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Введение 

Проблемы социально-экономического положения мужчин и жен­
щин, гендервые особенности экономического развития уже давно на­
ходятся в сфере внимания общества. Это внимание оправдано таки­
ми фактами, свидетельствующими о гендерном нераненстве, как не­

равенство возможностей в сфере труда и перавснство в результатах 

труда. Начиная с 1970-х годов, мировое сообщество предприняло 
значительные усилия для выработки мер и инструментов политики, 
направленной на достижение гендерного равенства. Основополагаю­

щие подходы по проблемам гендерного равенства сформулированы в 
fJесколъких документах ООН- Конвенция о ликвидации всех форм 

дискриминации в отношении женщин (1979), Пекипская nлатформа 
действий и Пекинекал Декларшщя (1995). В них правn женщин рас­
сматриваются как неотъемлемая часть прав человека и формулиру­
ются основные направления и механизмы действий, нацеленные на 

достижение гендерного равенства. В 2000 г. была принята Деклара­
ция тысячелетия, fiПределившая восемь целей развития миравот со­

общества. Третья из I\елей предполагает расширение nрав и возмож­
ностей женщин и достижение гендерного равенства. 

Усиление интереса к гендервым нроблемам проявилось также 
в развитии отдельного научного направления по исследованию гсндер­

ных отноrпений. В пастоюцее время гендсрные исследов;шия состав­

ляют обширную область гуманитарных и социально-экономических 
исследований. Они активно развиваются последнес время и в России. 

Обзор национальных публикаций по гендерным проблемам за десять 
лет с 1993 по 2003г. включил более 1200 публикаций (см. [Гендер11ЫС 
проблемы в России, 2004J). При этом одной из наиболее часто затра­
гиваемых проблем является гепдерная сегрегацин - разнопредстав­
ж·шюсть мужчин и женщин в различных сферах деятельности. Инте­

рес к этой проблеме связан с ее во многом центральны:\.1 положеннем 
JJ поддержании и воспроизводстве гендерного неравенства, которое 

наблюдается в экономической, общественпой и политической сфе­
рах, а также с последствиями, которые порождаст сегрегация: разли­

•шя в заработках, в доступе к ресурсам, в условиях тру да и т .д. 
l'оворя о гендерной сегрегации в экономике, в частности в сфере 

занятости, исследователи отмечают се в значительной степени устой­

'Jивый характер, но это, тем не менее, не снимает вопрос о возможном 



кой, о возможном ИЗ)1енении стСШ'IIИ сеi·ре1·ании. llсоютря на посто­

янный исследовательский интерес, ко~шлексная OЩ'IIJGI дшJa:>viИКJI ген­

дерной сегрегании на российском рынке труд;с1 пока не проводилась. 

В то же время эффективное функционпроыние 11 устойчивое 
развитие современной рыночной экономики во многом эаnисит от 

способности рынка труда адекватно реагировать на щюнсходящие 
изменения, т.е. от того, насколько быстро проходит нроцесс <t/tапта­
ции поведения основных субъектов отношеrrиИ занятости к внеш­
ним шока~J. Трудовая моб~льпость - один из основных аспектов, 
с которым связано повышение гибкости рынка труда. Посредством 
перераспределения занятогn населсиня происходит приспособленпе 

спроса JНl труд и его нредложения с точки зрения их качественных и 

количественных характеристик. 1 lоэтому изучение труl!отюй ыо­
билыюсти, выявление и анализ факторов, детерминнрующих перс­
распределитслыJыЙ механизм, дают Jюзможностt> 11е только полу­

чить преJ(ставленне о том, кпк функционирует рынок труда, но и 
прогнозировать развитие ситуации в сфере занятости в зависимости 

от ожидаемых изменений. 

В основе процессов перераспределения занятnго населения меж~ 

ду отраслями, секторами, nтдельными профессиями и лея-

тельности лежнт акт единичной трудовой мобильности 

яuляющийся е1·о реакцией на действие совокупности экономиче­

ских, социальных, инсппуциональных факторов и направленный на 

повышение индивидуальной IЮJ!еЗ!Юсти от занятости. Перехnд Рос­

сии от плановой к рыночной организации экономики привел к устра­

нению жестких ограничений на индивидуальный выбор сферы заня­

тости в uе.гюм и ыеста работы в частности. Экономические иреобра­
зования в стране существенно изменили структуру рабочих мест, 

требова11Ия к З<нш:.шющим их работникам, а также систему и струк­
туру оплаты труда. В результате в России, как и в лругих бывших со­
циалистических странах, на протяжении 

блюдались масштабные нрО!\ессы трудовой мо(Jнлиюсти. 
На настоящий момент в отечественной науке нет исследований, в 

которых бы комплексно рассматривались причины и последетвин 
гендерных особенностей трудоной моfiнльности. Ост;нотси невыяс­
нешlы:.ш вопросы о детерминантах решения о смене места работы, 
принимаемого мужчинами и женщинами, о влиянии пеявноrо соци­

ального контракта на трудовую мобильность, о позитивных или не­
гативных тюздейстrшях на 1·ендерное неравенство на рынке труда 

процессоu трудовых персмсщений. 



В исследованиях конца 1990-х гг. выдвигалось предположение о 

rом, что высокая мобильность может привести к снижению сегрега­

IiИН на российскт.r рынке труда (см. [Мезенцева, 2001а]). Натана­

лн:с~ взаимосвязи гендерной сегрегации и трудовой мобильности на­
trравлен, помимо прочего, на нроверку этого предположения. Ответ 

на вопрос о взаи:.юсвязи трудовой мобильности и гендерной сегрега­
rtии позволяет сформулировать основные принцивы политики, на­

нравленной на обеспечение равных возможностей в трулавой сфере 
для работников обоих полов. Если мобильность арнводит к сниже­
IIИЮ сегрегации, то это позволяет надеяться на :.rеханизм рыночного 

нерераспределения ресурсов, который приведет к выравниванию по­

зиций мужчип и женщин. Если же мобильность не снижает сегрега­
цию, то политика должна быть направлена на меры, снижающие по­

следствия сегрегации. 

По этой причине в настоящем исследовании проводится анализ 

гендерной сегрегации и трудовой мобильности с позиций выявления 
t'ендерных особенностей и закономерностей принятия решения от­
дельными индивидами, а также последствий данных решений. Пред­

принимается попытка, во-первых, оценить масштабы и динамику от­
раслевой, профессиональной и вертикальной гендерной сегрегации 

па российском рынке труда; во-вторых, выявить степень адаптивно­

сти работников разного пола к экзогенным по отношению к ним: из­
менениям; в-третьих, выявить гендерную асимметрию в распределе­

нии выигрыша от трудовой мобильности; в-четвертых, определить, 
в какой мере смена рабочих мест способствует выравниванию ген­
дерных диспроворrtий н различных асnектах занятости. 

