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1

Статья посвящена феномену заемного труда 
— новой форме занятости, приобретающей все 
большую популярность в России. Рассмотрены 
теоретические основания возникновения нестан-
дартных форм занятости, в частности заемного 
труда; исследована сущность концепции заемного 
труда и подходы к государственному регулиро-
ванию такой формы занятости в странах ЕС. 
Кроме того, проанализировано состояние заем-
ного труда в России и очерчен круг проблем в этой 
области, требующих скорейшего разрешения.

Мировое развитие на современном этапе идет 
по целому ряду направлений формирования и 
становления постиндустриального общества. 
Одной из наиболее ярких примет этого процесса 
является переход к инновационной экономике 
— экономике знаний. Такой переход (иннова-
ционная трансформация), основанный на эф-
фективном использовании достижений науки 
в производстве и освоении новых технологий, 
уже сегодня определяет динамику и качество 
экономического роста, конкурентоспособность 
страны, имеющиеся у нее возможности интег-
рации в мировую экономику в числе ведущих 
держав. Все эти процессы приводят к склады-
ванию новых моделей поведения участников 
рынка труда, меняя формы и способы взаимо-
действия работодателей и работников, а также 
институциональную организацию рынка труда. 
Доминирует в этом процессе появление нестан-
дартных (новых, мало исследованных, законо-
дательно не оформленных) форм занятости.

1 Материал подготовлен при поддержке 09-П-6-1003 
«Закономерности формирования и функционирования са-
моразвивающихся экономических систем (хозяйствующих 
агентов, территорий, регионов) на основе использования 
передовых организационных и управленческих техноло-
гий» (2009-2011 гг.).

ЗАЕМНЫЙ ТРУД КАК ИННОВАЦИОННАЯ ТЕХНОЛОГИЯ  
ОРГАНИЗАЦИИ ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ1

О. А. Козлова, М. Н. Макарова, Н. З. Шаймарданов

Причины увеличения нетипичных или 
нестандартных форм занятости универсальны 
и могут быть разделены на три группы. Во-
первых, это потребность в трудоустройстве от-
дельных категорий работников, для которых 
полная занятость по каким-либо причинам за-
труднена или нежелательна (пожилые трудящи-
еся, матери-одиночки, безработная молодежь 
без профессиональных навыков и др.).

Во-вторых, это потребность рынка труда в 
мобильной рабочей силе, что вызвано глобализа-
цией, децентрализацией и специализацией про-
изводства, а также появлением новых техноло-
гий, когда для снижения издержек производства 
нужна гибкая занятость без долгих дорогостоящих 
процедур увольнения, сокращения штата и т. п. С 
одной стороны, вследствие быстрых технических 
изменений и постоянно меняющегося характера 
производимой продукции работодатели нужда-
ются в готовых специалистах, обладающих конк-
ретными знаниями и способных быстро присту-
пить к работе, поэтому компании буквально пе-
рекупают их друг у друга. С другой — усиливается 
конкуренция между работниками за наиболее 
престижные и высокооплачиваемые должности. 
В такой ситуации традиционные подходы к орга-
низации трудовых отношений устаревают, полу-
чают развитие нестандартные формы занятости.

Третья причина распространения нетипич-
ной занятости — возможность сочетать работу 
по найму с исполнением семейных обязаннос-
тей, участием в общественной жизни, подде-
ржанием здоровья и др.

Теоретические основания развития 
нестандартных форм занятости

С точки зрения институциональной эконо-
мической теории применение форм диффе-

О. А. Козлова, М. Н. Макарова, Н. З. Шаймарданов
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ренцированного найма разделяет занятых на 
несколько категорий. Впервые такие идеи были 
сформулированы в 1970-е гг. П. Дерингером и 
М. Пиоре, которые выделили в рамках концеп-
ции двойственного рынка труда его первичный 
и вторичный сегменты. К первичному сегменту 
относятся занятые на постоянной работе, пол-
ный рабочий день и полную рабочую неделю, 
имеющие фактически гарантированное рабочее 
место, приличный уровень оплаты с многочис-
ленными бонусами, полагающийся набор соци-
альных льгот, обеспеченную пенсию. Вторую 
же группу составляют занятые по краткосроч-
ным договорам, работающие неполный рабо-
чий день, с более низкой оплатой, без гарантий 
сохранения места в периоды экономического 
спада и без наличия многих социальных льгот, 
предоставляемых данной фирмой основной 
группе работников [7, с. 188-189].

Продолжив работу в этом направлении, 
Дж. Аткинсон предложил теорию сегментации 
рынка труда. Его схема включает три концент-
рических круга: ядро; первая и вторая перифе-
рийные группы; внешняя периферия. В ядре 
концентрируются постоянные работники, за-
нятые полный рабочий день и полную неделю. 
Внутри него происходит только функциональ-
ная адаптация: увольнения и дискриминация 
этих групп фактически не касаются. Здесь, по 
мнению Дж. Аткинсона, сосредоточены группы 
первичного рынка труда.

