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Распространение облачных технологий вызвало глубокие структурные изменения на рынке труда. В результате началась
институциональная трансформация рыночных отношений, которая продолжается до сих пор. Традиционный рынок труда
постепенно уступает место сетевому рынку труда, основанному на горизонтальной интеграции, децентрализации
и делегировании полномочий. Это порождает новые формы и виды трудовых отношений, меняет тенденции
и закономерности их развития. Движущей силой институциональных изменений становится сокращение издержек
и распространения новых методов организации труда. Вместо двух основных участников трудовых контрактов –
работодателя и работника, на сетевом рынке труда действуют три участника – заказчик, исполнитель и посредник. Особое
значение в этих условиях приобретают методологические вопросы формирования маркетинговой концепции сетевого
рынка труда, основанной на анализе институционального поведения его участников. В статье предложена классификация
структуры и инфраструктуры сетевого рынка труда, определены методологические основания оценки и прогнозирования
дальнейших институциональных изменений.
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ВВЕДЕНИЕ

Традиционно рынок труда рас�

сматривался в качестве сферы

формирования спроса и предло�

жения на рабочую силу. В марке�

тинге такая трактовка встречает

возражения ввиду того, что тер�

мин «рабочая сила» абстрактен

и не может быть отнесен ни к ма�

териальным товарам, ни к услу�

гам, ни к работам. Не менее рас�

плывчаты трактовки определения

«рынок труда». Как ни странно

это может прозвучать, но единой,

общепризнанной трактовки поня�

тия «рынок труда» на микроэконо�

мическом уровне не существует.

Определений рынка труда чрезвы�

чайно много, но ни одно из них не

стало доминирующим [1]. С пози�

ций маркетинга подавляющее

большинство таких определений

достаточно уязвимо методологи�

чески, поскольку не учитывает

рыночную основу трудовых от�

ношений. Ключевое правило

маркетинга гласит, что товаром

является все, что может быть

предложено рынку для возмезд%

ного удовлетворения опреде%

ленных желаний и потребно%

стей [2; 363].

Упрощенно, рынок труда – это

место, где совершаются сделки

между покупателями и продав%

цами труда [3; 537]. Экономиче�

ское значение имеет лишь эффект,

получаемый участниками сделок

и побуждающий их к вступлению

в трудовые отношения. Этот эф�

фект представляет собой эконо�

мическое основание рынка тру�

да. Тогда как экономическое со�

держание рынка труда опреде�

ляют возмездные трудовые отно�

шения в конкурентной среде.

Не случайно существует близ�

кое «рынку труда» понятие, по

поводу которого практически нет

методологических разногласий.

Это понятие – «трудовые отно�

шения», определяемое в запад�

ной экономической теории как

взаимоотношения «между рабо�

тодателем и работником на

рабочем месте» [3; 213]. Анало�

гичным образом оно определяет�

ся и действующим законодатель�

ством РФ, как «отношения,

основанные на соглашении

между работником и работо�

дателем о личном выполнении

работником за плату трудо�

вой функции» (Ст. 15 Трудового

Кодекса РФ).

Различие этих базовых двух по�

нятий состоит в экономическом

основании описываемых ими яв�

лений. Интерпретации понятия

«рынок труда» включают в его

определение рабочую силу, тру�

довые ресурсы и прочие мало от�

носящиеся к повседневной прак�

тике рыночных отношений терми�

ны. Такой подход неоправданно

расширяет объем этого понятия.

В логике существует т.н. «закон

обратного отношения», кото�

рый гласит: чем шире объем по�

нятия, тем уже и беднее его со�

держание. Для того, чтобы

успешно оперировать понятием

«рынок труда», придется макси�

мально сузить его объем и конк�

ретизировать содержание. Имеет

смысл ввести важное методологи�

ческое допущение: предметом
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сделок на рынке труда выступа%

ет не труд, а его результат. Имен�

но результат определяет ценность

и цену труда. Вне результата лю�

бой труд становится бессмыслен�

ным и бесполезным.

Сегодня на всех типах рынков

происходят изменения, связанные

со спонтанным появлением и рас�

пространением сетевых техноло�

гий. Рынок труда не является ис�

ключением. Новые формы сете�

вой организации труда, нестан�

дартной занятости и трудовых

контрактов требуют коренного

пересмотра не только институци�

ональных основ регулирования

рынка труда, но и методологиче�

ских оснований теории трудовых

отношений. То, что было есте�

ственно для традиционного рын�

ка труда, стремительно утрачива�

ет актуальность на сетевом рынке

труда.

В исследовании приведены воз�

можные методологические осно�

вания для создания обновленной

теории сетевого рынка труда.

Структура исследования включа�

ет институциональный анализ трех

важнейших сторон трудовых от�

ношений на рынке труда – поку�

пателей (спрос), продавцов (пред�

ложение) и посредников (инфра�

структура). В качестве результата

их взаимодействия на рынке тру�

да анализируется такое явление,

как сетевая занятость. В заверша�

ющей части исследования дана

оценка государственной политики

регулирования сетевого рынка

труда, определены тенденции

и закономерности его институцио�

нального развития.

1. СЕТЕВОЙ РЫНОК ТРУДА

Рынок труда в сетевой экономи�

ке (иначе – сетевой рынок тру�

да) представляет собой принципи�

ально новый уровень институцио�

нального развития рынка труда,

переход к которому обеспечивают

облачные технологии и сетевые

коммуникации [4]. Он состоит из

трех составляющих: традиционно�

го рынка труда, виртуального рын�

ка труда и сетевой инфраструкту�

ры рынка (рис. 1). Цели и потреб�

ности участников рынка, опреде�

ляющие содержание трудовых от�

ношений, остаются прежними. Из�

менения связаны с фрагментаци�

ей управленческих функций и ин�

ституциональным переходом от

вертикальной к горизонтальной

системе управления [5; 13].

Причины, вызвавшие формиро�

вание сетевого рынка труда, свя�

заны с прорывом в области ком�

муникационных технологий, обес�

печившим рост объема обрабаты�

ваемой информации и позволив�

шим резко снизить сопутствую�

щие издержки участников рынка.

Сокращение издержек – фак�

тор, связывающий воедино уча�

стников сетевого рынка труда

и обеспечивающий их экономи�

ческую заинтересованность.

Работодатели на сетевом рынке

труда выступают в роли покупате�

лей результатов труда. У них есть

три основных стратегии поведе�

ния: найм персонала (формаль�

ная занятость), привлечение спе�

циализированных посредников

(аутсорсинг персонала) или заказ

готового результата (контрак�

тное производство). Отличие каж�

дой стратегии состоит в степени

делегирования управленческих

функций внешним посредникам

и исполнителям. То же самое

можно делать и на традиционном

рынке труда, но только сетевой ры�

нок позволяет значительно уско�

рить трудооборот (по аналогии

с товарооборотом) за счет исполь�

зования облачных технологий.

В качестве продавцов на сете�

вом рынке результаты труда пред�

лагают не только соискатели ра�

бочих мест, но и посредники, пре�

доставляющие персонал в аренду

(например, кадровые агентства)

и производственные услуги (на�

пример, контрактные производи�

тели). Их различие заключается

в степени делегирования заказчи�

ком управленческих полномочий

и в степени самостоятельности

при организации процесса труда.

Это позволяет получить экономи�

ческий эффект за счет сокраще�

ния простоев и повышения интен�

сивности труда.

На традиционном рынке полно�

мочия по управлению трудовой

деятельностью, как правило, не

делегируются, и все функции вы�

полняет работодатель. Он само�

стоятельно выполняет функции,

связанные с подбором персонала

и организацией его трудовой дея�

тельности. Развитие облачных

технологий привело к появлению

узкоспециализированных посред�

ников, способных выполнять эти

функции гораздо быстрее, дешевле

Рис. 1. Модель сетевого рынка труда

Сетевая инфраструктура
рынка труда

Традиционный
рынок труда

Виртуальный
рынка труда
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и эффективнее. Однако револю�

ционность прорыва состоит не

в появлении новых посредников,

хотя это тоже важно. Гораздо важ�

нее то, что развитие информацион�

ных технологий привело к опере�

жающему сокращению рыночных

издержек на реализацию функций

труда по сравнению с внутрифир�

менными издержками.