Информационной базой исследования nослужили статистиче­
ские материалы Росстата РФ (результаты выборо<шых обследова­
ний населения по проблемам занятости), а такжеданные Российско­

го мониторинга экономическот наложения и здоровья населения 

(РМЭЗ), на основе которых была сделана основная масса расчетов, 
проведеиных в рамках эконометрического анализа процессов трудо­

вой мобильности и их влияния на гендерную сегрегацию, потери и 
выигрыши для мужчин и женщин. 

В данной работе авторы также опирались на предыдущие свои 
исследования носледних десяти лет, в которых затрап1вались Irроб­
лсмы гендсрных аспектов функuиuнирования российского рынка 

труда 1 • 

1 В чаС""Тности такие, как: [Рошшr, 1996: Рощин, 2003; Рощин, Горелкина, 
2004; Маркова, Рощин, 2004; Мальнева, 2005; Рощнн, Зуб<1ревич, 2005]. 



--------Глава 1 

Методологические основы исследования 

гендерной сегрегации 

1.1. Гендерная сегрегация на рынке труда: 
определение и причины 

Как и многие другие характеристики рынка труда, rендерная сег­

регация представляет собой сложное, многоаспектнос явление. Бу­
дучи, с одной стороны, одним из результатов развития современного 

общества, а с другой - источником многих его проблем, гендерпая 
сегрегация сегодня nриrшскает к себе пристальпае внимание со сто­

роны ученых, политиков, отдельных индивидов, пытающихся разо­

браться в сложных причинно-следственных связях, опосрсдующих 
возникновение и поддержание сегрегации, а также в ее влиянии на 

функционирование рынков труда. 
Так что же такое гендерная сегрегация? Почему этому явлению 

уделяется такое большое внимание в социальных и экономических 
исследованиях положения мужчин и женщин? 

Гендервые исследования, объектом изучения которых является, 
в том чшле и гендерная сегрегация, в настоящее время можно счи­

тать уже вполне сложившимся самостоятельным исследователь­

ским направлением. Влияние гендера как социокультурного прояв­
ления различия полов сказывается на всех сферах жизнедеятельно­

сти общества, в том числе и трудовой. При этом следует учитывать, 
что ~пол~ и ~гендер~ не тождественны друг другу. Пол представля­

ет собой явление биологическое, объективное, гендер же является 

продуктом общественного сознания, отражающим ролевые разли­
чия между членами социума. Гендер (или ~социальный пош• - наи­

более распространенный перевод дашюrо термина) проявляется 

скорее через поведение индивида, нежели через принадлежиость его 

к определенному полу. Несомненно, пол и гендер тесно связаны меж­

ду собой, но и различия также очевидны. Более того, некоторые ис­
следователи предлагают исходить из независимости гендера от пола 

персолы. Так, американский психолог Р. Унrер отмечает, что ~муж­

чина может вести себя таким образом, который считается немуж­

ским в данном обществе, однако это никоим образом не делает 



CI'O менее "мужчиной"$- (цит. по: [Теория и методология гендерных 

исследований, 2001, с. 100]). Тем не менее, уже то, что общество 
может считать те или иные проявления поведения индивида nрису­

щими в большей степени мужчинам или женщинам, свидетельст­
вует о некой обусловленности гендерной роли индивида- его или се 
полом. 

Слово -с сегрегация$- в буквальном смысле означает «разделение»-, 

•отделение$-. Соответственно термин «гендерная сегрегация$- опи­

сывает явление, связанное с раздельным существованием индиви­

дов, принадлежащих разным гендерным группам, в определенной 

сфере жизнедеятельности человека. И хотя, как было. сказано, фор­
мально пол и гендер не являются тождественными понятиями, под 

гендерной сегрегацией понимается разделение мужчин и женщин в 

рамках определенных социальных, экономических и институцио­

нальных структур. 

В сфере экономики гендерная сегрегацJI"я является одной из ха­

рактеристик рынка труда. Для определения понятия «Гендерная сег­

регация$- в этом контексте данное явление можно рассмотреть в двух 

взаимосвязанных плоскостях. Как динамическое явление гендерная 

сегрегация представляет собой тенденцию к устойчивому разделе­
нию мужчин и женщин по разным сферам деятельности, т.е. описы­
вает некий процесс, заключающийся в том, что представители каж­

дого пола по определе-нным причинам заняты в разных видах заня­

тий. В то же время гендерпая сегрегация описывает текущее состоя­

ние рынка труда - ситуацию, при которой женщины и мужчины 

неравномерно распределены между различными видами деятельно­

сти. И в том и в другом случае речь идет об особенностях гендерной 

структуры занятости и ее изменении во времени. 

Гендервал сегрегация наличествует на уровнях секторов эко­

номики, отраслей, предприятий, профессий, должностей в виде до­

минирования представителей того или иного пола. При этом часто 

в научных исследованиях и ПОJ1Итически ориентированных работах 
это явление трактуется как одна из форм дискриминации женщин 

на рынке труда, т.е. как явление, с которым необходимо бороться. 
Типичный пример тако1·о подхода представлен в статье О. Хасбу­
ла:говой [Хасбулатова, 2001]. В ней констатируется рост количест­
ва феминизированных отраслей в российской ;экономике в начале 

1990-х rг. и на основе этого делается вывод, что .-обозначенная тен­
денция имела ярко выраженный дискриминационный характер, так 

как по всем отраслям с высоким уровнем концентрации женщин на­

блюдается следующая зависимость: чем выше доля женщин в отрасли, 



тем ниже уровень средней заработной платы!)-2 [Хасбулатова, 2001, 
с. 191]. Такая позиция характерна не только для отечественных ис­
следователей. Напри:-.1ер, она представлена в а:-.1ериканском учебни­
ке по экономикс труда Р. Эренберга и Р. Смита [Эренбсрг, Смит, 
1996, С, 454]. 

На наш взгляд, ставить знак равенства между гендерной сегрега­

цией и гендерной дискриминацией нсправомерно. Гендерпая сегре­

гация может складываться как под воздействие~ пнсшiшх ограниче­

ний (экономических, соцнальных, институциональных) для мужчин 

и женщин, так и в результате свободного выбора сфер и форм заня­
тости, на основе существующих индивидуальных предпочтений. 

В носледнем случае сегрегация не будет тождественна дискримина­

ции. 

