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Реферат. В настоящее время все большее распространение получают нестандартные формы занятости населения. При этом не сло-
жилось однозначного подхода к определению и содержанию нестандартной занятости. В статье проведен анализ разнообразных 
трактовок данного понятия, на основании чего, автор делает вывод о сложности и противоречивости нестандартной занятости как 
экономической категории. Рассмотрены различные подходы к классификации форм нестандартной занятости. Выделены основные 
формы нестандартной занятости, такие как: гибкий рабочий год, гибкая рабочая неделя, гибкий график рабочего времени, дистан-
ционный труд, работники по вызовам, вахтово–экспедиционная форма; агентская занятость, самозанятость, недозанятость, неполная 
занятость, сверхзанятость, занятость на основе срочных трудовых договоров, занятость на основе договора гражданско-правового 
характера, разовая занятость, случайная занятость, временная занятость, вторичная занятость и совместительство. Предложен автор-
ский подход к классификации форм нестандартной занятости населения, основанный на выявлении влияния нестандартной занято-
сти на развитие человеческого потенциала. В целях классификации форм нестандартной занятости с позиций их влияния на развитие 
человеческого потенциала в качестве критериев классификации предложены следующие: условия трудовой деятельности, оплата 
труда и социальные гарантии, возможность участия работников в управлении, возможность развития личности и самореализации, 
стабильность занятости.  В зависимости от того, какое значение принимает каждый из названных критериев, ту или иную форму 
нестандартной занятости можно отнести к прогрессивным или регрессивным ее формам. Делается вывод о том, что подобная клас-
сификации форм нестандартной занятости населения должна лежать в основе государственной политики управления занятостью.  
Ключевые слова: занятость населения, нестандартная занятость населения, формы нестандартной занятости населения, классифи-
кация форм нестандартной занятости населения 
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Summary.Currently becoming more widespread non-standard forms of employment. If this is not clear approach to the definition and maintenance of non-
standard employment. In the article the analysis of diverse interpretations of the concept, on what basis, the author makes a conclusion about the complexity 
and contradictory nature of precarious employment as an economic category. It examines different approaches to classification of forms of precarious 
employment. The main forms of precarious employment such as flexible working year, flexible working week, flexible working hours, remote work, 
employees on call, shift forwarding; Agency employment, self-employment, negotiator, underemployment, over employment, employment on the basis of 
fixed-term contracts employment based on contract of civil-legal nature, one-time employment, casual employment, temporary employment, secondary 
employment and part-time. The author’s approach to classification of non-standard forms of employment, based on identifying the impact of atypical 
employment on the development of human potential. For the purpose of classification of non-standard employment forms from the standpoint of their 
impact on human development as the criteria of classification proposed in the following: working conditions, wages and social guarantees, possibility of 
workers ' participation in management, personal development and self-employment stability. Depending on what value each of these criteria, some form of 
non-standard employment can be attributed to the progressive or regressive. Classification of non-standard forms of employment should be the basis of the 
state policy of employment management.  
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Введение 
В современных условиях феномен не-

стандартной занятости приобрел широкое рас-
пространение и стал привычным явлением 
на рынке труда. Такому положению вещей спо-
собствовал целый ряд факторов, все многообра-
зие которых можно свести к коренным измене-
ниям, происходящим в основных сферах 
жизнедеятельности современного общества. 

Однако, до настоящего момента не сло-
жилось единого подхода как в научном плане, 
так и на практике к определению нестандартной 
занятости. Так, по мнению В.Е. Гимпельсона, 
Р.И. Капелюшникова, «нестандартные формы 

занятости представляют собой все формы заня-
тости, отклоняющиеся от существующего стан-
дарта [1]». А.И. Рофе, Б.Г. Збышко, В.В. Ишин 
определяют нестандартные формы занятости 
как «организационно-правовые способы, условия 
трудоиспользования с режимом неполного  
рабочего дня или неполной рабочей недели,  
вызванные необходимостью для отдельных 
групп работать неполный рабочий день, а также 
необходимостью сдерживать нарастание безрабо-
тицы» [3]. По мнению М.А. Винокурова, Н.А. Го-
релова, «к нестандартным формам занятости 
можно отнести нестандартные режимы исполь-
зования полного рабочего времени, повышенную 
гибкость в вопросах приема и увольнения,  
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применение снижающих издержки гибких систем 
заработной платы» [2]. Авторы данного опреде-
ления считают, что нестандартные формы заня-
тости способствует выходу из кризиса, эконо-
мическому росту, повышению эффективности 
работы предприятий, более полному использо-
ванию трудового потенциала общества, повы-
шению уровня жизни.  

