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Аннотация. Четвертая промышленная революция и технологическое развитие 
способствуют сокращению срока службы накопленных работниками ресурсов 
и стимулирует их к изменению трудового и профессионального поведения. Рас-
сматривается проблема вовлеченности населения в занятость и условия ее под-
держания в долгосрочной перспективе. В частности, анализируется оценка работ-
никами текущих требований на рынке труда и в системе занятости, а также 
действия по улучшению своей профессиональной и трудовой ситуации. В первом 
разделе рассматривается концепция «нового профессионализма», ориентирован-
ная на развитие разнообразных компетенций, которыми должен обладать «со-
временный работник». Во втором разделе приводятся результаты выборочного 
опроса работающего населения России, которые показали, что в последнее деся-
тилетие занятость в стране связана с высокой степенью мобильности, существен-
ными перерывами в трудовом стаже и частой сменой рабочих мест. Перерывы 
чаще свойственны людям, начинающим и завершающим трудовую карьеру, 
и женщинам. Российские мужчины больше склонны менять место работы. Оба 
действия (перерывы и смена работы) сопрягаются со сменой профессии. Очевид-
но, что текущая ситуация прямо влияет на профессиональную и трудовую мобиль-
ность российских работников. Если люди добровольно отказываются от текущей 
работы, то, как правило, это связано с неудовлетворенностью ее профессиональ-
ными аспектами. В то же время пассивность в профессиональном развитии ха-
рактерна для трудящихся, не собирающихся менять работу. Результаты исследо-
вания свидетельствуют, что действующая система профессионального образования 
не охватывает всех работников, желающих получить новые знания или умения. 
Работающие люди предпочитают обучаться самостоятельно, за счет неформаль-
ного контента. Наиболее востребованными универсальными компетенциями 
у работников являются умение работать с информацией, стрессоустойчивость 

1 Статья подготовлена при поддержке РНФ, проект № 23-28-00011 «Дефицит 
компетенций работников на открытых дистанционных рынках труда в условиях 
социально-экономической неопределенности».
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и коммуникабельность. Вместе с тем существует избыток профессиональных 
и трудовых компетенций, не задействованных в текущей работе. Респонденты 
уверены, что в настоящее время трансформируется прежде всего содержание их 
труда, в отличие от прежнего (индустриального) времени, когда значительный 
вклад в рост производительности труда вносили инновации в организации труда. 
ключевые слова: новый профессионализм, компетенции, рынок труда, занятость 
населения, самоуправление, карьера, человеческий капитал.

Введение
Современная занятость все чаще характеризуется как неустойчивая, 

а положение работников — как прекарное (Тощенко 2022). К наиболее 
заметным тенденциям XXI в. относится развитие новых средств, форм 
и режимов труда и занятости (удаленная работа, гибкий труд, самозаня-
тость и пр.), распространение низкооплачиваемой работы и сокращение 
социальных гарантий, модификация мотивационной структуры работ-
ников. 

В текущих условиях из всего комплекса факторов в меньшей степени 
акцентируется трансформация профессионального и трудового поведения, 
которое по сравнению с индустриальным временем принимает иной вид. 
Во-первых, вместо получения однократного профессионального образо-
вания на старте трудовой карьеры требуется более комплексная и дли-
тельная по времени профессиональная подготовка, связанная с пер-
манентным сохранением и обновлением знаний, умений и навыков, 
востребованных в трудовой жизни. Во-вторых, профессия становится все 
более открытой, гибкой, ориентированной на рынок труда и востребован-
ные на предприятиях знания и умения. В современной экономике широ-
кое распространение получил компетентностный подход, позволяющий 
раскладывать «профессию» на ряд трудовых задач, а знания работников — 
на набор компетенций, позволяющих эти задачи выполнять. Общие зна-
чительные потребности экономики в обновлении рабочей силы, внешние 
шоки (например, политический курс, направленный на структурную пере-
стройку экономики и развитие импортозамещения в условиях санкцион-
ного режима) сформировали сразу несколько актуальных направлений 
в изучении профессионального и трудового поведения работников: какие 
знания, умения и навыки необходимо получить и какие образовательные 
практики сформировались для поддержания востребованных компетен-
ций, какое поведение приводит к тому, чтобы обеспечить оптимальный 
доступ к рабочим местам, удовлетворенность и длительные гарантии 
занятости в современной экономике. Выявление дефицитов в указанных 
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вопросах может способствовать разработке целенаправленных государ-
ственных программ помощи и кадровых стратегий бизнеса, связанных 
с вкладом и инвестициями в человеческий капитал. 

Основной исследовательский вопрос статьи заключается в выявлении 
особенностей индивидуального восприятия и управления профессиональ-
ной и трудовой ситуацией российскими работниками в новых условиях. 
В первом разделе формулируется ключевая концептуальная идея о том, 
что современный работник в условиях неопределенности должен быть 
перманентно способен выстраивать свою трудовую и профессиональную 
ситуацию таким образом, чтобы обеспечить удовлетворенность трудом, 
высокое профессиональное мастерство и долгосрочную занятость, при-
носящую гарантированные заработки. Такой успешный путь работника 
зависит от приобретенных знаний, умений и навыков (компетенций) и их 
поддержания в течение трудовой жизни. Анализу наиболее востребован-
ных в экономике профессиональных и трудовых компетенций в совре-
менном научном дискурсе посвящен второй раздел. В третьем и четвертом 
разделах теоретические идеи сравниваются с текущей реальной ситуаци-
ей и трудовыми биографиями российских работников. В третьем разделе 
приводится методика анкетного опроса работающего населения и харак-
теризуется выборочная совокупность. Четвертый раздел посвящен ре-
зультатам авторского социологического исследования. В заключении 
обсуждаются особенности самосознания и самоуправления работниками 
своей трудовой и профессиональной ситуации и дискутируются дефици-
ты в их трудовом поведении. В приложении приводятся сведения о вы-
борочной совокупности и результаты операционализации компетентности 
трудящихся. 