Рынок труда любой страны характеризуется большей или мень­
шей степенью неравномерности в распределении мужчин и женщин 

между сфера~и деятельности, однако просто факт существования 
гендерпой сегрегации не создает предпосылок для нормативных вы­

водов. Для оценки ситуации необходимо не только измерение уров­

ня гендерной сегрегации и оценка динамики его из:-.Jепешiй, но и 

осознание причин, лежащих n основе феминизации одних профес­
сий и маскулинизации других, а также последствий, к которым при­

водит подобное проявление гендерной асиимстрии на рынке труда. 
Только такой подход отвечает принципам позитивного анализа -
одного из методологических принципов современной экономиче­

ской теории. Кроме того, он поможет сфор:-.tулировать, в случае не­

обходимости, мероприятия, направленные на выравнивание гендер­

ных диспропор!\ИЙ n сфере занятости. 
Существует несколько форм проявления генлерной сегрегации, 

однако в фокусе внимания большинства исследований по данной те­
матике находится прежде всего профессиональная сегрегация -
асимметричное распределение мужчин и женщин по профессиям. 

Это объясняется тем, что именно профессиональная сегрегация ста­

новится основой для существования прочих форм - отраслевой, 

должностной, межфир:-.rенной и межсекторпой сегрегации, посколь­

ку профессию можно назвать «атомом», перпичным элементuм, ха­

рактеризующим занятость индивида в определенной сфере деятель-

2 Содерж;:пелънос обсуждение отмеченной завиенмости см. ниже в данном 
naparpaфe. 



Говоря о видах гендерной сегрегации, принято выделять гори­

зонтальную и вертикальную сегрегацию. Вертикальная сегрегация 

имеет место в случае неравнш.1ерного распределения представителей 

разного пола в рамках должностной иерархии. Под горизонтальной 

сегрегацией традиционно понимаются профессиональная, а также 

отраслевая сеrреt·ация, т.е. разделение мужчин и женщин по профес­

сиям или отраслям во nсем их спектре. Следует отмстить, однако, что 

профсссиональная сегрегация не является в строгом смысле исклю­

чительно горизонтальной. Дело в том, что, как будет наказано в сле­
дующем параграфе, при анализе вся совокупность существующих 

профессий классифицируется не только по содержательному прин­

ципу (физики, строители, машинисты, медики и т.д.), по и в соответ­

ствии со статусом, занимаемы~f индивидом в организационной иерар­

хии (старшие должностные лица, специалисты, техники, рабочие 
и т.л.). Неодинаковость статуса самих профессий означает, что гори­

зонтальная - профессиональная - сегрегация имеет еще и верти­

кальное измерение, т.е. аuтоматически включает в себя вертикаль­
ную должностную сегрегацию. Несмотря на практическую слож­

tюсть разграничения профессиопалыюго и вертикального видов ген· 
дерной сегрегации, в настоящей работе мы предпринимаем попытку 
RЫделить особешюсти, характеризующие каждый из этих видов, что 

дает возможность если не отделить один вид от другот, то хотя бы 
вычленить определенную часть должностной (вертикальной) со­

ставляющей врофессионалыюй (горизонтальной) гендерной сегрс-

гации. 

Сегрегация зачастую становится причиной такого явления как 

концентрация, или неравномерная прсдставленность мужчин или 

женщин в рамках какой-либо профессиональной (должностной, от­
раслевой) группы. Будучи тесно связанными между собой, эти два 
проявления гендерной асимметрии не являются идентичными друг 

другу, поскольку сегрегация отражает аси:'t!метричное распределение 

работников разного пола между видами, а не внутри какого-то одно-
1'0 nида деятельности. Высокая или низкая концентрация представи­

тслей одного полаnотдельной профессии может наблюдаться при 
одном и том же уровне общей гендерной сегреt·ации. Концентрация 
женщин иjили мужчин в профессиях во многом зависит от активно­

сти их участия в сфере занятости. Так, если концентрация работни­

ков каждого пола в имеющихся профессиях одинакова (например, во 

всех профессиях доля мужчин равна 80%), то формально сегрегация 
fiудет отсутствовать, поскольку в межпрофессиональном распреде­
лении мужчин и женщин нет никакой асимметрии, а неравномерность 



связана исключительно с тем, что работники-мужчины превалируют 
в численности занятого населения. Но знание об уровне сегрегации 
на рынке труда не всегда информативно с точки зреиия определения 

степени концентрации мужчип и женщин в рамках существующих 

профессий. Таким образом, сегрегация более адекватно, чем концен­
трация, отражает ситуацию гендерной асимметрии на рынке труда. 

Тем не менее, обе характеристики отражают неравномерность рас­

пределения мужчип и женщин в сфере занятости и поэтому должны 

использоваться при анализе гендерной сегрегации. 

Для ответа на вопрос о причинах существования гендерной сег­

регации на рынке труда необходимо рассмотреть особенности пове­
дения гендерных групп в сфере труда и занятости. Можно полагать, 

что гендерны е различия в поведении индивидов на рынке труда яв­

ляются - напрямую или косвенно - следствием выполнения ими 

социальных функций, которые считаются обществом -«естественны­
ми• для данного пола. Соответственно изменение выполнения этих 

функций влечет за собой уменьшение или устранение подобных раз­
личий. 

Исторически разделение социальных р.олсй было связано со спо­
собностью женщин к деторождению. Соответственно за ними были 
закреплены обязанности по уходу за детьми и ведению домашнего 
хозяйства, тогда как основной задачей мужчипы являлось обеспече­
ние материалыюга дохода семьи. Теоретичесr<ие концепции, обосно­
вывающие принципы гендерного разделения труда как внутри до­

машнего хозяйства, так и между частной и рыночной сферами, объ­

единяются в две груnпы. 

Первая группа обосновывает экономическую рациональность 
подобного разделения. Согласно концепции временнЫх ограничений 

(см., напр., [Coverman, 1985; Shelton, 1992]), время, отводимое на ра­
боту в домашнем хозяйстве мужчинами и женшинами, напрямую за­
висит от уровня их трудовой нагрузки в оплачиваемом секторе. 

Экономическая теория соотношения ресурсов Г. Беккера, на ко­

торой, в частности, основана его же концепция брачного рынка, 

утверждает, что принцип разделения труда между членами семьи со­

ответствует принципу альтернативных издержек: каждый супруг 

должен брать на себя работу в той сфере (частной или рыночной), 
отдача от участия в которой для конкретного индивида выше. Если 

же принимается решение распределить время каждого индивида меж­

ду домашним хозяйством и рынком труда, то необходимо сравнивать 
отдачу от часа работы за заработную плату и вмене1шую стоимость 
этого часа для домашнего хозяйства. Другими слnвами, основой для 



гендерного разделения ролей является прежде всего соотношение за­

работков мужчин и женщин и их сравнительная производительность 

в домашнем хозяйстве. 

