трудоспособное на-
селение города Екатеринбурга и ряда горо-
дов Свердловской области. В выборке исполь-
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зовались два основных признака: пол и ка-
тегория работника. Гендерная структура ре-
спондентов составила 50,7 % мужчин и 49,3 % 
женщин. Распределение респондентов по ка-
тегориям персонала выглядит следующим об-
разом: 36,7 % — специалисты, 31,4 % — рабо-
чие, 15,0 % — руководители среднего звена, 
14,5 % — обслуживающий персонал, 2,4 % — 
руководители высшего звена. Структура ре-
спондентов по отраслям приложения их труда 
имеет следующее соотношение: 30 % — сервис 
и услуги, 22,7 % — энергетика и природные ре-
сурсы, 18,8 % — производство, 15 % — торговля, 
7,2 % — строительство и недвижимость, 6,3 % — 
банки, инвестиции, финансы, органы власти.

Все факторы, детерминирующие тот или 
иной вид деятельности, можно условно раз-
делить на объективные и субъективные, ис-
пользуя принцип выделения объективных и 
субъективных по своему происхождению эле-
ментов детерминации. Таким образом, к объ-
ективным факторам прекаризации трудовых 
отношений в данном исследовании относятся: 
1) форма трудовых отношений с работодате-
лем; 2) срок действия трудовых отношений 
с работодателем; 3) форма выплаты денеж-
ного вознаграждения; 4) кадровая политика 
организации; 5) нарушение договоренностей 
со стороны работодателя; 6) категория работ-
ника; 7) сфера деятельности организации; 8) 
гендер. Объективные факторы являются внеш-
ними, которые не зависят от желаний, требо-
ваний и взглядов работника. Также к объек-
тивным факторам мы относим социально-де-
мографические характеристики, которые, как 
известно, играют значимую роль в формирова-
нии большинства явлений и процессов в обще-
стве. Среди субъективных факторов прекари-
зации трудовых отношений нами были выде-
лены: 1) ухудшение личного благополучия ра-
ботника; 2) беспокойство и негативные эмоции 
на рабочем месте; 3) потенциальные угрозы 
для будущего на текущей работе; 4) необходи-
мость выполнять дополнительные сверхнор-
мативные функции для сохранения своего ра-
бочего места.

Результаты мониторингового 
исследования

В арсенале современных работодателей се-
годня существует множество способов оформ-
ления трудовых отношений с наемными ра-
ботниками. Но некоторые из форм трудовых 
отношений имеют ущемляющий для работни-
ков характер, являясь объективным фактором 
попадания работника в категорию прекариата. 

Анализ структуры ответов респондентов на 
вопрос о форме закрепления их трудовых от-
ношений с работодателем показывает, что во 
всех обозначенных нами отраслях экономики 
работники преимущественно имеют трудовые 
договоры по основному месту работы (с вариа-
цией от 70,8 % в секторе услуг до 93,6 % в энер-
гетике). При этом часть респондентов рабо-
тают без оформления письменного трудового 
договора. Так, в сфере услуг на основании уст-
ной договоренности с работодателем трудится 
каждый пятый респондент (18,5 %), а на про-
изводстве доля таких работников составляет 
7,7 %. Следует также отметить, что каждый де-
сятый работник торговли имеет трудовой до-
говор по совместительству (9,7 %). В кредитно-
финансовых учреждениях и строительных ор-
ганизациях доля таких работников составляет 
7,1 % и 6,7 % соответственно. Незначительна 
доля респондентов, указавших, что они рабо-
тают по договорам подряда — 3,1 %, и все они 
сосредоточены в сервисе.

Договоры возмездного оказания услуг (под-
ряда), трудовые договоры о работе по совме-
стительству и работа по устной договоренно-
сти с работодателями рассматриваются нами 
как прекаризационные формы трудовых от-
ношений. Необходимо указать, что без оформ-
ления письменного договора чаще всего тру-
дятся респонденты, имеющие рабочие про-
фессии, среди которых доля работающих по 
устной договоренности составляет 9,1 %. Доля 
не имеющих письменных трудовых соглаше-
ний с работодателями составляет около 6,5 % 
среди специалистов, обслуживающего персо-
нала и менеджеров среднего звена. Трудовые 
договоры о работе по совместительству имеют 
5,3 % опрошенных специалистов и 3,2 % ре-
спондентов, относящихся к категории обслу-
живающего персонала.

