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Аннотация
В статье анализируется взаимосвязь негативных трудовых практик с оценками баланса «работа – личная, семейная жизнь» у 
наёмных работников. Теоретическую основу составляют теории социальных практик и концепция баланса работы и личной жизни, 
выводы о связи занятости и других сфер жизни различных групп работающего населения, имеющиеся в публикациях. Эмпири-
ческая основа – данные опросов 2020 г. и 2024 гг., проведённых в Башкортостане. Объект исследования – наёмные работники 
в возрасте от 18 лет. Цель – показать динамику распространённости негативных трудовых практик работников и работодателей; 
установить устойчивость их влияния на восприятие работниками жизни как несбалансированной. Результаты исследования пока-
зали широкие масштабы и устойчивость применяемых работниками на рабочем месте негативных практик. Они задерживаются 
на работе, выходят на неё в свои выходные дни, делают работу дома во внерабочее время, в больном состоянии, отказываются 
от посещения врачей, выходят на работу до выздоровления. Снижают качество занятости и негативные практики работодателей, 
которые, согласно опросам, имеют тенденцию к расширению: задержки заработной платы, неполная её выплата, неоплата сверх-
урочной работы и др. Продолжают функционировать предприятия, на которых не предоставляются социальные гарантии и меры 
социальной помощи. Политика работодателей и трудовое поведение работников являются одной из причин, по которой работники 
не чувствуют, что им удаётся достичь гармонии «работа – личная, семейная жизнь». В случаях, если работники нарушали график 
работы, режим труда и отдыха, не предпринимали из-за работы действий в отношении здоровья, они намного чаще сообщали, что 
им не удаётся совмещать работу и личную жизнь. Вклад в ощущение жизни как несбалансированной вносят и действия работода-
телей, относящиеся к оплате труда, отпускам, сверхурочным работам. 
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Abstract
The article analyzes the relationship between negative labor practices and assessments of the "work – life" balance among employees. The 
theoretical basis of this research is formed by theories of social practices and the concept of work-life balance. It also includes conclusions 
about the relationship between employment and other aspects of life for different groups of the working population, as presented in relevant 
publications. The empirical basis is data from surveys conducted in Bashkortostan in 2020 and 2024. The object of the study is employees 
over the age of 18. The aim is to show the dynamics of the prevalence of negative labor practices of employees and employers; to establish 
the sustainability of their influence on employees' perception of life as unbalanced. The results of the study demonstrate the wide scale 
and sustainability of negative practices used by employees in the workplace. Employees often spend a considerable amount of time at the 
office, carrying out their duties over the weekend and during their leisure time at home. They continue working despite illness, without see-
king medical assistance, and perform their duties until full recovery. The negative practices of employers, which, according to surveys, tend 
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to expand, also reduce the quality of employment. These practices include delays in wage payments, incomplete payments, non-payment 
of overtime, and other issues. Enterprises that do not provide social guarantees and social assistance measures continue to operate. The 
policies of employers and the work behavior of employees represent one of the factors contributing to the perception that employees cannot 
achieve a harmonious balance between their work and personal lives. When employees deviated from their scheduled work hours, failed to 
adhere to work-life balance policies, or neglected their health due to work-related demands, they were more likely to express dissatisfaction 
with their inability to reconcile work and personal commitments. Employers' practices regarding remuneration, vacation rights, and working 
hours also create a sense of imbalance between work and personal life.
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Введение
Одна из наиболее распространённых трудо-

вых практик российских работников – сверхуроч-
ная работа за пределами официального рабочего 
дня, недели. Установленную продолжительность 
рабочего времени не превышает только каждый 
пятый работник, а остальные вынуждены посто-
янно перерабатывать [1]. 

Не только переработки, но и выполнение ра-
боты в нерабочее время дома, работа в состоянии 
нездоровья, болезни – распространённые практи-
ки среди разных групп работающего населения. 

К широкому распространению негативных 
практик работодателей привела пандемия. Поми-
мо прямого снижения уровня оплаты труда, ра-
ботников переводили на неполный рабочий день 
или, наоборот, увеличивали нагрузку без увели-
чения заработной платы. И это делалось в отно-
шении работников и с неформальной, и с офици-
альной занятостью [2, с. 39].

Риски расширения некоторых негативных 
трудовых практик, в числе которых увеличение 
продолжительности рабочего времени и интен-
сивности работы (трудовой загрузки), объектив-
но повысились в современной ситуации. Риски 
обусловлены «актуальными тенденциями насто-
ящего времени (на внешнем, внутреннем «конту-
ре», вследствие СВО): дефицитом кадров, сжати-
ем и изменением структуры предложения труда в 
результате мобилизации, релокации, перетока ра-
бочей силы между гражданским сектором и ВПК» 
[3, с. 239].

Актуальность темы негативных трудовых 
практик подтверждают отчёты Государственной 
инспекции труда, которые постоянно фиксиру-
ют наличие таких нарушений работодателей, как: 
несоблюдение прав работников на оплату труда 
(невыплаты или задержки заработной платы), 
неоформление или ненадлежащее оформление 

трудовых отношений, нарушения правил безо-
пасности труда и другие1. 

Исследователи всего мира и экcперты между-
народных организаций сходятся во мнении, что 
одной из наиболее острых и актуальных проблем 
сферы труда сегодня становится обеспечение ба-
ланса между работой и личной жизнью, что обус-
ловливается «взаимной диффузией» этих сфер [4]. 

Тематика баланса работы и личной жизни, ра-
боты и семьи сегодня является развитым направ-
лением российских и зарубежных исследований. 
Основной фокус внимания авторов наиболее 
многочисленной группы публикаций2 сосредо-
точен на выявлении того, какие факторы трудо-
вой занятости и как способствуют достижению 
гармонии в жизни. Аргументом в обоснование 
такого подхода является то, что «равновесие меж-
ду двумя важными сферами жизнедеятельности 
человека может быть достигнуто только при ус-
ловии высокого качества трудовой жизни» [5]. 
Указывается на неравный вклад факторов работы 
и семейной жизни в обеспечение их сбалансиро-
ванности, на преобладающую роль для российс-
ких работников работы [6]. Проблема конфликта 
приоритетов личной жизни или работы отмеча-
ется и в зарубежных исследованиях. Например, 
китайские исследователи зафиксировали рост 
«культуры сверхурочной работы» без оплаты, 
особенно в условиях высокой конкуренции за ра-
бочие места (в период пандемии COVID-19) [7]. 
Американские исследователи связывают «культу-
ру сверхурочного труда» с образом «идеального 
работника» (цели и задачи организации для та-

1 См., например: Отчет о деятельности Государственной 
инспекции труда в Республике Башкортостан за 2023 год. С. 3. 
// Государственная инспекция труда в Республике Башкортос-
тан: [cайт]. URL: https://git03.rostrud.gov.ru/osnovnye_pokazateli_
deyatelnosti_gosudarstvennoy_inspektsii_truda/doklady_
obzory_o_deyatelnosti_git/ (дата обращения: 06.02.2025).