Важнейшим условием существо�

вания фирмы всегда являлась

сравнительно более низкая сто�

имость внутрифирменных транс�

акций по сравнению с рыночными

трансакциями [6]. На сетевом рын�

ке труда, как и в сетевой экономи�

ке, все изменилось с точностью

«до наоборот» – делегирование

функций, полномочий и ответ�

ственности обеспечило дополни�

тельный экономический эффект

за счет специализации и функцио�

нальной концентрации посредни�

ков. Начался институциональный

переход от вертикальной системы

к сетевой (горизонтальной) управ�

ления персоналом, содержащей

множество самостоятельных цент�

ров полномочий [7]. Этот переход

еще не завершен, но вектор инсти�

туциональных изменений связан

с трансформацией трех основных

сегментов рынка труда: традицион�

ного рынка труда, виртуального

рынка труда и сопутствующей ры�

ночной инфраструктуры.

1.1. Традиционный рынок труда

Традиционный рынок труда со�

стоит из четырех категорий участ�

ников: работодателей, соискате�

лей (работников), традиционных

посредников (рекламных изда�

ний, рекрутеров и пр.) и государ�

ства в качестве институционально�

го регулятора. Все они в той или

иной мере используют виртуаль�

ный инструментарий и облачные

технологии. В сетевой экономике

традиционный рынок труда про�

должает существовать, но его

доля неуклонно снижается. До�

вольно сложно представить ком�

панию, абсолютно не пользующу�

юся сетевыми коммуникациями

в процессе подбора и организации

труда персонала. Такая компания

обладала бы сравнительно боль�

шими издержками не только в де�

нежном выражении, но и времен�

ными, а также трудозатратами.

Парадокс заключается в том,

что переход к сетевым методам

организации труда неизбежно

подразумевает отказ работодате�

ля от традиционной системы

управления персоналом. Это мо�

жет начинаться с аренды персона�

ла или перехода на облачный бух�

галтерский сервис (1С, Контур�

Бухгалтерия, Небо и т.д.), но за�

кончится отказом от выполнения

отдельных функций в пользу спе�

циализированных посредников

и их персонала (либо технологий).

Концептуально его можно пред�

ставить в виде модели трехсторон�

ней логистики (TPL – от англ.

Third�Party Logistic), адаптиро�

ванной к рынку труда [8]:

Автономная логистика

(TPL�1) – работодатель самосто�

ятельно решает вопросы привле�

чения и организации труда персо�

нала, принимая на себя всю пол�

ноту сопутствующих издержек.

Традиционная логистика

(TPL�2) – работодатель самосто�

ятельно решает вопросы привле�

чения и организации труда персо�

нала с участием традиционных по�

средников (службы занятости,

специализированных СМИ, рекру�

тинговых агентств). Это позволя�

ет расширить возможности при�

влечения персонала, но на оптими�

зацию труда не влияет.

Комплексная логистика

(TPL�3) – работодатель привлека�

ет заемный персонал (лизинг пер�

сонала), сокращая непроизвод�

ственные затраты и повышая ин�

тенсивность труда работников.

При этом он оплачивает только ре�

ально отработанное время и не

вступает в прямые трудовые отно�

шения с заемным персоналом [9].

Интегрированная логистика

(TPL�4) – работодатель на кон�

курсной основе передает функцию

организации труда аутсорсинго�

вой компании, самостоятельно

обеспечивающей ее выполнение

силами собственного персонала.

Посредники выполняют работы,

но не принимают на себя ответ�

ственность за постановку задач.

Сетевая логистика (TPL�5) –

работодатель отказывается от со�

держания персонала, привлекая

провайдера логистических услуг

и оплачивая только результаты тру�

да, но не участвуя в его организации.

Провайдер использует собствен�

ный персонал и свою производ�

ственную базу, выполняя работы

по фиксированным расценкам.

В различных отраслях процессы

трансформации рынка труда идут

с различной скоростью. Доля тра�

диционных участников на рынке

труда неуклонно сокращается, но

все еще остается значительной.

По данным Центра трудовых ис�

следований (ЦеТИ) и Лаборатории

исследований рынка труда (ЛИРТ)

НИУ ВШЭ в России они обеспечи�

вают около 70–80% занятости [10].

Однако общий тренд неизменен:

фрагментация функций труда ве�

дет к образованию множества

специализированных провайде�

ров логистических услуг, образу�

ющих в своей совокупности парт�

нерские сети [2; 463]. В этих се�

тях происходит концентрация тру�

да логистических посредников на

реализации отдельных функций,

когда каждый исполнитель стано�

вится самостоятельным центром

функциональной ответственности

и концентрации труда.

М. Калужский. Рынок труда в сетевой экономике: маркетинговый подход
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1.2. Виртуальный рынок труда

Виртуальный рынок труда пред�

ставляет собой отдельный сегмент

сетевого рынка труда. Его струк�

тура также состоит из четырех ка�

тегорий участников: работодате�

лей, соискателей (работников),

всех видов посредников (реклам�

ных изданий, рекрутеров и пр.)

и государства в качестве институ�

ционального регулятора. Опреде�

ление «виртуальный рынок тру�

да» можно сформулировать как

виртуальное пространство

и инструментарий, обеспечива�

ющий заключение и реализацию

сделок между покупателями

и продавцами труда.

Однако соотношение в структу�

ре виртуального рынка каждой из

этих категорий существенно отли�

чается от структуры других рын�

ков ввиду разной степени их вир�

туализации. Причина в том, что

виртуализация разных категорий

участников рынка труда происхо�

дила с разной скоростью по двум

направлениям: виртуализация

традиционного рынка труда

и формирование виртуального

рынка труда.

У традиционных участников

рынка труда существует предел

виртуализации, за которым они

утрачивают свои идентификаци�

онные признаки:

1) работодатели – место бази�

рования, постоянный персонал,

вертикальную интеграцию, еди�

ную систему управления и пр.;

2) работники – постоянную заня�

тость, социальные гарантии

и обязательства перед государ�

ством;

3) посредники – клиентскую

базу, методы работы и кадро�

вый потенциал;

4) государство ничего не утрачи�

вает, но объективно не поспе�

вает за развитием виртуальных

институций на рынке труда.

С другой стороны, традицион�

ные участники рынка труда вы�

нуждены осваивать виртуальные

инструменты привлечения персо�

нала и организации труда, чтобы

не утратить конкурентоспособ�

ность. Именно они обеспечивают

сегодня около 75–80% продаж

для сетевых логистических посред�

ников (обслуживающих сервисов,

торговых площадок и пр.).

У виртуальных участников

рынка труда нет предела виртуа�

лизации, но их ограничения связа�

ны с новизной деятельности и от�

сутствием опыта. Их институцио�

нальное развитие определяется

потенциалом открывающихся пе�

ред ними коммуникативных воз�

можностей. Чем больше возмож�

ностей в виде сокращения издер�

жек (времени, денег или трудо�

затрат), тем шире спектр их форм,

видов и глубже институциональ�

ные отличия в их деятельности.

Состав виртуальных участников

рынка труда поддается той же

классификации, что и на традици�

онном рынке труда:

1) работодатели – виртуальные

компании и индивидуальные за�

казчики, зачастую не имеющие

постоянного места базирования;

2) работники – фрилансеры

и пользователи виртуальных

агрегаторов (например, Яндекс�

такси);

3) посредники – провайдеры всех

видов логистических услуг

в виртуальной среде (от бирж

фриланса до удаленной занято�

сти);

4) государство – как институцио�

нальный регулятор, но роль его

пока незначительна.

Основная особенность вирту�

ального рынка труда заключается

в институциональном переходе от

купли�продажи труда (рабочего

времени) к купле�продаже его ре�

зультатов (оказанию услуг или

выполнению работ). На место по�

стоянной занятости здесь прихо�

дит проектная занятость или разо�

вые сделки [11]. На место посто�

янного персонала – фрилансеры

или заемный персонал. Место тра�

диционной занятости замещают

различные виды неформальной

занятости [12].

Если говорить об экономических

причинах виртуализации рынка

труда, то главная из них связана

с снижением затрат на сбор, обра�

ботку и передачу информации [5;

211]. Экономия на затратах приве�

ла к повышению конкурентоспо�

собности пользователей вирту�

альных технологий. Революция

в сфере интернет�коммуникаций

обеспечила виртуализацию рынка

труда, сформировав принципи�

ально новую институциональную

среду, основанную на сетевых

формах экономических отноше�

ний. Отличительными признаками

этой среды стали: оптимизация

труда, ускорение коммуникаций,

автоматизация управления, облач�

ная интеграция, экстерриториаль�

ность – все, чего так не хватает на

традиционном рынке труда.