Большое значение для работающих имеет 
срок трудового договора. Контракт, подпи-
санный на длительный период, дает работ-
нику больше защищенности и уверенности в 
завтрашнем дне. И, наоборот, наличие крат- 
косрочного соглашения с работодателем де-
лает работника уязвимым перед будущим. 
Распределение ответов респондентов на во-
прос о сроке оформления трудовых отношений 
с работодателем по отраслям экономики по-
зволяет нам отметить тот факт, что трудовые 
договоры со сроком 4–5 лет встречаются в сфе-
рах торговли и услуг, а также в строительстве 
(6,5 %, 4,7 % и 6,7 % соответственно). Трудовые 
соглашения на период 3 года встречаются в 
производственном секторе, энергетике и кре-



806 социальНо-демографический потеНциал региоНальНого развития

ЭКОНОМИКА РЕГИОНА Т. 12, вып. 3 (2016)  WWW.ECONOMYOFREGION.COM

дитно-финансовых учреждениях (2,6 %, 4,3 % 
и 14,3 % соответственно). Трудовые договоры 
сроком на 2 года подписали 6,7 % респонден-
тов, занятых на строительных предприятиях, и 
1,6 % — на предприятиях, оказывающих услуги 
населению. Годовые контракты имеют 2,6 % 
респондентов, работающих в торговле, 3,1 % — 
в сервисе и 6,7 % — в строительстве. На нали-
чие 6-месячных трудовых договоров указало 
6,5 % респондентов из торговой сферы и 1,6 % 
— из сектора услуг. 

В перечне вопросов анкеты респондентам 
было предложено указать, какие произошли 
изменения в кадровой политике организации 
за последний год (рис. 1). Большинство опро-
шенных (39 %) указывают на отсутствие каких-
либо изменений в кадровой политике органи-
зации, в которой они работают. Однако почти 
пятая часть респондентов (18,6 %) отметили 
прием на работу новых сотрудников только на 
короткий период (от 1 до 6 месяцев). Больше 
трети опрошенных (36,2 %) говорят об изме-
нениях, связанных с сокращением или выведе-
нием за штат предприятия части работников. 
При этом в производстве и в сфере энергетики 
и природных ресурсов, наиболее ярко выра-
жена тенденция постоянного сокращения ра-
ботников каждые 3–6 месяцев (17,9 % и 10,6 % 
соответственно). В финансово-кредитных уч-

реждениях наблюдалось массовое сокращение 
численности работников (28,6 %), в торговле — 
выведение части работников за штат предпри-
ятия (16,1 %), в сфере услуг и сервиса — исполь-
зование временных и (или) сезонных работни-
ков, предоставляемых другими компаниями 
(14,1 %), в строительстве пятая часть опрошен-
ных отметила сокращение части работников в 
связи с передачей части работ на аутсорсинг 
(20 %). 

Одним из факторов уязвимости работаю-
щих является нарушение работодателями взя-
тых перед работниками обязательств. Почти 
треть респондентов (28,5 %), указали на то, 
что столкнулись с невыполнением работодате-
лями своих обязательств перед работниками, 
обусловленных их договорными отношени-
ями. Факты подобных нарушений отметили от 
21,4 % до 38,5 % опрошенных, в зависимости 
от отрасли деятельности предприятия. Причем 
наиболее часто нарушения встречаются на 
производстве и в сфере услуг (38,5 и 29,2 % со-
ответственно). Каждый пятый опрошенный 
работник торговли и банковской сферы также 
пережил подобную ситуацию (22,6 % и 21,4 % 
соответственно). Кроме того, из ответов рес- 
пондентов следует, что чаще всего нарушаются 
договоренности между работодателями и ру-
ководителями высшего звена (50 %). Данный 
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Рис. 1. Распределение ответов респондентов на вопрос «Какие изменения в кадровой политике Вашей организации 
произошли за последний год?», % ответов



807А. Э. Федорова, В. С. Каташинских, З. Дворжакова

ЭКОНОМИКА РЕГИОНА Т. 12, вып. 3 (2016)

факт подтверждают и треть опрошенных рабо-
чих, и пятая часть обслуживающего персонала 
(19,8 %). 

Среди невыполненных работодателями до-
говоренностей большая часть участвовавших 
в опросе работников чаще всего отмечали уве-
личение объема работы без соответствующего 
повышения заработной платы (самый высокий 
процент нарушений — 55,6 % в сфере услуг), 
невыплату дополнительного вознаграждения 
за сверхурочную работу (66,7 % в инвестици-
онно-финансовой сфере), а также невыплату 
обещанного вознаграждения (46,2 % — энер-
гетика и природные ресурсы) (рис. 2). Таким 
образом, можно констатировать, что основ-
ные нарушения работодателями своих обяза-
тельств перед работниками находятся в плос- 
кости материальной стороны трудового дого-
вора. Очевидно несоответствие трудозатрат и 
денежного (обещанного) вознаграждения ра-
ботников, что является прямым ущемлением 
их прав.