2 Авторами приводятся работы, опубликованные за пос-
ледние шесть лет, в 2019–2025 годах.
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кого работника всегда на первом месте, а личная 
жизнь на втором), которую явно или неявно на-
вязывают работодатели [8; 9].

В рамках этого направления анализируется, 
как влияют на достижение работниками балан-
са в жизни различные формы их занятости: не-
формальная, нестандартная, прекарная [10; 11], 
удалённая [12; 13], гибридный формат работы с 
использованием интернет-технологий [14; 15]. 

Всё больше данных накапливается о балансе 
в ситуации наёмной занятости [6], у представи-
телей отдельных профессий наёмного труда – пе-
дагогов и научных сотрудников [16], инженерных 
работников [17], работников рабочих профессий 
[18; 19], полицейских [20].

В некоторых из этих исследований затраги-
вается тема поведенческих практик на работе, 
включая и негативные, а также и их связи с балан-
сом «работа – личная, семейная жизнь». Показа-
но, что неблагоприятно сказываются на благопо-
лучии работников переработки, им сопутствуют 
конфликт работы и семьи, стресс, выгорание [21, 
с. 120]. Имеющие сверхзанятость реже удовлет-
ворены своей работой и заработной платой, чем 
представители стандартной занятости из тех же 
профессиональных групп [2, с. 50]. Дистанцион-
ная занятость, выступая альтернативой работе в 
офисе, зачастую не помогает избегать перерабо-
ток, при ней нет полноценного отключения от ра-
боты, члены семьи выступают мешающим работе 
фактором [12; 13, с. 362–366]. Лучшие показатели 
трудовой активности – меньше опозданий и сры-
вов в работе, реже невыполнение планов, имеют 
работающие женщины с детьми и без них, кото-
рые удовлетворительно оценивают возможность 
сочетать трудовые и семейные обязанности [22]. 
Среди главных условий, чтобы стать более бла-
гополучными родителями, иметь баланс между 
работой и родительством, работники с детьми 
назвали сокращение переработок и сверхуроч-
ных работ, уменьшение продолжительности ра-
бочего дня [14]. В другом исследовании, достиже-
нию баланса, по мнению респондентов, могла бы 
способствовать «возможность бесконфликтного 
больничного», а также введение во внерабочее 
время ограничений на работу (звонки по теле-
фону, взаимодействие по почте и т.д.) [5, с. 35], 
то есть устранение, согласно используемой нами 
терминологии, негативных трудовых практик.

Несмотря на наличие публикаций, в которых 
ставятся вопросы негативных трудовых практик, 
пока акцент больше сделан на действиях, связан-
ных с рабочим временем, – переработках, сверх-
занятости, но не рассматриваются многие другие 
практики работников и работодателей, которые 

негативно сказываются на гармонии работы и ос-
тальной жизни.

Ранее, изучая влияние факторов труда на ощу-
щение наёмными работниками баланса работы и 
остальной жизни, нами был сделан вывод о том, 
что негативные трудовые практики повышают дис-
баланс, а позитивные – снижают [23]. В настоящем 
исследовании, вновь обращаясь к теме, на данных 
двух исследований ставится цель – показать дина-
мику распространённости негативных трудовых 
практик работников и работодателей; установить 
устойчивость их влияния на восприятие работни-
ками жизни как несбалансированной. Основная 
гипотеза: неблагоприятные трудовые практики 
являются устойчивой причиной, по которой ра-
ботники испытывают дисбаланс «работа – личная, 
семейная жизнь». Объект исследования – наёмные 
работники в возрасте от 18 лет, проживающие на 
территории Республики Башкортостан. Предмет – 
влияние неблагоприятных трудовых практик на 
ощущение ими жизни и работы как сбалансиро-
ванных/несбалансированных.

Теоретические и методологические 
положения
Основными терминами, используемыми в 

статье, являются «трудовые практики» и «баланс 
работы и личной/семейной жизни». Трудовые 
практики – вид социальных практик, термин мо-
жет относиться к работникам и к работодателям 
(организациям и предприятиям). Определение 
исходит из классических социологических трак-
товок широкого термина «социальные практи-
ки», охватывающего все сферы жизнедеятельнос-
ти человека. 

Практики работников – это повторяющиеся, 
привычные действия, совершаемые в ходе повсед-
невной трудовой деятельности, связанные с вы-
полнением их трудовых функций и обязанностей. 
Негативные (неблагоприятные) практики – такие 
действия, которые направлены на выполнение 
трудовых функций и обязанностей, но часто на-
ходятся за пределами формальных, правовых до-
говоренностей с работодателем (или устных дого-
воренностей в случае неформальной занятости) и 
могут наносить ущерб физическому, психологи-
ческому состоянию работника, его здоровью. Они 
могут иметь добровольный или вынужденный 
характер, когда сами ситуации и неформальные 
нормы труда, принятые на предприятии, в орга-
низации, требуют от работника определённых 
действий. По сути, это устойчивые модели пове-
дения на рабочем месте, обусловленные как внут-
ренними мотивами работника, так и внешними 
факторами – неформальными нормами коллек-
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тива, неписанными правилами работодателя и др. 
В неблагоприятные трудовые практики включа-
ются и устойчивые модели поведения, имеющие 
нравственную составляющую – небезупречные с 
нравственной точки зрения действия на рабочем 
месте, например, «делать только то, за что не на-
кажут», «работать “от сих до сих”» и другие [21, 
с. 121–123], которые не рассматриваются нами в 
данной работе. За рамками исследования остают-
ся негативные практики другого вида, которые не 
направлены на выполнение трудовых функций и 
обязанностей, являются нарушением трудового 
законодательства и норм трудового поведения: 
самовольное нарушение режима труда (опозда-
ния, прогулы, досрочный уход с работы и т.п.), 
недобросовестный труд, осознанное нарушение 
стандартов качества, техники безопасности и др.

К негативным практикам работников, инфор-
мация о которых собиралась в исследовании, отно-
сятся: задержки на работе за пределами рабочего 
времени; выходы на работу в свои выходные дни 
(работа без выходных); выполнение работы дома 
в нерабочие часы («брать работу на дом»); выходы 
на работу в больном состоянии; вынужденные от-
казы от посещения врача и ухода на больничный 
из-за ситуации на работе, некоторые другие3. 

Используя категорию «трудовые практики ра-
ботодателей», мы ориентируемся на такое её оп-
ределение: «Трудовые практики организации объ-
единяют в себе все политики и практики, относя-
щиеся к работе, выполняемой в рамках организа-
ции, самой организацией или от её имени, включая 
работу, выполняемую по субподряду»4. Они фор-
мируются в трёх направлениях – во взаимодейс-
твии с работниками, с партнёрами, с внешней сре-
дой. Во взаимодействии с работниками складыва-
ются практики по вопросам: наём и должностное 
продвижение; перевод или перемещение на другие 
рабочие места; прекращение трудовых отношений; 
обучение и повышение квалификации; охрана тру-
да, безопасность на рабочем месте и гигиена тру-
да; дисциплинарные процедуры и процедуры рас-
смотрения споров; а также другие политики или 
практики, влияющие на условия труда, в частнос-
ти, на рабочее время и оплату труда. 