Второй (средний) круг разделен на два сег-
мента, в одном из которых находится первая 
периферийная группа, где тоже располагаются 
постоянные работники, трудящиеся в режиме 
полной занятости, но уже, в отличие от попав-
ших в ядро, подверженные численной адапта-
ции. При неблагоприятных конъюнктурных 
колебаниях их могут уволить, а затем снова 
привлечь к работе. Они представляют скорее 
вторичный рынок труда. В другом же сегменте 
второго круга мы видим вторую периферийную 
группу, включающую в себя веер относительно 
менее обустроенных групп, а именно: работа-
ющих на краткосрочных контрактах, занятых 
неполное рабочее время, обучающихся за счет 
общественных субсидий, учеников, стажеров, 
делящих с кем-то свое рабочее место.

В третьем круге мы обнаруживаем своего 
рода внешнюю периферию. Ее образуют группы 
работников, большинство которых вовсе не 
числится в списках занятых данной фирмы и 
используется как внешняя дополнительная ра-
бочая сила. К таковой относятся:

—	 работающие по субподряду (субконт-
ракту);

—	 нанятые через трудовые агентства вре-
менные работники;

—	 самостоятельные работники;
—	 привлеченные со стороны (аутсорсинг).
Таким образом, первая и вторая периферий-

ные группы образуют два сегмента вокруг внут-
реннего ядра. Внешняя периферия еще более 
удалена от привилегированных групп и примы-
кает к ним с боков в виде разорванных сегмен-
тов. С помощью периферийных групп нанима-
тели и регулируют общее количество занятых. 
Переливы же рабочей силы между сегментами 
ограничены.

Масштабы периферийного (вторичного) 
рынка труда ныне довольно велики. По данным 
Международной организации труда (МОТ), 
в режиме неполного рабочего дня в развитых 
западных странах в начале 1990-х гг. работал в 
среднем каждый четвертый. Примечательно и 
то, что размеры вторичного рынка труда в пос-
ледние десятилетия не только не сокращаются, 
но даже возрастают. Это относится в первую 
очередь к частично занятым, а также к другим 
периферийным группам — временно занятым и 
самостоятельным работникам [7, с. 190-193].

Формы временной и частичной занятости на 
сегодняшний день разнообразны. Здесь мы ос-
тановимся на одной из них — заемном труде.

История становления заемного труда

Заемный труд является относительно но-
вым явлением не только в России, но и в дру-
гих странах мира. Вместе с тем с начала своего 
возникновения технологии заемного труда ин-
тенсивно развивались и получили сегодня до-
статочно широкое распространение во многих 
странах. Спрос на временный персонал возник 
в США еще в самом начале прошлого столетия: 
в 20–30-е годы профсоюзы искали рабочих для 
выполнения сезонных работ. Хотя концепция 
заемного труда сформировалась в США только 
в 1960-х гг., первые частные агентства занятости 
Manpower и Kelly Services юридически оформи-
лись уже в 1945-1947 гг.

На начальном этапе становления агентства 
занятости обслуживали малые предприятия, ос-
вобождая их от забот, связанных с управлением 
кадрами, и получали за это соответствующее 
вознаграждение. Так, если в фирме не хватало 
специалистов, их брали в аренду на опреде-
ленный срок у агентства занятости. Наиболее 
часто подобным договором оформляли услуги 
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по курьерскому обслуживанию, охране, уборке 
помещений и т. п. За прошедшие годы агент-
ства занятости значительно расширили свою 
деятельность. Годовые финансовые обороты на 
рынке индустрии кадровых услуг сегодня пре-
вышают 250 млрд долл.

Сегодня индустрия заемного труда в мире 
растет в среднем на 20-30% в год. Ежегодно 
число компаний, специализирующихся на за-
емном труде, увеличивается в 1,5 раза, а их сум-
марный оборот превышает 60 млрд долл. в год. 
Примерно 1/3 оборота приходится на агентства 
занятости США. В США услуги заемного труда 
предлагают более 2000 компаний, что по объему 
составляет 27% кадрового рынка США. Через 
агентства занятости, предоставляющие услуги 
заемного труда, трудоустраивается в США — 
10 млн чел., в ЕС — 7 млн чел. Лидерами среди 
европейских стран по количеству работников, 
занятых по контрактам заемного труда среди 
общей численности занятого населения, явля-
ются Ирландия, Италия, Греция [6, с. 6].

