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Введение1, 2

Нестандартные договора характеризуют собой трудовые отноше-
ния между работником и работодателем, продолжительность кото-
рых заранее определена в трудовом договоре и конечна во времени. 
Этим они главным образом отличаются от стандартных трудовых до-
говоров, время действия которых заранее не ограничено. 

В большинстве развитых стран трудовые отношения, рассчитан-
ные на определенный срок, являются одной из наиболее распростра-
ненных форм отклонений от стандарта. И повышающиеся со време-
нем масштабы их применения позволяют предприятиям увеличивать 
гибкость при адаптации в условиях неопределенности, связанной с 
колебаниями спроса и предложения.

Нестандартные договора включают в себя достаточно широкий 
круг различных видов временной занятости. Это срочные договора, 
договора с агентствами занятости, договора на выполнение опреде-
ленного объема работ, ученические договора и др. В данном иссле-
довании нами будут рассмотрены нестандартные трудовые договора, 
сгруппированные по двум видам. Это срочные трудовые договора, 
понимаемые в широком контексте, которые могут включать в себя 
все виды срочных договоров, и которые заключаются с работниками 
на определенный срок предприятием. А также договора лизинга (аут-
стаффинга), согласно которым трудовой договор на определенный 
срок заключается с работниками агентством занятости. Вместе с тем 
оба вида нестандартных трудовых договоров будут оцениваться нами 
с точки зрения применения их предприятием, поскольку оно явля-
ется основным и единственным инициатором обоих видов нестан-
дартных договоров с работником. 

Актуальность рассмотрения нестандартных видов договоров про-
диктована несколькими обстоятельствами. Во-первых, законодатель-

1 Смирных Лариса Ивановна – д.э.н., профессор кафедры экономики труда и народо-
населения, заместитель заведующего лабораторией исследований рынка труда ГУ ВШЭ

2 Работа выполнена в рамках проекта Лаборатории исследований рынка труда  
ГУ ВШЭ «Взаимодействие внутренних и внешних рынков труда в российской экономи-
ке», поддержанного Центром фундаментальных исследований ГУ ВШЭ (2009–2010 гг.).
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ное регулирование нестандартных видов занятости, нестандартных 
трудовых договоров в российской экономике сложилось еще далеко 
не в полной мере. И в бизнес-среде, и среди политической элиты и 
законодателей ведутся активные дискуссии о том, как надо регули-
ровать подобные трудовые отношения. Этот интерес связан как с 
экономическими, так и с социальными последствиями применения 
нестандартных трудовых договоров. Проявлением дискуссий об ис-
пользовании предприятиями срочных договоров, например, являет-
ся внесение Российским Союзом промышленников и предприни-
мателей (РСПП) предложений по либерализации трудового законо-
дательства, в том числе за счет расширения возможностей исполь-
зования срочных договоров. А также внесением на рассмотрение в 
Госдуму РФ (ноябрь 2010 г.) законопроекта, по сути запрещающего 
использование агентской занятости, и заключением с работниками 
договоров лизинга (аутстаффинга). Во-вторых, необходимостью про-
должить изучение масштабов и детерминант применения данных ви-
дов договоров с точки зрения предприятий. Исследования, которые 
проводились по данной теме в России, опираются на сведения о ра-
ботниках (Нестандартная занятость, 2006), а не о предприятиях. Од-
нако во многих странах Западной Европы изучение нестандартных 
договоров ведется по двум направлениям как на данных по работни-
кам, так и на данных по предприятиям. Это позволяет получить наи-
более полное представление о причинах, особенностях и последстви-
ях их применения. В-третьих, вопросы нестандартной занятости и 
нестандартных договоров тесно связаны с такими важными пробле-
мами, как рост безработицы и усиление ее застойности, низкие по-
казатели занятости и низкие темпы создания рабочих мест. Посколь-
ку в условиях кризиса 2008–2009 гг. данные проблемы для россий-
ской экономики стали еще более острыми, то возникла необходи-
мость более глубокого и всестороннего изучения возможностей и 
последствий применения нестандартных договоров. 

Работа выстроена таким образом, что в ней наряду с определени-
ем понятия «агентская занятость», которая возникает в результате 
заключения договоров лизинга (аутстаффинга), проводится теоре-
тическое обоснование гипотез применения предприятиями нестан-
дартных договоров. При этом акцент делается не на моделирование 
ситуации, а на систематизацию результатов эмпирических исследо-
ваний. Далее на основе описания базы данных и методики исследо-
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вания приводятся результаты дескриптивного и эконометрического 
анализа. Они позволяют сделать выводы о причинах и особенностях 
применения нестандартных трудовых договоров на российских пред-
приятиях, и предложить некоторые рекомендации. 

Определение агентской занятости  
и договоров лизинга (аутстаффинга) 

Агентская занятость является одним из видов нестандартной за-
нятости и возникает в результате привлечения предприятиями ра-
ботников через заключение договоров лизинга (аутстаффинга) с агент-
ствами занятости. Агентская занятость получила распространение в 
России в начале 1990-х гг. и в последующие годы постоянно набира-
ла обороты. Сегодня она де-факто применяется российскими пред-
приятиями, но де-юре не является признанной, поскольку не отра-
жена в российском Трудовом кодексе (ТК). Это обстоятельство и 
создает препятствия для ее применения предприятиями. Но прежде 
чем перейти к анализу, дадим определение, что же такое агентская 
занятость и чем она отличается от других видов нестандартной за-
нятости и контрактных отношений, возникающих в процессе заня-
тости. 

Агентскую занятость часто называют либо временной занятостью, 
либо аутсорсингом персонала. Оба эти определения являются вер-
ными лишь отчасти. 

С одной стороны, агентская занятость представляет собой один 
из видов временной занятости. Ей, как и всем другим видам времен-
ной занятости, присущ временный характер. Контракты, заключае-
мые с агентскими работниками, являются срочными. Однако, не-
смотря на это сходство, она тем не менее существенно отличается от 
всех других видов временной занятости. 

Агентская занятость строится на взаимодействии трех участни-
ков, а именно агентского работника, предприятия-заказчика и агент-
ства, в то время как остальные виды временной занятости предпо-
лагают только двух участников, а именно работников и предприятия. 
В случае агентской занятости работник заключает трудовой договор 
(контракт) не с предприятием, а с агентством занятости. Все другие 
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виды временной занятости предполагают прямые контрактные от-
ношения между работником и предприятием. 

С другой стороны, агентскую занятость часто отождествляют с 
аутсорсингом. Термин «аутсорсинг» (out – внешний, source – источ-
ник) обозначает «заимствование ресурсов извне». Поскольку агент-
ские работники являются «внешними» для предприятия, они дей-
ствительно могут быть отнесены к внешним ресурсам, привлекаемым 
предприятиями. Однако агентские работники тем не менее не впол-
не тождественны внешним работникам, занятым в сторонних орга-
низациях, которым предприятие передает выполнение отдельных 
бизнес-процессов. 

При аутсорсинге бизнес-процессов (BPO) предприятие передает 
на сторону бизнес функции, которые являются, как правило, для 
него не основными и (или) непрофильными. Так, на аутсорсинг мо-
гут передаваться управление персоналом, бухгалтерский учет, мар-
кетинг, реклама, логистика, клиринг и т.п. В этом случае работники 
организаций, выполняющих для предприятия данные функции, бу-
дут являться для него внешними, но необязательно будут агентскими 
работниками. 

Агентская занятость возникает в случае аутсорсинга работников 
(PO). В этом случае предприятие либо арендует работников (лизинг 
персонала) у агентства занятости (предприятия-провайдера), либо 
выводит работников за штат предприятия (аутстаффинг персонала) 
и переводит их в штат агентства (предприятия-провайдера). В этом 
случае работники предприятия также становятся для него внешни-
ми работниками. Таким образом, общим между аутсорсингом 
бизнес-процессов и аутсорсингом работников является то, что при 
их применении предприятия имеют дело с внешними для него ра-
ботниками.

Однако между двумя этими видами аутсорсинга существуют и от-
личия. Основная причина состоит в том, что при аутсорсинге работ-
ников необязательно должен происходить аутсорсинг бизнес-
процессов. Сохраняя за собой выполнение бизнес-процессов (функ-
ций), предприятие может осуществлять только аутсорсинг работни-
ков, и тогда внешние для предприятия работники будут выполнять 
бизнес-процессы (функции) на тех же рабочих местах, что и внутрен-
ние работники предприятия. 
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Еще одним способом определения агентской занятости является 
рассмотрение ее в качестве услуги, которую оказывают агентства за-
нятости предприятиям. При этом данная услуга отождествляется с 
другими видами посреднических услуг, которые могут оказывать 
агентства на рынке. Спектр услуг агентств достаточно обширен. Он 
включает в себя поиск, наём, отбор, обучение персонала и т.п. Агент-
ство может предоставлять либо широкий перечень услуг, либо спе-
циализироваться только на одной услуге (Смирных, 2009). 