Трансформация профессиональной занятости в XXI в.
По сравнению с XX в. сильно поменялось нормативное представление 

о профессиональной занятости работников. В настоящее время едва ли 
можно утверждать, что выдаваемые в образовательных учреждениях вы-
пускникам дипломы безусловно подтверждают их готовность к трудо-
устройству и практическому выполнению работы в рамках полученной 
«профессии»/«специальности». Если раньше закрытые общности про-
фессионалов осуществляли стандартизацию знаний, умений и навыков, 
получаемых в рамках отдельных профессий, и в экономику выходили 
«готовые специалисты», то теперь возникло условное «движение», которое 
можно назвать «рыночным сопротивлением профессии». 

Такое «сопротивление» является следствием развития современного 
капитализма, который ориентирован на короткие жизненные циклы про-
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дуктов и возросшие темпы технологических изменений. Фирмам прихо-
дится все больше соответствовать запросам клиентов (Yang et al. 2005). 
Для достижения цели (чтобы оставаться конкурентоспособным) бизнес 
строго контролирует расходы и заботится о повышении производитель-
ности труда. Иными словами, современные работодатели сформировали 
спрос на подвижные квалификации и интенсивное использование новых 
технологий (Husain et al. 2010: 430). Для успешного выполнения работы 
необходимы востребованные знания, умения и навыки работников, ко-
торые согласуются с текущими реалиями и не требуют от фирм дополни-
тельных затрат. 

Нельзя отрицать, что власти отчасти предпринимают попытки решить 
проблему несоответствия между требуемыми и приобретенными компе-
тенциями за счет коррекции политических курсов в области образова-
тельной политики. Так, Болонская система подразумевает скорейшую 
подготовку молодых специалистов к занятости (по крайней мере в систе-
ме бакалавриата) (Rosendahl, Wahle 2016). Одновременно повсеместно 
обновляются учебные программы профессионального образования. При 
этом они разрастаются за счет включения все большего объема знаний, 
хотя дисциплины зачастую набираются случайным или произвольным 
образом. Как следствие общее качество подготовки, знания, личностное 
развитие выпущенных на рынок труда бакалавров повсеместно вызывают 
негативные оценки. Таким образом, модернизация системы профессио-
нального образования пока не приводит к желаемому оптимуму. Как 
показывают исследования, даже в европейских обществах едва ли удается 
подготовить востребованных, всесторонне развитых, квалифицированных 
и гибких работников (Azevedo et al. 2012: 19). 

Проблема несоответствия знаний и умений (не только дефицита, но 
и их избытка в определенных случаях1) (Škrinjarić 2022: 2), помимо про-
чего, способствует возникновению феномена так называемого нового 
профессионализма. В западном менеджменте понятие нового профессио-
нализма рассматривается в контексте внутриорганизационной деятель-
ности (Noordegraaf 2015: 199; Noordegraaf 2020). В нашем исследовании 
новый профессионализм означает изменение процесса получения и ис-
пользований знаний (Ziegler, Tenberg 2020: 9). Прежде всего профессио-

1 Переобучение или принятие на работу лица, имеющего избыточную квали-
фикацию для конкретного рабочего места, приводит к снижению мотивации к тру-
ду и деформирует отношения на рынке труда в целом. Например, в Великобрита-
нии двое из пяти работников демонстрируют более высокую квалификацию, чем 
это требуется для выполнения их работы (Felstead et al. 2007: 63).
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нализм становится контекстным, т.е. напрямую связан с требованиями со 
стороны рынка труда (или фирмы), что, в свою очередь, предполагает 
открытость профессионала и его знаний внешнему миру и рефлексию 
в отношении перманентного добавления новых знаний (Elsholz, Neu 2019: 
2). В конечном итоге забота работников об обретении устойчивой или 
гарантированной занятости предполагает ориентацию как минимум на 
три ключевых принципа: поддержание большой открытости в отношении 
самих знаний и их получении, ориентация в профессиональной подготов-
ке на требования со стороны спроса на труд и демонстрация высокой 
гибкости в индивидуальном профессиональном и трудовом поведении. 

Современная занятость, стимулирующая большую востребованность 
в развитии многообразных компетенций, приводит к ослаблению тради-
ционного института массовых профессий (водитель, повар, врач, учитель, 
программист и т.д.). Как указывает, немецкий социолог А. Реквитц, фор-
мальные документы (например, права или дипломы) сейчас рассматри-
ваются только как необходимое условие, на основании которого начина-
ется первоначальный отбор работников (Реквитц 2022: 165). Для приема 
на работу требуется много больше, например социальные или эмоцио-
нальные компетенции (стрессоустойчивость, коммуникабельность и пр.). 
На место монолитных и стандартизированных знаний все чаще приходит 
их многообразие и разнообразие. Во многих отраслях и сферах трудовой 
деятельности профессии дробятся (водитель-дальнобойщик, водитель 
спецавтотранспорта и пр.), закрепляются узконаправленные специализа-
ции, складываются смежные деятельности и пр. Если в реальности глу-
боко индивидуализированные форматы профессионализма используются 
пока еще только в наиболее инновационных и наукоемких сферах, то 
в недалеком будущем такое развитие затронет весь рынок труда (Noorde-
graaf 2020: 206). 