1.3. Инфраструктура сетевого

рынка труда

Инфраструктура сетевого рынка

труда связывает воедино традици�

онный и виртуальный рынки труда,

обеспечивая их взаимодействие

и сетевые коммуникации. Веду�

щую роль в ней играют сетевые по�

средники, действующие на всех

сегментах сетевого рынка труда:

1) на традиционном рынке тру�

да – рекрутинговые и кадровые

агентства, государственные

службы занятости, а также сред�

ства массовой информации;

2) на виртуальном рынке тру�

да – социальные профессио�

нальные сети, электронные

базы вакансий, электронные
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доски объявлений, биржи фри�

ланса, торговые площадки, раз�

личные сервис�агрегаторы

(Uber, Транзилла, БКС�брокер

и др.).

Государство также является од�

ной из составляющих инфра�

структуры сетевого рынка труда.

Федеральной службой по труду

и занятости РФ с 03.07.2015 г. за�

пущена информационно�аналити�

ческая система Общероссийская

база вакансий «Работа в Рос�

сии», а 15.03.2018 г. – социальная

сеть деловых контактов SkillsNet.

Оба этих ресурса абсолютно бес�

платны для всех пользователей,

а их база данных интегрирована

с базами данных региональных

служб занятости. Это, пожалуй,

единственный случай, когда ин�

ституциональный регулятор вы�

ступил в качестве непосредствен�

ного участника сетевого рынка

труда не только на традиционном,

но и на виртуальном уровне.

Всех сетевых посредников

объединяет тенденция к переходу

от чистого посредничества к про�

вайдингу. Под чистым посредни�

чеством подразумевается оказа�

ние услуг на договорной основе

(например, аутсорсинг персона�

ла), а под провайдингом – оказа�

ние стандартизированных услуг

по фиксированным тарифам на

основании публичной оферты.

Итогом институционального раз�

вития провайдинга является ситу�

ация, когда заказчик выбирает

стандартные параметры заказа на

сайте провайдера и получает гото�

вый результат. Все остальные за�

боты принимает на себя исполни�

тель, действующий по принципу

«черного ящика» (иначе – «одно�

го окна»).

В настоящее время инфраструк�

тура сетевого рынка труда нахо�

дится в процессе перехода от ста�

дии интенсивного формообразо�

вания к стадии унификации и ин�

ституционализации. Или, иначе, от

стадии роста к стадии зрелости

(если использовать модель «жиз�

ненного цикла»). Завершенных

форм здесь пока очень немного,

а методологического обоснова�

ния происходящих процессов во�

обще нет. Однако те формы сете�

вого провайдинга, которые дос�

тигли логического завершения,

демонстрируют поразительную

эффективность и конкурентоспо�

собность.

В качестве примера можно при�

вести логистический сервис ком�

пании Uber (США), создавшей

в 2009 году мобильное приложе�

ние для организации частных пас�

сажирских перевозок. С помощью

этого приложения пассажир зака�

зывает такси и отслеживает его

прибытие. Комиссия сервиса со�

ставляет около 20% от стоимости

поездки. Спрос со стороны само�

занятых водителей и пассажиров

оказался столь велик, что к июлю

2018 года Uber охватывал уже око�

ло 600 городов в 65 странах мира

и 75 млн пользователей (3 млн во�

дителей). С помощью этого серви�

са в настоящее время совершает�

ся ежедневно 15 млн поездок

(4 млрд поездок в год), а его капи�

тализация достигла к 01.01.2018 г.

68 млрд долларов*.

2. СПРОС НА СЕТЕВОМ РЫНКЕ

ТРУДА

Спрос на сетевом рынке труда

обеспечивают потребители ре�

зультатов труда. В этом заключа�

ется основное отличие сетевого

рынка труда: не работодатели,

а потребители результатов труда

формируют спрос на труд, среди

которых могут быть и работода�

тели. Сетевые взаимоотношения

диктуют свои институциональные

особенности, связанные с исполь�

зованием облачных технологий

и делегированием полномочий.

В качестве покупателей труда мо�

гут выступать не только институ�

ционализированные субъекты

рынка, но и любые другие его уча�

стники, вплоть до обычных физи�

ческих лиц.

Сетевая инфраструктура предо�

ставляет для этого все возможно�

сти. К примеру, каждый пользова�

тель может заказать услугу или

работу на бирже фриланса, и фри�

лансер начнет выполнять заказ

без посреднического участия ра�

ботодателя на основе прямого

контракта. Классический работо�

датель в этой сделке становится

анахронизмом, а его прибыль пе�

рераспределяется между ее участ�

никами с учетом фиксированной

комиссии посредника [13]. В этом

состоит главная особенность се�

тевого рынка труда – потребите�

лю (заказчику) результатов труда

далеко не всегда нужен посредник

в лице работодателя, если между

потребителем и исполнителем

возможна прямая сделка. Если

в выигрыше окажутся оба, то на�

добность в работодателе пропа�

дет, и он уйдет в небытие.

На сетевом рынке спрос на труд

уже не олицетворяет привычный

работодатель, извлекающий при�

быль из монопольного положения

по отношению к работнику или

потребителю. Как указывалось

выше, рыночные издержки здесь

зачастую ниже внутрифирменных

издержек, лишая классического

работодателя институциональных

преимуществ. Это не значит, что

фирме как форме организации

труда пришел конец.

Сетевой рынок труда снимает

административные барьеры

и упрощает заключение сделок,

стирая грань между внутренними

* О компании / Uber. URL: https://www.uber.com/ru/newsroom/о_компании/ (дата обращения 20.07.2018).

М. Калужский. Рынок труда в сетевой экономике: маркетинговый подход
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и внешними коммуникациями. Ис�

чезает экономическая целесо�

образность управления целым

предприятием и появляется вы�

бор – содержать многочислен�

ный, но лишь частично занятый

персонал или передать функции

персонала логистическим провай�

дерам.

Но, после того, как это произой�

дет, различие в возможностях

и потенциале между крупными

и мелкими (даже частными) рабо�

тодателями начинает стираться.

В сети доступ к инфраструктуре

имеют все и на равных условиях.

На место универсальных работо�

дателей приходят – специализи�

рующиеся на отдельных сервис�

ных функциях, тоже интегрирую�

щие и генерирующие потреби�

тельский спрос на рынке труда.

Они образуют сети не только меж�

ду собой, но и с узкими специали�

стами, выступающими от своего

имени. Например, один технолог

обувного производства может

удаленно обслуживать множество

производителей обуви, не вступая

с ними в постоянные трудовые от�

ношения.

С другой стороны, производи�

тель может отказаться от соб�

ственного производства, размес�

тив заказ на контрактное произ�

водство продукции у внешнего

изготовителя. Это будет сделка на

рынке труда, а не на товарном рын�

ке, поскольку речь идет не о покуп�

ке партии товара, а о выполнении

работ по ее изготовлению по тех�

нологии, под контролем и по пору�

чению заказчика. Так, например,

сегодня компания Foxconn произ�

водит продукцию для компаний

Apple, Sony, HP и др. И это далеко

не единственный пример.

Сетевая экономика не просто

превращает трудовой цикл в объ�

ект купли�продажи на рынке тру�

да. Персонал становится объектом

логистического управления в кад�

ровой логистике, наполняя это

понятие особым институциональ�

ным содержанием. Кадровая логи�

стика выходит за пределы отдель�

ного предприятия, определяя пара�

метры спроса на рынке труда за

пределами влияния отдельных его

субъектов. Максимум, на что они

способны – стать координирующим

центром при отсутствии единого

центра управления [5; 148].

Здесь особенно важен меха�

низм логистической координации.

Логистический процесс запускает

логистический провайдер, созда�

вая платформу для совместной

деятельности участников сети. Эта

платформа привлекает их новыми

институциональными возможно�

стями. Принимая на себя полно�

мочия в сети, они становятся са�

мостоятельными центрами фор�

мирования спроса на труд. Так, на�

пример, аутсорсинговые компа�

нии принимают на себя все забо�

ты по набору и профессиональной

подготовке персонала, прежде

чем предложить свои услуги по�

тенциальному заказчику. Заказ�

чик здесь выступает в роли коор�

динатора, обозначая свою готов�

ность передать организацию тру�

да на аутсорсинг и определяя

условия (платформу) для возмож�

ного сотрудничества [14].