Также трудовые практики работодателя вклю-
чают в себя признание организаций трудящихся, 
их представительство и взаимодействие с ними 
для решения социальных проблем, относящихся 
к занятости5. В терминах трудовых практик могут 

3 См. формулировки вопросов для их измерения в соот-
ветствующих таблицах данных. 

4 Национальный стандарт РФ ГОСТ Р ИСО 26000-2012 
«Руководство по социальной ответственности» (утв. прика-
зом Федерального агентства по техническому регулирова-
нию и метрологии от 29.11.2012 г. № 1611-ст). С. 37. 

5 Там же.

рассматриваться социальные гарантии и меры 
социальной политики, реализуемые на предпри-
ятии. Их наличие свидетельствует о позитивных 
или добросовестных, социально ответственных 
трудовых практиках, а отсутствие – о негативных.

Негативные практики работодателей во вза-
имодействии с работниками – это устойчивые, 
повторяющиеся действия, ухудшающие условия 
труда, зачастую нарушающие права работников и  
законодательство о труде. Они являются составля-
ющей некачественной занятости. В исследовании 
собиралась информация о таких практиках, как: 
наём работников без оформления по трудовому 
законодательству (неформальная занятость); на-
личие серых схем оплаты труда (выплаты зарпла-
ты в «конверте»); задержки заработной платы; не- 
полная её выплата; привлечение к сверхурочным 
работам без их оплаты; отправка работников в 
неоплачиваемые отпуска не по их инициативе; не 
предоставление предприятием/организацией со-
циальных гарантий и мер социальной политики, 
предусмотренных законодательством.

Характеристика содержательного наполнения 
понятия «баланс работы и личной/семейной жиз-
ни» давалась ранее [23]. Отмечалось, что разные 
авторы говорят об отсутствии единства мнений 
относительно содержания термина. В нашем по-
нимании баланс работы и личной жизни индиви-
да – это такое состояние человека при выполне-
нии им социальных ролей, которое сопровожда-
ется чувствами равновесия, гармонии, отсутствия 
конфликта между сферами жизни, ощущением, 
что в жизни удаётся выполнять трудовые, семей-
ные и иные роли, что работа и личная (в том чис-
ле, семейная) жизнь не мешают друг другу. Соот-
ветственно, о дисбалансе можно говорить, когда 
человек ощущает (считает), что работа и личная 
жизнь плохо совмещаются, мешают друг другу. 
Возможно преобладание одного из трёх состоя-
ний в моменте и в разные периоды жизни, чело-
век чаще чувствует, что: а) работа мешает личной/
семейной жизни; б) семья мешает работе; в) ра-
бота мешает остальной жизни, личная/семейная 
жизнь является помехой для работы.

Существуют разные подходы к эмпирической 
операционализации и измерению феномена ба-
ланса работы и остальной жизни [24, с. 327; 25, 
др.]. Нами использовался общий субъективный 
подход. Респондентам задавался закрытый воп-
рос, предлагающий оценить наличие в их жизни 
баланса (см. формулировки вопроса в таблице 3). 

Эмпирические данные и методы
В качестве эмпирической основы используют-

ся данные двух опросов населения Башкортоста-
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на, проведённых в 2020 г.6 и 2024 г.7 Анализируются 
подвыборки наёмных работников, объём которых 
составил 898 человек и 737 человек, соответствен-
но. Подвыборки репрезентируют изучаемую груп-
пу по характеристикам: пол, возраст, образование, 
место жительства (г. Уфа, другие города, сель-
ские населенные пункты). Метод сбора данных в  
2020 г. – смешанный, часть респондентов прошли 
стандартизованное интервью face-to-face, а часть 
заполнили анкеты в онлайн формате. В 2024 г. оп-
рос проведён полностью на онлайн-платформе.

Оба опроса включали набор общих вопросов, 
которые дают информацию о вышеперечислен-
ных негативных трудовых практиках работников 
и их работодателей, а также и восприятии жизни 
как сбалансированной/несбалансированной. В 
ходе анализа, при сравнении групп, нами исполь-
зуется термин «уровень дисбаланса», под кото-
рым понимается доля работников, выбравших 
ответ «мне трудно совмещать работу и личную 

жизнь». Математико-статистическая обработка 
данных проведена в программе SPSS.

Результаты
Негативные трудовые практики работни-

ков и работодателей. Оба опроса показывают, 
что работники практикуют такие действия на ра-
боте, которые могут быть отнесены к негативным 
практикам. Доля работников, имеющих их, сохра-
няется, ситуация не изменилась к лучшему (таб-
лица 1). Как раньше, так и сейчас, опрошенные: 
задерживаются на работе (2020 г. – 56,9%; 2024 г. –  
59,2%); выходят на работу в свои выходные дни 
(47,6% и 47,1%); берут работу на дом, потому что 
не успели её выполнить в рабочие часы (22,9% и 
23,5%); переносят болезнь «на ногах» из-за ситу-
ации на работе (42,1% и 40,4%); выходят на ра-
боту до окончательного выздоровления (41,6% и 
43,9%); отказываются от посещения врача из-за 
работы (33,4% и 30,7%). 

Таблица 1
Негативные трудовые практики работников, %

Table 1
Negative Labor Practices of Employees, %

Виды негативных трудовых практик работни-
ков

2020 г. 2024 г.
Имели ли место негативные 

трудовые практики
Имели ли место негативные 

трудовые практики 
Да Нет Затр. 

отв.
Всего Да Нет Затр. 

отв.
Всего

Задерживались на работе* 56,9 39,7 3,3 100 59,2 37,2 3,5 100
Выходили на работу в свои выходные дни* 47,6 48,9 3,5 100 47,1 49,1 3,8 100
Брали работу на дом, так как не успевали за-
кончить её в свои рабочие часы* 22,9 71,9 5,2 100 23,5 72,4 4,1 100

Переносили болезнь «на ногах из-за ситуации 
на работе** 42,1 52,7 5,1 100 40,4 52,0 7,6 100

Выходили на работу до окончательного выздо-
ровления** 41,6 53,5 4,9 100 43,9 49,8 6,3 100

Отказывались от посещения врача из-за плот-
ного графика работы** 33,4 60,9 5,7 100 30,7 60,4 8,9 100

Примечание: * Формулировка вопроса: «Приходилось или не приходилось Вам на Вашей основной работе в те-
чении последних 30 дней сталкиваться со следующим…?»; ** Формулировка вопроса: «Приходилось ли Вам за 
последние 12 месяцев…?»
Источник: опросы наёмных работников в Башкортостане 2020 г., 2024 г.

6 7Мужчины чаще, чем женщины, практикуют 
задержки на работе, выходы на работу в свои вы-
ходные дни (по данным 2024 г., 55,9% мужчин и 
44,1% женщин), они же чаще отказываются от 

6 Проведён в рамках гранта РФФИ на тему «Качество 
занятости и человеческое развитие». Св-во о регистрации 
базы данных №2021620175 от 26.01.2021.