Распространение так называемой рыночной профессии (т.е. обретение 
знаний/умений, прямо ориентированных на предполагаемое/текущее 
место работы) повсеместно способствует продвижению на государствен-
ном уровне программ формирования квалифицированных сил, способных 
к занятости (employability). В них, помимо быстрой профессиональной 
подготовки в бакалавриате, закладывается правило, согласно которому 
работникам предлагается самостоятельно в течение всей трудовой жизни 
заботиться о своей квалификации и ресурсах (Meyer, Haunschild 2017: 6). 
Таким образом, ответственность за трудовую и профессиональную карье-
ру теперь во многом несут сами работники, а рынок и государство фор-
мируют для этого новую инфраструктуру, к которой относятся частные 
образовательные учреждения, система онлайн-образования, институт 
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профессиональной ориентации и консалтинга, программы дополнитель-
ного образования и повышения квалификации, цифровые агрегаты и ал-
горитмы, «помогающие» работникам и соискателям выбрать нужные 
знания, курсы и действия. В результате текущую профессиональную за-
нятость можно охарактеризовать как рефлективную, гибкую в ориенти-
рованную на рынок, включающую необходимость перманентного добав-
ления знаний и умений в краткосрочном периоде. 

Профессиональная занятость, основанная на компетенциях
В науке отсутствует согласие в том, что считать компетенциями, вос-

требованными на рынке труда и в профессиональной занятости, и как их 
группировать. В качестве синонимов используются разные понятия, на-
пример «знания, умения, навыки», «способности» (Škrinjarić 2022: 4). Для 
их анализа изучаются как требования работодателей, предъявляемые к ра-
ботникам при трудоустройстве или в процессе трудовой деятельности, 
так и накопленные ресурсы и опыт трудящихся. Не менее важными яв-
ляются субъективные представления о своих возможностях со стороны 
самих трудящихся. 

В научной литературе существуют два заметных подхода к определе-
нию компетенций. В первом случае под компетенциями понимается набор 
желаемых форм профессионального и трудового поведения, позволяющих 
людям получать и выполнять порученную работу (Škrinjarić 2022: 3). Во 
втором варианте, компетенции — это скорее приобретенные работником 
знания, умения и навыки (ЗУНы), проверяемые при трудоустройстве. 
Сюда же относят трудовой опыт (стаж), который влияет на шансы трудо-
устройства и на положение трудящегося внутри рабочего контекста 
(Rieckmann 2012: 131). В отечественных исследованиях указанные под-
ходы скорее суммируются, и определяется «компетентность», предпола-
гающая сочетание у работника знаний, умений и деятельностных устано-
вок, используемых в подходящем контексте и позволяющих ему достигать 
желаемых результатов (Добрякова 2023: 12). Все варианты предполагают, 
что реализуется модель взаимодействия личности с профессиональным 
и рабочим контекстом, внутри которой достигается определенная степень 
производительности труда и мотивации к выполнению работы. Для 
 обеспечения максимальной сопряженности компетенций и результатов 
труда должны еще учитываться организационный контекст (условия 
труда, корпоративная культура, структура рабочих мест и пр.) и индиви-
дуальная активность работников, позволяющие им определенным образом 
включаться и перемещаться в системе занятости, удовлетворительным 
образом обеспечивая ее на протяжении длительного периода. 
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Компетенции можно разделить на профессиональные знания, полу-
ченные в ходе образования, умения и навыки, обретенные на практике, 
или опыта работы, к которым, как правило, относят заученные действия, 
совершаемые без особых когнитивных усилий и рефлексии; способно-
сти — врожденные или развитые характеристики, требуемые для эффек-
тивного выполнения определенной работы (Škrinjarić 2022: 5). Набор 
компетенций в определенной области может быть объединен в техниче-
ские, методологические, социальные, цифровые, личностные и иные мо-
дели (Hecklau at al. 2016: 4). В более обобщенном виде индивидуальные 
компетенции группируются в специальные (для какой-то предметной 
области) и родовые (универсальные, характерные для работников в целом) 
(см., например: Добрякова 2023: 8). Если первым обучают в системе про-
фессионального образования, то вторые зачастую образуются в результа-
те трудового опыта, активности, усидчивости и способностей работников 
(Škrinjarić 2022: 5). 

Различные отрасли хозяйства неоднородны в требованиях к профес-
сионализму трудящихся и демонстрируют в этом разную динамику. Не-
которые отрасли хозяйства или территории лишь периодически испыты-
вают дефицит в кадрах или отмечают нехватку компетенций (Попов, 
Соловьева 2023), другие характеризуются наличием циклического дефи-
цита кадров и компетенций персонала, что указывает на востребованность 
именно определенных знаний на рынке труда. Кроме того, в литературе 
отмечается высокая роль взаимодополняемости некоторых наборов ком-
петенций (например, значимость профессиональных знаний и цифровой 
грамотности). В настоящее время скорее речь идет о формировании 
компетентностных профилей, которые способствуют росту производи-
тельности труда и приводят к успеху в работе (Реквиц 2022: 165).

В индивидуальном контексте (для самих работников) забота о про-
фессиональной занятости связывается с карьерным ростом (Fragoulis 2011) 
и мобильностью трудящихся. Однако также отмечается, что некоторые 
компетенции, получаемые для осуществления определенной деятельности, 
до сих пор не признаются и не вознаграждаются, хотя требуются значи-
тельные усилия не только в их развитии, но и в адаптации к спросу (на-
пример, уход за детьми или помощь на дому). Следующим важным во-
просом для трудящихся является рост заработной платы. В предыдущих 
исследованиях показано, что повышение квалификации работников 
в России не приводит к росту зарплаты. Однако в более детализированных 
работах выявляется взаимосвязь между отдельными компетенциями 
и надбавкой к зарплате. В частности, наличие когнитивных компетенций 
приводит к повышению вознаграждения работникам (Murnane et al. 2000). 



45

ТНЕ JОURNАL OF SOCIOLOGY AND SOCIAL ANTHROPOLOGY 2024. Volume  xxVII. № 2

Стратегии поддержания занятости и профессионализма российскими работниками

В отдельных случаях языковые компетенции (знание английского языка) 
влияют на рост оплаты труда сотрудников (Adamchik et al. 2019: 292). 
Существенно разной может быть ценность отдельных профессиональных 
компетенций (математических, технических, цифровых и пр.), полученных 
в образовательных учреждениях ВПО, что сегодня очевидно невооружен-
ным взглядом. Вместе с тем уменьшение отдачи за определенные компе-
тенции происходит по мере продвижения работников вверх по шкале 
распределения зарплаты (Škrinjarić 2022: 8). 