На виртуальном рынке труда

возможна и иная ситуация, когда

координатор лишь создает плат�

форму, но не выступает заказчиком

труда по отношению к ее участ�

никам [15; 21]. Платформа предо�

ставляет участникам сети возмож�

ность независимой трудовой дея�

тельности. Они сами производят

продукты своего труда и сами их

реализуют. Обратная связь разра�

ботчика с участниками сети позво�

ляет развивать и совершенство�

вать платформу, формируя еди�

ную сетевую среду. Примером

может служить программное

обеспечение на платформах с от�

крытым кодом, инициативно со�

здаваемое независимыми про�

граммистами (Linux, PHP,

OpenOffice, Android и пр.).

В сетевой экономике управле�

ние сетью замещается адаптаци�

ей в сети. Каждый участник сети

сосредотачивается на тех внутрен�

них функциях и видах деятельнос�

ти, которые обеспечивают ему

стратегические преимущества

и статус в сети. Остальные функ�

ции передаются другим участни�

кам, специализирующимся на их

реализации. Так формируется со�

вокупный сетевой спрос на ре�

зультаты труда персонала. При

этом персонал не относится к од�

ному работодателю, а порядок

его использования определяется

экономической целесообразно�

стью. Исходя из нее, персонал

можно сдавать в аренду, использо�

вать для оказания аутсорсинговых

услуг, привлекать фрилансеров,

использовать удаленно и т.д. Имен�

но это обстоятельство и опре�

деляет в итоге особенности спро�

са на сетевом рынке труда.

3. ПРЕДЛОЖЕНИЕ НА СЕТЕВОМ

РЫНКЕ ТРУДА

Предложение на сетевом рынке

труда обеспечивают сами работ�

ники, их представители (аутсор�

синговые компании), а также кад�

ровые посредники (кадровые

агентства). С другой стороны,

предложение труда – это ответная

реакция на привлекающую соис�

кателя возможность труда с опре�

деленными параметрами (разме�

ром вознаграждения, условиями

труда и т.д.). На различных сег�

ментах сетевого рынка труда в ро�

ли инициаторов трудовых согла�

шений выступают:

1) на традиционном рынке тру�

да – работодатели, использую�
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щие сетевые инструменты при�

влечения и организации труда

персонала;

2) на виртуальном рынке тру�

да – заказчики и партнеры,

предлагающие условия выпол�

нения работ или проектную за�

нятость;

3) в инфраструктуре сетевого

рынка труда – сетевые по�

средники, оказывающие логи�

стические услуги по минимиза�

ции издержек, сопутствующих

заключению и реализации тру�

довых контрактов.

Структура предложения на сете�

вом рынке труда охватывает все

виды индивидуальных потребно�

стей работников, обеспечивая им

полный спектр возможностей ре�

ализации трудового потенциала

(рис. 2). Упрощенно она выглядит

следующим образом:

Уровень 1. Заемный персо�

нал – занимается низкоквалифи�

цированным трудом, оказывая за�

казчикам индивидуальные услуги.

К нему относятся, прежде всего,

неорганизованные работники

в сфере теневой занятости, вы�

полняющие разовые работы без

соответствующего юридического

оформления. Их основные по�

требности сводятся к поиску слу�

чайного заработка.

Уровень 2. Арендуемый персо�

нал – выполняет рутинные опера�

ции, не требующие высокой квали�

фикации исполнителей. Поскольку

заработная плата такого персона�

ла зависит от выработки, то для

максимальной занятости им требу�

ются сетевые посредники, органи�

зующие их труд и обеспечивающие

непрерывность работы. Их основ�

ные потребности сводятся к обес�

печению постоянной занятости.

Уровень 3. Постоянно заня�

тые – представляют собой квали�

фицированный персонал, как по�

стоянно занятый на традиционном

рынке труда, так и сдаваемый

в аренду на сетевом рынке. Его

труд требует опыта и высокой ква�

лификации, что вынуждает рабо�

тодателей идти на оформление

долгосрочных трудовых отноше�

ний. Их основные потребности

сводятся к поддержанию стабиль�

ного уровня личных доходов.

Уровень 4. Фрилансеры – в на�

ибольшей степени интегрированы

в сетевую инфраструктуру вирту�

ального рынка труда, признание

участников которого обеспечива�

ет им возможность занятости. Они

самостоятельно формируют для

себя трудовую среду, используя

сетевые возможности, предостав�

ляемые виртуальными посредни�

ками. Их потребности сводятся

к удержанию найденной ниши на

сетевом рынке труда.

Уровень 5. Предпринимате�

ли – представляют собой движу�

щую силу сетевого рынка труда.

К ним относятся не только пред�

приниматели как таковые, но

и высший менеджмент сетевых

предприятий, всех тех, кто иници�

ирует и организует трудовой про�

цесс. Их потребности сводятся

к созданию институциональных

преимуществ за счет лидерства на

сетевом рынке труда.

На сетевом рынке труда предло�

жение гораздо больше зависит от

спроса, чем это было ранее. На

классическом традиционном рын�

ке спрос на труд формирует рабо�

тодатель, нанимающий персонал

для решения своих задач. В сете�

вой экономике персонал подбира�

ется для удовлетворения спроса

потребителей результатов труда

и сетевых партнеров. Работода�

тель в этой модели вторичен. Его

роль – роль посредника между

работником и потребителем тру�

да. Если он утрачивает конкурен�

тные преимущества (незамени�

мость) в сети, то сеть отторгает его

как лишнее звено. Значение име�

ет только труд, определяющий

конкурентоспособность работо�

дателя. Все остальное переходит

к внешним логистическим посред�

никам, на которых переориенти�

руется предложение труда.

В сети нет незаменимых участ�

ников. Если изготовитель не мо�

жет производить продукцию тре�

буемых параметров, то заказ пе�

ренаправляется другому изгото�

вителю. Для запуска производства

не обязательно строить новый за�

вод, достаточно использовать тру�

довые ресурсы и мощности уже

существующих предприятий, не�

зависимо от того, где они находят�

ся – в России, Китае или где�то

еще. Поэтому в словосочетании

«предложение труда», главным

является не «труд», а «предло�

жение», рыночное содержание

которого определяется особенно�

стями сетевого спроса.

Рис. 2. Структура предложения на сетевом рынке труда

1. Биологические потребности 
(пища, одежда и др.) 

2. Потребность в безопасности 

3. Социальные потребности (семья, 
дружба и др.) 

4  Потребность в общественном 
признании 

5  Потребность 
в самореализации Предприниматели 

Фрилансеры 

Постоянно занятые 

Арендуемый персонал 

Заемный персонал 
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Сетевой характер рынка труда

предполагает снижение временных

издержек на заключение трудовой

сделки. Не важно, кто и в каком

виде предлагает труд для прода�

жи. Это может быть частное лицо,

кадровый посредник или логисти�

ческий провайдер. Гораздо важ�

нее, чье предложение лучше удов�

летворяет потребности участни�

ков сети. Победитель становится

полноправным участником сети,

интегрируясь в ее технологиче�

ские цепочки [15; 24]. Единствен�

ное условие – претендент должен

предложить более привлекатель�

ные условия выполнения сетевых

функций, чем если бы заказчики

выполняли их самостоятельно или

делегировали кому�то другому.

Так сеть выступает в роли коллек�

тивного работодателя, определя�

ющего параметры предложений

труда.

4. ПОСРЕДНИЧЕСТВО

НА СЕТЕВОМ РЫНКЕ ТРУДА

Посредничество на сетевом

рынке труда связано с оптимиза�

цией взаимоотношений между

спросом и предложением. По�

средники принимают на себя те

функции, которые заказчики и ис�

полнители не могут выполнить са�

мостоятельно с той же эффектив�

ностью. На этом рынке присутству�

ют различные виды посредников,

относящиеся к трем составляю�

щим сетевого рынка труда:

1. Традиционные посредни%

ки – посредники на традицион�

ном рынке труда, действующие

в интересах одной из сторон тру�

довых сделок. К числу таких по�

средников можно отнести, напри�

мер, рекрутинговые агентства,

подбирающие персонал по зака�

зу работодателя. В сетевой среде

их деятельность претерпела неко�

торые изменения. Если в 1990�е гг.

их услуги пользовались большой

популярностью, то сегодня они

специализируются в основном на

подборе руководителей среднего

звена и узкопрофильных специа�

листов. Для подбора остальных

категорий работников больше

подходят профессиональные ин�

тернет�сети, которые обходятся

заказчику гораздо дешевле**.

В результате сфера применения

рекрутеров постоянно сужается,

а им самим приходится интегри�

роваться в виртуальные профес�

сиональные сообщества.