Задержки заработной платы имеют место в 
основном в производстве (20 %), также в сфере 
услуг (16,7 %), энергетике и природных ресур-
сов (7,7 %). С незаконным увольнением чаще 
всего сталкиваются сотрудники финансового 
сектора (33,3 %), а также трудящиеся в произ-
водстве, торговле и сфере услуг. Основные до-
говоренности, нарушенные работодателем 
связаны с увеличением объема работы без со-
ответствующего повышения заработной платы 

(57,1 %), невыплатой обещанного вознаграж-
дения (33,3 %). На невыплату дополнитель-
ного вознаграждения за сверхурочную работу 
чаще жалуются руководители среднего звена 
(50 %) и специалисты (42,9 %). Следует отме-
тить, что более трети опрошенных руководи-
телей структурных подразделений страдают от 
необоснованного снижения размера заработ-
ной платы и непредоставления положенного 
отпуска (37,5 %). Незаконному увольнению бо-
лее всего подвержены высшие руководители 
(33,3 %).

В ходе опроса респондентам также было 
предложено оценить степень негативного 
влияния некоторых управленческих реше-
ний, принятых руководством организации за 
последний год, на их благополучие (рис. 3). 
Можно констатировать, что из тех, кто под-
твердил наличие подобных решений, пятая 
часть указала на снижение размера денежного 
вознаграждения и реструктуризационные про-
цессы на предприятии (18,2 % и 19,6 % соот-
ветственно). При этом урезанную зарплату по-
лучают более трети опрошенных работников 
торговли (35,5 %), а с реструктуризацией стол-
кнулись прежде всего в кредитно-финансовой 
сфере и строительстве (38,5 и 35,7 % соответ-
ственно). На снижение размера денежного воз-
награждения пожаловались каждый четвертый 
ответивший работник сферы услуг (24,6 %) и 
каждый пятый респондент, занятый на произ-
водстве (20,5 %).
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Рис. 2. Распределение ответов респондентов на вопрос «Какие именно были нарушения Ваших с работодателем  
договоренностей со стороны работодателя?», % ответов
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Анализ структуры ответов респонден-
тов по категориям персонала показывает, что 
от сокращения трудового дохода чаще стра-
дают рабочие (25,8 %). Эта же неприятность 
настигла каждого пятого опрошенного работ-
ника из категории обслуживающего персонала 
(22,6 %) и руководителя среднего звена (20 %). 
Последствия реструктуризационных процес-
сов испытали на себе немногим менее поло-
вины ответивших топ-менеджеров (40 %), каж-
дый пятый руководитель среднего звена (20 %) 
и специалист (19,7 %). С проблемой сокраще-
ния или ликвидацией соцпакета столкнулись 
прежде всего опрошенные руководители выс-
шего звена (20 %) и обслуживающий персонал 
(12,9 %).

В целях выявления основных источников 
негативных переживаний на рабочем месте 
респондентам было предложено ответить на 
соответствующие вопросы. Анализ получен-
ных ответов показал, что каждого пятого из 
опрошенных работников в большей степени 
беспокоят чрезмерные стресс (22,7 %) и напря-
женность работы (19 %), а также ненормиро-
ванный рабочий день (19,9 %) и сложность со-
вмещения трудовой и личной жизни (16,6 %) 
(рис. 4).

Особое внимание, на наш взгляд, следует 
обратить на аспекты организационной среды, 
связанные со сферой менеджмента организа-
ции. Так, например, в качестве источника не-
гативных эмоций респонденты отмечают про-
фессиональную некомпетентность и деструк-
тивные черты характера руководящего персо-
нала (по 13,7 % соответственно). Меньшее, но 
все же достаточно заметное количество отве-
тов указывает на психологическое давление и 
отсутствие (или плохое) взаимодействие с ру-
ководителями (9,5 % и 8,5 % соответственно). 
Каждый седьмой участник опроса недоволен 
отсутствием (или недостаточностью) заботы 

работодателя о своих работниках (15,2 %). В со-
вокупности на долю внутриорганизационных 
проблем, идентифицируемых как токсическое 
руководство, приходится более половины от-
ветов респондентов (60,6 %). 