В России заемный труд также получает боль-
шее распространение на протяжении последних 
лет. Косвенное подтверждение этому можно 
найти в размерах неформальной занятости, од-
ной разновидностью из которых является заем-
ный труд, являясь институционально не офор-
мленным видом занятости в России (см. табл.).

В 2009 г. масштабы неформальной занятости 
в целом по России достигли 19,5%. В зависи-
мости от субъекта Федерации и года количество 
неформально занятых в УрФО разнится от 5,5% 

до 35%. Свердловская область по этому показа-
телю в 2009 г. находилась на среднем уровне по 
федеральному округу (16,6%). В целом данный 
показатель растет, однако есть и такие регионы, 
где наблюдается сокращение масштабов нефор-
мальной занятости (например, в Уральском фе-
деральном округе такими регионами являются 
Курганская область, ХМАО, ЯНАО).

Сущность концепции заемного труда

Содержание заемного труда определяется 
как финансовая аренда сотрудников — заклю-
чение договора о долгосрочной аренде персо-
нала, в соответствии с которым арендатор на 
протяжении оговоренного срока выплачивает 
частному агентству занятости плату за вре-
менное владение и пользование услугами и 
компетенцией предоставленного персонала. 
Довольно часто предоставление услуг заемного 
труда отождествляют с лизингом персонала. 
В этом случае содержание заемного труда вы-
ражается как предоставление находящихся в 
штате кадрового агентства сотрудников клиенту 
на относительно длительный срок — от трех ме-
сяцев и до нескольких лет; а также как долго-
срочная аренда персонала, который находится в 
штате агентства-лизингодателя [6, с. 15-16].

Концепция заемного труда характеризуется 
наличием трехсторонних отношений: заемный 
работник нанимается частным агентством за-
нятости, а затем посредством коммерческого 
договора выполняет работу для предприятия-
заказчика. Заемный работник — это лицо, обра-
тившееся в агентство занятости с целью поиска 
работы. Предприятие-заказчик — это физичес-
кое или юридическое лицо, обращающееся в 
агентство занятости с целью поиска и подбора 
необходимого персонала на определенный 
срок. Частное агентство занятости определяется 
в Конвенции МОТ №181 как любое физическое 
или юридическое лицо, независимое от госу-
дарственных органов, которое предоставляет 
одну или более из следующих услуг на рынке 
труда:

1)	 услуги, направленные на выравнивание 
предложений рабочих мест и спроса на них, 
причем частное агентство занятости не стано-
вится стороной в трудовых отношениях, могу-
щих при этом возникать;

2)	 услуги, состоящие в найме работников с 
целью предоставления их в распоряжение тре-
тьей стороны, которая может быть физическим 
или юридическим лицом (далее именуемым 
«предприятие-пользователь»), устанавливаю-

Таблица
Занятые в неформальном секторе в России  

и в субъектах УрФО в 2006-2009 гг.  
(в% к общей численности занятых)*

Регион 2006 2007 2008 2009
Россия 18 18,4 19,6 19,5
Уральский  
федеральный округ 16 13,4 14,8 16,2

Курганская область 35 27,1 24,7 20,8
Свердловская область 14 14,4 15,2 16,6
Тюменская область 17 11,4 12,4 14,1
Ханты-Мансийский 
автономный округ 8 6,6 8,1 7,9

Ямало-Ненецкий  
автономный округ 6 5,5 7,7 6,7

Челябинская область 11 11,1 14,5 16,7

* Составлено по: Обследование населения по проблемам 
занятости. Ежеквартальный статистический бюллетень: 
Росстат — 2006, 2007, 2008, 2009 [сайт]. URL: http://www.
gks.ru (дата обращения 18.05.2010).
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щим им рабочие задания и контролирующим их 
выполнение;

3)	 другие услуги, связанные с поиском ра-
боты, определяемые компетентным органом 
после консультаций с наиболее представитель-
ными организациями работодателей и трудя-
щихся, такие как предоставление информации, 
но не имеющие целью выравнивание конкрет-
ных предложений рабочих мест и спроса на 
них. [2]

С точки зрения макроэкономики заем-
ный труд часто рассматривается как средство, 
обеспечивающее гибкость рынка труда. Он со-
вершенствует рабочие отношения и снижает 
фрикционную безработицу. С другой стороны, 
исследования в сфере условий труда и здоро-
вья работников показывают, что заемные ра-
ботники, по сравнению с остальными работ-
никами гибких и нетипичных форм занятости, 
более подвержены различным факторам риска 
[9, c. 2].