На макроуровне (рынок труда и система занятости в целом) устанав-
ливается, что неправильно сформированные компетенции (например, 
избыточное образование) способствуют повышению мобильности трудя-
щихся, поскольку они оказываются менее удовлетворены своим рабочим 
местом (Verhaest et al. 2006). 

Принимая во внимание общие для социогуманитарных наук подходы 
в трактовке компетенций и особенностей их востребованности на совре-
менном рынке труда и в занятости, нашу стратегию мы выстраиваем на 
ранних классических социологических трудах, раскрывающих инструмен-
тально-предметный уровень труда (М. Вебер, Н. Луман и др.), и совре-
менных представлениях, связанных с включением в трудовую деятельность 
более широких умений и навыков трудящихся, характеризующих соци-
альный уровень отношений. В социологической теории такой подход 
характерен для работ Т. Парсонса, впервые указавшего на когнитивные 
навыки, необходимые для выполнения труда в сложных производственных 
и экономических взаимосвязях, основанных на знаниях (Parsons, Platt 
1975). Значительный вклад в развитие теории трудовых компетенций 
внесли социологи Ю. Хабермас (коммуникативные умения) (Хабермас 
2022), А. Хокшильд (эмоциональный обмен) (Хокшильд 2019), И. Гофман 
(рабочие взаимодействия, основанные на управление текущей ситуацией) 
(Гофман 2009) и М. Кастельс (обхождение с информацией) (Кастельс 2000). 
В соответствие с указанными подходами и для удобного восприятия их 
респондентами выделены 11 групп компетенций (см. прил. 3). 

Методика социологического исследования  
и выборочная совокупность

Актуальность изучения современного профессионализма становится 
понятной, если обратить внимание на реализацию масштабных нацио-
нальных/международных проектов по изучению грамотности населения1. 

1 На международном уровне реализованы три исследования грамотности 
взрослого населения. Два из них считаются завершенными: Adult Literacy and 
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Недостатком крупных обследований является ориентация только на 
универсальные (родовые) компетенции трудящихся (или даже полностью 
взрослого населения). В данных проектах также отсутствует возможность 
прямо измерить специфические компетенции, которые плохо переносят-
ся из одной деятельности или организации в другую. Вместе с тем иссле-
дование общих компетенций очень важно, поскольку знания, умения 
и навыки людей должны постоянно сравниваться с самыми прогрессив-
ными знаниями, востребованными в современной экономике. Изучение 
компетенций еще связано с тем, что они отличаются от хорошо алгорит-
мизируемых рутинных навыков, постепенно исчезающих из оборота че-
ловеческого труда (Frey, Osborne 2013). Если обратиться к исследованиям 
отдельных ученых или коллективов, то они, как правило, либо нацелены 
на изучение компетенций, сформированных у респондентов в процессе 
стартового образования, либо ориентированы на отдельные профессио-
нальные группы. Практически нет исследований, посвященных тому, как 
трудящиеся воспринимают и оценивают свои обретенные знания, умения 
и навыки и как управляют трудовой ситуацией на основе владения про-
фессиональными и общими компетенциями. 

Таким образом, изучение компетентности работающих лиц и ее 
трансформации в индивидуальном профессиональном и трудовом кон-
тексте является важной научно-практической задачей. Основным мето-
дом исследования в данной работе выступает анкетирование. Для того 

Lifeskills Survey (ALL), International Adult Literacy Survey (IALS). Итоги реализации 
данных проектов показали, что выявляются проблемы в знаниях и поступках лю-
дей, создающие им проблемы с занятостью. В рамках Организации экономическо-
го сотрудничества и развития (ОЭСР) реализуется Programme for the International 
Assessment of Adult Competencies (PIAAC), особенность которой заключается 
в том, что тестируются навыки взрослых, необходимые им для жизни в цифровую 
эпоху. Само понятие «грамотность взрослых» в последнем проекте интерпретиру-
ется довольно широко как «способность идентифицировать, понимать, интерпре-
тировать, создавать, общаться и вычислять, используя печатные и письменные 
материалы, связанные с различными контекстами. Грамотность предполагает не-
прерывное обучение, позволяющее людям достигать своих целей, развивать свои 
знания и потенциал и в полной мере участвовать в жизни своего сообщества и об-
щества в целом» (см.: https://www.oecd.org/education/innovation-education/
adultliteracy.htm). Ситуация в области грамотности среди российских работников, 
измеренная на основании методики ОЭСР, в 2010-е годы существенно отличалась 
от положения работников европейских государств. Это касалось как незначитель-
ной разницы между уровнем полученных людьми компетенций и их заработной 
платы, так и малых различий между доходами высококвалифицированных и низ-
коквалифицированных лиц в России. Подробнее об этом см.: (Кузьмина, Попов 
2015; Подольский и др. 2015: 45–55).
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чтобы выяснить, как и почему люди при условии равных стартовых 
возможностей (после получения профессионального образования), в ходе 
трудовой деятельности формируют разную компетентность, в конструк-
тор вопросов включена типичная модель поведения трудящихся на 
рынке труда и в системе занятости (трудовой стаж, график труда, смена 
работы, поиск работы и т.д.). Это необходимо, поскольку компетентность 
и управление ею не выделяются в отдельные сущности, независимые от 
текущего трудового контекста и биографии респондентов. Мы предпо-
лагаем, что индивидуальная рефлексия работника и его действия обус-
ловлены мотивацией, накопленным трудовым опытом, возможностью 
применить полученные знания, умения и способности на практике или 
в определенном трудовом поле и рабочем контексте. В то же время 
трудовое поведение и его результаты зависят от действия факторов со-
циальной среды (например, сферы деятельности, региона, текущей 
экономической ситуации, привычек, традиций и пр.) (Škrinjarić 2022: 4). 
Отметим, что комплексная схема изучения поведения трудящихся при-
вела к повышению сложности исследования: значительному набору 
вопросов (см. прил. 4), длительному времени прохождения опроса рес-
пондентами, повышенному проценту отказов, сложной обработке и ана-
лизу данных, а также интерпретации итогов. Так, среднее время запол-
нения анкеты в онлайн-формате (в приложении) составило 40 минут. 
Обработка и статистический анализ данных осуществлялся в программ-
ном пакете SPSS.