Анализ источников беспокойства и нега-
тивных эмоций на рабочем месте по отраслям 
деятельности показал, что самый высокий 
уровень стресса наблюдается в финансово-
кредитных учреждениях (50 %). В среднем ис-
пытывают постоянный стресс на рабочем ме-
сте около трети работников сферы услуг, тор-
говли, а также строительства, и лишь каждый 
десятый работник производственных пред-
приятий и энергетики. Высокую напряжен-
ность работы чаще всего отмечает опрошен-
ный персонал банков (35,7 %), наименьшую — 
торговых предприятий (9,7 %). Опрошенные 
работники руководящих должностей чаще 
других категорий персонала испытывают 
стресс на рабочем месте (66,7 %), имеют вы-
сокую напряженность работы (50 %) и ненор-
мированный рабочий день (50 %). Рабочие, 
принявшие участие в опросе, жалуются пре-
жде всего на некомфортные условия на рабо-
чем месте (25,8 %). Специалистов более всего 
беспокоит ненормированный рабочий день 
(22,7 %) и сложность совмещения трудовой и 
личной жизни (17,1 %). Каждый четвертый ре-
спондент из категории обслуживающего пер-
сонала также затрудняется совмещать трудо-
вую и личную жизнь (25,8 %), а каждый пятый 
работает в условиях высокого уровня стресса 
(22,6 %).

Социально-психологическое благополучие 
работников зависит, в числе прочего, от воз-
можности удовлетворять на рабочем месте по-
требности в защищенности и уверенности в 
завтрашнем дне. Среди угроз для своего буду-
щего, с которыми сталкиваются работники в 
организации, каждый четвертый респондент 
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Рис. 3. Распределение ответов респондентов на вопрос «Какие решения руководства за последний год неблагопри-
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809А. Э. Федорова, В. С. Каташинских, З. Дворжакова

ЭКОНОМИКА РЕГИОНА Т. 12, вып. 3 (2016)

отметил снижение уровня трудовых доходов 
(25,2 %), ухудшение физического здоровья на 
рабочем месте (24,8 %), снижение уровня удов-
летворенности своим трудом (24,3 %) и отсут-
ствие профессионального развития (23,8 %) 
(рис. 5). Каждый пятый опасается потерять ра-
бочее место вследствие кризиса в экономике 
(20,5 %).

Структура ответов респондентов в разрезе 
отраслей приложения их труда отражает следу-
ющую ситуацию: более всего боятся потерять в 
размере заработной платы в торговле (38,7 %); 
в сфере услуг чаще беспокоятся об отсутствии 
профессионального развития (32,8 %); основ-
ные угрозы на производстве и в кредитно-фи-
нансовых учреждениях связаны с потерей ра-
бочего места (30,8 % и 21,4 % соответственно), 
а также ухудшением физического здоро-
вья (28,2 % и 28,6 % соответственно). Следует 

также отметить, что среди респондентов бо-
лее всего опасаются: рабочие — ухудшения фи-
зического здоровья на рабочем месте (36,4 %), 
обслуживающий персонал — отсутствия про-
фессионального развития (35,5 %), специали-
сты — потери рабочего места (34,2 %), руко-
водители среднего звена — снижения размера 
денежного вознаграждения (32,3 %) и топ-
менеджеры — снижения уровня удовлетворен-
ности работой (33,3 %).

В рамках данного социологического опроса 
было также выяснено, что почти треть респон-
дентов вынуждены предпринимать опреде-
ленные действия в целях сохранения рабочего 
места. Почти половина из них (47,5 %), вне за-
висимости от сферы деятельности организа-
ции, говорят о необходимости выполнять по-
ручения, не входящие в их должностную ин-
струкцию (рис. 6). 
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Рис. 4. Распределение ответов респондентов на вопрос «Что является источником Вашего беспокойства и негатив-
ных эмоций на текущей работе?», % ответов
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С точки зрения концепции социального за-
грязнения необходимо особое внимание обра-
тить на факт принуждения к неоплачиваемой 
сверхурочной работе (44,3 %), что является 
прямым нарушением трудового законодатель-
ства. На данный факт указали две трети опро-
шенных работников торговли (66,7 %) и бо-
лее половины респондентов, занятых в энер-
гетике (58,3 %). Во всех остальных выделенных 
нами отраслях доля таких ответов составила 
около трети. При этом чаще всего вынуждены 
выполнять сверхнормативную работу приняв-
шие участие в опросе рабочие (66,7 %), руково-
дители структурных подразделений (55,6 %) и 
специалисты (48,1 %). Работать сверхурочно и 
без оплаты приходится половине респондентов 
всех категорий персонала. Треть рабочих повы-
шают квалификацию за свой счет (33,3 %). То 
же самое необходимо делать каждому четвер-
тому специалисту и топ-менеджеру (25,9 % и 
25 % соответственно), а также каждому пятому 

руководителю среднего звена и обслуживаю-
щему персоналу (по 22,2 % соответственно).