Хотя на этом сегменте сетевого

рынка труда остаются немного�

численные узкоспециализирован�

ные посредники, которые по�

прежнему чувствуют себя доста�

точно вольготно. Это, например,

кинопродюссеры, спортивные

промоутеры (особенно в боксе

и боях без правил), антрепренеры

и пр. Стабильность их положения

можно объяснить тем, что их ин�

ституциональная среда всегда

имела сетевой характер. Напри�

мер, киноактеры заключают тру�

довые контракты на съемки в ки�

нофильме, но о гарантиях посто�

янной занятости со стороны рабо�

тодателя речь не идет.

Другие посредники, например,

специализированные печатные

СМИ, не выдерживают конкурен�

ции с интернет�ресурсами и посте�

пенно уходят с рынка труда. Око�

ло 80% их издержек составляли

типографские расходы и оплата

труда персонала. Электронные

СМИ не требуют ни того, ни дру�

гого. Единственно, что удержива�

ет такие СМИ на рынке труда –

стереотипы участников рынка

и недостаточное проникновение

Интернета. По�видимому, институ�

циональный цикл этой формы ин�

формационного посредничества

на рынке труда подходит к свое�

му завершению.

Деятельность государственных

служб занятости также претерпе�

вает серьезные изменения, свя�

занные с переходом на новые ин�

формационные технологии. Се�

годня их базы вакансий интегри�

рованы в единую базу данных Ро�

струда, предпринимающего зна�

чительные усилия по виртуализа�

ции государственной политики

занятости. В перспективе усилия

Роструда способны повлиять на

коммерческих посредников во

всех сегментах сетевого рынка тру�

да, вынудив их снижать расценки,

а также повышать доступность

и качество оказываемых услуг.

В целом традиционные посред�

ники постепенно адаптируются

к новым условиям сетевого рынка

труда. Их рынок неуклонно сужа�

ется, но часть из них несомненно

найдет свою институциональную

нишу. Институциональные ограни�

чения для традиционных посред�

ников связаны с их неспособно�

стью ассоциировать себя с новой

институциональной средой. Час�

тичная интеграция позволяет ре�

шить тактические проблемы, но

стратегически от них все равно

требуется изменить свою сущ�

ность. С другой стороны, парал�

лельно идет бурное становление

новых институциональных форм

сетевого посредничества, не обре�

мененных прежним опытом, пер�

соналом и традициями.

2. Виртуальные посредники –

облачные провайдеры, оказываю�

щие коммуникационные услуги

участникам трудовых сделок.

Всех их объединяет узкая специа�

лизация на облачных технологиях

или категориях интернет�пользо�

вателей, позволяющая получить

** Сегодня услуги рекрутера стоят около одного месячного оклада привлеченного специалиста, тогда как в электронной базе вакансий
HedHanter поиск специалиста обойдется работодателю в пределах 3.000 руб.
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конкурентные преимущества в се�

ти. Спектр приложения их усилий

чрезвычайно велик, но в целом

можно выделить три ключевых

направления:

А. Профессиональные сети

и сообщества, формирующие

коммуникационную среду для

профессионального общения

пользователей. Одни из них фор�

мируют социальные сети

(LinkedIn, Viadeo, Профессиона�

лы.ру), другие – профессиональ�

ные сообщества (E�xecutive,

InnoCentive). Несмотря на позици�

онирование в качестве полноцен�

ных участников рынка труда, их

институциональное развитие да�

леко от соответствия требовани�

ям рынка. В первую очередь, это

выражается в монетизации кон�

тента за счет оказания рекламных

услуг, а не в форме комиссии за

совершенные на рынке труда

сделки.

Профессиональные сети не при�

нимают на себя ответственность

за результат общения пользовате�

лей в виде заключенных сделок.

Они не оказывают арбитражных

и эскроу�услуг, не предоставляют

торговых инструментов и не обес�

печивают систему рейтинга участ�

ников. Поэтому, несмотря на мно�

гомиллионное количество зареги�

стрированных участников, реаль�

ное влияние профессиональных

сетей на рынок труда незначитель�

но. Ситуация может измениться

в связи с запуском государствен�

ной сети профессиональных кон�

тактов SkillsNet, оказывающей

коммуникационные услуги бес�

платно, включая арбитраж по тру�

довым сделкам и рейтинговую

оценку участников.

Б. Торговые посредники, пред�

оставляющие торговую среду

и торговые инструменты для за�

ключения сделок на рынке труда.

Этот вид посредников наиболее

институционально развит и адап�

тирован к сетевому рынку труда.

На нем доминирует две категории

посредников: разнообразные сер�

висы фриланса и их суррогаты,

а также сервис�агрегаторы. Их

отличительная черта состоит в том,

что они не просто предоставляют

посреднические услуги на бирже

труда, но выступают третьей сторо�

ной при заключении трудовых сде�

лок, принимая на себя полную от�

ветственность за их результат.

Сервисы фриланса (биржи, фо�

тобанки и пр.) наиболее близки по

функционалу к электронным тор�

говым площадкам, а в чем�то даже

превосходят их. Они не только

предоставляют пользователям

функционал для заключения тру�

довых сделок, но и обеспечивают

пользователей множеством до�

полнительных инструментов.

Единственный их недостаток за�

ключается в разовом характере

сделок. О постоянной занятости

речь не идет. Хотя такой подход

позволяет обеспечить максималь�

ную гибкость труда и соответствие

запросам заказчиков, выступая

в качестве стимула для постоянно�

го самосовершенствования фри�

лансеров.

Сервис�агрегаторы ориентиро�

ваны на пользователей, реализу�

ющих социальные потребности

(см. рис. 2). Для них они выполня�

ют большую часть функций рабо�

тодателей, обеспечивая приток

клиентов и выступая в качестве

гаранта реализации трудовых сде�

лок. Наибольшее развитие такие

агрегаторы получили в области

пассажирских (Uber, Яндекс�так�

си и др.) и грузоперевозок

(MobiCargo, GoCargo, Deliver

и пр.). Хотя и в других сферах де�

ятельности (например, платфор�

мы Qnits, Multi�Vendor и пр. – в ин�

тернет�торговле) они тоже присут�

ствуют.

Особенность всех торговых по�

средников на виртуальном рынке

труда состоит в том, что они, не

являясь работодателями, тем не

менее обеспечивают занятость

своим участникам. Рабочая среда,

которую они создают, заменяет

рабочую среду в трудовом кол�

лективе, выполняя для работни�

ков те же функции: общение, за�

работок, общественное призна�

ние и даже самореализацию. По

сути, речь идет о сокращении из�

держек заказчиков и исполните�

лей за счет замены в трудовых от�

ношениях традиционного работо�

дателя облачным провайдером

логистических услуг.

В. Информационные посредни�

ки, оказывающие участникам рын�

ка труда информационные услуги,

сопутствующие заключению тру�

довых сделок. Институционально

они являются продолжателями

дела печатных изданий, специали�

зировавшихся на публикации

объявлений о трудоустройстве.

Однако, в отличие от печатных

СМИ, они обладают целым рядом

преимуществ, связанных с дли�

тельностью размещения инфор�

мации и ее объемом. Информаци�

онных посредников можно разде�

лить на две основных категории:

электронные доски объявлений

и электронные базы данных.

Электронные базы данных

(HeadHunter, Superjob, XING

и др.) аккумулируют резюме и ва�

кансии, предоставляя пользовате�

лям полный комплекс инструмен�

тов для работы с информацией

о спросе и предложении на рын�

ке труда. Пользователи (соискате�

ли и работодатели) заводят на

себя досье с неограниченным

объемом размещаемой информа�

ции, относительно свободно рас�

пространяют его и получают доступ

к аналогичным досье других пользо�

вателей. В наибольшей степени

М. Калужский. Рынок труда в сетевой экономике: маркетинговый подход
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базы данных ориентированы на

квалифицированных специалистов

и руководителей среднего звена.

Электронные доски объявлений

(Indeed, Worki и др.) представля�

ют собой виртуальный аналог га�

зеты бесплатных объявлений. Их

основная аудитория – работники

и работодатели низкоквалифици�

рованного труда (сантехники, груз�

чики и т.п.). Входной барьер на

этом сегменте рынка труда крайне

низок, поэтому численность элект�

ронных досок объявлений исчис�

ляется тысячами (в т.ч. на основе

парсинга информации). Тем не

менее, это сегодня наиболее до�

ступная альтернатива для наиме�

нее вовлеченных в виртуальный

рынок труда пользователей.