Следовательно, если тру л женщины на рынке оплачивается бо­

лее низко, чем труд мужчины, а ее производительность при выполне­

нии различных до:-.шшних обязанностей выше, чем у мужчины, тора­
ционально обоснованным и эффективным будет такое положение 
вещей, при котором :\!ужья выходят на рынок труда, обеспечивая 

своей семье материальный доход, в то время как жены занимаются 

ведением домашнего хозяйства. Если же и женщины становятся участ­

никами трудовых отношений, то, согласно данной концепции, они 

должны работать тем меньше, чем меньшим является уровень их за­

работков. Интересным в <:~той связи является то, что, как показыва­

ют отечественные исследования, эластичность временнОй нагрузки 
женщин в домашнем хозяйстве по отношению ко времени, отводимо­

му на работу за заработную плату, очень высока, тогда как для муж­
чин эта зависимость чрезвычайно слаба (см. [Мезенцева, 2003!). Это 
означает, что в российских семьях рациональность мужчин в опю­

шении распределения времени между трудом за заработную плату и 
трудом в домашнем хозяйстве можно поставить под сомнение, так 

как снижение нагрузки на рынке труда не приводит к заметному уве­

личению их участия в работе в рамках домашнего хозяйства. Или, 
точнее, надо говорить о рациональном выборе, включающем более 
широкий круг парамстров, чем только экономическая эффектив­

ность, понимаемая как уровень заработной платы. 

Вторая группа концепций является более антропологичной. Ген­

дервое разделение труда связывается в них с необходимостью поддер­

жания гендерной идентичности (см., напр., [Presser, 1994j). Домашняя 
нагрузка ложится в основном на женщин, поскольку это соответству~ 

ет традиционны~ представлениям о распрел:елении обязанностей. 
IIpи этом зачастую подобная стратегия оказывается экономически не­
рациональной, если мужчина теряет возможность зарабатывать, но не 

может позволить взять на себя часть работы в домашнем хозяйстве 

(см., наnр., Дж. Брайнс, в: [Мезенцева, 2003, с. 54]). 
История присутствия женщин в сфере рыночной занятости дол­

гое время подтверждала предположение об экономической рацио­

налыюсти rендерного разделения ролей. Вплоть до 1960-х гг. жен­

щины составляли незначительную часть в численности эконоииче~ 

ски активного населения практически во всех странах Запада, по­

скольку отдача от их занятости в домашнем хозяйстве превышала 

ожидаемую выгоду от выхода на рынок труда. Естественно, что пока-



затели экономической активности женщин были значительно ниже, 
чем соответствующие показатели у мужчин. Так, в Cll!A только в 
1980 г. уровень участия женщин в рабочей силе превысил 50% и про­
должает расти, при том что эконо.чическая активность мужчин начи­

ная с 1950-х гг. демонстрирует устой•швую тенденцию к снижению. 

Однако начиная с 1960-1970-х rr. в экономически развитых 

странах наблюдается увеличение присутствия женщин в сфере опла­

чиваемой занятости. В табл. 1 показано, что этот процесс проходил 
на фоне сокращения разницы средних заработков мужчин и жен­

щин. Очевидно, что сокращение относительного преимущества заня­

тости представителей мужского пола делало все более экономически 
целесообразным принятие женщинами положителыют решения о 

выходе на рынок труда. 

Таблица 1 

Уровень ЭКОНОМН'\еСИ:ОЙ 3RTHBHOCTH Же!IН(НН Jl rендерные ра3ЛИ'IJIЯ 
в :Jаработноii плате, 1960" 1980 гr, 

ДOiiHЖCIIЩИII 

,.,;,;;;.,;~, """ (;,;;". Страна вр.а(ючеliсиле,% 

196U J 1980 1" 1960J". 1980 1' 

Австралия 29,5 55,4 0,59 0,75 

Британия 43,4 62,3 0,61 0,79 

Канада 27,9 50,4 0,59 0,64 

Франция 44,5 57,0 0,64 0,71 

Германия 46,5 56,2 0,65 0,72 

Италия 35,2 39,9 0,73 0,83 

Япония 47,7 52,7 0,46 0,54 

Швеция 51,0 76,9 0,72 0,90 

США .37,8 51,3 0,66 0,66 

СССР 77,4 88,2 0,70 0,70 

Источник: [Gundcrson, 1989, р. 47]. 

Массовый выход женщин на рынок труда был также обусловлен 
влиянием целого ряда дpyrnx, помимо роста относительной заработ­
ной платы женщин, факторов (см. [Рощин, 1996]). К ним относятся: 
внедрение технических достижений в сферу быта, изменившее тради­

ционные структуры распределения времени в рамках домашнего хо­

зяйства; развитие массовых производств и постиндустриальных тех-



нологий, обеспечившие устойчивый спрос на женский труд; измене­
ние системы образования, позволившее женщинам проходить обучение 

наравне с мужчинами. Тем не менее сегодня во всех странах по-преж­

нему существуют различия в поведении мужчил и женщин на рынке 

труда, которые проявляются, во-nервых. при принятии ими решения 

о входе в состав экономически активного населения, а во-вторых, при 

выборе ниш, занимаемых работниками разного пола, что проявляется 
в существовании гендерной сегрегации на рынке труда. 

В настоящий мо:v~ент в России уровень участия женщин в рабочей 
силе является достаточно высоким по мировым меркам. По данным 

Росстата РФ, в 2004 г. 60,8% женщин в возрасте эконо:.~иqеской ак­
тивtюсти (15-72 rода) входили в состаu экономически активного на­
селения (для сравнения: у мужчин этот показатель был равен 70,4%). 
Для возраста основной трудоспособности (в возрасте 25-54 лет) уро­
вень экономической активности женщин был даже выше: 85,82%\ при 
том, что в среднем в странах ОЭСР занятыми являются лишь 69% 
женщин этого возраста'. 

Высокий уровень экономической активности женщин в совре­

менной России связывают с сохранивши~шся со времен СССР моде­

лями занятости (см., напр., {OgloЬlin, 1999]). Дело в том, что тенден­
ции вовлечения женщин в сферу оплачиваемого труда в странах с 

рыночной и с централизованно управляемой экономикой сильно 

различались (с:м. табл. 2). Уровни представительства женщин в рабо­
чей силе в социалистических странах заметно превышали аналогич­

ные показатели для стран Запада. С одной стороны, это было прояв­
лением большего равноправия женщин в странах социалистического 
блоха, которое декларировалось и претворялось в жизнь в соответст­
вии с господствовавшими в этот период идеолоrичесхими представ­

лениями. Мархеистекая теория семьи постулировала, что в условиях 

капитализма семья представляет собой институт, способствующий 
закрепощению и эхсплуатации женщины вследствие ее экономиче­

ской зависимости от мужа. Соответственно при социализме домаш­

ние обязанности должны стать общественной отраслью труда, а жен­
щина, освободившись от тягот ведения домашнего хозяйства, полу­
чит возможность выйти на рынох труда н обеснечить себя опреде­
ленным уровнем дохода. 