Агентская занятость рассматривается как услуга со стороны 
агентств, если речь идет о найме-увольнении работников. Агентства 
либо нанимают работников и в дальнейшем предоставляют их пред-
приятиям (лизинг персонала), либо оформляют в свой штат работ-
ников, которых предприятия выводят за штат. 

Однако агентства, которые нанимают работников, не стоит путать 
с агентствами, которые занимаются поиском работников для пред-
приятий. Как правило, агентства, которые выполняют поиск работ-
ников для предприятий, то есть рекрутинговую деятельность, явля-
ются посредниками между предприятиями и работниками. При этом 
наём работника в результате поиска агентства осуществляет само 
предприятие.

В случае агентской занятости агентство перестает быть посредни-
ком между предприятиями и работниками. Оно нанимает работни-
ков и становится для них работодателем. Исходя из этого агентство 
заключает с работниками трудовой договор, беря на себя все функ-
ции работодателя (Смирных, 2008).

 Поскольку агентства выполняют зачастую функции поиска и най-
ма одновременно, может складываться впечатление, что обе эти функ-
ции тождественны и не меняют статус самого агентства. Однако это 
не так. Выполняя поиск работников, агентство не несет перед работ-
ником обязательств по заключению и исполнению трудового дого-
вора, оставаясь посредником при поиске. Предоставляя услуги ли-
зинга и аутстаффинга, агентство переходит из статуса посредника 
при поиске работников в статус работодателя. Оно заключает с ра-
ботником трудовой договор, контролирует его исполнение и ведет 
всю кадрово-учетную деятельность, связанную с занятостью работ-
ника. 

Обобщая изложенные точки зрения, агентскую занятость можно 
определить как один из видов временной занятости, который заклю-
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чается в использовании предприятиями внешних работников агентств 
занятости (предприятий провайдеров), нанимающих работников с 
целью предоставления их предприятиям на условиях лизинга и (или) 
аутстаффинга.

База данных и методика исследования

Для анализа использованы данные опроса предприятий «Взаимо-
действие внутренних и внешних рынков труда» (ВВВРТ), проведен-
ного в 2009 г. Лабораторией исследований рынка труда (ЛИРТ).  
В выборку вошли предприятия семи отраслей экономики (добыча 
полезных ископаемых, промышленность, строительство, транспорт 
и связь, торговля, финансы и бизнес-услуги) общей численностью 
1100. В выборке представлены малые, средние и крупные предпри-
ятия, и она является репрезентативной по отраслям, что делает воз-
можным межотраслевые сопоставления. Сформированная база дан-
ных по предприятиям содержит как текущую (2009 г.), так и ретро-
спективную информацию, то есть позволяет оценивать ряд показа-
телей за предшествующие периоды. Общий охват анализируемых 
периодов определяется диапазоном 2007–2009 гг.

Данные выборки содержат информацию по основным показате-
лям и направлениям деятельности предприятий и позволяют прово-
дить анализ, учитывая разнородность предприятий по характеристи-
кам их финансово-хозяйственной деятельности, положению на рын-
ке, кадровой политике, организации труда и управления, а также по 
размеру, форме собственности, возрасту и т.п.

В рамках проводимого анализа первоначально выполняются де-
скриптивные оценки, а затем проводятся эмпирические расчеты с 
использованием эконометрических моделей («Probit», «Tobit»), на 
основе которых вначале оценивается уравнение выбора (бинарное), 
а затем – уравнение доли работающих по нестандартным видам тру-
довых договоров. В качестве зависимой переменной в первой моде-
ли оценивается показатель существования на предприятии работни-
ков, занятых по срочным договорам (договорам лизинга (аутстаф-
финга)), а во второй модели показатель, характеризующий долю ра-
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ботников, занятых на этих предприятиях по срочным договорам 
(договорам лизинга (аутстаффинга)). 

Опираясь на обоснование гипотез и исходя из имеющихся в рас-
поряжении данных, был сформирован набор объясняющих перемен-
ных, которые могут быть разделены на четыре группы. Первая груп-
па – это показатели, характеризующие структуру занятости, поло-
возрастной и демографический ее состав. Вторая группа – это пока-
затели, свидетельствующие о положении предприятия на рынке 
(осуществление инноваций и инвестиционных вложений, органи-
зационных преобразований) и о его кадровой политике (доля найма 
и увольнений, наличие вакансий, обучение работников, использо-
вание административных отпусков, неполной занятости и сокраще-
ний заработной платы). К третьей группе отнесены показатели, со-
держащие информацию о характеристиках самого предприятия (воз-
раст, форма собственности, размер, отраслевая и региональная при-
надлежность). И, наконец, четвертая группа – это показатели 
внешней экономической и институциональной среды (изменения в 
течение времени, оценки трудового законодательства и факторов, 
создающих препятствия и угрозы для деятельности предприятия).

Агентская занятость (работники по договорам лизинга 
(аутстаффинга)) на российских предприятиях

Масштабы агентской занятости в России являются незначитель-
ными, как и во многих странах мира. 2,5% предприятий (2009 г.) в 
российской экономике используют работников по договорам ли-
зинга (аутстаффинга). При этом количество работников, на которых 
распространяются эти договора, составляет, по нашим оценкам, ме-
нее 1%. 

Вместе с тем масштабы агентской занятости в России вполне со-
поставимы с масштабами агентской занятости в некоторых других 
странах Европы (Германия, Греция, Эстония, Литва, Польша). На-
пример, в Германии количество предприятий, применяющих агент-
скую занятость, является близким к российскому уровню и состав-
ляет 2,8% (Bellmann, Kuehl, 2007) от общего числа всех предприятий. 
В Греции, Эстонии, Литве и Польше доля агентских работников так 
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же, как и в России, не превышает 1% от общего числа занятых. В этих 
странах агентская занятость появились либо раньше, чем в России, 
либо практически в то же время. Но на протяжении уже ряда лет в 
них действует законодательство, регулирующее агентскую занятость3. 
Сравнение по странам говорит нам о том, что агентская занятость 
достигла в России тех масштабов, которые изучение ее делают и воз-
можным, и необходимым.

Таблица 1. Доля предприятий, применяющих агентскую занятость, %

Отрасли
Годы

2008 2009

Добыча 1,1 1,1

Промышленность 3,4 2,6

Строительство 3,1 3,8

Торговля 1,3 1,9

Транспорт и связь 0,9 0,9

Финансы 4,6 3,7

Услуги 2,0 2,0

Всего 2,5 2,4

Источник: расчеты автора на данных ВВВРТ 2009 г.

Основной характеристикой агентской занятости в России, как и 
во многих странах мира, является ее неравномерное распределение 
между предприятиями и отраслями экономики. Количество предпри-
ятий, на которых применяется агентская занятость в России, являет-
ся самым высоким в строительстве, финансовой сфере и в промыш-
ленности (табл. 1). Но в ходе финансового кризиса 2008–2009 гг. про-
изошли межотраслевые изменения: в одних отраслях количество пред-
приятий с агентской занятостью увеличилось, а в других, наоборот, 
сократилось. Так, в период кризиса сократилось количество пред-
приятий с агентской занятостью в промышленности и финансах, а в 
строительстве и торговле количество таких предприятий возросло. 