7 Опрос проведён в рамках реализации Программы на-
учных исследований, связанных с изучением этнокультур-
ного многообразия российского общества и направленных 
на укрепление общероссийской идентичности, 2023–2025 гг.  
Руководитель в Башкортостане – Р.М. Валиахметов.

посещения врача из-за работы (54,7% и 45,3%). 
Те и другие одинаково часто переносят болезнь 
«на ногах» (49,0% мужчин и 51,0% женщин) и вы-
ходят на работу до полного выздоровления (по 
50,0% в обеих группах).

Возраст слабо влияет на рассматриваемые прак-
тики. Но молодые респонденты (18–24 года), всё же 
чаще других задерживаются на работе и реже рабо-
тают в больном состоянии (последнее, видимо из-за 
того, что в силу своего возраста реже болеют). 



292 УРОВЕНЬ ЖИЗНИ НАСЕЛЕНИЯ РЕГИОНОВ РОССИИ  •  2025  Том 21  № 2  •  С. 287−301

сОцИОЛОГИчЕсКИЕ ИссЛЕДОВАНИя

Чаще указывают на большинство негативных 
практик работники, которые работают в офисе 
или на выезде, по сравнению с теми, кто выполня-
ет работу из дома (дистанционная занятость) или 
же имеет смешанную занятость (часть работы вы-
полняет в офисе, а часть – дома). То есть занятость 
офисных работников и тех, кто основную работу 
выполняет на выезде, более проблематична. 

Рассмотрим далее практики работодателей, 
которые по сообщениям работников имеются в 
организациях и предприятиях, где они работают. 
В вопросе, который задавался в 2020 г. («Прихо-
дилось ли Вам на Вашей работе в течение послед-
них 12 месяцев сталкиваться со следующим:…»), 
было два утвердительных ответа: «да, сталкивал-

ся (-лась), это не связано с пандемией коронави-
руса, так было и до неё» и «да, сталкивался (-лась), 
это связано с пандемией коронавируса». Поэтому 
можно видеть эффект, оказанный пандемией на 
действия работодателей, а также и те предпри-
ятия и организации, которые имели негативные 
практики вне зависимости от временной ситуа-
ции, созданной массовой болезнью. 

Как видно, пандемия привела к усилению 
негативных практик работодателей. На каждом 
четвёртом-пятом предприятии практиковались 
неоплачиваемые отпуска, задержки заработной 
платы, сверхурочная работа без оплаты, зара-
ботная плата не выплачивалась полностью (таб-
лица 2).

Таблица 2
Негативные трудовые практики работодателей по ответам работников, %

Table 2
Negative Labor Practices of Employers Based on Employee Responses, %

«Приходилось ли Вам на Вашей работе в течение 
последних 12-и месяцев сталкиваться с .…»

2020 г. 2024 г.

Да* Нет Затр. 
отв. Всего Да Нет Затр. 

отв. Всего

Работников отправляли в неоплачиваемый отпуск 25,5 
(6,9) 65,8 8,7 100 10,2 83,5 6,3 100

Работали сверхурочно без оплаты 21,3 
(13,8) 69,6 9,1 100 25,0 69,9 5,5 100

Задерживалась заработная плата 19,2 
(8,2) 73,0 7,7 100 19,9 75,3 4,8 100

Зарплата выплачивалась не полностью 19,7 
(8,3) 71,4 8,9 100 13,8 80,5 5,7 100

Зарплата или её часть выдавалась не через кассу 
или банк, а наличными в руки

15,8
(11,3) 74,1 10,0 100 12,4 80,8 6,8 100

Примечание: * Для 2020 г. в варианте «да» дана сумма ответов: 1) «да, сталкивался (-лась), это не связано с панде-
мией короновируса, так было и до неё», 2) «да, сталкивался (-лась), это связано с пандемией короновируса». В 
скобках приведена доля выбравших вариант 1. 
Источник: опросы наёмных работников в Башкортостане 2020 г., 2024 г.

Для оценки динамики более показательны 
ответы респондентов, кто в опросе 2020 г. не свя-
зывал негативные явления с пандемией, говорил, 
что они были и до неё. Если ориентироваться на 
них, то видно, что некоторые практики усилива-
ются. Так, задерживалась заработная плата – 6,9% 
(2020 г.) и 10,2% (2024 г.); работали сверхурочно, 
без оплаты – 13,8% и 25,0%; зарплата выдавалась 
не полностью – 8,3% и 13,8%. Не изменилась доля 
работников, которые сообщили, что «зарплата 
или её часть выдавалась не через кассу или банк, а 
наличными в руки»: 11,3% и 12,4%. Не стала луч-
ше ситуация с серой оплатой труда и по данным 
ответа на другой вопрос «Как Вы думаете, какую 
часть зарплаты работники Вашей организации/
предприятия получают неофициально, «не через 
кассу», а наличными, на руки?». Каждый пятый 

опрошенный (2020 г. – 17,6%; 2024 г. – 20,1%) по-
лагает, что часть зарплаты или полностью всю 
зарплату работники организации/предприятия 
получают «в конверте».

Как указывалось выше, о добросовестных, со-
циально ориентированных трудовых практиках 
работодателей свидетельствует наличие социаль-
ных гарантий и мер социальной помощи, предо-
ставляемых работникам. Социальная политика 
может способствовать созданию более благопри-
ятных условий для сочетания работы и личной/
семейной жизни работников. 

За рассматриваемый период соотношение 
групп работников, которым работодатели и про-
фсоюзные организации предоставляют и не пре-
доставляют социальные меры и гарантии, почти 
не изменилось. Указали, что по месту их работы 
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реализуются какие-либо социальные меры и гаран-
тии, 92,2% работников (в 2020 г. – 94,2%), что нет ни-
каких мер и гарантий – 7,8% (в 2020 г. – 5,8%)8. 

Баланс работы и личной, семейной жизни, 
влияние на него трудовых практик работ-

ников. За прошедшие между исследованиями 
четыре года соотношение работников, воспри-
нимающих свою жизнь как сбалансированную 
и несбалансированную, мало изменилось (таб-
лица 3).

Таблица 3
Баланс/дисбаланс работы и личной/семейной жизни, %

Table 3
Balance/Imbalance of Work and Personal/Family Life, %

Ответы на вопрос о балансе работы и остальной жизни* 2020 год 2024 год
Да, сбалансированны и одно не мешает другому 68,0 69,5
Нет, мне трудно совмещать работу и личную/семейную жизнь 22,9 18,9
Затрудняюсь ответить 9,1 11,6
Всего 100 100

Примечание: Формулировки вопросов: 2020 г. – «Можете ли Вы сказать, что Ваша работа и личная жизнь (в том 
числе жизненные ценности) сбалансированны и одно не мешает другому?», с ответами «да, сбалансированны и 
одно не мешает другому», «нет, мне трудно совмещать работу и личную жизнь», «затрудняюсь ответить»; 2024 г. – 
«Можете ли Вы сказать, что Ваша работа и личная/семейная жизнь сбалансированы и одно не мешает другому?» 
с теми же ответами.
Источник: опросы наёмных работников в Башкортостане 2020 г., 2024 г.