Существует ряд причин, по которым заем-
ный труд может иметь более низкую оплату 
и более тяжелые условия труда, чем при боль-
шинстве других формах занятости. Многие из 
отрицательных аспектов условий труда заемных 
работников заложены в концепции заемного 
труда изначально. Результаты исследований 
Европейского фонда улучшения условий жизни 
и труда показывают, что заемные работники 
менее удовлетворены своей работой, чем ос-
тальные занятые. Также можно отметить сле-
дующие характерные черты заемного труда по 
сравнению с другими видами занятости:

—	 заемные работники подвержены мень-
шему контролю над порядком выполнения ра-
боты, темпом работы и методами ее выполне-
ния;

—	 имеют меньше возможностей пройти до-
полнительное обучение;

—	 предъявляют низкие требования к работе;
—	 показывают сравнительно высокий уро-

вень несчастных случаев на производстве и на-
именьшую информированность о рисках на ра-
бочем месте.

Однако существуют и положительные мо-
менты. Заемные работники меньше подвер-
жены стрессу на работе и менее страдают от 
болей в спине и мышечных болей. Более того, 
не наблюдается заметных различий между раз-
ными видами занятости по продолжительности 
отсутствия на работе по причине нездоровья 
и по уровню усталости. Часть заемных работ-
ников делает акцент на таких положительных 

сторонах этой формы занятости, как большая 
свобода и независимость, средство повышения 
доходов, а также больше возможностей совме-
щать работу и семейную жизнь [9, c. 14-15].

В этом свете высокую степень неудовлетво-
ренности работой среди заемных работников 
наиболее вероятно может объяснить тот факт, 
что большинство из них попали в эту категорию 
занятых скорее по необходимости, чем добро-
вольно. Заемные работники хотели бы — но не 
имеют возможности получить или сохранить — 
занятость на более постоянной основе. Чтобы 
достичь этой цели, они соглашаются работать 
на условиях заемного труда, стремясь получить 
больший трудовой стаж, установить деловые 
контакты и увеличить собственную стоимость 
в глазах работодателей. К сожалению, ни одно 
из существующих исследований в этой сфере 
не дает однозначно ответа на вопрос, действи-
тельно ли занятость в секторе заемного труда 
приводит в последствии к более постоянным 
формам занятости.

Преимущества использования заемного труда

Существует несколько причин, по которым 
заемный труд является востребованным средс-
твом регулирования рынка труда. Они связаны, 
во-первых, с диверсификацией рисков, во-вто-
рых, с повышением производительности от 
эффективного разделения труда, в-третьих, с 
повышением степени гибкости фирмы, и на-
конец, с увеличением эффективности рынка 
труда, связанным с улучшением личных и про-
изводственных связей [8, c. 33].

Сторонники теории фирмы обращают вни-
мание на проблемы распределения рисков и 
обмен полномочиями между работниками и 
работодателями. Работник не нейтрален к рис-
кам, которые для него связаны, прежде всего, с 
нестабильностью дохода в результате структур-
ных и конъюнктурных колебаний. Работодатели 
нейтральны к рискам и поэтому могут брать на 
себя риски, касающиеся работников.

В случае заемного труда работодателем для 
заемного работника выступает агентство заня-
тости. Однако оно является специфическим 
работодателем. Во-первых, агентства занятости 
управляют портфелем заказов, который форми-
руется исходя из потребностей фирм-заказчи-
ков из различных отраслей и секторов эконо-
мики. Это разнообразие увеличивает потенциал 
агентств занятости как работодателей в отноше-
нии заемных работников. Во-вторых, агентства 
занятости, предоставляющие заемный труд, 
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могут брать на себя риски не только заемных 
работников, но и фирм-заказчиков, увеличивая 
таким образом объем рисков, что ведет в ко-
нечном итоге к повышению уровня занятости и 
прибыли [6, с. 20-21].

При этом если риски связаны с макроэконо-
мическим шоком, охватывающим все сектора 
экономики (увеличение цен на нефть или повы-
шение процентных ставок и т. п.), то риски для 
всех предприятий-заказчиков окажутся относи-
тельно равными и не смогут быть «перераспре-
делены». В результате спрос на услуги агентств 
занятости упадет. Таким образом, спрос на де-
ятельность агентств занятости повышается в 
периоды экономического роста (подъема) и яв-
ляется наиболее характерным для стабильных 
экономик [8, c. 33].

Еще одно преимущество агентств занятости 
для предприятий-заказчиков состоит в том, что 
они дают им возможность использовать услуги 
заемных работников (заемного труда) только 
тогда, когда это необходимо, облегчая стои-
мостную зависимость отношений «заемный ра-
ботник — предприятие-заказчик». В результате 
отсутствия явных формальных ограничений со-
здаются условия для более гибких взаимодейс-
твий «предприятие-заказчик — заемный работ-
ник».