3 В Германии агентская занятость появилась в конце 1960-х гг. Первые нормы, ре-
гламентирующие данный вид занятости, были прописаны в законе «О предоставлении 
работников» (1972 г.). С либерализацией законодательства и принятием закона «О совре-
менных услугах на рынке труда», так называемого закона “Hartz I” (23.12.2002), агент-
ская занятость стала развиваться в Германии очень динамично. 
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Неравномерным было распределение агентской занятости и по 
численности работников. Показатель доли работников предприятий, 
занятых на условиях лизинга (аутстаффинга), свидетельствует о сте-
пени концентрации агентской занятости на предприятиях. Даже при 
небольшом количестве предприятий агентские работники могут быть 
распределены между ними равномерно. Но если этого не происходит, 
то неравномерное распределение приведет к сосредоточению агент-
ской занятости только на части предприятий. В российских услови-
ях имеет место как раз высокая степень неравномерности распреде-
ления агентской занятости и наибольшая ее концентрация в отдель-
ных отраслях и на отдельных предприятиях. На небольшом количе-
стве российских предприятий, применяющих агентскую занятость 
(2,5%), на уровне одного предприятия доля агентских работников в 
среднесписочной численности работников составляет в среднем 26%. 
Иными словами, практически каждый четвертый работник на пред-
приятиях, использующих агентскую занятость, занят на условиях ли-
зинга (аутстаффинга). Наибольшая концентрация агентских работ-
ников наблюдается на предприятиях сферы бизнес-услуг (68%), а 
также в промышленности (35%) и финансах (23%). Гораздо меньше 
агентских работников занято на предприятиях строительства (12%), 
торговли (11%), в сфере добычи полезных ископаемых (7%) и на 
транспорте (1%).

Однако, адаптируясь к падению спроса в 2008–2009 гг., предприя
тия не отказались от агентской занятости4, а предпочли сократить 
количество агентских работников. Численность работников, при-
влекаемых на условиях агентских договоров, снизилась в 2009 г. (22%) 
по сравнению с 2008 г. (27%). 

Но даже при общем сокращении количества агентских работни-
ков в ряде отраслей наблюдалось увеличение их численности  
(табл. 2). В частности, увеличилась доля агентских работников на 
предприятиях строительства, финансов, добывающей отрасли. Но 
при этом существенно сократилось количество агентских работни-
ков на предприятиях тех отраслей, где она уже широко применялась: 
в промышленности, бизнес-услугах и торговле. 

4 Количество предприятий, применяющих агентскую занятость в 2009 г., практически 
не изменилось по сравнению с 2008 г. В 2008 г. насчитывалось 2,5% предприятий с агент-
ской занятостью, а в 2009 г. их количество сократилось до 2,4%.
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Таблица 2. �Доля работников, занятых на условиях лизинга (аутстаффинга),  
в среднесписочной численности работников предприятий, %

Отрасли
Годы

2008 2009

Добыча 0,05 0,10

Промышленность 0,38 0,23

Строительство 0,10 0,17

Торговля 0,10 0,09

Транспорт и связь 0,01 0,01

Финансы 0,21 0,24

Услуги 0,60 0,48

Всего 0,27 0,22

Источник: расчеты автора на данных ВВВРТ 2009 г.

Общая картина распространения агентской занятости на россий-
ском рынке труда во многом совпадает с отраслевым распределени-
ем этого вида занятости в других странах. В России, как и в других 
странах (Германии, Франции, Голландии и др.), наибольшее коли-
чество агентских работников занято на предприятиях промышлен-
ности и сферы услуг.

Однако существуют и российские особенности. Лидерами по при-
менению лизинга (аутстаффинга) или агентской занятости являются 
в России предприятия не только промышленности и бизнес-услуг, 
но и строительства, и финансов. В этих четырех отраслях насчиты-
вается не только большее по сравнению с остальными отраслями 
экономики количество предприятий, применяющих лизинг (аутстаф-
финг), но и большее количество работников, занятых по договорам 
лизинга (аутстаффинга). 

Однако в период кризиса предприятия отраслей-лидеров проде-
монстрировали различия в применении агентской занятости. В про-
мышленности сократились количество предприятий и численность 
работников с договорами агентской занятости, в финансах сократи-
лось только количество предприятий, но увеличилась численность 
агентских работников, в строительстве увеличились и количество 
предприятий, и численность работников с агентскими договорами 
(лизинга и аутстаффинга). В сфере бизнес-услуг, несмотря на кри-
зисные сокращения, доля агентских работников в общей численно-
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сти персонала предприятий сохранилась на самом высоком уровне 
относительно других отраслей экономики. В период кризиса строи-
тельство стало практически единственной отраслью, в которой при 
относительно высоком уровне распространения агентской занятости 
и относительно высокой степени ее концентрации и охвата ею ра-
ботников на предприятиях масштабы агентской занятости еще боль-
ше возросли. 

Промежуточное положение относительно применения договоров 
агентской занятости имеют предприятия торговли и добычи полез-
ных ископаемых. В этих отраслях предприятия гораздо реже исполь-
зуют лизинг (аутстаффинг), а численность агентских работников, за-
нятых по этим договорам, здесь относительно невысока. Однако в 
период кризиса в торговле на 46% увеличилось количество предпри-
ятий, применяющих договора с работниками на условиях лизинга 
(аутстаффинга), а в отрасли добычи полезных ископаемых в два раза 
возросла численность агентских работников при неизменном коли-
честве предприятий, использующих такие договора. Аутсайдерами 
использования договоров лизинга (аутстаффинга) с работниками яв-
ляются на российском рынке предприятия транспорта и связи5. 

Срочные договора на российских предприятиях

Срочные договора применяются предприятиями в России го-
раздо чаще, чем договора лизинга (аутстаффинга). В среднем они 
используются на 19% предприятий и охватывают, по нашим оцен-
кам, 2,4% от общего числа всех работников, занятых на опрошен-
ных предприятиях. Российский уровень использования срочных 
договоров оказался выше, чем в некоторых развитых странах. На-
пример, в Германии срочные договора применялись в 2009 г. на 15% 
предприятий.

В период кризиса 2008–2009 гг. доля российских предприятий, 
заключающих с работниками срочные договора, еще больше увели-
чилась, хотя общее количество работников со срочными договорами 
сократилось. Адаптируясь к кризису, предприятия увольняли в пер-

5 В этой отрасли данные договора заключаются менее чем на 1% предприятий, а доля 
работников с такими договорами составляет 1%.
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вую очередь работников как с договорами лизинга (аутстаффинга), 
так и со срочными договорами.

Таблица 3. Доля предприятий, применяющих срочные договора, %

Отрасли
Годы

2008 2009

Добыча 13,7 13,7

Промышленность 22,7 23,9

Строительство 29,6 31,8

Торговля 12,5 13,1

Транспорт и связь 10,6 9,8

Финансы 24,0 19,2

Услуги 14,9 16,1

Всего 19,1 19,4

Источник: расчеты автора на данных ВВВРТ 2009 г.

В отличие от договоров лизинга (аутстаффинга) срочные догово-
ра более равномерно распределены по отраслям экономики. Однако 
есть между двумя видами трудовых договоров и сходство, срочные 
договора и договора лизинга (аутстаффинга) чаще имеют место на 
предприятиях одних и тех же отраслей экономики. Наибольшее ко-
личество предприятий, заключающих с работниками срочные дого-
вора (как и договора лизинга (аутстаффинга)), наблюдается в про-
мышленности (23,3%), финансах (21,6%), строительстве (30,7%) и 
сфере бизнес-услуг (15,5%) (табл. 3). При этом в промышленности, 
строительстве и бизнес-услугах в период кризиса произошло еще 
большее увеличение предприятий, которые стали заключать срочные 
договора с работниками. В течение кризиса к ним добавились еще и 
предприятия торговли, которые стали чаще обращаться к срочной 
занятости. Хотя в отрасли добычи полезных ископаемых доля пред-
приятий, использующих срочные договора, не изменилась, а на 
«транспорте и связи» доля таких предприятий даже сократилась.

Наряду с долей предприятий, применяющих срочные договора, 
имеет значение и доля работников, охваченных этими договорами. 
Доля работников со срочными договорами на предприятиях со сроч-
ными договорами в среднем составляет 27%. Как и в случае с дого-
ворами лизинга (аутстаффинга) практически каждый четвертый ра-
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ботник занят по срочному договору на тех предприятиях, где они 
применяются. Если сложить обе эти группы, то окажется, что на тех 
предприятиях, которые применяют срочные договора и договора ли-
зинга (аутстаффинга), каждый второй работник имеет нестандарт-
ную форму трудового договора.

Таблица 4. �Доля работников со срочными договорами в среднесписочной 
численности работников предприятий

Отрасли
Годы

2008 2009

Добыча 0,15 0,26

Промышленность 0,15 0,13

Строительство 0,38 0,33

Торговля 0,28 0,25

Транспорт и связь 0,31 0,32

Финансы 0,21 0,25

Услуги 0,41 0,35

Всего 0,27 0,26

Источник: расчеты автора на данных ВВВРТ 2009 г.