На оценки респондентами своей жизни, как 
и ранее, влияют, но не сильно, пол, возраст, об-
разование, место жительства. Мужчины немного 
чаще испытывают дисбаланс (23,5%), чем женщи-
ны (18,8%). И это по-прежнему объясняется тем, 
что мужчины: имеют более продолжительную ра-
бочую неделю (работали свыше 40 часов в неделю 
55,3% мужчин и 37,1% женщин); среди них боль-
ше распространена вторичная занятость (имели 
дополнительную работу разного характера 40,0% 
мужчин и только 23,6% женщин). Они также чаще 
имели выездную работу за пределами населённо-
го пункта и вахтовую работу. Работали в том же 
населённом пункте, где они живут, 77,0% мужчин, 
ежедневно выезжали на работу в другой населён-
ный пункт – 13,6%, выезжали на несколько недель 
или месяцев на заработки из своего населённого 
пункта (вахтовая работа) – 9,4%. Среди женщин, 
соответственно: 95,5%; 2,4% и 2,1%. По сравнению 
с предыдущим опросом мужчины стали гораздо 
чаще работать за пределами своего места житель-
ства, у женщин тоже есть изменения, но они не 
столь заметные.8 

Реже всего сообщают о дисбалансе работники 
пенсионного возраста (55 лет и старше – 15,2%), 
с общим средним или более низким уровнем об-
разования (17,5%). Повышенный уровень дисба-
ланса отмечается у не состоящих в браке (26,6%) и 
разведённых (27,3%). Не состоящие в браке – бо-

8 Подсчитано без учёта затруднившихся ответить на 
вопрос о социальных гарантиях и мерах, реализуемых по 
месту работы. В опросе 2020 г. их было 5,7% от общего числа 
опрошенных, в 2024 года – 14,6%.

лее молодая группа (в возрасте до 34 лет включи-
тельно – 70,4%), которая, скорее всего, имеет по-
вышенный запрос на личное время и более широ-
кие потребности в проведении досуга, чем другие. 
Повышенный дисбаланс у разведённых объясня-
ется тем, что в нашей выборке среди них преобла-
дают женщины (63,3%, во всей выборке – 45,2%), 
имеющие детей (67,6%, среди всех женщин – 
59,3%). Ролевые обязанности отсутствующего 
мужа и отца возлагаются на них, что повышает 
общую ответственность и трудовую нагрузку как 
дома, так и на работе (среди разведённых женщин 
работают свыше 40 часов в неделю 54,3%, а среди 
всех женщин – 37,1%). 

Ранее (2020 г.) жители Уфы отличались повы-
шенным уровнем дисбаланса. Теперь же они пе-
рестали лидировать, уровень дисбаланса у работ-
ников, проживающих в разных типах населенных 
пунктов, еще более сблизился (г. Уфа – 21,8%, дру-
гие города – 17,9% и села – 23,8%). Один из факто-
ров, повышающий уровень дисбаланса у сельских 
жителей, – они чаще других имеют работу за пре-
делами своего населённого пункта. 

Можно предположить, что ощущение дис-
баланса складывается в первую очередь за счёт 
работы. Поэтому у работников чаще возникают 
чувства, что работа мешает вести личную жизнь, 
выполнять семейные обязанности, отдыхать, за-
ботиться о своем здоровье. Однако опрос 2024 г. 
показал, что это не совсем так. Выбирая утверж-
дение, отражающее чувства по отношению к ра-
боте и личной жизни, респонденты одинаково 
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часто отдавали свой выбор двум ответам: «У меня 
чаще бывает чувство, что моя работа мешает моей 
личной жизни, семейным обязанностям» (15,0%) 
и «Бывают разные чувства, и что работа мешает 
личной/семейной жизни и что личная/семейная 
жизнь мешает работе» (15,2%). Реже всего выби-
ралось суждение «У меня чаще бывает чувство, 
что личная жизнь, семейные обязанности меша-

ют моей работе» (3,6%). Далее будет описано раз-
личие в трудовом поведении первых двух назван-
ных групп, которое объясняет различающийся по 
своему характеру дисбаланс.

Имеется прямая положительная связь меж-
ду оценкой баланса работы и остальной жизни 
и рассматриваемыми трудовыми практиками ра-
ботников (таблица 4). 

Таблица 4
Баланс работы и личной/семейной жизни 

в зависимости наличия негативных трудовых практик самих работников, %
Table 4

The Balance of Work and Personal / Family Life, Depending on the Presence 
of Negative Labor Practices of the Employees Themselves, %

Негативные трудовые 
практики работников

2020 г. 2024 г.
Работа и личная/семейная жизнь Работа и личная/семейная жизнь

сбаланси-
рованны

не cбалан-
сированны

затр. 
отв. всего сбаланси-

рованны
не сбалан-
сированны

затр. 
отв. всего

Задерживались на работе
Да 63,6 28,0 6,4 100 64,3 24,0 11,8 100
Нет 75,6 15,2 9,2 100 82,1 10,6 7,3 100
Выходили на работу в свои выходные дни
Да 62,7 28,7 8,6 100 63,5 26,1 10,4 100
Нет 75,1 16,3 8,6 100 77,8 12,2 10,0 100
Брали работу на дом, так как не успевали закончить её в свои рабочие часы
Да 58,7 32,3 9,0 100 55,2 30,2 14,5 100
Нет 72,6 19,0 8,4 100 76,3 15,1 8,7 100
Переносили болезнь «на ногах из- за ситуации на работе»
Да 61,4 28,9 9,7 100 56,8 29,7 13,5 100
Нет 74,7 17,5 7,8 100 82,2 10,2 7,6 100
Выходили на работу до окончательного выздоровления
Да 64,4 27,1 8,5 100 59,6 28,6 11,8 100
Нет 71,9 19,4 8,7 100 80,8 11,0 8,2 100
Отказывались от посещения врача из-за плотного графика работы
Да 58,0 32,4 9,6 100 52,9 34,7 12,4 100
Нет 74,6 17,8 7,7 100 81,0 11,1 7,9 100
Баланс работы и личной/семейной жизни 
По выборке 68,0 22,9 9,1 100 69,5 18,9 11,6 100

Источник: опросы наёмных работников в Башкортостане 2020 г., 2024 г.

Группы работников, которые указали, что 
имели негативные практики, чаще сообщали о 
дисбалансе в своей жизни, чем те, кто их не имел. 
Такое распределение характерно для обоих оп-
росов. Так, уровень дисбаланса составлял среди 
тех, кто: задерживался на работе, – 28,0% (2020 г.) 
и 24,4% (2024 г.); выходил на работу в выходные 
дни, – 28,7% и 26,7%; брал работу на дом, – 32,3% 
и 30,2%; переносил болезнь «на ногах», – 28,9% и 
28,7%; выходил на работу до выздоровления, – 
27,1% и 28,6%; отказывался от посещения врача, – 
32,4% и 34,7%. В 2020 г. разница в уровне дисбалан-
са между двумя группами – кто имел негативные 
практики, и кто не имел, составляла 1,4–1,8 раза, а 
в 2024 г. – 2,1–3,1 раза. Как видно, более явно стали 

различаться между собой по уровню дисбаланса 
анализируемые две группы работников.