Кроме того, функционирование агентств за- 
нятости позволяет решить проблему дефицита 
информации между заемными работниками и 
предприятиями-заказчиками: работник полу-
чает возможность оценить условия и характе-
ристики работы (рабочего места), а предприя-
тие-заказчик — оценить способности и произ-
водительность работника. Преимущества для 
обмена информацией в этом случае заключа-
ются в том, что он происходит при отсутствии 
каких-либо взаимных обязательств относи-
тельно возможности будущих отношений заня-
тости и длительности контрактных отношений. 
Этот обмен осуществляется бесплатно для заем-
ного работника и является весьма информатив-
ным для предприятия-заказчика. Возникающий 
при этом эффект схож с эффектом испытатель-
ного срока, в течение которого уточняется ин-
формация о производительности работников и 
качестве рабочих мест [6, с. 22].

Отрицательные последствия использования 
заемного труда

Несмотря на экономические выгоды заемного 
труда, он не может использоваться во всех видах 
экономической деятельности по ряду причин.

Характерной чертой заемных работников яв-
ляется более низкий уровень образования, чем 
у среднестатистического трудящегося. Кроме 
того, у них меньше шансов пройти дополни-
тельное обучение и повышение квалифика-
ции. Трудно ожидать от предприятия-заказчика 
больших вложений в заемного работника, когда 
формально он трудоустроен в агентстве заня-
тости, а значит, все расходы, связанные с разви-
тием его потенциала, лежат на агентстве заня-
тости. Более того, заемный работник трудится 
на предприятии-заказчике небольшой срок, 
что не позволяет получить отдачу от инвестиро-
вания в него. Существует три способа решения 
проблемы образовательно-квалификационного 
уровня заемных работников. Обучение заем-
ного работника может оплачиваться, во-пер-
вых, им самим; во-вторых, государством; в-тре-
тьих, частным агентством занятости, затраты 
которого компенсируются, если работник по-
кидает агентство.

Другой экономический недостаток заемного 
труда заключается в том, что он не способствует 
командной работе и не подходит для примене-
ния в тех компаниях, где важен высокий уро-
вень лояльности и доверия. Проблемы могут 
возникнуть из-за конфликтов между постоян-
ным персоналом и временными работниками. 
Также существуют сложности в создании кор-
поративной идентичности среди случайных 
низко квалифицированных работников, а также 
стоимость, часто не учитываемая, недополучен-
ных компаниями ноу-хау [8, c. 40-41].

Роль заемного труда при регулировании  
рынка труда

Очевидно, что агентства занятости могут 
играть существенную роль на рынке труда. В 
1990-х гг. частные агентства занятости (ЧАЗы) 
стали использоваться как средство интеграции 
некоторых маргинальных групп на рынке труда, 
таких как длительно безработные, получатели 
социальных выплат, пожилые, представители 
национальных меньшинств. Коммерческие 
ЧАЗы, некоммерческие организации и муници-
пальные службы занятости работали на эту цель 
часто сообща и всегда имея некоторую финан-
совую поддержку государства.

Несмотря на отсутствие оценки эффектив-
ности такого сотрудничества, существуют осно-
вания предположить, что агентства занятости 
могут представлять собой действенный инс-
трумент государственной политики на рынке 
труда. Возможность зарабатывать деньги, вы-
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полняя различные виды работ для разных рабо-
тодателей и получая разнообразный професси-
ональный опыт, может стать привлекательной 
альтернативой для маргинализированных групп 
населения.

Еще не вполне ясно, почему государс-
твенные службы занятости должны передать 
свою деятельность коммерческим структурам. 
Возможно, одна из причин заключается в том, 
что заемные работники таким образом смогут 
избежать статуса неудачника, который обретает 
безработный в связи с участием в программах 
государственной поддержки. Коммерческая 
составляющая ЧАЗов для предприятия-заказ-
чика может быть более привлекательной, чем 
схемы занятости, предлагаемые государством. 
Очевидно и то, что муниципальные власти пе-
реложили самые сложные проблемы занятости 
на ЧАЗы. Безнадежные ситуации предполагают 
чрезвычайные решения, однако до сих пор эти 
инициативы оказывались успешными. ЧАЗы 
заинтересованы в сотрудничестве с муници-
пальной властью в вопросах активной трудовой 
политики, когда это дает им возможность пред-
ставить заемный труд как социально более при-
емлемый [8, c. 65-66].

Опыт стран ЕС по регулированию рынка 
заемного труда

Новая форма занятости не осталась без 
внимания законодателей. Страны ЕС разли-
чаются по типу регулирования заемного труда. 
Можно выделить три модели: континенталь-
ная, скандинавская и либеральная. В конти-
нентальных странах (за исключением Австрии 
и Нидерландов) заемный труд рассматрива-
ется как отдельный феномен как с точки зре-
ния трудового законодательства (отчисления 
в бюджет), так и с точки зрения законодатель-
ного регулирования предпринимательской де-
ятельности (лицензирование и мониторинг де-
ятельности ЧАЗов). В этих странах имеет место 
довольно жесткое регулирование деятельности 
агентств занятости и временной работы. И в 
трудовом законодательстве, и в законе о пред-
приятиях заемный труд выделен как отдельная 
форма занятости.