Е.Г. Яковенко, Н.Е. Христолюбова, 
В.Д. Мостова под нестандартными формами  
занятости предполагают «результат применения 
работодателями практик найма, предназначенных 
ограничить или сократить до минимума числен-
ность своих постоянных кадровых работников, 
максимально повысить гибкость рабочей силы 
в плане ее использования и переложить все 
риски на плечи трудящихся» [8]. По нашему 
мнению, под нестандартной занятостью можно 
понимать те формы занятости, которые по каким-
либо характеристикам отличаются от действу-
ющего в настоящее время стандарта. 

Кроме отсутствия единого подхода 
к определению нестандартной занятости,  
исследователи расходятся и в оценках данного 
феномена. Так, по мнению И.Д. Котлярова 
«…можно говорить о том, что нестандартные 
формы занятости связываются с большими воз-
можностями для работника и для работодателя 
по сравнению с традиционной моделью занятости. 
С другой стороны, присутствуют ярко выра-
женные опасения того, что нестандартные 
формы занятости будут размывать традиционную 
модель занятости и давать работодателям 
больше возможностей за счет ущемления  
законных прав трудящихся» [4]. 

Подобное положение вещей свидетель-
ствует о том, что нестандартная занятость как 
любая экономическая категория характеризу-
ется противоречивостью (двойственностью). 
С одной стороны, нестандартная занятость  
выступает в качестве адаптационного средства 
к негативным тенденциям на рынке труда,  
имеющим наибольшее проявление в условиях 
кризиса экономической системы. С другой сто-
роны, нестандартная занятость представляет 
собой развитие отношений занятости, обуслов-
ленное особенностями постиндустриального 
этапа развития современного общества, и соот-
ветствующей ему трансформации трудовых  
мотивов и ценностей. 

Нестандартные формы занятости весьма 
многообразны, что требует их классификации: 

1) по гибкости режимов рабочего времени: 
гибкий рабочий год, гибкая рабочая неделя, 
гибкий график рабочего времени; 

2) по способу организации трудовой 
деятельности: дистанционный труд, работники 
по вызовам, вахтово–экспедиционная форма; 
агентская занятость; 

3) по степени индивидуализации: само-
стоятельный труд. Самостоятельный труд под-
разумевает такие формы нестандартной занято-
сти как самозанятость и занятость в личном 
подсобном хозяйстве; 

4) по продолжительности рабочего времени: 
недозанятость, неполная занятость, сверхзанятость; 

5) по продолжительности трудовых  
отношений: занятость на основе срочных тру-
довых договоров, занятость на основе договора 
гражданско-правового характера, разовая занятость, 
случайная занятость, временная занятость; 

6) по статусу трудовой деятельности: 
вторичная занятость и совместительство. 

Подобный подход к классификации форм 
нестандартной занятости, получивший широкое 
распространение в современной литературе, 
дает представление о многогранности данного 
явления, однако не может служить почвой 
для управления развитием тех или иных форм 
занятости в интересах экономики и общества. 
Так, по мнению Р.А. Долженко «потребность 
в эффективном управлении работниками при 
использовании новых форм трудовых отношений 
в организации усиливается тем фактом, 
что участникам экономических отношений 
(в том числе и трудовых), необходимо соответ-
ствовать новым требованиям рынка: постоянной 
изменчивостью, ориентацией на удовлетворение 
потребностей потребителей, поиском путей  
оптимизации деятельности и так далее» [3]. 
Данный тезис подтверждает необходимость 
классификации форм нестандартной занятости 
в целях управления с позиции их влияния 
на развитие человеческого потенциала. 