Основная цель анкетного опроса заключалась в выявлении самооценок 
и действий российских работников по управлению трудовой и профессио-
нальной ситуацией. Полученный срез данных о текущей ситуации был 
дополнен ретроспективными вопросами (о прошлом). Полученные в дан-
ном исследовании взаимосвязи не носят причинно-следственного характе-
ра. Для выявления всей глубины и последовательности действий работни-
ков необходимы иные методы, например лонгитюдные или качественные 
исследования. 

Анкетный онлайн-опрос российских работников состоялся в июле 
2023 г. Полный анкетный лист содержал 82 вопроса по широкому кругу 
тем, касающихся трудовой жизни россиян. Поскольку исследование но-
сило пилотный характер, респонденты набирались методом «снежного 
кома». Итоговая совокупность изученных случаев представлена работа-
ющими / имеющими трудовой опыт людьми в возрасте 18+ (430 человек). 
Работающих лиц во время опроса в выборке оказалось 370 человек1. 

1 Полное описание выборочной совокупности представлено в приложении.
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Опрошенная аудитория относительно молодая (преобладающий воз-
раст 24–49 лет). Большинство респондентов имеют высшее образование 
и почти в равном соотношении проживают в трех федеральных округах 
европейской части России (Центральный федеральный округ, Северо- 
Западный федеральный округ, Приволжский федеральный округ). Подав-
ляющие большинство респондентов  — жители мегаполисов и крупных 
региональных городов. В выборке оказались работники почти всех укруп-
ненных сфер деятельности, за исключением туризма. Недостатком явля-
ется существенный сдвиг в сторону представительства женщин и наемных 
работников. Зато респонденты были заняты на предприятиях всех типов 
(крупных, средних и малых) и форм собственности (государственные, 
частные). Преимущественным режимом труда стал обычный, на своих 
рабочих местах. Чуть более половины трудящихся имеют среднемесячную 
заработную плату до 70 тыс. руб. 

Особенности самооценки и управления профессиональной  
и трудовой ситуацией российскими работниками

В анкетном опросе изучалось прежде всего текущее состояние трудо-
вых карьер работников. У респондентов существует довольно значитель-
ный трудовой стаж, в среднем около десяти лет. Он больше, чем средний 
трудовой стаж лиц с высшим образованием (8,7 года), указанный в резю-
ме соискателей на сайте «Работа в России». Вместе с тем большинство 
опрошенных работников только незначительное время трудятся на теку-
щем рабочем месте. 

Половина респондентов имеют перерывы в трудовой жизни, подав-
ляющее большинство из которых (91 %) имеют несколько таких переры-
вов (в среднем 2–3 раза). Наиболее часто перерывы случались у лиц 
с небольшим и, наоборот, со значительным общим трудовым стажем. 
В данной группе респондентов только 21 % указали причиной увольнения 
беременность и уход за детьми. Многие увольнялись добровольно и без 
планов перехода на другую работу. Гендерное сравнение показало, что 
немного чаще так поступают женщины, чем мужчины. Основными при-
чинами добровольного увольнения люди назвали наличие личных или 
семейных обстоятельств. Иные причины, например закрытие предприятия 
и увольнение работодателем, встречались очень редко. 

Большинство респондентов из тех, кто увольнялся, в совокупности 
не работали около года, но оказалось много респондентов, не работающих 
большее количество времени. Поскольку в среднем один перерыв в опро-
се занимал около полугода, можно предположить, что для поиска работы 
это слишком долгий срок. Скорее всего, это время затрачивалось на 
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решение различных проблем, не имеющих отношение к поиску новой 
работы.

Многие респонденты меняли работу в течение трудовой жизни (78 
%). В опросе смена работы оказалась скорее правилом, чем исключением. 
Смена работы в течение трудовой жизни больше характерна для мужчин, 
чем для женщин. В целом респонденты за последние десять лет имели 
довольно высокую степень такой мобильности. Люди не только меняли 
работу, но и делали это не раз: если большинство меняло работу до трех 
раз, то 38 % работников (каждый третий) — более трех раз. В среднем по 
выборке смена работы респондентами происходила примерно один раз 
в течение 4–5 лет. 

Таблица 1
Смена профессии и работы респондентами

Смена работы, чел. (%) Всего
Нет Да

Смена профессии, чел. (%) Нет 64 (40,5) 94 (59,5) 158 (100)
да 10 (4,7) 202 (95,3) 212 (100)

Полученные сведения о трудовой биографии респондентов помогают 
понять, как они связаны с управлением профессиональной ситуацией. 
Прежде всего 68 % респондентов, сменивших работу, меняли и профессию. 
Или иначе 95,3 % сменивших профессию, поменяли и работу (табл. 1). 
Эти два действия коррелируют на довольно значительном уровне (R Пир-
сона = 0.443 при значимости <0.000). 

Среди основных причин, которые приводят людей к поиску новой ра-
боты, присутствует неудовлетворенность текущим местом работы. Неудов-
летворенность возникает из-за того, что человека не устраивает зарплата, 
отсутствуют возможности карьерного роста и случается профессиональное 
выгорание (из предложенных в анкете вариантов). Часто также респонден-
ты указывали отсутствие профессионального развития, неинтересная ра-
бота и избыточные требования со стороны работодателя. Данные причины 
многое объясняют в одновременной смене работы и профессии. Однако 
возможны и другие объяснения, например часто встречающиеся одновре-
менная смена работы и профессии зависят от низкой плотности рынка 
труда в стране (когда структура и размещение рабочих мест исключают 
возможность сменить работу, не меняя при этом профессию). 