О неблагоприятной, некачественной занятос-
ти могут сигнализировать настроения и чувства 
работников, которые они испытывают на рабо-
чем месте, в отношении своей работы. А это, в 
свою очередь, служит некоторым показателем 
характера трудовой атмосферы, которая склады-
вается, в том числе, и за счёт наличия негативных 
трудовых практик работодателя. 

Ранее было показано, что возникающие у 
работников чувства несправедливости и неза-
щищённости на работе влияют на ощущение ба-
ланса. Постоянно испытывающие негативные 
чувства чаще сообщают о дисбалансе, чем те, кто 
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такие чувства испытывают иногда и никогда. Но-
вый опрос тоже показывает данную зависимость. 
Самая высокая доля респондентов с дисбалансом 
имеется в группе тех работников, кто в течение 
последних 30 дней постоянно испытывал чувство 
несправедливости и незащищённости на своей 
основной работе (2020 г. – 44,1%; 2024 – 37,5%). 
Если чувство возникало иногда, доля снижается 
(2020 г. – 31,5%; 2024 г. – 27,4%), а в группе тех, кто 
таких негативных чувств не испытывал, она самая 
низкая (2020 г. – 15,9%; 2024 г. – 12,1%)9. Отметим, 
что распределение групп работников, которые 
испытывают плохие чувства на рабочем месте, 
в 2024 г. по сравнению с 2020 г. не изменилось: 
чувствовали несправедливость и незащищён-
ность «постоянно» 7,7% (2020 г.) и 6,5% (2024 г.); 
«иногда» – 30,4% и 29,3%; «не испытывали» – 
58,1% и 57,7% опрошенных.

В таком же направлении работает и убежде-
ние о невозможности защищать свои права на 
работе. Отвечая на вопрос «Как Вы думаете, се-
годня у работников есть возможность защитить 
свои права, отстоять свои интересы в конфликте 
с работодателем?», выбрали ответы: «да, есть воз-
можность» 57,4% (2020 г.) и 62,2% (2024 г.); «нет 
возможности» – 28,1% (2020 г.) и 15,1% (2024 г.); 
остальные – «затрудняюсь ответить» (14,5% и 
22,6%, соответственно). В группе уверенных в 
возможности защиты своих прав ощущает дисба-
ланс каждый пятый (2020 г. – 19,2%) или седьмой 
(2024 г. – 13,8%), а среди уверенных в обратном, в 
невозможности, – уже каждый третий (2020 г. –  
30,8%) или второй (2024 г. – 40,5%). То есть уровень 
дисбаланса среди убежденных в невозможности 
отстоять свои интересы перед работодателем по-
вышается в 1,5 (2020 г.) или 3 раза (2024 г.) по срав-
нению с теми, кто уверен в обратном. При некото-
ром общем улучшении оценок возможностей до-
биться справедливости для работника во втором 
опросе по сравнению с первым, различия в уровне 
дисбаланса между двумя группами к настоящему 
времени стали более выраженными, чем раньше.

Один из вопросов, который ставился в иссле-
довании – отличаются ли по трудовому поведению 
работники с разным ощущением дисбаланса. Пре-
жде всего, те, у кого чаще бывает чувство «работа 
мешает личной/семейной жизни» (условно пер-
вая группа) и те, у кого «бывают разные чувства, 
и работа мешает личной жизни, и личная жизнь 
мешает работе» (условно – вторая группа)10. От-

9 Примерная значимость =,000, коэффициент сопряжен-
ности =0,320 (2024 г.) и =0,280 (2020 г.) для сопряженности с 
вопросом «Можете ли Вы сказать, что Ваша работа и личная 
жизнь / семья сбалансированы, и одно не мешает другому?».

10 Группа, выбравшая ответ «у меня бывает чаще чувс-
тво, что личная/семейная жизнь мешает моей работе», не 

личия обнаруживаются, из них вытекает вывод, 
что причиной устойчиво возникающего именно 
за счёт работы чувства дисбаланса является боль-
шая приверженность первой группы большинству 
изучающихся негативных практик трудового по-
ведения. Первая группа чаще второй выходит на 
работу в выходные дни (64% и 58%), переносит бо-
лезнь на ногах (71,7% и 47,0%), выходит на работу 
до окончательного выздоровления (67,7% и 57,0%), 
отказывается от посещения врача из-за работы 
(62,6% и 36,0%). Она также чаще имеет более про-
должительную рабочую неделю (в среднем 49,0 ча-
сов в неделю, во второй группе – 44,2 часа) и чаще 
работает без официального оформления трудовых 
отношений (7,1% и 3,0%). 

Влияние на баланс практик и политики ра-
ботодателей. Анализ связей ответов на вопрос 
о балансе работы и личной/семейной жизни с 
наличием на предприятиях/в организациях не-
гативных практик работодателей, указывает на 
более высокий уровень дисбаланса в группах 
респондентов, которые сообщили, что по месту 
основной работы имеются негативные трудовые 
практики (таблица 5). И это характерно и для пер-
вого съема информации, и для второго. Среди ра-
ботников, сталкивавшихся с негативными прак-
тиками своего работодателя, доля указавших, что 
их жизнь не сбалансированна, в 2020 г. выше в 
1,1–1,9 раза и в 2024 г. 1,5–2,2 раза по сравнению с 
теми, кто не сталкивался с нарушениями трудово-
го законодательства. 

Уровень дисбаланса у работников предпри-
ятий и организаций, где имеются негативные 
трудовые практики, повысился в 2024 году по 
сравнению с 2020 годом. А на предприятиях и в 
организациях, где отсутствуют рассматриваемые 
практики работодателей, уровень дисбаланса 
снизился. Дисбаланс особенно сильно проявля-
ется в случаях, когда работников отправляли в 
неоплачиваемый отпуск (2020 г. – 29,9%; 2024 г. –  
37,3%); они работали сверхурочно без оплаты 
труда (35,3% и 31,7%); часть зарплаты выплачива-
лась неофициально, на руки (27,1% и 29,1%). 

Произошедшие за рассматриваемый период 
изменения можно сформулировать так. Работ-
ники стали чувствовать себя лучше на тех рабо-
чих местах, где отсутствуют нарушения трудово-
го законодательства, и их самочувствие ухудши-
лось там, где такие нарушения имеются. Стали 
более явно различаться между собой по уровню 
дисбаланса две группы работников – кто сталки-
вался на своей работе с нарушениями, и кто не 
сталкивался.
включена в анализ из-за своей малочисленности (24 челове-
ка, 3,6% от общей выборки).
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Таблица 5
Баланс работы и личной/семейной жизни 

в зависимости от негативных трудовых практик работодателя, %
Table 5

The Balance of Work and Personal/Family Life 
Depending on the Negative Work Practices of the Employer, %

«Приходилось ли Вам на Ва-
шей работе в течение послед-
них 12 месяцев сталкиваться 

со следующим:…»

2020 г. 2024 г.
Работа и личная/семейная жизнь Работа и личная/семейная жизнь

сбаланси-
рованны

не сбаланси-
рованны

затр. 
отв.