Агентства занятости должны в обязательном 
порядке иметь лицензию на ведение своей де-
ятельности, а специальные учреждения должны 
проводить мониторинг этой деятельности. 
Трудовое законодательство ограничивает про-
должительность пребывания заемных работни-
ков на рабочем месте предприятия-заказчика. 

Юридически нормы, регулирующие трудовые 
контракты заемных работников, подобны тем, 
которые применяются для срочных контрактов 
(кроме Германии). Законодательство этих стран 
имеет ярко выраженный протекционистский 
характер по сравнению со всеми остальными 
странами ЕС. Несмотря на то, что законода-
тельное регулирование обширно и детально, на 
практике зачастую встречаются случаи несоб-
людения норм действующего законодательства. 
В странах континентального типа широко при-
меняются коллективные соглашения. Действие 
коллективных соглашений распространяется и 
на заемных работников [6, с. 33-34].

Представителями либеральной (англосак-
сонской) модели являются Великобритания и 
Ирландия. Заемные работники здесь рассмат-
риваются как лица, нанимаемые предприяти-
ями, агентствами занятости или как самоза-
нятые. Несмотря на отсутствие специальных 
законов регулирования заемного труда, неко-
торые законодательные акты содержат ссылки, 
адресованные заемным работникам. Например, 
это касается рабочего времени в британских 
законах и «справедливости» при увольнении в 
Ирландии.

В силу общего либерального характера тру-
дового законодательства (особенно по вопро-
сам безопасности труда) этих странах, а также 
при отсутствии специальных законодательных 
норм по вопросам заемного труда, заемные ра-
ботники в этих странах лишены юридической 
защиты. Коллективные соглашения в сфере за-
емного труда немногочисленны [6, с. 35].

В скандинавских странах (Швеция, Фин-
ляндия, Дания) отсутствует какое-либо прямое 
регулирование деятельности агентств занятости 
или временной занятости. Для скандинавских 
стран характерно минимальное вмешательство 
со стороны государства по сравнению с дру-
гими странами ЕС. Однако отсутствие прямого 
законодательного регулирования (вмешательс-
тва) является скорее следствием того, что в этих 
странах заемный труд не имеет статуса четко 
выраженной особой формы занятости, и на за-
емных работников распространяются те же га-
рантии, что и на остальных работников. Таким 
образом, подразумевается, что в отношении 
заемного труда должны соблюдаться все дейс-
твующие нормы трудового законодательства [6, 
с. 37].

Поскольку заемный труд уже является реаль-
ностью и законодательно урегулирован практи-
чески во всех странах «старой Европы», то и на 
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уровне Европейского союза приняты меры по 
законодательной легализации данного вида за-
нятости. Социальные партнеры на уровне ЕС 18 
марта 1999 г. заключили Рамочное соглашение 
о работе на условиях срочного трудового дого-
вора, в котором было обозначено намерение 
социальных партнеров в дальнейшем заклю-
чить аналогичное рамочное соглашение о труде 
в агентствах временной занятости. Камнем 
преткновения стал принцип одинакового по-
ложения заемных и обычных работников: про-
фсоюзы категорически настаивали на том, что 
в директиве должны содержаться положения, 
уравнивающие положение данных категорий 
работников, а объединения работодателей были 
к этому не готовы [4].

В марте 2005 г. Европейский совет утвердил 
Сводное руководство по экономическому росту 
и рабочим местам на 2005-2008 гг., имеющее 
целью, в частности, развитие гибкости в сочета-
нии с сохранением занятости (т.е. осуществле-
ние политики так называемой гибкобильности). 
В декабре 2007 г. Европейский совет утвердил 
общие принципы гибкобильности, официаль-
ная цель которых заключается в установлении 
адекватного баланса между гибкостью и ста-
бильностью на рынке труда.

В конце ноября 2008 г. Европейский пар-
ламент и Совет Европейского Союза приняли 
Директиву о труде в агентствах временной за-
нятости, с тем чтобы минимизировать разрыв, 
имеющийся в положении обычных и заем-
ных работников. Она устанавливает защит-
ные рамки в отношении работников частных 
агентств занятости, которые отвечают требо-
ваниям недискриминации, прозрачности и 
пропорциональности. В преамбуле Директивы 
указывается, что труд в агентствах временной 
занятости удовлетворяет не только потребности 
предпринимателей в гибкости правового регу-
лирования, но и потребности работников в оп-
тимальном сочетании их личной жизни и тру-
довой деятельности. Заемный труд вносит свой 
вклад в создание рабочих мест и интеграцию 
многих работников на рынок труда [4].