1 Рассчrпано но: [Труд и запятосrь в России, 2006, с. 27, 31]. 
4 Расечинно на основе данных ОЭСР: http:j jw\vv.·.oecd.orgjstatsportal. 



Таблица 2 

Уровни зкономической активности женщин 40-44-леп•еrо возраста, 

1950-1985 rr.,% 

РСГИUIIЫ И CTpiiiiЫ 19501 1960 •.. 1970r 1980 t• 1985 r. 

Центральная и Восточная Европа 

Болгария 78,6 83,4 88,5 92,5 93,3 

Чехослоnакия 52,3 67,3 79,9 91,3 92,4 

ГДР G1,9 72,7 79,1 83,6 86,1 

Венгрия 29,0 51,8 69,4 83,2 84,7 

Польша 66,4 69,1 79,5 8.'3,2 84,7 

Румыния 75,8 76,.1 79,5 8.'3,1 85,1 

СССР 66,8 77,9 93,2 96,9 96,8 

Северная Европа .'30,9 39,9 53,8 69,9 71,1 

Западная Европа 34,5 39,5 46,4 55,1 55,6 

Южная Европа 22,4 25,3 29,7 35,7 37,1 

Источник: [Рыпок труда и социальная nолитика, 1997, с. 174]. 

С другой стороны, немаловажную роль сыграл преимущественно 

экстенсивный тип развития экономик социалистических стран, и 

прежде всего СССР, в результате чего в промышленности постоянно 

создавалось большое количество рабочих мест и использование тру­
да женщин, как значительной части населения, было .необходнмым 

условием экономического роста. 

Экономическая оправданность актив~юrо участия женщин в тру­

довых прОI\ССсах в СССР и других социалистических странах была 
обусловлена, во-первых, относительно низкими, по сравнению с за­

падными странами, альтернативными издержками занятости женщин 

благодаря тому, что уход за детьми частично осуществлялся государ­

ством. Система детских дошкольных учреждений, а также высокая 
распространенность возможностей мя внешкольной организации до­

суга детей, практически ниqеrо не стоившие родителям, освобождала 
женщин от необходимости постоянно находиться дома. По словам 

С. Ащвин, 4Государство принимало на себя ответственность по вы­
полнению традиционных мужских ролей отца и кормильца, позволяя 

женщинам зарабатывать деньги~ (цит. по: [Мезенцева, 2003, с. 63]). 
Во-вторых, выгода, получаемая от участия женщин в обществен­

ном производстве, была несколько выше, чем в странах Запада. Ан­

тидискриминационная система образования и профессновальной 



подготовки позволяла женщинам накапливать не меньший, чем 

у мужчин, человеческий капитал, что расширяло возможности их 

трудоустройства. Так, в 1980-е п. доля женщин среди студентов выс­

ших учебных заведений в СССР составляла 54%, в Болгарии -55%, 
в Венгрии - 52%, в то время как в, например, Нидерландах - 36%, 
в Дании- 43%, в ФРГ- 42%, и лишь в США, Франции и Швеции 
студентов женского пола было больше половины (51, 52 и 56%, соот­
ветственно) [Жешцины в СССР, 1989, с. 57]. Как следствие, соотно­
шение средних размеров заработной платы мужчин и женщин в 
СССР и странах ЦВЕ было привлекательнее для женщин, чем на За­
паде (см. табл. 3). 

Таблица 3 

Среднемесячная заработная плата женщин, % заработноli. wкn:ы мужчин: 

Рсrион и страна Год 
Соотношение 

зарr1лат 

Центральная и Восточная Европа 

Болrария" 1990 74 

Чехословакия~ 1988 65 

Веt1rрия" 1989 64 

по..ьша" 1990 76 

СлО.!!СНИЯЪ 1987 87 

РСФСРь 1989 70,9 

Западная Европа 

Великобритюшяа 1990 60 

Источники: • [Рынок труда и социальная политика, 1997, с. 178]; ь [Пачи, 
2003, с. 32]. 

Тем не менее, по-видимому, одну из основных ролей в обеспече­
t!ИИ высокоm уровня занятости женщин в СССР и других социалис­

тических странах играла установка государства на всеобщее участие 
в общественном производстве. Этот вывод основан на том, что уве­
личение благосостояния семьи за с<Jет занятости женщин не освобо­
ждало их от работы дома. Качество и количество доступных товаров 
н услуг не позволяло женщинам снизить интенсивность работы в до­
машнем хозяйстве. Другими словами, обмен времени работы в до­
машнем хозяйстве на время работы за заработную плату даже при 

росте отдачи от занятости практически не происходил_ Увеличение 



времени работы за заработную плату происходило за счет сокраще­
ния времени досуга, что позволяет говорить о том, что относитель­

нос равенство в сфере занятости в социалистических странах не 

претюлагало гендерного равенства в частной семейной жизни (см. 

[Рощин, 1996; Пачи, 2003; Ярошенко, 2002]). 
Экономические и социальные изменения, произошедшие за по­

следние 15 лет, сопровождались некоторым сокращением уровня 
экономической активности женщин в России. Вероятно, частично 

это произошло вследствие снятия идеологических ограничений на 

выбор между занятостью на рывке труда и в домашнем хозяйстве, 

что позволило женщинам, желающим посвятить себя воспитанию 
детей и ведению дома, перейти в состав экономически неактивного 

населения". Тем не менее :v~иф о том, что с началом реформ женщи­
ны, в отличие от мужчин, были 4ВЫтолкнуты» с рынка труда, не на· 
ходит подтверждения. Интенсивность ухода женщин и мужчин с 

рынка труда была одинаковой (см. [Обзор занятости, 2002, с. 29]). 
Следовательно, мы не можем говорить о том, что решевне женщнн о 

переходе в экономически неактивное население было продиктовано 
тем, что это в большей степени соответствует их системе предnочте­

ний или же что абсолютное разделение труда в рамках семьи стало 

экономически более эффективным. Это же подтверждают и данные 
табл. 4. Доля женщин, не выходящих на рынок труда по причине ве­
дения домашнего хозяйства, достаточно стабильна, увеличивается на 
несколько сотых процента в год. При это~ доля тех, кто хотел бы ра­

ботать, заметно выше, чем доля остающихся в домашнбr хозяйстве6. 