Заключение

Представленные в статье результаты социо-
логического опроса, как отмечалось выше, яв-
ляются промежуточными и не могут отражать 
сложившуюся в настоящее время ситуацию в 
полной мере. Тем не менее, уже сейчас мы мо-
жем сделать некоторые выводы.

Общеизвестен факт, что наиболее распро-
страненными практиками трудоустройства в 
России являются официальный найм и работа 
по устной договоренности. Занятость на усло-
виях неформальных отношений наемных ра-
ботников с работодателями следует рассма-
тривать как теневой сектор рынка труда, ко-
торый является первопричиной прекариза-
ции трудовых отношений. Однако необходимо 
констатировать, что и наличие письменного 
долгосрочного трудового договора не гаран-
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тирует работникам выполнение работодате-
лями всех зафиксированных в договоре обяза-
тельств. Другими словами, прекаризация тру-
довых отношений имеет различные формы 
проявления в условиях как неформальной, 
так и формальной занятости. В соответствии 
с исследованием С. Ю. Барсуковой, практики 
формального и неформального найма имеют 
больше общего, чем это принято считать [20, 
с. 3–15]. Формальное трудоустройство все бо-
лее наполняется неформальным содержанием 
и именно это, на наш взгляд, является факто-
ром прекаризации трудовых отношений и, со-
ответственно, социального загрязнения трудо-
вой сферы. Официальный трудовой договор не 
защищает работников от вполне легитимных, 
но, по своей сути, токсических практик управ-
ления персоналом: сокращение численности, 
аутсорсинг, аутстаффинг, досрочное пенсио-
нирование, а также использование временных 
работников. 

Особое внимание также следует уделить 
проблеме токсичности организационной 
среды, которая оказывает неблагоприятное 
воздействие на социально-психологическое 
благополучие работников. Результаты пред-

ставленного исследования показывают вы-
сокую значимость для наемных работников 
факторов, связанных с профессионально-лич-
ностными характеристиками руководителей 
и межличностными отношениями по поводу 
трудовой деятельности. При этом большинство 
опрошенных работников недовольны каче-
ством руководящего персонала и эффективно-
стью управленческих отношений в организа-
ции. Несмотря на это, проблема токсического 
руководства практически игнорируется на рос-
сийских предприятиях, хотя является одним из 
значимых факторов социального загрязнения 
трудовой сферы организации.

Таким образом, трансформационные про-
цессы, происходящие сегодня в социально-тру-
довой сфере и часто принимающие деструк-
тивные для работников формы, требуют по-
иска новых методов регулирования трудовых 
отношений. Идентификация токсических эле-
ментов отношений между работниками и ра-
ботодателями позволяет осознать новые реа- 
лии экономической жизни общества, развить 
новые положения науки об экономике труда и 
создать информационную базу для разработки 
нового управленческого инструментария.
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Precarious Labour Relations as a Factor of Social Pollution
The paper examines the issue of assessing the extent of precarious labour relations considered by the authors as one of the 

systemic factors of social pollution. The emergence of the social pollution of the labour sphere is primarily caused by the aspiration 
of employers to reduce labour costs. It leads to an increasing spread of the use of toxic practices of the personnel management. 
This article presents the interim results of the monitoring study, implemented by the authors on the basis of the methodology 
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which includes the sociological survey of the employees of Russian enterprises of different economic sectors. In 2014, the authors 
held a pilot study in order to test the methodological tools of the evaluation of social pollution level in labour sphere including 
the assessment of the degree of precarious labour relations as well as verification of the hypothesis of this research. Following 
the results of the pilot study, the sociological survey tools were improved. The survey took place in 2015 among workers of the 
Sverdlovsk region. The obtained results allow us to identify the toxic elements of labour sphere. These elements are associated 
with the precarious labour relations and have a negative impact on the physical and psychosocial health of employees. Also, we 
can make conclusions about the existing trends that reflect the qualitative characteristics of current changes in the relationship 
between employers and employees. The limitations of the presented results are conditioned by the fact that the monitoring 
assumes conducting annual surveys for a long period. However, the interim findings are of interest and can be used to find 
solutions of the problems caused by the increasing precarious labour relations both at the level of enterprise and at the level of 
regional power.

Keywords: social pollution, precarious employment, labour relations, precariat, toxic practices of human resource 
management, health at work, wellbeing of employees, toxicity of the organizational environment, toxic leadership, toxic 
workplace
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