Таким образом, в Европе вопрос регули-
рования заемного труда успешно решается на 
уровне как национального, так и общеевропей-
ского законодательства. В России ситуация сов-
сем иная.

Заемный труд в России

В России начало использования технологии 
заемного относится к 1998 г., когда после кри-

зиса перед бизнесом встали проблемы миними-
зации расходов и сокращения персонала. Сразу 
после дефолта многие западные компании, ра-
ботавшие в России, получили указания резко 
сократить свои затраты при проведении опера-
ций на территории РФ. Чтобы сократить фонд 
заработной платы в разы, необходимо было вы-
вести за штат большую часть сотрудников. За 
прошедшие 10 лет спрос на заемных работни-
ков вырос приблизительно на 50–0%, и в 2006 г. 
объем рынка предоставления «заемного персо-
нала» составил более 200 млн долл. [1].

Основными пользователями заемного труда 
являются банковский сектор, промышленность 
(пищевая, химическая, автомобильная), IT и 
телекоммуникации. В распределении заемного 
персонала по видам деятельности лидирует 
промышленный персонал — 34,2%, примерно 
такую же долю составляет персонал для бан-
ков и страховых компаний. Доля управленчес-
кого персонала составляет 13%, офисного — 8% 
(данные компании Manpower Inc., 2007 г., офи-
циальной статистики по использованию заем-
ного труда не существует).

В настоящий момент основным фактором, 
сдерживающим распространение заемного тру-
да, является отсутствие необходимой правовой 
базы, в том числе в сфере представительства 
сторон трудовых отношений — заемный труд 
не регулируется ни одним российским норма-
тивно-правовым актом, а следовательно, нахо-
дится как бы вне закона. Практика, соответс-
твенно, разворачивается по принципу «все, что 
не запрещено, то разрешено».

Проблема заключается в том, что феномен 
заемного труда никак не отражен в законода-
тельстве Российской Федерации. Самую боль-
шую сложность представляет тот факт, что от-
ношения «работник — предприятие-заказчик» 
не признаются трудовыми. Схема не предусмат-
ривает необходимости соблюдения норм, ус-
тановленных Трудовым кодексом для обычных 
трудовых отношений (основные черты так на-
зываемого традиционного трудового правоотно-
шения: один работодатель, бессрочный трудо-
вой договор и защита от увольнения). Как тако-
вого договора предоставления персонала нет и в 
Гражданском кодексе, но стороны могут заклю-
чить договор, специально не предусмотренный 
законом, например так называемый смешан-
ный, в котором содержатся элементы различных 
договоров, что и делает эти практики возмож-
ными. Определенные риски предприятий-за-
казчиков в этом смысле заключаются в том, что 
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они сталкиваются с правовой нормой, согласно 
которой отношения с заемным работником мо-
гут быть признаны трудовыми в силу «фактичес-
кого допущения работника до работы» (статья 
16 ТК РФ). Есть также риск возникновения про-
блемы с налогами: хотя в новом Налоговом ко-
дексе есть статья об «услугах по предоставлению 
временного персонала», арбитражная практика 
на этот счет противоречива [3].

Самую активную позицию противодействия 
распространению использования трудовых ре-
сурсов подрядных (субподрядных) организа-
ций, в том числе схем заемного труда, во всем 
мире занимают профсоюзы, которые выражают 
озабоченность сокращением численности чле-
нов профсоюзов. Действительно, распростра-
нение заемного труда грозит подрывом позиций 
профсоюзов и дискредитацией идей тред-юни-
онизма. И не только потому, что заемные ра-
ботники в силу своего положения фактически 
лишены права на объединение и на ведение 
коллективных действий и поэтому находятся 
вне профсоюзных рамок. Наличие «гибких» 
работников с более низкими стандартами усло-
вий занятости ослабляет позиции «основных» 
работников и рабочей солидарности, в целом 
делая затруднительной коллективную защиту 
трудовых прав. В «двухслойном» коллективе 
в конечном итоге все работники (и основной 
персонал, и заемные работники) разобщены, и 
ими легче манипулировать. Поэтому вопросы 
защиты занятости и права на постоянное, ста-
бильное рабочее место являются ключевыми 
для выживания профсоюзного движения [1].