~В наших предыдущих работах (c~J. [Рощrш, 1996]) !lри аналшс женской 
занятости в России в nервой IIOЛOBI!He 1990-х rr. отмечалось, что до 20% жен­
ЩIJН декларировали готов1юсть покинуть рынок труда в и1учае матср11альной 

обеспечепностн заечет нетру,1овых доходов. Но при этом надо иметь в виду, 

что, во-первых, декларации всегда оказываются завышенными но отношению 

к реальным поступкам, во-вторых, далеко не у всех женщин, выразивших та­

кую готовность, материальное положение позволнло осуществить ли на~!ере­

IШЯ. Сделаппыli памп тогда вывод о том, что уход женщин в домашнее хозяй­

ство не будет .\1ассовым, и значительное предложение женской рабочей силы 
на рынке труда и~1еет долгосрочную актуальность, к настоящему моменту 

вполне подтвердился. 

6 Из общей тендешпш явно выбиваетея ситуация 1999 г. Возможно, она все 
еще носнла отпечаток финансового кризиса <шrуста 1998 г., когда резко сокра­
тился размер сбережений домаш1шх хозяйств, вырос уровень безработицы у 

мужчин, значительно сиизилась реальная заработная плата 



Таблица 4 

Распределение экоtюмичсски иеактивно•·о населения 

трудоспособtюго Jщзраста по 1\атегориям неаl\тивости, 

женщииьt, Россия, 1999~2003 гг.,% 

КаТСJ"UрИИ JICШ\"lИBIIOCTИ 1999" 1 :юоо1'1·. 2001 1'г 2002ь 1· 

Не выразили желание работать 66,90 70,96 73,14 74,68 . 'ом числе ведущие до- 17,70 19,44 19,95 20,02 
машнее хозяйство 

Выразили желание работать 33,10 29,04 26,86 25,32 

Всего 100 100 100 100 

Количество, N 10,213 9,497 10,797 10,556 

2ооз1 '1· 

74,01 

20,16 

25,99 

100 

10,826 

Источники:" <~Женщины и мужчины России~>, 2000, с. 88; ь рассчитано авто­
рами по: (Обuедование населения, 2003, с. 294]. 

Поэтому основными причинами сохранения высокого уровня 

экономической активности женщин в нашей стране являются, по 

псей видимости, невозможность обеспечить приемлемый уровень 
потребления за счет занятости только одного супруга, сложившисся 
в сфере занятости традиции, а также высокий уровень образования 

женщин, повышающий желание самореализации в публичной сфере. 
В то же время работающие женщины в России продолжают нести 

основную нагрузку в домашнем хозяйстве. По данным исследования 

Е. Мезенцевой, все виды домашнего труда отнимают у женщин в 

среднем в 2,16 раза больше времени, чем у мужчин, хотя время, за­
трачиваемое ими на работу за заработную плату, всего лишь на 30% 
меньше [Мезенцева, 2003, с. 57Р. 

Как отмечалось выше, гендервые различия в трудово:.1 поведе­
нии проявляются также в том, что мужчины и женщины, вышедщне 

па рынок труда, работают в разных сферах. Это и приводит к появле­

нию и существованию гендерной сегрегации. Работы, в которых для 

7 Здесь необходимо отмстить некоторую смещенноетЪ результатов, вы­
:шанную тем, что в анкете обследования, база которого легла в основу работы 

Е. МсзенцС110ii (Российский мониторинг экономического 1юложения н здоро­

ш.я населения~ РМЭЗ), большая часть вопросов о времени, затрачиваемом на 

работу в домашнем хозяiiстве, задавалась о традищюнно женских видах дея­
тельности~ стирка, уборка, приготовление пищи. Отсутствие в перечне видов 

д('ятелъности 4Мужских» занятий, очевидно, nриводит к занижению оценок 

времени, затрачиваемого мужчинами на работу по до~fу. 



анализа причин неравномерного распределения мужчин и женщин 

между профессиями использовался экономический инструмента­
рий, появились во второй половине 1970-х п, Несомпешю, мужчины 

и женщины отличаются друг от друга, и даже представители самых 

радикальных феминистских течений не отвергают этого. Тем не ме­

нее, исследователи, работающие в рамках гендерной теории, показы­

вают, что закрепление за мужчина~ш и женщинами разных социаль­

ных ролей является следствием определенного уклада общественной 
жизни (получивщего в рамках феминистской риторики название 

«патрнархатногоь ), когда «подавление женщин проистекает не из их 
биологического отличия от мужчин, а из социального конструирова­
ния феминности как вторичного» (К. Миллет, цит. по: [Воронина, 

2001, с. 66]). Из естественного отличия женщин от мужчин~ способ­
ности к деторождению - общество выводит все остальные различия 
в сrюсобпостях, склонностях, навыках, которые могут оказать влия­
ние на трудоное поведение нредставителей разных полов, хотя в дей­

ствительности эти различия могут быть обусловлены исключитель­
но особенностями социализации мужчин и женщин, начинающейся 
с самого рождения~. 

Разделяя содержательную сторону такого подхода, тем не менее, 
необходимо отметить, что нор:-.штивные суждения, которыми часто 
сопровождается такой анализ ( •подавление женщин», •Феминность 
как вторичное"_ и т.д.), являются результатом нерваначального раз­

вития rепдерных исследований как преимущественно женских ис­

следований с преобладанием феминистского подхода. Такие иссле­
дования, по замечанию Дж. Шапиро, •сфокусированы на женщинах; 

социальные и культурные аспекты мужского бытия в них скорее им­
плиципю подразумеваются, чем подвергаются прямому изучению. 

Более того, значительная часть современных кросс-культурных ис­

следований ~ не только о женщинах, но и написана женщинами и, 

в определенном смысле, - для женщинь (цит. по: [Гилмор, 2005, 
с. 10]). Различия в положении мужчин и женщин, проистекающие не 
только из их биологических различий, но и из особенностей их со­

циализации, содержат определенные nыrоды и издержки для обеих 

8 Б экономической литературе встречаются предположения о существова· 
нии гетерогенности <~предпочтений,., <~вкусов,. женщин и мужчин к разным 

видам деятельности (с~ .. иапр., [Кillingsworth, 1987]). Однако напрямую вери­
фицировать эту пшотезу, используя инструментарий коли•Iествешюго анали­

за, не представляется возможным. 



гендерных групп. Поэтому нормативные выводы не так однозначны, 

и речь не всегда идет только о проигрыше или о подчиненном Jюло­

жении женщин. 