Однако, как и в случае лизинга (аутстаффинга), работники со сроч-
ными договорами неравномерно, хотя и в меньшей степени, распре-
делены по предприятиям и отраслям (табл. 4). Наибольшее количе-
ство работников, которые имеют срочные договора, сосредоточено 
в сфере бизнес-услуг (38%), в строительстве (36%), а также в отрасли 
транспорта и связи (32%) и в торговле (27%). По уровню, который 
ниже среднеотраслевого, доля работников со срочными договорами 
на предприятиях финансов (23%), по добыче полезных ископаемых 
(21%) и промышленности (14%). 

В период кризиса 2008–2009 гг. численность работников со сроч-
ными договорами в целом практически не изменилась (табл. 4). Од-
нако по отраслям ситуация складывалась неоднородно. В отраслях, 
с низкой долей работников со срочными договорами количество сроч-
ных договоров увеличилось (добыча полезных ископаемых, финан-
сы). При этом в отраслях-лидерах, наоборот, доля работников со сроч-
ными договорами сократилась (бизнес-услуги, строительство, тор-
говля). Единственной отраслью, в которой доля работников со сроч-
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ными договорами осталась на высоком уровне и даже немного 
увеличилась в период кризиса, стала отрасль транспорта и связи. В пе-
риод кризиса на предприятиях с относительно высокой долей сроч-
ных договоров сокращение производилось в первую очередь работ-
ников со срочными договорами, а на предприятиях с низкой долей 
срочных договоров работники переводились на срочные договора  
и (или) принимались зачастую на условиях срочных договоров.

Несмотря на меньшие масштабы распространения на российских 
предприятиях договоров лизинга (аутстаффинга) по сравнению со 
срочными договорами, оба вида договоров имеют схожий характер 
применения. Они неравномерно распределены по отраслям и пред-
приятиям но наряду с другими способами адаптации использовались 
предприятиями в период кризиса 2008–2009 гг. 

Предприятия, до кризиса использующие срочные договора и до-
говора лизинга (аутстаффинга), в период кризиса «освобождались» 
от работников с такими договорами. При этом предприятия, кото-
рые в докризисный период в меньшем объеме использовали срочные 
договора, «переходили» на эти договора, что позволило им «удержат-
ся» от массовых увольнений работников. Таким образом, предполо-
жения об ограничениях применения предприятиями этих двух не-
стандартных видов договоров как способов адаптации являются пре-
увеличенными. 

Лидерами по применению нестандартных трудовых договоров 
(срочных, лизинга (аутстаффинга)) стали предприятия строитель-
ства. Это объясняется занятостью в строительстве большого числа 
работников-мигрантов из других стран и других городов РФ, кото-
рые нанимаются предприятиями для выполнения работ на опреде-
ленный срок как внешние работники. К отраслям-лидерам с двумя 
видами договоров относятся также предприятия бизнес-услуг, про-
мышленности и финансов. 

Нестандартные трудовые договора и оборот рабочей силы

В период кризиса 2008–2009 гг. на всех предприятиях, как исполь-
зующих, так и не использующих нестандартные договора, происхо-
дило сокращение занятости. Однако вклад срочных договоров и до-
говоров лизинга (аутстаффинга) в общий оборот рабочей силы и чис
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тые изменения занятости различался (табл. 5). На предприятиях, ко-
торые не применяли срочные договора и договора лизинга 
(аутстаффинга), валовой оборот работников был ниже (16%), чем на 
предприятиях, использующих срочные договора (26%) и договора 
лизинга (аутстаффинга) (20%). Это означает, что на предприятиях, 
не применяющих нестандартные трудовые договора, работники хотя 
и меньше увольнялись, но и реже нанимались.

Таблица 5. Движение работников на предприятиях по видам договоров 

Наём Выбытие Валовой 
оборот

Чистые 
изменения 

h s L = h + s N = h – s

Все виды договоров 0,05 0,13 0,18 –0,08

Предприятия без срочных договоров 
и договоров лизинга (аутстаффинга)

0,04 0,12 0, 16 –0,08

Предприятия со срочными 
договорами и договорами лизинга 
(аутстаффинга)

0,05 0,17 0,22 –0,12

Срочные договора 0,10 0,16 0,26 –0,06

Договора лизинга (аутстаффинга) 0,04 0,16 0,20 –0,12

Источник: расчеты автора на данных ВВВРТ 2009 г.

При этом чистые изменения занятости на предприятиях без сроч-
ных договоров были выше, чем на предприятиях со срочными дого-
ворами. Предприятия без срочных договоров в три раза больше уволь-
няли работников, чем их набирали. Применяя срочные договора, 
предприятия имели больше возможностей подстроиться к падению 
спроса. Они в большем количестве сокращали, но в большем коли-
честве и нанимали работников на условиях срочных договоров. Та-
ким образом, на этих предприятиях срочные договора послужили 
«буфером», задействованным в период кризиса. Это позволило им 
«притормозить» общее изменение (сокращение) занятости и снизить 
уровень ее чистых изменений по сравнению с другими предприяти-
ями, на которых срочные договора не применялись. 

На предприятиях с договорами лизинга (аутстаффинга) чистые 
изменения занятости были самыми высокими, поскольку, сокращая 
работников с договорами лизинга (аутстаффинга), предприятия па-
раллельно снижали и уровень найма работников на условиях таких 
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договоров. Иными словами, в условиях падения спроса предприятия 
в большинстве своем перестали использовать договора лизинга (аут-
стаффинга). Это вполне соответствует и теоретическим ожиданиям, 
согласно которым спрос предприятий на договора лизинга (аутстаф-
финга) повышается в периоды подъема и падает в периоды спада 
экономики.

Спрос предприятий на нестандартные  
трудовые договора: обоснование гипотез

Основная особенность нестандартных видов договоров (срочные 
договора, договора лизинга, аутстаффинга) заключается в том, что 
издержки их применения для работодателя гораздо ниже, чем из-
держки применения стандартных видов договоров. В силу непродол-
жительного стажа на одном предприятии работники с нестандарт-
ными договорами оказываются «исключенными» из различного рода 
доплат, надбавок и поощрений за коллективные результаты деятель-
ности, которые часто «увязаны» с непрерывным стажем работы, что 
в результате приводит к экономии по заработной плате (Hagen, 2002; 
Kvasnicka, Werwatz, 2002, 2003; Booth, Francesconi, Frank, 2002; 
Houseman, 2001). Кроме того, издержки увольнения работников для 
работодателя при прекращении срока действия таких договоров рав-
ны нулю или очень малы. Это означает, что при жестком трудовом 
законодательстве, когда адаптация для предприятий связана со зна-
чительными административными и финансовыми издержками, ра-
ботодатели будут увеличивать масштабы найма на условиях нестан-
дартных договоров. При высоких издержках увольнения нестандарт-
ные трудовые договора будут повышать скорость адаптации пред-
приятий к экономическим шокам (Caballero, 2004). 

Необходимость адаптироваться к экономическим шокам и конъ-
юнктурным колебаниям в условиях неопределенности подталкивает 
предприятия использовать нестандартные договора для обеспечения 
гибкости подстройки к меняющимся условиям. Таким образом, ко-
лебания спроса на продукцию (услуги) предприятий увеличивают 
вероятность применения нестандартных договоров, которые повы-
шают финансовую устойчивость предприятий в условиях нестабиль-
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ности (Hagen, Bockmann, 2002). При этом реализация гибкой под-
стройки происходит за счет выбора между внутренними и внешними 
инструментами гибкости. К инструментам внутренней гибкости от-
носятся: изменения в продолжительности рабочего времени, сокра-
щенная рабочая неделя, различные формы обучения и др. В качестве 
инструментов внешней гибкости выступают нестандартные догово-
ра. Предприятия будут обращаться к инструментам внешней гибко-
сти, если исчерпаны инструменты внутренней гибкости и (или) их 
невозможно применить (Bellmann, 2004). Таким образом, обращение 
предприятий к нестандартным трудовым договорам может рассмат
риваться еще и как спрос на «дополнительные» инструменты повы-
шения гибкости.