всего сбаланси-
рованы

не сбалан-
сированы

затр. 
отв.

всего

Работников отправляли в неоплачиваемый отпуск
Да, сталкивался (-лась)* 61,2 29,9 8,9 100 50,7 37,3 12,0 100
Нет, не сталкивался (-лась) 71,5 20,6 8,0 100 73,2 16,7 10,1 100

Задерживалась заработная плата
Да, сталкивался (-лась)* 68,0 23,7 8,3 100 56,2 27,4 16,4 100
Нет, не сталкивался (-лась) 69,3 22,5 8,3 100 74,5 16,5 9,1 100

Работали сверхурочно без оплаты
Да, сталкивался (-лась)* 57,2 35,3 7,5 100 53,6 31,7 14,8 100
Нет, не сталкивался (-лась) 72,8 19,0 8,2 100 76,9 14,3 8,8 100

Зарплата выплачивалась не полностью
Да, сталкивался (-лась)* 64,7 24,3 11,0 100 52,5 30,7 16,8 100
Нет, не сталкивался (-лась) 70,2 22,2 7,7 100 73,9 16,8 9,3 100

Зарплата или её часть выдавалась не через кассу или банк, а наличными в руки
Да, сталкивался (-лась)* 66,2 23,0 10,8 100 62,6 26,4 11,0 100
Нет, не сталкивался (-лась) 69,6 22,4 8,0 100 72,6 17,2 10,1 100

Баланс работы и личной/семейной жизни
По выборке 68,0 22,9 9,1 100 69,5 18,9 11,6 100

Примечание: * в варианте «да, сталкивался (-лась)» объединены ответы: 1) «да, сталкивался (-лась), это не связано 
с пандемией короновируса, так было и до неё», 2) «да, сталкивался (-лась), это связано с пандемией короновируса». 
Источник: опросы наёмных работников в Башкортостане 2020 г., 2024 г.

Показателем негативных практик работода-
телей является несоблюдение ими условий тру-
довых договоров с работниками. По сведениям 
работников, договоренности, прописанные в 
трудовых договорах, работодатели соблюдают 
«в полной мере» только в каждом втором случае 
(2020 г. – 49,9%; 2024 г. – 50,5%), «в основном» –  
в каждом третьем случае (38,9% и 34,9%), «не 
соблюдают» – в каждом семнадцатом случае 
(6,2% и 5,7%). Остальные опрошенные либо не 
работают по трудовому договору, либо затруд-
нились ответить на вопрос. За рассматривае-
мый период позитивных сдвигов не произош-

ло, но и крайне критической ситуацию назвать 
нельзя.

В группе работников, работодатели которых 
соблюдают трудовой договор «в полной мере», 
ощущают дисбаланс всего 11,3% респондентов; в 
группе тех, у кого работодатель соблюдает договор 
в основном – уже 25,4%, а в группе, чей работода-
тель не соблюдает договор, – 50,0% (таблица 6). И в 
2020 г. отмечался такой же рост уровня дисбаланса 
от группы к группе, то есть зависимость двух пе-
ременных («баланс работа – остальная жизнь» и 
«соблюдение работодателем условий трудового до-
говора») носит устойчивый характер.

Таблица 6
Баланс работы и личной/семейной жизни среди работников, 

работодатель которых соблюдает или не соблюдает условия трудового договора, %
Table 6

The Balance of Work and Personal/Family Life Among Employees 
Whose Employer Complies or Does Not Comply With the Terms of the Employment Contract, %

Ответы на вопрос 
«Как Вы считаете, Ваш рабо-
тодатель по основному месту 
работы соблюдает или не 
соблюдает условия трудового 
договора?»

2020 г. 2024 г.
Работа и личная/семейная жизнь Работа и личная/семейная жизнь

сбаланси-
рованны

не сбалан-
сированны

затр. 
отв.

всего сбаланси-
рованны

не сбалан-
сированны

затр. 
отв.

всего

Соблюдает в полной мере 74,5 18,5 6,9 100 80,6 11,3 8,1 100
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Соблюдает в основном 63,2 26,7 10,1 100 64,8 25,4 9,8 100
Не соблюдает 55,6 33,3 11,1 100 35,7 50,0 14,3 100

Источник: опросы наёмных работников Башкортостана, 2020 г., 2024 г.

Окончание Таблицы 6
Ответы на вопрос 
«Как Вы считаете, Ваш рабо-
тодатель по основному месту 
работы соблюдает или не 
соблюдает условия трудового 
договора?»

2020 г. 2024 г.
Работа и личная/семейная жизнь Работа и личная/семейная жизнь

сбаланси-
рованны

не сбалан-
сированны

затр. 
отв.

всего сбаланси-
рованны

не сбалан-
сированны

затр. 
отв.

всего

Как отмечалось ранее, позитивные, социально 
ответственные трудовые практики работодате-
лей включают соблюдение социальных гарантий 
и предоставление мер социальной помощи. На 
уровне гипотезы можно предположить, что там, 
где соблюдаются социальные гарантии и реализу-
ются меры социальной помощи, работники могут 
чувствовать, что им лучше удаётся совмещать ра-

боту и личную/семейную жизнь. Данное предпо-
ложение подтверждается результатами исследо-
вания (таблица 7). На предприятиях и в организа-
циях, где нет мер и гарантий, ощущает дисбаланс 
работы и остальной жизни почти каждый третий 
опрошенный (2020 г. – 29,2%; 2024 г. – 32,7%), а на 
предприятиях и в организациях, где меры предус-
мотрены, только каждый пятый (18,2% и 19,9%). 

Таблица 7
Баланс работы и личной/семейной жизни 

в зависимости от наличия социальных мер и гарантий по основному месту работы, %
Table 7

The Balance of Work and Personal /Family Life, 
Depending on the Availability of Social Measures and Guarantees for the Main Place of Work, %

Предоставляются ли со-
циальные меры и гаран-
тии по основному месту 

работы

2020 г. 2024 г.
Работа и личная/семейная жизнь Работа и личная/семейная жизнь

сбаланси-
рованны

не сбалан-
сированны

затр. 
отв.

всего сбаланси-
рованны

не сбалан-
сированны

затр. 
отв.

всего

Предоставляются 68,1 22,9 9,0 100 74,0 18,4 7,6 100
Не предоставляются 60,4 29,2 10,4 100 57,1 32,7 10,2 100

Источник: опросы наёмных работников Башкортостана, 2020 г., 2024 г.

Если рассматривать конкретные меры соци-
альной политики, реализуемые по месту работы, 
то необходимо подчеркнуть, что наличие практи-
чески всех (каждой из тех, которые были включе-
ны в перечень ответов и отмечались респондента-

ми как имеющиеся), способствует в той или иной 
степени повышению баланса у работников. Но 
особенно уровень баланса повышается, если по 
месту работы реализуются меры помощи работ-
никам с семейными обязанностями (таблица 8). 