Для российских профсоюзов заемный труд 
также постепенно становится нежелательной 
действительностью. Поэтому возникает пот-
ребность в формулировании позиции профсо-
юзов в отношении заемного труда и аутсор-
синга. Причиной разногласия является вопрос 
законодательной практики: запретить трудовые 
отношения такого типа либо жестко их ограни-
чить, другими словами, поддержать принятие 
закона о регулировании заемного труда или нет. 
Эта проблема была рассмотрена Исполкомом 
ФНПР, а затем были приняты документы, кото-
рые рекомендуют профсоюзным организациям 
изучать ситуацию в каждом конкретном случае 
и вырабатывать предложения о допустимости 
использования заемного труда в различных 
сферах деятельности. Изначально было уста-
новлено, что заемный труд противоречит тру-
довому законодательству РФ. Но одновременно 
было также принято решение о возможности и 

целесообразности ратификации нашей страной 
Конвенции МОТ №181 «О частных агентствах 
занятости» [1].

В 2005 г. в Государственной думе РФ прошли 
парламентские слушания на тему «Перспективы 
ратификации Российской Федерацией Кон-
венции МОТ №181 и проблемы правового регу-
лирования заемного труда». На слушаниях была 
подчеркнута необходимость в разработке про-
екта Федерального закона «О защите прав ра-
ботников, нанимаемых частными агентствами 
занятости с целью предоставления их труда 
третьим лицам». Законодатели предполагали 
отразить в нем меры по обеспечению защиты 
работников, занятых поиском работы в частных 
агентствах и нанятых ими на работу, четкое рас-
пределение ответственности между частными 
агентствами и предпринимателями-пользовате-
лями в отношении защиты работников. Однако 
до сих пор такой закон не принят, а Конвенция 
не ратифицирована.

Проведенный анализ свидетельствует о том, 
что становление в нашей стране института заем-
ного труда делает необходимым совершенство-
вание нормативно-правовой базы в сфере тру-
довых отношений, регламентирующей развитие 
инструментов гибкой занятости. Практика сви-
детельствует, что новые формы работы с персо-
налом имеют у работодателей большую попу-
лярность и обращение к ним постоянно растет. 
В данном случае существует необходимость 
дальнейшего изучения имеющегося зарубеж-
ного и отечественного опыта по использованию 
аутстаффинга, аутсорсинга, лизинга рабочей 
силы и разработке законодательных и организа-
ционных мер по усилению социальной защиты 
и трудовых прав заемных работников.
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В статье рассматривается соотношение 
экономического роста и экономического разви-
тия в контексте макроэкономической и про-
странственной концепций экономической теории. 
Анализируются теоретические подходы к иссле-
дованию проблемы цикличности экономической 
динамики. Анализируются аргументы различных 
теоретических школ, изучающих проблемы эко-
номической динамики. Предлагается гипотеза, 
объясняющая неравномерность экономического 
развития в пространственном аспекте и невоз-
можность равномерного экономического роста в 
пространственном аспекте.

Утверждение о том, что движение является 
универсальной формой существования мате-
рии, настолько же верно, насколько и банально. 
В самом общем виде движение есть изменение 
во времени, в пространстве или же совместное 
изменение пространственно-временных коор-
динат объекта (процесса). Это справедливо для 
любых форм материи. Нас же интересует движе-
ние материи в ее социальной форме, а точнее — 
в форме изменения пространственно-времен-
ных характеристик экономических сообществ.

Классическим подходом к изучению и из-
мерению динамики экономических систем яв-
ляется исследование изменений их во времени. 
Это представлялось, да и сейчас представляется 
не только естественным, но и единственно со-
держательным подходом, так как до последнего 
времени экономические системы не только рас-
сматривались, но и по существу представляли 
собой фиксированные в пределах определенных 

К ВОПРОСУ ОБ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ДИНАМИКЕ

П. А. Минакир

географических ареалов достаточно автоном-
ные образования. К настоящему времени ситу-
ация существенно изменилась. Экономические 
системы «расползлись» в пространстве, раз-
личные пространственно локализованные эко-
номические сообщества интенсивно взаимо-
действуют друг с другом. Это взаимодействие 
принимает различные формы (конкуренции, 
подчиненности, интеграции и пр.) и вполне оп-
ределенным образом модифицирует обобщен-
ные экономические параметры и социальные 
результаты. Поэтому важно рассмотреть изме-
нения не только во времени (временную дина-
мику), но и в пространстве (пространственную 
динамику).

Своеобразным синтезом временного и про-
странственного измерения динамики можно 
полагать исследование динамических характе-
ристик некоей экономической системы, фун-
кционирование которой локализовано в пре-
делах определенного географического ареала. 
Такого рода системами в традициях советской и 
российской экономических школ являются ад-
министративно-территориальные образования 
и их совокупности — крупные экономические 
районы (регионы). 

Парадокс экономического роста

В течение длительного времени экономи-
ческая динамика трактовалась почти исклю-
чительно как изменения некоторых ключевых 
параметров во времени. При этом предполага-
лось, что магистральным направлением этих 
изменений является рост в том смысле, что зна-
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