Но важно и другое - эти различия обусловлены социальными 

механизмами. Такие механизмы реализуются в том числе и через су­

ществование гендерных стереотипов. Например, наличие t·ендерной 

сегрегации в значите-Jiьной степени объясняется именно стереотипа­
ми общества в отношении места и роли женщин и мужчин в эконо­

мике страны, которые приводят к формированию п у работодателей, 
и у работников прсдставлений о •типично мужских»- и •типично 

К такого рода Представлениям можно отнести три группы стерео­

типов в отношении женщин, которые, по мнению Р. Анкера [Anker, 
1997 J, могут влиять на гендерную сегрегацию. Позитивные стереоти­
пы, такие, как склонность к заботе о других, большая приспособлен­
ность к выполнению ручной работы и т.п., закрепляют за женщина­
ми в сознании общества и работодателей сферы деятельности, свя­
занные с уходом, воспитанием, обучением, и профессии, где требует­
ся развитая мелкая моторика. Меньшая, по сравнению с мужчинами, 

выносливость, физическая сила, негативное отношение к риску, ме­

нее проявленные способности к точным и естественным наукам и 
другие характеристики, приписываемые женщинам, объединены 
в негативные стереотипы. Они •предписывают~ женщинам не пре­

тендовать на руководящие позиции, на работу в тяжелых и опасных 
условиях, а также не заниматься трудом, требующим логики и сосре­

доточеююсти. 

Третья группа стереотипов, отнесенных Анкером в разряд про­

чих, включает, например, более высокую склонность женщин кис­
полнительской деятельности, меньшую потребность в получении 
высnкnго дохода, повышенную заинтересованность в надомном 

труде и т.д. На наш взгляд, эта группа не равнозначна первым двум, 

а является их прямым следствием. Основываясь на Представлени­
ях о •естественных~ различиях между мужчинами и женщинами, 

nбщественное сознание формирует представление о том, каким об­
разом должны распределяться социальные роли между двумя по­

лами (см. рис. 1 ). Б свою очередь, стереотипность сознания в отно­
rнении разделения видов деятельности на мужские и женские ока­

зывает влияние на поведение как работников обоих полов, так и 

работодателей. 
Говоря о стереотипах, поддерживающих гендернос нсравенство, 

можно также предложить иную их классификацию, предполагаю-



щую выделение стереотипов положения и стереотипов поведения 

(см. [Рощин, Зубаревич, 2005]). 

Представпенияо•естестзенных• 
разли~иях между мужчинами 

и женщинами (физические и 
иктеллектуальныесrюсобности, 
склонностикоnределенным 

видам деятельности) 

Р11с. 1. Мсхан11зм tюзннкновепия и nоддержания rеидt>рпой сегрегации 

Стереотипы положения - это стереотипы работодателя. Работа~ 
датель воспринимает женщин как менее полезную рабочую силу. Он 
исходит из представлсний о том, что женщине надо сочетать трудо­

вую деятельность с се:.tейными обязанностями, поэтому от нее в 

меньшей степени можно ожидать сuерхтрудовых усилий, ориента­

ции на карьерный рост и т.д. Такая установка работодателя, несо­
мнешю, является дискриминационной. 

Стереотип nоведения - это, напротив, стереотип работников. 

Так как женщины знают, что к ним относятся как к менее предпочти­

тельным работникам, то они исходят из того, что соревноваться с 
мужчинами у них нет возможностей, и ныбирают виды деятельно­
сти, требующие меньших трудовых усилий. 

Более низкая самооценка женщинами своей конкурентоспособ­
Jюсти подтверждается даiшы:-.~и Российского мониторинга экоiюми­

ческого положения и здоровья населения (РМЭЗ). Так, более поло­

вины женщин считают, что у них мало качеств, которые ценятся в со­

временной эконт.шческой ситуации (см. табл. 5). 



Таблица 5 

Ге11дерные различия р самоО!(ешсе отсутствия качеств, 

востребованных 11а российском рынке труда, % числа опрошеJШЫХ 

HJ96!'. 1998 r 2000 [" 20021'. 20I01" 

Это то•шо про вас 

Жеt1щины 18,1 26,5 21,9 19,1 19,5 

Мужчины 11,7 20,5 18,0 14,5 13,8 

Пожалуй, это про вас 

Женщины .32,6 32,1 30,2 31,3 28,5 

Муж<Jины 29,8 28,8 27,6 28,3 26,0 

ЗатрудняюсЪ ответить 

Женщины 11,3 10,7 9,6 8,6 10,5 

Мужчины 11,8 10,8 10,7 8,9 10,2 

Скорее это не про вас 

Женuтны 27,0 23,4 26,3 29,6 31,2 

Мужчины 33,9 27,5 32,1 32,7 36,5 

Это ТО'1НО не про вас 

Женшины 11,1 7,4 9,0 11,1 10,3 

Мужчины 12,9 12,4 11,6 15,6 13,6 

Расс•шта1ю авторами по: РМЭЗ, 1996-2003 rr. 

Что касается ~ужчин, то их оценки оказываются более оптими­

стичными. В среднем по сраuнению с женщинами мужчин, с•штавших, 

•по у них недостаточно ценных качеств, было на 10% меньше. Обрат­
ная тенденция наблюдается то1·да, когда речь идет об оценке достаточ­

ности качеств. Здесь мужчин, наоборот, на 10% больше. В среднем за 
эти годы около 45% мужчин думали, что у них много качеств, которые 
ценились на тот момент на рынке труда (ответы <~скорее это не про ~~е­

ня~ и <~ЭТО точно не про меня~), тогда как таких женщип 37%. 
Стереотипноведения, различия в самооценке задействуют меха· 

низмы самоотбора. Мужчины и женщины на основе осознаваемых 
ими различий своих позиций в конкурентоспособности, n J"ендерных 
ролях и семейных оfiязанностях демонстрируют предпочтения к раз­
JШЧНЫМ рабочим местам. 

Таким образом, на рынке труда действуют одноиремен но и дис­

криминация, и механизм самоотбора мужчин и женщин, которые не 
позволяют им занимать одинаковое ноложение. 



В рамках экономической теории, предполагающей, что экономи­

ческие агенты действуют рациовалыю, а рынки функционируют эф­
фективно, объяснение существования nрофессиональной гендерной 
сегрегации проводится в контексте теории человеческого капитала и 

теории дискримиыации, которые разграничивают влияние факторов 

предложения труда и спроса на труд соответственно. 

Выбор занятия, профессии, в соответствии с теорией человече­
ского каnитала, сопряжен с индивидуальной оценкой отдачи от нее 

·в течение трудовой жизни. При этом основными детерминантами, 

определяющими размер заработка работника, являются параметры 
ero человеческого капитала: образование и опыт работы. 