Если респонденты в текущий момент заняты и не ищут новую работу, 
они особо не стремятся к получению новых знаний и навыков. Такие 
желания на статистически значимом уровне выражены только у тех рес-
пондентов, которые считают, что они активны в труде и занимаются 
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планированием карьеры. Если включить в анализ утвердительные мнение 
респондентов о том, что их труд вызывает позитивную оценку работода-
телей/заказчиков, то получается следующее «правило»: пока человек 
трудоустроен, он считает, что всех все устраивает и заботиться о повы-
шении уровня своих профессиональных знаний и умений не следует.

Если рассматривать выборку в целом, то все-таки большая часть ре-
спондентов так или иначе заботится о своей профессиональной ситуации 
(табл. 2.)

Таблица 2
Управление профессиональной ситуацией, %

Общее число лиц, получивших новые 
знания в течение своей трудовой 
карьеры

72

Прошедшие повышение 
квалификации/переобучение  
на курсах, в системе образования

56

Всего обучений 2–3 раза за карьеру (42), чаще (27)
Интенсивность обучений  
(средний стаж по выборке/ 
на среднее число обучений)

примерно раз в два года, интенсивность 
растет

Продолжительность обучения до трех месяцев (84)
Место обучения в системе образования (39), на рабочем 

месте (24), самостоятельно (36)
Финансирование обучения работодатель (53), самостоятельно (26), 

государство (15)

Из ответов также следует, что значительная доля работников (каждый 
третий) обучается самостоятельно и каждый четвертый платит за себя 
сам. В целом за одну карьеру обучение происходит примерно 2–3 раза, 
и, хотя в последние годы (с 2022) интенсивность участия трудящихся 
в обучении заметно возросла, длительность каждой профессиональной 
подготовки осталась минимальной (не более трех месяцев, часто только 
месяц). Указанные усилия работников приводят исключительно к их про-
фессиональному росту. В гораздо меньшей степени они вознаграждаются 
в смысле повышения заработка или карьерного роста. 

Наиболее востребованной компетенцией среди опрошенных работ-
ников является обращение с информацией (табл. 3). Профессиональные 
знания, хоть и с небольшим отрывом, оказались на третьем месте. Не-
смотря на то что большинство респондентов являлись высококвалифи-
цированными работниками (с высшим образованием), место когнитивных 
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способностей, позволяющих ориентироваться в ситуации большого объе-
ма знаний и их неопределенности, оказалось чрезвычайно низким. В дан-
ном случае отсутствуют гендерные различия и существует незначительная 
разница в ответах в зависимости от возраста работников. Респонденты 
посчитали совершенно неважными предпринимательские знания и уме-
ния. Они относятся к капиталу, которым работники обладают, но который 
никак не задействован в текущей работе. Такой результат прямо связан 
с тем, что большинство опрошенных лиц работают по найму. Сами ра-
ботники считают, что они не используются из-за технической отсталости 
предприятий, неприятия инноваций в организациях и противодействия 
со стороны руководителей, собственной неуверенности. В то же время 
результаты зарубежных исследований свидетельствуют, что развитие 
таких навыков у населения являются залогом успеха малого и среднего 
бизнеса. Они ценятся даже выше, чем государственная поддержка или 
финансирование (Hazlina Ahmad et al. 2010).

В анкету включены отдельные сенситивные вопросы. Так, на вопрос 
о компетенциях, которых работникам не хватает в текущей трудовой 
деятельности, получены следующие ответы. Чаще всего респондентам не 
хватает профессиональных знаний и навыков (в 23 % случаев). На втором 
месте оказалась нехватка цифровой грамотности (14 %), далее  — эмо-

Таблица 3
Рейтинг мнений респондентов о наиболее востребованных  

сегодня знаниях и навыках, представлены в форме рейтинга  
(на основании ответов «очень важны»)

Место  
в рейтинге Название компетенции

Количество респондентов, 
указавших ответ  

«очень важны», %
1 Информационные знания и умения 63,7
2 Эмоциональные навыки 60,5
3 Профессиональные знания 59,9
4 Коммуникативные навыки 59,2
5 Культурные умения 56
6 Цифровая грамотность 53,8
7 Адаптивные навыки 50,4
8 когнитивные способности 48,3
9 Общие представления о мире 47,5

10 Управленческие знания и навыки 36,3
11 Предпринимательские знания 9,3
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циональные навыки (10 %), управленческие навыки (9 %), когнитивные 
и коммуникативные навыки (по 8 %). Вместе с тем люди считают, что не 
все их знания и навыки востребованы в текущей работе (41 %). 

Вопросы управления трудовой и профессиональной ситуацией также 
взаимосвязаны с изменением требований к работникам в современной 
экономике (табл. 4). Анализ ответов респондентов показал, что мнения 
разделились. Далеко не все считают, что требования к работникам в Рос-
сии сильно и быстро меняются (33 %). В таблице 4 показано, какие тре-
бования, по мнению работников, меняются прежде всего.

Таблица 4
Мнения респондентов об изменении требований к работникам

Виды требований Количество респондентов,  
отметивших изменения, %

Профессиональные стандарты 32
Квалификационные требования 24
Цифровизация труда 20
Эмоциональная насыщенность труда 15
Условия труда 6
Формат занятости 2
Трудовые отношения 1

По мнению работников, меняются прежде всего требования, связан-
ные с содержанием труда (профессиональные стандарты, квалификаци-
онные требования и цифровизация). Таким образом, пересмотр содержа-
ния труда профессионалов выступает основным мотором прогресса. Если 
в индустриальной экономике, по крайней мере в момент ее становления, 
главное внимание уделялось аспектам организации труда (условиям, 
форматам и отношениям), что задавало тон в росте производительности, 
то сегодня мы видим, что производительность связывается скорее с со-
держательными аспектами труда. 