Человеческий потенциал личности  
(индивида) состоит в основном из множества 
потенций. Термин “потенциал” происходит 
от латинского слова potentia, которое означает 
силу, мощь, возможность, способность,  
существующую скрыто. 

В экономической науке человеческий  
потенциал принято понимать как коллективный 
субъект общественного производства, имеющий 
социальную, демографическую, профессио-
нальную и квалификационную структуру, взаи-
модействие элементов которого обеспечивает 
развитие экономики. Качество человеческого 
потенциала представляет собой множество его 
свойств и признаков, определяющих способность 
человека выполнять свою роль и соответствовать 
предъявляемым требованиям. 

Под развитие человеческого потенциала 
принято понимать процесс расширения  
возможностей человека в различных сферах  
деятельности, как результат положительных из-
менений его физических, социально-психологи-
ческих и интеллектуальных характеристик.  
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Развитие человеческого потенциала предпола-
гает две составляющие: формирование челове-
ческих способностей и использование этих 
способностей для работы. В настоящее время 
можно выделить целую систему факторов, 
определяющих развитие человеческого потен-
циала. Их можно подразделить на внутренние 
факторы и внешние факторы. К внутренним 
факторам необходимо отнести те внутрилич-
ностные состояния, которые способствуют  
росту человеческого потенциала: мотивы, 
 ценности и установки. 

Мотив можно определить как побуди-
тельную причину, динамический процесс, 
управляющий поведением человека, определя-
ющий его направление, активность и устойчи-
вость. Именно мотивы побуждают человека к 
той или иной деятельности (или отказу от таковой). 

Ценности определяются как важность, 
значимость, польза чего-либо. 

Установки – это внутренне качество 
субъекта, базирующееся на его предшествую-
щем опыте, предрасполагающее к определенной 
активности в определенной ситуации. 

Совокупность мотивов, ценностей и уста-
новок личности, соответствующая ориентации 
на личностный и профессиональный рост  
побуждает личность к определенной модели 
трудового поведения и способствует развитию 
человеческого потенциала. 

Под внешними факторами, оказываю-
щими воздействие на развитие человеческого 
потенциала, необходимо понимать определенные 
характеристики внешней среды, сказывающиеся 
на динамике развития человеческого потенциала. 
К таковым характеристикам можно отнести  
совокупность культурных, политических,  
экономических, социальных и экологических 
факторов. Состояние здоровья, образование,  
занятость, развитие культуры, науки и уровень 
жизни являются не только важнейшими пара-
метрами, характеризующими человеческий по-
тенциал, но и во многом определяют возможности 
индивидов во всех сферах человеческой жизни. 

Обозначенную выше совокупность  
факторов внешней среды применительно к от-
ношениям занятости во многом отражают поло-
жения, характеризующие условия занятости, 
закрепленные в Концепции достойного труда. 
Концепция достойного труда была предложена 
в 1999 году в докладе генерального директора 
МБТ на 87 секции Международной конференции 
труда. Достойный труд подразумевает следующее: 
занятость, социальную защиту, права трудя-
щихся и социальный диалог. Под занятостью 
в данном контексте понимают любую работу. 
Необходимо отметить, что критерии достойного 

труда относятся не только к занятым в фор-
мальной экономике, но и к наемным лицам в  
нерегулируемой экономике, самозанятым 
и надомным работникам. 

В концепции достойного труда определя-
ются шесть его основных аспектов. 

1) Возможность для труда. Это понятие 
означает такое положение, при котором все 
люди, желающие трудится, могли бы найти ра-
боту, ибо достойный труд явно невозможен без 
самой работы. Речь идет о широком понятии 
работы, охватывающем все формы экономиче-
ской деятельности, включая самозанятость, не-
оплачиваемый семейный труди работу по найму 
в неформальном и формальном секторах. 

2) Труд в условиях свободы. Это, 
в свою очередь, означает, что работа должна 
быть свободно выбранной и что некоторые 
формы труда неприемлемы в XXI в. Принуди-
тельный труд, рабский труд и наихудшие 
формы детского труда должны быть ликвиди-
рованы в соответствии с принятыми междуна-
родными конвенциями. Это также означает, 
что трудящиеся должны иметь возможность 
свободно объединяться в свои организации и не 
подвергаться дискриминации. 