Информационные посредники

не участвуют в трудовых сделках

и не принимают на себя ответствен�

ность за их результат. Их роль на

виртуальном рынке труда состоит

в информационном сопровожде�

нии процесса заключения сделок.

По мере развития инфраструкту�

ры сетевого рынка труда, выпол�

няемые ими функции постепенно

интегрируются в функционал дру�

гих видов виртуальных посредни�

ков. Однако они еще долго будут

доминировать в своем сегменте,

поскольку их функционал соот�

ветствуют запросам значительной

части его участников.

3. Сетевые посредники – по�

средники, оказывающие логисти�

ческие услуги участникам сделок

на рынке труда (например, аутсор�

синговые компании, бухгалтер�

ские сервисы, контрактное произ�

водство). Их ключевая особен�

ность заключается в том, что они

не претендуют на участие в прибы�

ли заказчика, оценивая стоимость

своих услуг исходя из их трудоем�

кости и аренды используемых

мощностей. Они являются участ�

никами рынка труда, но не высту�

пают третьей стороной в сделках

на рынке труда. Их роль – роль

субподрядчика для одной из сто�

рон сделки (как правило, работо�

дателя).

Конкурентное преимущество

сетевых посредников на рынке

труда определяется концентраци�

ей труда их персонала на отдель�

ных функциях, не достижимой

в рамках универсального пред�

приятия. Речь идет об обслужива�

ющих функциях, не имеющих пря�

мого отношения к стратегическим

приоритетам заказчика. Это обес�

печивает прорыв в области эконо�

мии сопутствующих издержек

(условно�постоянных расходов)

заказчика.

Ничего экстраординарного в этом

нет. Так, еще в СССР с 1920�х гг.

ту же роль в сельхозпроизводстве

выполняли машинно�тракторные

станции (МТС), обеспечивавшие

максимизацию загрузки машин�

но�тракторного парка. МТС, бла�

годаря концентрации и специали�

зации, делали машинную обра�

ботку земель одинаково доступ�

ной для всех коллективных хо�

зяйств, одновременно добиваясь

максимального экономического

эффекта как для себя, так и для

своих заказчиков.

В целом сетевых посредников

можно разделить на три основных

категории:

А. Посредники, предоставля�

ющие персонал в аренду (кадро�

вые агентства). Формально в Рос�

сии заемный труд запрещен с мая

2014 г. (Ст. 56.1 Трудового Кодек�

са РФ) и одновременно разрешен

(Гл. 53.1 Трудового Кодекса РФ).

Поэтому на рынке труда вполне

вольготно действуют аутстаффин�

говые компании («ЗаШтатом»,

qWell.staffing, Leader Team, «Кри�

станваль» и др.), оказывающие

услуги по выводу персонала за

штат заказчика. За рубежом заем�

ный труд также достаточно широ�

ко представлен. Например, в стра�

нах Западной Европы им охвачено

около 6–8% занятых, а прирост

этого сегмента труда еще недавно

достигал 20–30% в год [16].

Услуги таких посредников наи�

более востребованы на традици�

онном рынке труда в качестве ин�

струмента снижения внутренних

издержек. Эти услуги скорее от�

ражают промежуточную стадию

институциональной трансформа�

ции работодателей, поскольку не

подразумевают принципиальной

смены модели управления. Как

правило, к ним прибегают с целью

оптимизации налогообложения

и фонда оплаты труда, найма ино�

странных граждан вне миграцион�

ного учета, привлечения времен�

ного персонала и т.д.

Б. Посредники, оказывающие

услуги по выполнению отдель�

ных функций являются наиболее

чистой формой сетевой организа�

ции труда. Их особенность состо�

ит в том, что они принимают на

себя выполнение отдельных функ�

ций заказчика «под ключ», полно�

стью освобождая его от необхо�

димости организации труда в этом

направлении. Спектр такого рода

посредников чрезвычайно широк.

К ним относятся бухгалтерские

и юридические компании, реклам�

ные агентства, логистические сер�

висы и т.д.

Благодаря этим посредникам

рынок труда фрагментируется по

функциональному принципу на

основе сетевого разделения труда.

В перспективе сети, образованные

с их участием, способны привести

к появлению на рынке труда вир�

туальных предприятий, основан�

ных на делегировании полномо�

чий и выполнении координирую�

щих функций [6; 17]. Общий тренд

в развитии этого вида посредниче�

ства заключается в переходе от
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индивидуальных договоров к ло�

гистическому провайдингу на базе

стандартизированного набора

услуг. Причем, в виртуальной сре�

де этот переход практически за�

вершен.

В. Посредники, выполняющие

работы силами собственного

персонала по поручению заказчи�

ка. Их основная функция на рынке

труда – освободить заказчика от

затрат связанных с содержанием

собственного персонала, а иногда

и рабочих мест для него. На рын�

ке труда можно выделить два вида

таких посредников – выполняю�

щих работы на территории заказ�

чика (аутсорсинговые компании)

и выполняющих работы на соб�

ственной территории и своих про�

изводственных мощностях (кон�

трактное производство) [17].

Аутсорсинговые компании, как

правило, привлекаются на долго�

срочной основе для выполнения

рутинных работ (уборка, транс�

портировка, упаковка и т.д.), не

требующей высокой квалифика�

ции работников. Их использова�

ние для выполнения более ответ�

ственных функций не столь целе�

сообразно, поскольку негативно

влияет на единство корпоратив�

ной среды [18; 48].

Контрактное производство

представляет собой высшую ста�

дию развития аутсорсинга, при

которой посредник предоставля�

ет заказчику не только персонал,

но и свои производственные мощ�

ности [18; 52]. Их использование

позволяет сократить издержки,

связанные с недозагруженностью

мощностей, устареванием обору�

дования и вынужденными просто�

ями персонала [19].

Подводя итог, следует отметить,

что общей отличительной чертой

всех видов посреднической дея�

тельности на сетевом рынке тру�

да является их роль в сокращении

издержек заказчиков. В условиях

экономического спада, сокраще�

ние издержек становится важней�

шим фактором конкурентоспособ�

ности, компенсирующим сужаю�

щиеся рыночные возможности.

Сетевые посредники появляются

там, где существуют резервы ро�

ста эффективности за счет деле�

гирования полномочий. Их появ�

ление на рынке – закономерный

процесс, лишний раз подтверж�

дающий безальтернативность пе�

рехода к сетевому разделению

труда.

5. СЕТЕВАЯ ЗАНЯТОСТЬ

НА РЫНКЕ ТРУДА

Сетевой рынок труда формиру�

ет особую сетевую среду взаимо�

отношений между участниками

рынка труда, основанную на сете�

вой занятости, которую можно

определить как трудовую дея�

тельность в рамках сетевой

организации труда. Институци�

ональная среда сетевого рынка

труда изменяет содержание ры�

ночных отношений и это не может

не отразиться на содержании за�

нятости.

На рынке труда происходит глу�

бокая институциональная транс�

формация занятости. И связано

это не только с ростом прекариза�

ции, но и с причинами ее вызыва�

ющими. Главная из этих причин –

экономическая целесообразность

институционального замещения

работ услугами [20; 39]. Сетевой

рынок представляет собой преж�

де всего рынок проектов, а не ры�

нок предприятий. Фрагментация

и дезинтеграция организации тру�

да на этом рынке неизбежно ведет

к фрагментации и дезинтеграции

занятости [15; 22]. Институцио�

нально рынок труда мало отлича�

ется от товарного рынка – спрос

точно также определяет предло�

жение. На сетевом рынке труда

особенности предложения труда

определяет сетевой спрос, кото�

рый столь же фрагментирован

и дезинтегрирован, как и субъек�

ты, его формирующие.

Новые формы занятости спон�

танно возникают на сетевом рын�

ке труда как ответ на запросы ра�

ботодателей (заказчиков). Если,

например, заказчику периодически

требуются упаковщики на 2–3 часа

в сутки, то он предпочтет нанять

временный персонал, а не штат�

ных сотрудников [20; 158]. Если на

рынке существует несколько та�

ких заказчиков, то непременно

появится кто�то, аккумулирующий

временный персонал и предостав�

ляющий его в аренду на договор�

ной основе. Предложение времен�

ного персонала, в свою очередь,

повышает гибкость организации

труда и стимулирует дальнейшее

распространение сетевой занято�

сти (рис. 3).