Повышение гибкости за счет применения нестандартных видов 
договоров приводит к формированию и усилению сегментации рын-
ка труда. На двойственных рынках труда различают два сегмента – 
первичный и вторичный (Sengenberger et al., 1979). Если в первичном 
сегменте занятость является защищенной и работники конкурируют 
за рабочие места, то во вторичном сегменте занятость не защищена 
и работники конкурируют за заработную плату (Biehler et al., 1979). 
Разнородность работников по условиям занятости и оплаты в пер-
вичном и вторичном сегментах формируется по причине низкой мо-
бильности между ними. Защита и сохранение занятости и уровня за-
работной платы в первичном сегменте происходят за счет вторично-
го сегмента, в котором происходят «снижения» заработной платы и 
сокращения занятости. За счет работников вторичного сегмента пред-
приятия формируют своего рода «буфер» для защиты первичного сег-
мента, сохраняя стабильным «ядро» работников с бессрочными кон-
трактами при экономических колебаниях и спадах (Pfeifer, 2004). При-
меняя нестандартные трудовые договора во вторичном сегменте в 
качестве «комплементы» относительно первичного сегмента, пред-
приятия снижают суммарные издержки адаптации к колебаниям 
спроса. 

Однако первичный и вторичный сегменты могут выступать не 
только как комплементы, но и как субституты. Если в результате уве-
личения доли нестандартных договоров происходит постепенное за-
мещение первичного сегмента вторичным сегментом, то создается 
опасность «разрушения» традиционных трудовых отношений. На это 
часто указывают профсоюзы. Они опасаются, что нестандартные тру-
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довые договора приведут к «вымыванию» стабильных контрактов и 
к ослаблению позиций внутренних работников – инсайдеров. Одно-
временно это «угрожает» и ослаблению власти самих профсоюзов. 
Поэтому профсоюзы выступают противниками применения на пред-
приятиях нестандартных договоров (Storrie, 2002). Однако, как по-
казывают исследования, интересы членов профсоюза неоднородны. 
Интересы членов профсоюза на уровне предприятия не совпадают с 
интересами отраслевых профсоюзов. Если национальные и отрасле-
вые профсоюзы отрицательно влияют на применение предприятия-
ми нестандартных договоров, то наличие профсоюзов на уровне пред-
приятия положительно сказывается на использовании предприяти-
ями нестандартных договоров (Atkinson, 1987; Kaiser, Pfeiffer, 2000). 
Объясняется это тем, что при заключении коллективных договоров 
(трудовых соглашений) на уровне предприятия профсоюзы и рабо-
тодатели могут договариваться о защите занятости инсайдеров (внут
ренних работников) за счет увеличения количества аутсайдеров 
(внешних работников). Таким образом, при угрозе сокращения за-
нятости нестандартные трудовые договора могут рассматриваться 
профсоюзами на уровне предприятия как средство защиты занято-
сти внутренних работников (Watzka, 2000).

Однако не только профсоюзы способны ограничить применение 
предприятиями нестандартных трудовых договоров. Есть ряд обсто-
ятельств, согласно которым предприятия не будут заинтересованы в 
замещении всех стандартных договоров нестандартными договора-
ми. Одно из них заключается в том, что предприятия могут быть за-
интересованы в специфических инвестициях, для которых необхо-
димы длительные трудовые отношения с работниками (Becker, 1964). 
При более высокой отдаче от специфических инвестиций в виде рос
та производительности труда предприятия будут стараться нанять 
работников на длительный срок. Однако здесь возникает несколько 
вопросов. Заинтересованы ли предприятия в росте производитель-
ности труда на основе длительных инвестиций в специфические зна-
ния и навыки, и насколько велико число рабочих мест, для которых 
требуются такого рода инвестиции? Кроме того, как соотносятся вы-
годы от специфических инвестиций с издержками увольнения ра-
ботников?

Очевидно, что если производительность работников в результате 
специфических инвестиций будет выше, чем издержки в виде зара-
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ботной платы и выплат при увольнении, то, при прочих равных, пред-
приятия предпочтут длительные (стандартные) договора с работни-
ками вместо нестандартных трудовых договоров на короткий срок. 
Но если ситуация сложится с точностью наоборот, то вероятность 
применения предприятиями нестандартных трудовых договоров уве-
личится. Сокращение продолжительности отношений занятости и 
снижение отдачи от них во многих странах мира говорят о том, что 
количество рабочих мест и профессий, для которых востребованы 
специфические инвестиции, со временем сокращается. На рабочих 
местах и для профессий, для которых специфические инвестиции не 
являются необходимыми, существует наибольшая вероятность пере-
вода работников на нестандартные виды трудовых договоров. К та-
ким профессиям, например, относятся, уборщики, секретари, про-
давцы и др. 

Не только колебания спроса, но и колебания в предложении тру-
да являются причинами заключения нестандартных договоров с ра-
ботниками со стороны предприятий. Временные отсутствия работ-
ников, например, по причине болезни, нахождения в отпуске и т.п. 
приводят к потерям для предприятий (Abraham, 1988). В результате 
они вынуждены замещать временно отсутствующих работников. Пла-
нируя численность персонала, предприятия учитывают возможные 
«отклонения» в предложении труда и возникающие при этом потери 
рабочего времени. Нестандартные трудовые договора являются для 
предприятий способом оптимизации численности персонала. Таким 
образом, ожидаемые временные «выбытия» работников и потери ра-
бочего времени будут увеличивать применение предприятиями не-
стандартных договоров. Как показывают исследования, высокая доля 
потерь по причине болезни работников повышает спрос предприя-
тий на временных работников (Hagen, Boockmann, 2002). Поскольку 
возможные колебания в предложении труда коррелируют с демогра-
фическими характеристиками работников, то увеличение на пред-
приятиях доли женщин и пожилых работников будет повышать ве-
роятность применения на предприятиях нестандартных договоров 
(Stephan, 1991; Schnabel, Stephan, 1993; Barmby et al., 1995; Barmby, 
Stеphan, 2000).

Не только неопределенность, но и асимметричность информации 
повышают спрос предприятий на нестандартные виды трудовых до-
говоров. Асимметричность информации повышает для предприятий 
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издержки поиска и отбора работников. Эти издержки могут снижать-
ся за счет обращения предприятий к агентствам занятости, которые 
располагают более полной информацией о распределении рабочих 
мест и производительности работников на рынке труда (Autor, 2001; 
Milner, Pinker, 2001). Таким образом, привлекая работников на опре-
деленный срок из агентств занятости, предприятия снижают время 
и соответственно издержки поиска и отбора работников. 

Кроме того, при отборе работников асимметричность информа-
ции создает для предприятий проблему уточнения производитель-
ности работников. Поскольку измерение производительности не 
всегда наблюдаемо и может приводить к негативному отбору, пред-
приятия заинтересованы в самоселекции работников, которая до-
стигается за счет применения испытательного срока (Lazear, 1998; 
Loh, 1994; Wang, Weiss, 1998). Таким образом, нестандартные дого-
вора, заключаемые с работниками на определенный срок, могут рас-
сматриваться как «договора испытательного срока».

Кроме того, продление срочных договоров дает возможность пред-
приятию увеличивать срок испытания для работников и, как след-
ствие, повысить точность измерения производительности и снизить 
тем самым издержки отбора (Loh, 1994). Это говорит нам о том, что 
если нестандартные договора применяются для отбора работников 
и заключаются на период испытательного срока, то на предприяти-
ях, использующих испытательный срок для работников, вероятность 
применения нестандартных договоров будет выше.

Однако возможно и другое объяснение. Работники, которые прой-
дут испытательный срок, будут более производительны по сравне-
нию с теми, кто не пройдет испытание. Поскольку работники лучше 
осведомлены о своей производительности, то с большей вероятно-
стью пройдут и будут проходить испытание те из них, которые боль-
ше уверены в своей производительности. Как правило, это работни-
ки, имеющие более высокий уровень квалификации. Работники, не 
уверенные в своей производительности, не будут проходить отбор на 
предприятиях, на которых при отборе применяется испытательный 
срок, чтобы не «обнаружить» своей низкой производительности. Та-
ким образом, использование предприятиями испытательного срока 
будет «притягивать» к нему более производительных работников. 
Они, успешно пройдя испытательный срок, получат в дальнейшем 
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постоянный контракт6. Следовательно, их больший удельный вес в 
общей численности работников предприятия будет свидетельство-
вать о большем удельном весе постоянных договоров и меньшей чис-
ленности работников с нестандартными трудовыми договорами. Та-
ким образом, применение предприятиями испытательного срока для 
отбора и увеличение доли работников с высокой производительно-
стью (квалификацией) будут снижать вероятность использования не-
стандартных договоров и долю работников с нестандартными дого-
ворами. 