Наконец, работники отмечали негативное воздействие на свою тру-
довую и профессиональную ситуацию санкционного режима, СВО и пан-
демии. В гораздо меньшей степени их жизнь ухудшалось вследствие ново-
введений в трудовом законодательстве или в связи с реализацией реформ 
в стране.

Заключение
Анализ группы российских работников показал, что работники спо-

собны размышлять, где и когда им следует приумножать свои знания 



53

ТНЕ JОURNАL OF SOCIOLOGY AND SOCIAL ANTHROPOLOGY 2024. Volume  xxVII. № 2

Стратегии поддержания занятости и профессионализма российскими работниками

и навыки. Однако чаще их поведение обусловлено внешними влияниями, 
среди которых следует выделить решения работодателей (принудительная 
отправка на курсы повышения квалификации), социальный контекст 
(политические события в стране), личные и семейные проблемы, эконо-
мические процессы (вынужденная смена профессии). Среди эндогенных 
факторов на принятие решения о необходимости получения новых или 
обновлении ранее приобретенных знаний чаще влияют, во-первых, оцен-
ка востребованных компетенций на рынке труда (или изменение требо-
ваний к содержанию трудовой деятельности в экономике) и, во-вторых, 
осознанная потребность в индивидуальном планировании трудовой 
карьеры. Рост интенсивности самоуправления профессионализмом в по-
следнее время сталкивается с неожиданными эффектами, требующими 
пристального внимания. Отчасти знания и умения, приобретаемые ра-
ботниками в процессе трудовой деятельности, не являются кодифициро-
ванными. Основными источниками становятся интернет или советы 
окружения. Кроме того, мотивационная структура трудового и профес-
сионального поведения российских работников вызывает вопросы. Если 
профессионал пользуется уважением со стороны коллег и руководство 
удовлетворено его работой, то такое положение, как правило, не приво-
дит к реальным поощрениям (например, повышение в должности, рост 
зарплаты, поощрение в форме премий и т.д.). В результате невозможно 
предсказать, насколько «новый профессионализм» работающего населе-
ния страны будет действительно содействовать повышению произво-
дительности труда и росту национальной экономики. В целом профес-
сиональное поведение современных российских работников (на 
основании исследованной группы) едва ли можно назвать действительно 
гибким в том смысле, что оно удовлетворяет потребностям современной 
экономики и рынка труда в России. Должно ли положение оставаться 
таким, большой вопрос.
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Приложение
1. Основные характеристики исследуемой группы

Онлайн-анкета 82 вопроса

Количество респондентов 428 (370) наблюдений

Респонденты работающие/имеющие трудовой опыт россияне 18+

Время проведения июль 2023 г.

Пол 71 % женщин

Возраст 24–49 лет (70 %)

Образование высшее образование (84 %)

Место жительства СЗФО, ЦФО, ПФО (84 %), равномерно

Населенный пункт мегаполис, крупный город (80 %)

Сфера занятости 16 укрупненных сфер (наука и образование, ИТ, 
пром. производство)

Форма занятости наемный труд (74 %)

Размер предприятия равномерно (малые, средние, крупные)

Форма собственности государственные (42 %), частные (44 %)

Режим труда 61 % на своих рабочих местах

Трудовые доходы до 70 тыс. руб. (58 %), средние доходы — 51–70 тыс. 
руб./мес.

2. Состояние трудовых карьер

Общий трудовой стаж до 10 лет (56 %)

На текущем месте работы до 3-х лет (54 %), 4–10 лет (29 %)

Перерывы в трудовой деятельности в целом (51 %), 2–3 перерыва (91 %)

По беременности и родам 21 %

Увольнения добровольно без наличия другой 
работы (60 %)

Время простоя До 1 года (47 %), 1–3 года (36 %)

Смена работы 78 %, в т.ч. без перерывов

Число переходов на другую работу до 3-х раз (62 %)
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3. Авторская шкала оценки компетенций работников* (оценка по 
пятибалльной шкале, где 1 — абсолютно не важны, 5 — «очень важны»)

Группы компетенций Вопрос в анкете

Профессиональные Профессиональные знания и навыки, связанные с ре-
ализацией трудовых задач

Предпринимательские Предпринимательские умения и навыки (открытие 
бизнеса, внедрение инноваций и пр.)

Общие представления 
о мире

Общие знания и умения о мире, полученные в про-
цессе образования (грамотная речь, выступление на 
публике, презентация результатов труда, обучаемость 
и пр.)

Коммуникативные Коммуникативные навыки (работа в команде, ведение 
переговоров, межличностное общение и пр.)

Эмоциональные Эмоциональные навыки (стрессоустойчивость, добро-
желательность и пр.)

Культурные Культурные умения и навыки (вежливость, дисципли-
нированность, ответственность и пр.)

Информационные Информационные знания и умения (способность 
получать и обрабатывать информацию)

Цифровая грамотность Цифровая грамотность (пользование девайсами, зна-
ние ПО и пр.)

Когнитивные Когнитивные умения (способность к решению не-
стандартных, творческих задач)

Управленческие
Управленческие навыки и умения (лидерские способ-
ности, принятие решений, административные обязан-
ности и пр.)

Адаптивные Адаптивные навыки (лояльность, терпение, приспо-
собление к ситуации, планирование и пр.)

*Вопрос звучал следующим образом: «Насколько важны для выполнения 
вашей текущей работы следующие знания, умения и навыки?»