МОТ в своих отчетах подразделя�

ет занятость по институциональному

Рис. 3. Цикл трудооборота в сетевой занятости
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признаку на стандартную и не�

стандартную (NSE). При этом

под «стандартной» занятостью

понимается работа по долгосроч�

ному контракту на полный рабо�

чий день. Тогда как к «нестандарт�

ной» занятости относит все

остальные виды занятости [20; 7].

Сетевую занятость, таким обра�

зом, можно также разделить на

стандартную (традиционную)

и нестандартную со всем много�

образием ее видов и форм.

В рамках данной статьи пред�

ставляется методологически не�

верным противопоставлять стан�

дартную занятость другим фор�

мам занятости, поскольку всех их

объединяет единое предназначе�

ние и альтернативный характер.

Для работодателя (заказчика) не

столь важна форма занятости,

представляющая собой инстру�

мент сетевой организации труда.

Гораздо важнее результат занято�

сти, который и является основопо�

лагающим критерием в пользу

выбора той или иной формы. На

практике каждая из форм сетевой

занятости имеет свои преимуще�

ства и недостатки, сферу и преде�

лы применения.

Традиционная занятость –

удел высококвалифицированных

специалистов, чья постоянная за�

нятость, корпоративная ответ�

ственность и лояльность является

критически важной для работода�

теля. Доля традиционной занятос�

ти неуклонно снижается, а сама

она постепенно утрачивает привле�

кательность в сравнении с други�

ми видами сетевой занятости. Тем

не менее, пока это доминирующая

форма на сетевом рынке труда.

Самозанятость (фриланс) –

удел творческих и высококвали�

фицированных кадров, не имею�

щих постоянной занятости (дизай�

неры, технологи, переводчики

и пр.). Введение таких специали�

стов в штат нецелесообразно вви�

ду отсутствия постоянной работы

для них. На сетевом рынке они

представляют собой самую высо�

коорганизованную категорию ра�

ботников, интегрированную в вир�

туальную инфраструктуру органи�

зации труда.

Удаленная занятость – ре�

зультат развития сетевых комму�

никаций, позволяющих офисным

работникам выполнять работу на

дому. Удаленная занятость обес�

печивает не только экономию

офисных расходов, но и эконо�

мию времени работников, воз�

можность удаленного использо�

вания персонала, а также гибкий

график выполнения работ. Также

такая форма занятости значитель�

но снижает организационные рас�

ходы работодателей, сочетая пре�

имущества фриланса и традици�

онной занятости.

Телеработа – результат инсти�

туционального развития удаленной

занятости, при котором работник

заключает трудовой контракт, по�

лучает задание и отчитывается за

результат через коммуникацион�

ные сети. От фриланса телерабо�

та отличатся отсутствием в трудо�

вых отношениях третьей стороны

(биржи фриланса, логистического

сервиса и т.д.), что является серь�

езным ограничителем для ее инсти�

туционального развития.

Заемный труд – удел низко�

квалифицированного персонала,

выполняющего рутинную работу

в рамках обслуживающих функ�

ций на сдельной основе (упаков�

щики, уборщики, грузчики и т.п.).

Заемные работники нуждаются

в сетевых посредниках, посколь�

ку не обладают субъектностью

при заключении трудовых сделок.

На сетевом рынке труда присут�

ствует широкий спектр форм за�

емного труда – от аренды персо�

нала (аутстаффинга) до лизинга

персонала (аутсорсинга) и кон�

трактного производства.

Проектная занятость – само�

занятость в рамках совместно реа�

лизуемого проекта. Главная осо�

бенность проектной занятости со�

стоит в ее срочности. Коллектив

формируется на период реализа�

ции проекта, после чего саморас�

пускается. Проектная занятость ис�

пользуется там, где отношения най�

ма полностью или частично заме�

щаются кооперацией (в предприни�

мательстве, кинопроизводстве, на

сезонных работах и т.д.).

Сетевое предприниматель�

ство – форма самозанятости,

подразумевающая ведение пред�

принимательской деятельности

в сетевой среде. Основная ее осо�

бенность состоит в использовании

институциональных возможно�

стей рыночных сетей для извлече�

ния предпринимательского дохо�

да. Каждая сеть концентрирует не

только предложение, но и рыноч�

ный спрос, участие в удовлетво�

рении которого открывает допол�

нительные возможности самоза�

нятости для сетевых предприни�

мателей.

Приведенный перечень не явля�

ется исчерпывающим. Образова�

ние новых форм занятости являет�

ся реакцией на институциональные

возможности, открывающиеся

вследствие развития коммуника�

ционных технологий. Поскольку

развитие коммуникационных тех�

нологий продолжается, то и про�

должается формообразование

в сетевой занятости. Однако, при

всех различиях, существует еди�

ное основание, объединяющее

новые формы занятости. Это на�

личие потенциала сокращения из�

держек, выступающее первоис�

точником всех институциональ�

ный изменений на сетевом рынке

труда, которое делает их в конеч�

ном итоге необратимыми.
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6. ИНСТИТУЦИОНАЛЬНОЕ

РЕГУЛИРОВАНИЕ СЕТЕВОГО

РЫНКА ТРУДА

Институциональное регулирова�

ние сетевого рынка труда, как пра�

вило, носит рефлекторный и запаз�

дывающий характер. В качестве

примера можно привести запрет

заемного труда, введенный с 1 ян�

варя 2016 года. До введения за�

прета на рынке труда доминирова�

ли кадровые агентства�прокладки,

предоставляющие заемных работ�

ников, но не принимающие на себя

ответственность за результаты их

труда. Ст. 56.1 и Гл. 53.1 Трудово�

го кодекса РФ регламентировали

их работу, заставив переквалифи�

цироваться в аутсорсинговые ком�

пании и принять на себя ответ�

ственность за результаты труда

предоставляемого персонала.

Это привело к подорожанию

услуг на 10–15% за счет повыше�

ния уровня организации квалифи�

кации управленческого персонала

аутсорсинговых компаний. Рынок

разделился на две части – добро�

совестные аутсорсинговые компа�

нии, зарегистрированные в реест�

ре Роструда и «серые» компании,

сменившие форму без смены со�

держания. В результате часть ин�

фраструктуры рынка труда (наи�

более крупные и успешные компа�

нии) была выдавлена регулятором

с уровня логистики TPL�3 к уров�

ню TPL�4.

Институциональное стимулиро�

вание рынка привело к его рест�

руктуризации. Однако, например,

в производственной сфере аут�

сорсинг давно не является наибо�

лее оптимальной моделью органи�

зации труда. Контрактное произ�

водство более эффективно за

счет отказа товаропроизводите�

лей от издержек, связанных с со�

держанием, обновлением и за�

грузкой производственных мощ�

ностей. Притом что в России ре�

гулятор пока не обратил внимания

на стимулирование развития этой

формы сетевой организации тру�

да. В результате миграция произ�

водственной деятельности в стра�

ны Юго�Восточной Азии (прежде

всего – в Китай) приобретает гло�

бальные масштабы.

Несмотря на то что отечествен�

ное контрактное производство

распространено в химической

промышленности, машинострое�

нии, производстве электроники

и некоторых других отраслях, на

самом массовом рынке потреби�

тельских товаров оно развито

очень слабо. Это связано с тем,

что до сих пор регулятором не со�

здана нормативно�правовая база,

закрепляющая права, обязанно�

сти и взаимную ответственность

участников производственных

контрактов. И это несовершенство

лежит в основе сокращения рын�

ка труда и сдерживания предпри�

нимательской активности.

Проблема институционального

регулирования рынка труда за�

ключается в непонимании приро�

ды, движущих сил и закономерно�

стей его институционального раз�

вития. Вместе с тем, на рынке тру�

да уже произошли глубокие изме�

нения как минимум в трех взаимо�

дополняющих направлениях:

1.Экономические изменения –

связанные с распространением

облачных компьютерных техно�

логий, обеспечивающих повы�

шенную экономическую эффек�

тивность сетевых форм органи�

зации труда.

2.Социальные изменения – свя�

занные с появлением постоянно

растущего слоя работников

и работодателей, осознанно

вступающих в трудовые отноше�

ния в рамках сетевой организа�

ции труда.

3.Институциональные измене�

ния – связанные с формирова�

нием и распространением ви�

дов, форм и методов сетевой

организации, обеспечивающих

принципиально новые конку�

рентные преимущества на рын�

ке труда.

Все эти изменения уже про�

изошли, и игнорирование их суще�

ствования лишь усугубляет отста�

вание в институциональном пере�

ходе к сетевой экономике. Нельзя

сказать, что за рубежом институ�

циональное регулирование сете�

вого рынка труда значительно

ушло вперед. В зарубежной прак�

тике также отсутствуют единые

подходы к его регулированию.