В качестве дополнительного аргумента для данной гипотезы мо-
жет служить и то, что на рынке может существовать дефицит произ-
водительных работников. Если окажется, что все «хорошие» работ-
ники уже «разобраны» предприятиями и на рынке преобладают низ-
копроизводительные работники, то, обращаясь в агентства и стре-
мясь снизить издержки поиска и отбора работников, предприятия 
будут увеличивать свои издержки по причине низкой производитель-
ности работников (Pfeiffer, 2004). В результате для предприятия воз-
никнет проблема выбора между двумя видами издержек (поиска-
отбора и низкой производительности). Если издержки снижения про-
изводительности окажутся выше, то предприятия предпочтут «вы-
ращивать» работников на внутреннем рынке, а не набирать их со 
стороны. Для этого им понадобятся более длительные договора с ра-
ботниками, что приведет к снижению вероятности использования 
ими договоров на определенный срок, то есть нестандартных трудо-
вых договоров. 

Обоснованные предположения о спросе предприятий на нестан-
дартные виды трудовых договоров могут быть все вместе сведены к 
6 основным причинам (табл. 6). 

Из ответов предприятий следует, что наиболее часто они исполь-
зуют срочные договора по причине необходимости подстраиваться 
к сезонным колебаниям спроса и замещать временно отсутствующих 
работников (табл. 6). Гораздо реже срочные договора применяются 
ими с целью экономии издержек, для адаптации к экономическим 
колебаниям, а также для повышения гибкости и отбора работни-
ков.

6 По крайней мере, после испытательного срока вероятность получения производи-
тельными работниками постоянного контракта будет высокой.
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Таблица 6. �Причины использования предприятиями срочных договоров  
и договоров лизинга (аутстаффинга), %

Причины Срочные 
договора

Ранги 
(срочные 
договора)

Договора 
лизинга 

(аутстаффинга)

Ранги 
(лизинг, 

аутстаффинг)

Экономия 
издержек

19,8 3 28,0 1

Сезонные 
колебания спроса

26,3 1 24,0 2

Замещение 
работников

25,8 2 16,0 3

Адаптация  
к экономическим 
циклам

13,8 4 12,0 4

Повышение 
гибкости

11,1 5 8,0 6

Отбор работников 10,1 6 8,0 7

Другие 8,3 7 12,0 5

Источник: расчеты автора на данных ВВВРТ 2009 г.

Однако основная причина использования предприятиями дого-
воров лизинга (аутстаффинга) состоит в экономии издержек. Реже 
называется ими в качестве причины стремление адаптироваться к 
сезонным колебаниям спроса. Менее важны и, как следствие, реже 
рассматриваются как причины для заключения договоров лизинга 
(аутстаффинга) необходимость замещения временно отсутствующих 
работников, адаптация к экономическим циклам, а также повыше-
ние гибкости и отбор работников. 

Если сравнить полученные результаты по договорам лизинга (аут-
стаффинга) с аналогичными оценками, полученными в других стра-
нах, то можно обнаружить между ними как сходство, так и отличия 
(CIETT, 2009; CIETT, 2010). 

Сходство заключается в том, что, как и в большинстве стран, для 
российских предприятий такая причина использования договоров ли-
зинга (аутстаффинга), как отбор работников, является менее значи-
мой, и ей отводится последнее место. Кроме того, замена отсутствую-
щих работников и обеспечение гибкости в России, так же, как и во 
многих странах, занимают промежуточное положение в разряде при-
чин применения предприятиями договоров лизинга (аутстаффинга). 
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Отличия наблюдаются в отношении значимости фактора «адап-
тации к колебаниям спроса». Если в большинстве стран предприятия 
ставят данный фактор по значимости на первое место, то в России 
предприятия отводят ему только четвертое место. Возможно, данные 
расхождения обусловлены различиями в самих шкалах. В частности, 
такая причина, как подстройка к сезонным колебаниям спроса, не 
выделяется как отдельный фактор в оценочных шкалах в зарубежных 
странах, однако имеет место в той шкале, которая была предложена 
предприятиям в нашем опросе. Если учитывать данные расхожде-
ния, то вероятно, что российские предприятия отождествляли «ко-
лебания спроса» с «сезонными колебаниями спроса». В этом случае 
они, как и многие предприятия в других странах, ставили данную 
причину на второе место.

Нестандартные трудовые договора: оценка детерминант

Множественные оценки с использованием эконометрических мо-
делей показывают, что срочные договора применялись предприятия
ми в 2009 г. с большей вероятностью, если они испытали уже в 2008 г. 
ухудшение финансового положения. При этом вероятность исполь-
зования срочных договоров увеличивалась одновременно с ростом 
количества увольнений работников. Кроме того, если предприятия 
финансировали в течение 2007–2009 гг. различного рода инновации 
(совершенствование и внедрение новых продукции (услуг), произ-
водственных технологий и процессов и т.п.) и обучали своих работ-
ников, то это повышало вероятность применения ими срочных тру-
довых договоров с работниками. 

Наша выборка не позволяет оценить, от каких работников пред-
приятия «освобождались» в первую очередь, но можно предполо-
жить, что это были работники, в которых предприятие менее всего 
нуждалось, так как на этих предприятия сохранялись вакансии. Пред-
приятия не заполняли имеющиеся вакансии постоянными работни-
ками в силу высоких издержек увольнения. Они предпочитали за-
ключать с работниками срочные договора. Поскольку издержки 
увольнения при срочных договорах равны практически нулю, то пред-
приятия за счет этих договоров формировали «буфер», повышающий 
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Таблица 7. Факторы использования срочных договоров предприятиями

Показатели Probit Tobit

Coef. Std. err. Coef. Std. err.

Договора лизинга (аутстаффинга) 0,470 0,396 0,152 0,207

Возраст предприятия –0,010* 0,006 –0,006* 0,003

Доля работников со стажем более 10 лет 0,007** 0,003 0,002 0,002

Оплата по результатам –0,034 0,147 –0,006 0,076

Есть члены профсоюза 0,063 0,244 0,062 0,126

Законодательство в области оплаты труда 0,026 0,038 0,015 0,019

Законодательство в области 
регулирования рабочего времени

–0,019 0,043 –0,006 0,022

Законодательство в области найма  
и увольнения

–0,007 0,041 –0,005 0,021

Регионы 0,010 0,022 0,007 0,011

Предприятия частной собственности –0,003 0,002 –0,001 0,001

Отрасли –0,019 0,040 –0,002 0,020

Сокращение заработной платы –0,034 0,151 –0,022 0,078

Неполная рабочая неделя, 
административный отпуск

0,136 0,161 0,049 0,083

Предприятия с численностью < 10 чел. –0,432** 0,191 –0,115 0,098

Макроэкономическая нестабильность 
является очень серьезным препятствием

0,186 0,178 0,077 0,093

Рынок России 0,516*** 0,202 0,251** 0,106

Инновации 0,413*** 0,154 0,168** 0,081

Хорошее финансовое положение в 2008 г. –0,270* 0,155 –0,147* 0,082

Есть вакансии 0,385** 0,167 0,187** 0,087

Обучение работников с отрывом от 
производства

0,346** 0,152 0,150* 0,079

Доля увольнений 0,957*** 0,381 0,498*** 0,199

Константа –1,013 0,412 –0,621 0,221

N 547 547

Ps. R2 0,1248 0,092

Уровни значимости: * – 10%; ** – 5%; *** – 1%. 

Источник: расчеты автора на данных ВВВРТ 2009 г.
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гибкость в условиях неопределенности и позволяющий защитить ра-
ботников первичного сегмента от увольнений. Таким образом, при 
ухудшении финансового положения предприятия применяли одно-
временно две стратегии: одних работников они увольняли, а с дру-
гими заключали договора на определенный срок; но чем больше было 
количество увольнений, тем выше становилась вероятность приме-
нения предприятиями срочных договоров. 

Ухудшение финансового положения и, как следствие, рост уволь-
нений работников приводили не только к увеличению количества 
предприятий, которые переходили на срочные договора с работни-
ками, но и к повышению на предприятиях доли работников со сроч-
ными договорами. Причем чем больше был размер финансирования 
инноваций и обучения работников на предприятиях, тем выше ста-
новилась на них доля работников со срочными договорами. Таким 
образом, это еще раз подтверждает предположение о том, что рос-
сийские предприятия использовали срочные договора как способ 
постройки к падению спроса на продукцию (услуги) в условиях кри-
зиса 2008–2009 гг.

Характерным для предприятий с высокой вероятностью срочных 
договоров является то, что они работают только на российском рын-
ке, не выходя на зарубежные рынки и рынки СНГ, имеют числен-
ность работников более 10 человек, и на них высоким является удель-
ный вес работников со стажем более 10 лет. Чем «моложе» предпри-
ятие, тем с большей вероятностью оно обращается к срочным дого-
ворам, то есть срочные договора чаще заключаются с работниками 
на недавно созданных предприятиях. 