3) Производительный труд. Имеет  
исключительное значение для трудящихся,  
поскольку является основой для обеспечения 
нормальных условий жизнедеятельности и  
расширенного воспроизводства рабочей силы. 

4) Справедливость. Означает отсутствие 
дискриминации на работе и при доступе к 
работе, а также возможность сбалансировать 
трудовую деятельность и семейную жизнь. 

5) Защищенность на работе. Подразу-
мевает необходимость гарантии здоровья, пенсий 
и средств к существованию, а также должной  
финансовой и иной защите в случае болезни и  
других непредвиденных обстоятельствах. 

6) Достоинство на работе. Данный аспект 
предполагает уважительное отношение и  
возможность для них заявлять о своих проблемах и 
участвовать в принятии решений, затрагивающих 
условия их труда. При этом для трудящихся 
 существенна возможность представлять свои 
интересы коллективным образом. 

В целях классификации форм нестан-
дартной занятости с позиций их влияния на раз-
витие человеческого потенциала, учитывая  
положения Концепции достойного труда, в  
качестве критериев классификации можно 
предложить следующие: 

1) условия трудовой деятельности; 
2) оплата труда и социальные гарантии; 
3) возможность участия работников 

в управлении; 
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4) возможность развития личности 
и самореализации; 

5) стабильность занятости. 
В том случае, если все критерии прини-

мают положительное значение, то ту или иную 
форму нестандартной занятости можно будет 
отнести к прогрессивным формам. Название 
прогрессивные формы происходит от слова 
прогресс, которое в данном контексте прини-
мает значение направления развития, характе-
ризующегося переходом от низшего к высшему, 
от простых к более сложным совершенным 
формам, что выражается в более высокой орга-
низации, в росте эволюционных возможностей. 

В том случае, если хотя бы один из ука-
занных выше критериев принимает отрицатель-
ное значение, та или иная форма нестандартной 

занятости будет относиться к регрессивным 
формам (в том смысле, что регресс – это движе-
ние от высшего к низшему, деградация, возврат 
к уже отжившим структурам и отношениям, 
то есть всё, что приводит к негативным послед-
ствиям в жизни общества). 

Необходимо отметить, что четко и одно-
значно разделить формы нестандартной занято-
сти на прогрессивные и регрессивные не пред-
ставляется возможным, поскольку изменение 
значения критериев классификации (условий 
занятости) может привести к переходу той 
или иной формы занятости из прогрессивной 
в регрессивную группу. 

Представим описанную выше классифи-
кацию схематично (рисунок 1). 

 
Рисунок 1. Классификация форм нестандартной занятости 
Figure1. Classification of forms of precarious work 

 
Однако, такую форму нестандартной  

занятости, как самозанятость, по нашему мнению, 
необходимо однозначно отнести к прогрессивным 
формам, поскольку она представляет собой 
не только форму занятости, но и форму органи-
зации предпринимательской деятельности.  
А предпринимательство – это всегда инициативная 
деятельность индивида, основанная на его личных 
способностях и стремлениях и, во многом,  

те условия занятости, которые будут иметь место 
у самозанятого зависят от него самого. 

Заключение 
Представленная выше классификация 

форм нестандартной занятости с позиций 
их влияния на развитие человеческого потенци-
ала должна быть в основе политики управления 
занятостью, направленной на снижение напря-
женности на рынке труда. 
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 Дистанционная занятость Remote employment 

Самозанятость Self-employment 

Вторичная занятость Secondary employment 

Занятость в ЛПХ Employment in the LPH 

Занятость на условиях срочных трудовых договоров 
Employment in conditions of civil contracts 

Занятость на условиях неполного рабочего времени 
Employment on fixed-term employment contracts 

Агентская занятость Agency employment 

Временная занятость Temporary employment 

Занятость на условиях гражданско-правовых договоров 
Employment in conditions of civil contracts 

Неформальная занятость Informal employment 
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