Таблица 8
Баланс работы и личной/семейной жизни у работников, указавших, что по основному месту 

работы предоставляются перечисленные социальные меры, % 
Table 8

The Balance of Work and Personal/Family Life for Employees, Who Indicated that the Listed Social 
Measures are Provided at Their Main Place of Work, %

Социальные меры и гаран-
тии, предоставляемые по 
основному месту работы

Доля респондентов, 
указавших наличие 

данной меры

Работа и личная/семейная жизнь
сбалансиро-

ванны
не сбаланси-

рованны
затрудняюсь 

ответить всего

Предоставляется удобный график работы для сотрудников с семейными обязанностями
2020 год 8,3 83,6 12,3 4,1 100
2024 год 10,9 87,5 10,0 2,5 100

Предоставляются кредиты / поручительство перед банком на приобретение жилья
2020 год 3,3 55,2 27,6 17,2 100
2024 год 4,5 75,8 12,1 12,1 100
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Оказывается помощь в финансировании обучения детей сотрудников
2020 год 3,1 81,5 11,1 7,4 100
2024 год 3,8 85,7 14,3 0,0 100

Дети сотрудников направляются по льготным путевкам в детские лагеря и дома отдыха
2020 год 20,0 71,6 19,9 8,5 100
2024 год 12,4 81,3 14,3 4,4 100

Оказывается материальная помощь в случае рождения ребёнка, собственной свадьбы или свадьбы детей
2020 год 18,3 68,3 24,8 6,8 100
2024 год 16,9 74,2 16,1 9,7 100

Примечание: * доля респондентов, указавших на наличие по основному месту работы перечисленных в таблице 
и других, не указанных в таблице, мер социальной помощи и социальных гарантий; подсчитано без учёта ответа 
«затрудняюсь ответить».
Источник: опросы наёмных работников Башкортостана, 2020 г., 2024 г.

Социальные меры и гаран-
тии, предоставляемые по 
основному месту работы

Доля респондентов, 
указавших наличие 

данной меры

Работа и личная/семейная жизнь
сбалансиро-

ванны
не сбаланси-

рованны
затрудняюсь 

ответить всего

Окончание Таблицы 8

Самая эффективная мера, лучше всего по-
вышающая баланс, но мало практикуемая, – это 
предоставление удобного графика работы для со-
трудников с семейными обязанностями. Всего та-
кая мера имеется на работе у 10,9% опрошенных 
(2020 г. – 8,3%) , среди них доля респондентов с 
балансом составляет 87,5% (2020 г. – 83,6%). По-
мощь в финансировании обучения детей сотруд-
ников, направление их по льготным путевкам 
в детские лагеря и дома отдыха тоже повышают 
баланс, но они тоже нечасто практикуются рабо-
тодателями.

Выводы 
Результаты проведённого исследования по-

казывают широкие масштабы и устойчивый ха-
рактер негативных практик наёмных работни-
ков, которые они применяют на рабочем месте 
и которые могут неблагоприятно сказываться на 
их самочувствии, здоровье, личностной эффек-
тивности и безопасности. Стремясь выполнять 
свои трудовые функции и обязанности, работ-
ники нарушают временной график, режим труда 
и отдыха, игнорируют состояние своего здоро-
вья. Они задерживаются на работе, выходят на 
рабочее место в свои выходные дни, выполняют 
работу дома за пределами рабочего времени, в 
больном состоянии, отказываются от посеще-
ния врачей, выходят на работу до окончатель-
ного выздоровления. Масштаб названных прак-
тик отражается в высокой доле опрошенных, 
указавших в обоих опросах, что они совершали 
такие действия на рабочем месте (по отдельным 
действиям – от каждого четвёртого до каждого 
второго), а устойчивость практик – в отсутствии 

положительной динамики, заметного снижения 
показателей во втором опросе по сравнению с 
первым.

Ухудшают положение наёмных работников, 
снижают качество их занятости не только их 
собственные действия, но и выявленные практи-
ки работодателей, которые, по данным второго 
опроса, имеют тенденцию к расширению. Поми-
мо роста случаев задержек заработной платы, её 
неполной выплаты, неоплаты сверхурочной рабо-
ты, отправки в отпуск по инициативе работодате-
ля, на предприятиях и в организациях устойчиво 
практикуются нелегитимные схемы оплаты труда. 
Продолжают функционировать предприятия и 
организации, на которых не предоставляются со-
циальные гарантии и меры социальной помощи. 
Перечисленное обусловливает формирование ус-
тойчивого мнения работников о том, что работо-
датели только частично или совсем не соблюдают 
трудовые договора. 

Политика работодателей и трудовое поведе-
ние самих работников являются одной из причин, 
по которой опрошенные не чувствуют, что удаёт-
ся достичь гармонии «работа – личная, семейная 
жизнь». Обнаружена прямая положительная и 
устойчивая связь оценок баланса работы и ос-
тальной жизни с неблагоприятными трудовыми 
практиками самих работников и их работодате-
лей. В случаях, когда работники нарушали график 
работы, режим труда и отдыха, не предпринима-
ли из-за работы действий в отношении здоровья, 
они намного чаще сообщали о дисбалансе в своей 
жизни. Группа работников, которые чаще всего 
живут с чувством, что работа мешает остальной 
жизни, более привержена негативным трудовым 
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практикам, чем те, у кого бывают разные чувства –  
и работа мешает личной, семейной жизни, и что 
они мешают работе. 

Вклад в ощущение жизни как несбалансирован-
ной вносят и действия работодателей, относящиеся 
к оплате труда, отпускам, сверхурочным работам. 
Наиболее заметно повышается показатель несба-
лансированности жизни (почти каждый третий) у 
сотрудников, которых отправляли в неоплачива-
емые отпуска, работали сверхурочно без оплаты, 
брали работу на дом и вынужденно не посещали 
врачей. Таким образом, гипотеза исследования под-
твердилась: неблагоприятные трудовые практики 
являются устойчивой причиной, по которой работ-
ники испытывают дисбаланс «работа – личная, се-
мейная жизнь».

Полученные результаты могут быть полезными 
для понимания того, чему должно быть уделено вни-
мание в проводимой на рабочих местах политике и 
что должно быть изменено в трудовом поведении ра-
ботников, чтобы повысить сбалансированность жиз-
ни за счёт устранения негативных трудовых практик. 
Это, в свою очередь, требует дальнейших исследо-
ваний проблемы негативных практик, актуальность 
которой возрастает из-за тенденции роста неустой-
чивых рабочих мест и дестандартизации занятости. 
Используемый нами термин «негативные трудовые 
практики» позволяет фокусировать внимание на со-
циологическом контексте рассматриваемых явлений 
и разграничить от их правового контекста, в рамках 
которого эти практики являются нарушением трудо-
вых норм и/или прав работников.

Ф.Б. Бурханова, Г.Р. Баймурзина 
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