Вероятность использования предприятиями договоров лизинга 
(аутстаффинга) зависит от факторов, многие из которых не оказы-
вают влияние на применение срочных договоров. Таким образом, 
подтверждается предположение, что факторы влияния на примене-
ние двух видов договоров неодинаковы, то есть причины их исполь-
зования предприятиями различаются. Однако есть между ними и 
сходства. 

С одной стороны, вероятность использования договоров лизинга 
(аутстаффинга) повышается, если на предприятиях применяются од-
новременно и срочные договора. Причем доля работников с догово-
рами лизинга (аутстаффинга) тоже возрастает, если на предприятии 
заключаются срочные договора с работниками. Мы наблюдаем, та-
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ким образом, «комплементарность» между двумя видами договоров. 
Причем предположения о том, что применение договоров лизинга 
(аутстаффинга) будет повышать вероятность применения срочных 
договоров, не подтвердились. Следовательно, имеет место «односто-
роннее влияние» срочных договоров на вероятность и интенсивность 
применения предприятиями договоров лизинга (аутстаффинга). Ви-
димо, срочные договора не «покрывают» все те потребности, кото-
рые возникают у предприятий при их применении. Скорее всего, 
срочные договора не позволяют предприятиям переводить работни-
ков «вовне» целыми подразделениями, бизнес-единицами, процес-
сами. Иными словами осуществлять массовый перевод работников 
из категории «внутренних» в категорию «внешних», то есть выводить 
за штат. Однако именно такой массовый «перевод» реализуется за 
счет аутстаффинга, а не за счет срочных договоров. Аутстаффинг по-
зволяет предприятию за счет такого «перевода» экономить издерж-
ки, что и делает его выгодным для предприятия.

Таблица 8. Договора лизинга (аутстаффинга)

Показатели Probit Tobit

Coef. Std. err. Coef. Std. err.

Срочные договора 0,566** 0,267 0,266* 0,157

Возраст предприятия 0,009 0,006 0,004 0,003

Доля работников со стажем более 10 лет –0,018* 0,011 –0,010 0,006

Оплата по результатам –0,331 0,257 –0,180 0,143

Есть члены профсоюза 0,710* 0,385 0,433** 0,219

Законодательство в области оплаты 
труда

–0,053 0,069 –0,017 0,038

Законодательство в области 
регулирования рабочего времени

–0,139* 0,077 –0,079* 0,045

Законодательство в области найма  
и увольнения

0,138** 0,058 0,064* 0,034

Регионы –0,018 0,035 –0,014 0,019

Предприятия частной собственности 0,010 0,010 0,006 0,006

Отрасли –0,041 0,072 –0,022 0,039

Сокращение заработной платы –0,063 0,261 –0,040 0,142

Неполная рабочая неделя, 
административный отпуск

–0,196 0,276 –0,102 0,150

Предприятия с численностью < 10 чел. 0,259 0,304 0,142 0,168
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Показатели Probit Tobit

Coef. Std. err. Coef. Std. err.

Макроэкономическая нестабильность 
является очень серьезным 
препятствием

0,182 0,325 0,041 0,184

Есть вакансии 0,643*** 0,260 0,403*** 0,157

Константа –2,828 1,117 –1,527 0,714

N 673 673

Ps. R2 0,204 0,225

Уровни значимости: * – 10%; ** – 5%; *** – 1%. 

Источник: расчеты автора на данных ВВВРТ 2009 г.

Предприятия, на которых применялись оба вида нестандартных 
трудовых договоров, объединяет еще и то, что на них имелись неза-
полненные вакансии. Причем наличие вакансий повышало не толь-
ко вероятность использования предприятиями нестандартных до-
говоров, но и увеличивало степень (количество) охвата этими дого-
ворами работников. Почему предприятия не заполняли имеющие-
ся вакансии штатными работниками, а, наоборот, выводили ра- 
ботников за штат и (или) заключали с ними срочные договора? Как 
уже отмечалось, причиной являлись высокие издержки увольнения 
при найме работников на постоянной основе. Иными словами, вы-
сокие издержки увольнения повышали вероятность применения 
предприятиями обоих рассматриваемых нестандартных видов тру-
довых договоров. На это указывает и оценка предприятиями жест-
кости трудового законодательства в области «регулирования найма 
и увольнения» работников. Предприятия, которые считали трудо-
вое законодательство в области найма и увольнения весьма жест-
ким, с большей вероятностью использовали договора лизинга (аут-
стаффинга). 

По сути, на таких предприятиях штатные вакансии «заполнялись» 
внешними работниками, для которых издержки увольнения оказы-
вались равными нулю. При этом наличие незаполненных вакансий, 
которые можно рассматривать как косвенные индикаторы высоких 
издержек найма-увольнения для постоянных работников, повыша-
ли не только вероятность применения предприятиями аутстаффин-
га (лизинга), но и увеличивали долю работников с такими видами 
договоров в общей численности предприятия. Таким образом, дого-
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вора лизинга (аутстаффинга), так же как и срочные договора, исполь-
зовались предприятиями для повышения гибкости и облегчения под-
стройки к колебаниям спроса при высоких издержках увольнения. 

С другой стороны, вероятность применения предприятиями до-
говоров лизинга (аутстаффинга) зависела и от других факторов. Пре-
жде всего, на этих предприятиях была ниже доля работников со ста-
жем более десяти лет, то есть это предприятия, на которых с меньшей 
вероятностью осуществлялись и были востребованы специфические 
инвестиции. Показатель обучения работников также оказался для 
них незначимым, в отличие от срочных договоров. При этом с по-
вышением доли работников со стажем более десяти лет вероятность 
применения предприятиями договоров лизинга (аутстаффинга) сни-
жалась. Таким образом, предположение о том, что работники с до-
говорами лизинга (аутстаффинга) относятся к тем профессиям и за-
няты на таких рабочих местах, которые не требуют специфических 
инвестиций, подтверждаются результатами данного исследования.

Еще одной особенностью договоров лизинга (аутстаффинга) яв-
ляется то, что они применялись на предприятиях, на которых есть 
профсоюзы. Известно, что деятельность профсоюза, осуществляе-
мая на уровне предприятия и характеризующаяся членством в нем 
работников, реализуется чаще всего через заключение между работ-
никами и работодателями коллективных договоров. Это означает, 
что через коллективные договора профсоюзы могут оказывать влия-
ние на принятие предприятием решений. Чаще всего профсоюзы 
негативно относятся к применению предприятиями договоров ли-
зинга (аутстаффинга). Однако если они заинтересованы защитить и 
сохранить занятость «внутренних» работников, они идут на согла-
шение с работодателем, чтобы привлечь «внешних» работников на 
определенный срок на условиях лизинга или вывести за штат часть 
работников, но при этом сохранить для них занятость. Как показы-
вают результаты анализа, наличие профсоюзов не только повышает 
вероятность применения предприятиями договоров лизинга (аут-
стаффинга), но и приводит к увеличению численности работников 
с такими договорами. Таким образом, профсоюзы, соглашаясь на 
использование предприятием договоров лизинга (аутстаффинга) вза-
мен на сохранение занятости работников, способствуют, по сути, 
дальнейшей сегментации рынка труда.
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Интерес предприятий к использованию агентской занятости 
связан с причинами, которые обусловлены особенностями россий-
ской модели рынка труда. Известно, что основными факторами 
адаптации к негативным экономическим колебаниям на россий-
ском рынке являются гибкое рабочее время и гибкая заработная 
плата, в отличие от других постсоциалистических стран. Однако 
экономия издержек в периоды кризисов и экономических спадов 
может достигаться как за счет гибкого рабочего времени и гибкой 
заработной платы, так и за счет использования договоров лизинга 
(аутстаффинга). 

Предприятия, которые чаще использовали договора лизинга (аут-
стаффинга), оценивали законодательство в области регулирования 
режимов рабочего времени как менее жесткое. Снижение вероятно-
сти применения договоров лизинга (аутстаффинга) происходило, если 
повышались оценки степени жесткости законодательства в области 
регулирования режимов рабочего времени. Это означает, что для та-
ких предприятий существенными являются ограничения по исполь-
зованию гибких режимов рабочего времени в рамках действующего 
трудового законодательства. Фактически они предъявляли спрос на 
большую либерализацию норм трудового законодательства в обла-
сти регулирования режимов рабочего времени. Однако повышение 
гибкости режимов рабочего времени не осуществляется за счет до-
говоров лизинга (аутстаффинга). Эти договора используются в дру-
гих целях и, таким образом, не могут заместить собой гибкие режи-
мы рабочего времени и такой вид занятости, как неполная заня-
тость7.