4. Структура анкетного листа*

Основные блоки 
вопросов Вопросы

1. Вводные 
вопросы

Наличие работы, основные занятия в текущий момент, 

2. Социально-де-
мографический 
блок

Пол, возраст, образование. регион проживания, размер на-
селенного пункта, семейное положение, наличие несовер-
шеннолетних детей, уровень дохода
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3. Вопросы  
о текущей 
трудовой 
деятельности —  
I (факты)

Сфера/отрасль, форма занятости, размер предприятия, 
форма собственности, наличие подработок, дополнительной 
работы, варианты дополнительной занятости

4. Вопросы 
о текущей 
занятости —  
II (факты)

Должность/трудовая роль по основному месту работы, про-
фессиональный статус, длительность занятости на текущей 
работе, продолжительность рабочего дня и недели, режим 
труда, размер заработной платы/трудового дохода

5. Трудовая 
биография 
(факты)

Трудовой стаж, количество перерывов в трудовой деятель-
ности, причины перерывов в работе, длительность времени 
без работы, частота смены места работы и профессии, сме-
на места жительства из-за работы 

6. Профессио-
нальное развитие 
(факты)

Участие в повышении квалификации и получении профес-
сионального образования после начала трудовой деятель-
ности, мнения респондентов относительно результатов по-
вышения квалификации или получения образования

7. Соответствие 
квалификации 
занимаемому 
месту работы 
(самооценки 
респондентов, 
факты о текущей 
работе)

Требования по образованию на занимаемой должности, 
соответствие образования респондента занимаемой долж-
ности, соответствие профессиональной подготовки респон-
дента занимаемой должности, необходимость повышения 
квалификации/профподготовки на занимаемой должности, 
прохождение обучения для выполнения трудовых обязан-
ностей, формы обучения, частота, время и сроки обучения/
повышения квалификации, кто оплачивал обучение 

8. Поиск новой 
работы (факты, 
мнения)

Активность в поиске новой работы, длительность поиска 
работы, направления поиска работы, каналы поиска, об-
ласть/сфера поиска работы, интенсивность поиска, причины 
поиска работы, причины неудовлетворенности текущим 
местом работы, беспокойство потери текущей работы, уве-
ренность в способности найти новую работу, способность 
найти новую работу не хуже прежней и за определенной 
период времени

9. Компетентность 
работников 
(самооценки)

Важность отдельных групп компетенций для выполнения 
текущей работы (шкала, прил. 3), обретение компетенций 
для выполнения текущей работы, достаточность и нехватка 
определенных компетенций, наличие компе тенций, не вос-
требованных в текущей работе, мнения, относительно при-
чин невостребованности компетенций на текущем месте 
работы, сожаления, относительно незадействованных ком-
петенций, удовлетворенность профессионализмом респон-
дента стороны руководства, коллег, вопрос о том, насколько 
текущий профессионализм позволяет легко найти работу
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или иметь предложения о работе, вопрос о поощрении ра-
ботников за компетентность, изменение требований к про-
фессионализму со стороны фирм, заказчиков, общий вопрос 
о том, какие стороны трудовой деятельности меняются се-
годня быстрее всего.

10. Планирование 
трудовой деятель-
ности (мнения, 
факты)

Планирование трудовой карьеры, практики планирования 
и проявления активности в труде, внешние обстоятельства, 
затрудняющие ведение трудовой жизни и построение пла-
нов, помощь окружению в трудовой деятельности

*Анкетный лист перед началом исследования оценивался экспертами 
факультета социологии СПбГУ и научно-исследовательского комитета «Со-
циология труда» Российского общества социологов (все замечания экс-
пертов учтены).

STRATEGIES FOR MAINTAINING EMPLOYMENT  
AND PROFESSIONALISM AMONG RUSSIAN wORKERS1

Irina Sizova (sizovai@mail.ru)
Saint Petersburg State University, St. Petersburg, Russia

Citation: Sizova I. (2024) Strategii podderzhaniya zanyatosti i professionalizma 
rossiyskimi rabotnikami [Strategies for maintaining employment and professionalism 
among Russian workers]. Zhurnal sotsiologii i sotsialnoy antropologii [The Journal of 
Sociology and Social Anthropology], 27(2): 38–62 (in Russian). 
https://doi.org/10.31119/jssa.2024.27.2.2. EDN: EQQYWV

Abstract. The Fourth Industrial Revolution and technological development contribute 
to shortening the service life of the competencies accumulated by employees and 
encourages them to acquire new or improve previously mastered knowledge, skills and 
abilities. The article deals with the problem of the involvement of the population in 
employment and its maintenance in the long term. In particular, the perception of 
modern workers of the current requirements in the labor market and their actions on 
self-management by professionalism are analyzed. The first part examines the concept 
of “new professionalism”, which emphasizes the role of workers’ competencies in achieving 
individual labor results. The second part of the article presents the results of a sociological 
survey of the working population in Russia. They showed that in the last decade, 
employment in Russia has been associated with a high degree of worker mobility, 
including significant breaks in work experience and frequent job changes. Breaks are 

1 The research was supported by RSF (project no 23-28- 00011) “Lack of competence 
of employees in open remote labor markets in conditions of socio-economic uncertainty”.
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more common for people starting and ending their working career. If breaks in work 
are more typical for women, then a change of place of work is for Russian men. The 
revealed specifics of employment obviously affect the perception and self-management 
of professionalism by employees. Both actions (breaks and job changes) are combined 
with a change of profession. If people voluntarily give up their current job, then, as a rule, 
the leading reasons are dissatisfaction with its professional aspects. On the contrary, 
excessive passivity is characteristic of those workers who are not going to change it. The 
existing system of vocational education in the country does not cover all employees who 
want to improve their competencies. There remains a significant resource that is covered 
by informal content. Professionalism in the perception of employees is more related to 
the need to master such competencies as handling information, stress tolerance, 
specialized knowledge and sociability. Employees also have an excess of knowledge and 
skills that are not involved in the current work. In general, employees are confident that 
the content of labor is currently being transformed in the employment system, unlike, 
for example, from the previous time, when the organization of labor, which now exists 
unchanged, was significant for the growth of labor productivity.
Keywords: professionalism, competencies, labor market, employment, self-management, 
career, human capital.
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