Так, например, в материалах МОТ

отмечается тенденция к наруше�

нию прав работников при сетевой

организации труда, которые «по�

чти всегда классифицируются

как независимые подрядчики»,

притом что риски, связанные с ра�

ботой, несет работник, а не его на�

ниматель [20; 39].

С позиций институционального

регулирования рынка труда во�

прос заключается в том, может ли

служить передача ответственно�

сти и полномочий исполнителю

основанием для вывода о его дис�

криминации. В условиях рыноч�

ной конкуренции исполнители (не�

важно – работники или посредни�

ки) повышают привлекательность

своего предложениях за счет при�

нятия на себя большей ответствен�

ности перед заказчиком.

При этом действительно иногда

сокращаются социальные гаран�

тии работников и размеры выплат

в социальные фонды. Физические

лица переходят из статуса наем�

ных работников в статус индиви�

дуальных предпринимателей. Од�

новременно с повышением их от�

ветственности повышается их

квалификация, поскольку кроме

трудовой функции им приходит�

ся принимать на себя функцию
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организации труда. В результате

меняется структура рынка труда,

повышается конкурентоспособ�

ность его участников и эффектив�

ность организации труда.

Одними лишь ограничительны�

ми мерами проблему регулирова�

ния сетевого рынка труда не ре�

шить. Требуется глубокая инсти�

туциональная реформа, которая

приведет к коррекции норматив�

но�правовой базы трудовых отно�

шений с учетом реалий сетевого

рынка труда. В конце концов, ры�

ночная экономика, в отличие от

директивной, предполагает примат

рынка над государственным регу�

лированием. Если институцио�

нальные нормы не соответствуют

экономическим отношениям, то

это не проблема отношений,

а проблема институционального

регулирования, которую нужно

безусловно решать.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Виртуальная среда сетевой эко�

номики делает рынок труда полно�

ценным рынком со всеми присущи�

ми ему атрибутами. Еще не так дав�

но рынок труда отличался крайней

скудостью маркетинговых инстру�

ментов и высокой долей государ�

ственного участия. Однако облач�

ные, компьютерные и интернет�

технологии за несколько лет изме�

нили рынок труда до неузнаваемо�

сти, и сегодня он уже ничем не

уступает в институциональном пла�

не любым другим рынкам.

Трансформировались не только

маркетинговые инструменты и ин�

фраструктура рынка труда. Транс�

формировался сам рынок труда,

став сетевым, т.е. основанным на

горизонтальной интеграции, де�

централизации и взаимном делеги�

ровании полномочий. Эта транс�

формация основана на конкурент�

ном преимуществе новых форм

рыночных отношений в издерж�

ках – одном из важнейших видов

конкурентных преимуществ [21].

Сетевой рынок труда возник за не�

сколько десятилетий, став доступ�

ной альтернативой в стагнирующей

кризисной экономике, как для ра�

ботодателей, так и для работников.

Сокращение издержек стало ло�

комотивом институциональных из�

менений и формообразования на

рынке труда, породив множество

форм и видов сетевой организации

труда и рыночных сделок с ним.

Процесс до сих пор не завершен, но

можно выделить его основные за�

кономерности и тенденции, связан�

ные с институционализацией инф�

раструктуры и развитием логисти�

ческого провайдинга на рынке тру�

да. Все это открывает новые гори�

зонты для продолжения исследова�

ний в указанном направлении.

ИСТОЧНИКИ

  1. Золин И.Е. Рынок труда в национальной экономике (теоретико�методологические аспекты) // Национальные инте�

ресы: приоритеты и безопасность. – 2014. № 38 (275). – С. 46–47.

  2. Котлер Ф., Келлер К.Л. Маркетинг менеджмент. 14�е изд. – СПб.: Питер, 2014. –  800 с. – С. 363, 463.

  3. Армстронг М. Практика управления человеческими ресурсами. 8�е изд. – СПб.: Питер, 2004. – 825 с. – С. 537, 213.

  4. Кастельс М. Информационная эпоха: экономика, общество и культура. – М.: ГУ ВШЭ, 2000. –  608 с. – С. 199.

  5. Малоун Т.У. Труд в новом столетии. Как новые формы бизнеса влияют на организации, стиль управления и вашу

жизнь. – М.: Олимп�Бизнес, 2006. – 272 с. – С. 211, 148.

  6. Коуз Р. Фирма, рынок и право. – М.: Новое издательство, 2007. – 224 с. – С. 12.

  7. Уорнер М., Витцель М. Виртуальные организации. Новая форма ведения бизнеса в ХХI веке. – М.: Добрая книга,

2005. – 296 с. – С. 19, 17.

  8. Coyle J.J., Bardi E.J., Langley C.J. The Management of Business Logistics: A Supply Chain Perspective. 7th Edition. –

Mason: South�Western College Pub, 2003. – 707 р. – P. 425.

  9. Закалюжная Н.В. Заемный труд и неустойчивая занятость: российский и зарубежный опыт // Право. Журнал Выс�

шей школы экономики. – 2015. – № 4. – С. 117–118.

10. Российский рынок труда: тенденции, институты, структурные изменения. / Под ред. В. Гимпельсона, Р. Капелюшни�

кова и С. Рощина. – М.: Центр стратегических разработок, 2017. – 148 с. – С. 71.

11. Эзер А. Будущее трудовой сферы: гибкость и эффективность виртуального труда // Омский научный вестник. Сер.

Общество. История. Современность. – 2018. – № 2. – С. 133.

12. Цыганкова И.В. Виртуальная занятость форма занятости будущего // Омский научный вестник. Сер. Общество.

История. Современность. – 2018. – № 2. – С. 129.

13. Далворт М. Социальные сети: руководство по эксплуатации / Пер. с англ. Н. Холмогорова. – М.: Добрая книга,

2010. –  248 с. – С. 154.

14. Working anytime, anywhere: The effects on the world of work. Joint ILO�Eurofound report. Geneva: ILO, 2017. – 80 р. –  P. 4.

15. Одегов Ю.Г., Павлова В.В. Трансформация труда: 6�ой технологический уклад, цифровая экономика и тренды из�

менения занятости // Уровень жизни населения регионов России. – 2017. – № 4 (206). – С. 21, 23, 22.

16. Козина И.М. Заемный труд: социальные аспекты // Социологические исследования. – 2008. – № 11. – С. 4.

17. Аникин Б.А., Рудая И.Л. Аутсорсинг и аутстаффинг: высокие технологии менеджмента. – М.: Инфра�М, 2009. –

320 с. – С. 25.

18. Heywood J.B. The Outsourcing Dilemma: The Search for Competitiveness. – London, Financial Times/ Prentice Hall,

2001. – 224 р. – Pр. 48, 52.



www.bci�marketing.ru; suren@bci�marketing.ru; 8(903) 1189759
17

19. Широков Ю. Контрактное производство: за и против // Современная электроника. – 2005. – № 5. – С. 5.

20. Non�standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects. International Labour Office.

Geneva: ILO. 2016. – 396 р. – Pр. 39, 158, 7.

21. Портер М.Э. Конкуренция. – М.: Вильямс, 2005. – 608 с. – С. 110.

Labor Market in the Networked Economy: Marketing Approach

Kaluzhsky Mikhail Leonidovich,
Candidate of Philosophy, Associate Professor, Economics and Management Faculty, Omsk State Technical University; pr. Mira
11, Omsk, 644048, Russian Federation (frsr@inbox.ru)

The spread of cloud technologies has caused profound structural changes in the labor market. As a result, the institutional
transformation of market relations began, which continues to this day.  The traditional labor market is gradually giving way to a
networked labor market based on horizontal integration, decentralization and delegation of authority.  This generates new
forms and types of labor relations, changes the trends and patterns of their development.  The driving force behind institutional
changes is the reduction of costs and the spread of new methods of organizing labor. Instead of two main participants of labor
contracts – the employer and the employee, three participants – the customer, the executor and the intermediary – operate on
the network labor market.  Of particular importance in these conditions are the methodological issues of the marketing concept
of the network labor market, based on the analysis of the institutional behavior of its participants.  The article proposes a classification
of the structure and infrastructure of the network labor market, defines the methodological grounds for assessing and forecasting
further institutional changes.

Keywords: labor market; virtual labor market; network labor market; demand for labor; labor supply; logistics provider; staff
leasing; debt work; network employment; non�standard employment.
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