При этом если предприятия считали, что действующее трудовое 
законодательство в области регулирования режимов рабочего вре-
мени является минимально жестким, то есть достаточно либераль-
ным и вполне «доступным» для использования, то они с большей 
вероятностью обращались к договорам лизинга (аутстаффинга). Это 
означает, что эти предприятия либо уже исчерпали возможности при-
менения гибких режимов рабочего времени в рамках действующего 
трудового законодательства для адаптации к колебаниям спроса, либо 
преследовали иные цели, не связанные с подстройкой к ситуации 

7 Под неполной занятостью понимается занятость, при которой работник трудится 
меньшее количество часов, чем то, которое считается нормальным или стандартным для 
данного вида деятельности. 
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неопределенности. Одной из таких целей является экономия издер-
жек, которую предприятия, применяющие договора лизинга (аут-
стаффинга), ставят на первое место.

Заключение

Рост количества предприятий и численности работников, заня-
тых на условиях нестандартных трудовых договоров, характерен для 
большинства стран мира и свидетельствует об общей тенденции по-
вышения гибкости рынка труда. Наш анализ был сосредоточен на 
рассмотрении двух видов нестандартных договоров: это срочные до-
говора, заключаемые с работниками на определенный срок, и дого-
вора лизинга (аутстаффинга).

Несмотря на ограничения российского трудового законодатель-
ства относительно применения срочных трудовых договоров и «не-
признание» им договоров лизинга (аутстаффинга), масштабы исполь-
зования российскими предприятиями нестандартных видов трудовых 
договоров являются сопоставимыми с другими странами. Так, в 2009 г. 
доля предприятий со срочными договорами в России составила 19%, 
а с договорами лизинга (аутстаффинга) – 2,4%. Для сравнения: в Гер-
мании в 2009 г. доля предприятий, на которых применялись срочные 
договора, равнялась 15%, а доля предприятий с договорами лизинга 
(аутстаффинга) – 2,8%. 

С одной стороны, мы имеем еще одно подтверждение особенно-
стей российской модели рынка труда, для которой характерным яв-
ляется слабый инфорсмент при жесткости трудовых норм. С другой 
стороны, мы наблюдаем такие масштабы явления, которые уже нель-
зя игнорировать и которые заслуживает внимания со стороны спе-
циалистов в области рынка труда.

Анализ показал, что нестандартные трудовые договора неравномер-
но распределены по отраслям. Они наиболее часто применяются в про-
мышленности, строительстве, финансах и бизнес-услугах. Высокие из-
держки увольнения при использовании договоров постоянного найма 
подталкивают предприятия к применению нестандартных видов тру-
довых договоров. Высокая доля таких договоров в сфере бизнес-услуг 
является отражением высокой доли малых предприятий, занятость на 
которых нестабильна из-за неопределенности конъюнктуры.
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Наибольшая вероятность применения двух видов нестандартных 
договоров в одних и тех же отраслях говорит нам о том, что предпри-
ятия, чаще использующие срочные договора, с большей вероятно-
стью переходят на договора лизинга (аутстаффинга). Вместе с тем 
одновременный интерес предприятий к двум видам договоров суще-
ствует не всегда. Он чаще наблюдается в строительстве, где занято 
большое количество «внешних» работников, но, например, практи-
чески отсутствует в сфере транспорта и связи8. 

Разнородность распределения нестандартных трудовых договоров 
по отраслям во многом объясняется причинами их применения. Если 
срочные договора чаще используются предприятиями для подстрой-
ки к колебаниям спроса и для замещения временно отсутствующих 
работников, то договора лизинга (аутстаффинга) в первую очередь 
для экономии издержек и для подстройки к колебаниям спроса. Объ-
ясняется это различием задач, которые решает предприятие, заклю-
чая с работниками нестандартные договора. Так, например, срочные 
договора создают меньшую экономию издержек по сравнению с до-
говорами лизинга (аутстаффинга), так как распространяются только 
на отдельных работников. При аутстаффинге за штат могут выво-
диться целые подразделения и в результате действия эффекта мас-
штаба приносить предприятию большую экономию.

Однако стремление предприятий к гибкости, особенно в услови-
ях кризиса 2008–2009 гг., повысило их интерес к нестандартным ви-
дам трудовых договоров. Наряду с другими способами адаптации они 
использовали срочные договора. В результате чистые изменения за-
нятости за счет применения срочных договоров оказались самыми 
низкими. Особенно актуальным это оказалось для предприятий, ко-
торые в течение 2007–2009 гг. финансировали различного рода ин-
новации и обучали работников. 

Договора лизинга (аутстаффинга), которые заключались в докри-
зисный период, хотя и не способствовали стабилизации уровня за-
нятости, но «снизили» для предприятий издержки при увольнении 
работников. Вместе с тем они чаще использовались теми предприя-
тиями, для которых другие способы адаптации к колебаниям спроса 
были малоприменимыми, например, снижение уровня заработной 

8 На предприятиях транспорта и связи чаще используются срочные договора, при 
этом вероятность договоров лизинга (аутстаффинга) практически равна нулю.
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платы, и (или) исчерпали себя. Кроме того, наличие профсоюзов на 
этих предприятиях подталкивало их искать способы адаптации, со-
храняющие занятость «внутренних» работников, увеличивая даль-
нейшую сегментацию рынка труда.

В результате происходят изменения в структуре кадрового соста-
ва предприятий. С одной стороны, для ряда рабочих мест и профес-
сий занятость на постоянной основе заменяется нестандартными ви-
дами трудовых договоров, и наблюдается сокращение количества по-
стоянных рабочих мест и найма на постоянной основе. С другой сто-
роны, стабильная занятость работников с бессрочными контрактами 
«сохраняется» за счет увеличения количества работников с нестан-
дартными видами трудовых договоров. На ряде предприятий, на ко-
торых применяются оба вида нестандартных договоров, количество 
работников, занятых на них, может составлять более 50%.

Эти обозначившиеся на российском рынке тенденции вызывают 
негативное отношение к нестандартным видам трудовых договоров 
в обществе. Обсуждения, которые инициированы предложениями 
Российским Союзом промышленников и предпринимателей (РСПП), 
по внесению изменений в российское трудовое законодательство сви-
детельствуют о том, что еще предстоят серьезные дебаты, прежде чем 
состоится либерализация российского трудового законодательства 
относительно нестандартных видов трудовых договоров. Вместе с 
тем де-факто они уже применяются, причем в достаточно широких 
масштабах. В этой связи представляется наиболее правильным на-
править усилия не на запрет нестандартных договоров, а на обсуж-
дение условий их применения, учитывая, в том числе, интересы ра-
ботников, как это принято во многих развитых странах. Для этого 
наряду с обобщением опыта применения нестандартных договоров 
за рубежом следует заняться более детальным анализом ситуации, 
которая сложилась в России. И хотя данное исследование дает не-
которые общие представления об этом, оно не является исчерпыва-
ющим. Для более полных выводов необходим ряд важных предпо-
сылок. Прежде всего необходимы данные, которые бы отражали си-
туацию на всех или хотя бы на большинстве российских предприятий 
по всем отраслям экономики. Кроме того, такого рода обследования 
следовало бы проводить не эпизодически или разово, а сделать их 
регулярными. Только имея в распоряжении данные за ряд лет, мож-
но обнаружить не только наблюдаемые, но и ненаблюдаемые при-
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чины использования предприятиями нестандартных видов трудовых 
договоров, осуществить более глубокое изучение проблем их приме-
нения предприятиями. 

Также для принятия решений об условиях применения нестан-
дартных договоров мы не располагаем на сегодняшний день инфор-
мацией о положении работников, занятых на предприятиях, на усло-
виях нестандартных договоров. Какие виды работ они выполняют, в 
каких условиях и как это отражается на их производительности и мо-
тивации труда. Представляется, что игнорирование названных об-
стоятельств не позволит разработать меры по регулированию нестан-
дартной занятости, адекватные ситуации, сложившейся на россий-
ском рынке труда, и в этой связи не внесет позитивный вклад в раз-
витие политики на рынке труда и социальной политики в целом. 
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