Если с точки зрения формального образования в настоящий мо­

мент можно говорить о гендерном равенстве в развитых странах, то 

по продолжительности трудового стажа, а значит, и по уровню накоп­

ленного профессионального опыта женщины в среднем проигрыва­

ют мужчинам. И дело даже не только в более раннем переходе жен­

щин в состав экономически неактинного населения9 . Согласно дан­
ным, представленным в работе Р. Эренберга и Р. Смита (Эренберг и 
Смит, 1996, с. 340], для каждого уровня образования в когорте 

25-летних ожидаемая продолжительность трудовой карьеры разли­
чается в зависимости от нола на 7-9 лет. Такое положение вещей 
объясняется тем, что закрепленная за женщинами обязанность по 
уходу за детьми приводит к прерываиию ими трудового стажа на не­

которое время 10 . 
Может показаться, что эта концепция, акцентируя внимание ис­

ключительно на количестве накопленного человеческого капитала, 

не делает очевидной асимметрию в выборе представитеJJями разtюго 

пола разных профсссиональных ниш. Однако это не так. С. Полачек 

9 В некоторых странах, действи-rелъно, официальная продолжительность 
трудовой жизни мужчин больше, чем у женщин. Например, мужчш1ы лакида­

ют рынок труда в более позднем, чем женщины, возрасте в России (60 лет про­
тив 55), Польше н Великобрнтанш! (65 лет nротив 60). Однако распростране­
на и практика выхода на ленсию по достижении мужчинами и женшинами 

одинакового возраста: 65 лет в США, Канаде, Японии и Швеции, 60 лет во 
Франции. 

10 На само:>~ деле, как показано М. Gаскаковой [Баскакова, 2002], в россий­
ских условиях существую-r факторы, сннжающне общий трудоnой паж и для 

мужчин (служба в армии, худшие показатели здоровья). Таким образом, об­
щие различия в трулоном стаже мужчин и женщин могут в реальности ока­

заться не такими значительными. 



{Polachek, 1981] доказывает, что в рамках теории человеческого ка­
питала можно учесть качественные его различия и, таким образом, 
объяснить устойчивое существование профессиональной сегрега­

ции. Дело в том, что, поскольку рациональное поведение предполага­

ет выбор женщинами профессий, характеризующихся невысокими 

потерями в заработках, связанными с временным уходом с рынка 
труда, они должны в:qiбирать профессии с относительно высокой 

стартовой заработной платой и низкой отдачей от накопленного про­
фессионалыюго опыта. 

Кроме того, выполнение занятыми женщинами ~двойной функ­
ции• требует, чтобы они меньше времени, чем мужчины, расходова­

ли на работу за заработную плату. Как следствие, женщины выбира­

ют такие сферы деятельности и рабочие места, которые допускают 
более гибкие режимы занятости, позволяя работать либо в сокра­
щенном режиме рабочего времени, либо чередуя дни полной нагруз­
ки со свободными днями. В то же время в соответствии с традицией 

предполагается, что предпочтения мужчин в отношении выбора 
сфер занятости опосредуются необходимостью зарабатывать для 
обеспечения материального положения семьи. Эти различия лежат в 
основе гипотезы «доминирующих предпочтений»- или -«доброволь­

ной скученности• М. Киллингсворта [Кillingsworth, 1987]. 
По мнению Р. Анкера [Anker, 1998, р. 16], теория человеческого 

капитала не может считаться единственной объяснительной осно­
!ЮЙ существования профессиопальпой сегрегации, поскольку, во­

nервых, на протяжении последних десятилетий возросла ориентация 

женщин на участие в рабочей силе; во-вторых, во многих странах 
снизился объем необходимого домашнего труда; в-третьих, быстры· 

ми темпа.\Ш растет доля домашних хозяйств, возглавляемых жен­
щинами; в-четвертых, многие типичtю -«мужские»- профессии (осо­

бенно из разряда неквалифицированных) в действительности не тре­

буют значительного накопленного человеческоm капитала. Сложно, 

однако, в полпой мере принять его доводы. На наш взгляд, имен­

tJО нервые три тенденции привели к тому, что уровень сегрегации 

п развитых странах во второй половине ХХ в. значительно сократил­

ся. Тем не менее, и это абсолютно очевидно, только факторами, ле­
жащими на стороне предложения и связанными с человеческим ка­

питалом, объяснить сегрегированность структур занятости невоз-

Поведение работодателей, оказывающее влияние на распределе­

ние мужчин и женщин между сферами занятости, описывается на ос­

нове концепции гендерной дискриминации, согласно данному под-



ходу к объяснению существования профессиональной гендерной 

сегрегации, работодатели устанавливают барьеры для входа жен­
ЩlШ в определенные профессии или для занятия ими руководящих 

должностей. При этом нри<шны подобного дискриминационного по­
ведения работодателей могут быть как нерациональными, т.е. осно­
ванными исключ1пслыю на субъективном негативном отношении 
к женщинам, так и рациональными, оспо1Jа1шыии па представлении 

об относительной величине реальных издержек и выгод, связанных 
с най~юм и/или продвижением женщин по карьерной лестщще. 

В первом слу<ше речь идет о так называемой склонности к дис­

криминации, допущение которой яnляется методологическим прин­

цином анализа явления дискриминации в концепции 1". Беккера 
[Bcckcr, 1971] 11 . Во втором- работодатель может считать, что найм 
женщин сонряжен с дополнительными издержками, или же что жен­

щины, при прочих равных, обладают меньшей производительно­

стью. В обоих случаях предпочтение при найме отдастся представи­
телям ведискриминируемой 1·рунны- мужчинам. 

Как отмечалось выше, подобные предубеждения во многом ос­
новыnаются на господствующих в общее1·ве стереотипах, и вередко 

встречаются ситуации, когда эти стереотипы не просто подл;ержива­

ются, но навязываются общественному сознанию. Например, осе­
нью 2004 г. Международная конфедерация обществ потребителей 

(КонфОП) подала в Федеральную антимонопольную службу заяв­
ление, сочтя, что реклама моющего средства l.enor, спятая реклам­
ным агентством Grcy для компании Procter & GamЬle, несет в себе 
дискриминирующий женщин посыл. В рекламном ролике была по­
казана женщина, думающая на работе не о делах, а только о членах 

семьи, доме и отдыхе. Параллельна голос за кадром задавал вопрос: 

40 чем думает женщина на работе'?» Коллегия всдоиства приняла 
доводы Копф011, опираясь на исследование, нраведенное общест­
венной организацией «Самарский центр гендсрных исследований». 

Оно показала, что подобные рекламные ролики закрепляют дискри­

минационный стереотип о женщине как неныгодном, второсортном 

работнике. 
Тем не менее, отказывая претенденткам в найме, работодатели не 

обязательно негативно относятся к женщинам-работницам, паскаль-

11 Первая работа Г. Беккера, rюсвященная дискрим11нации, вышла в 1957 r. 
Перевод избранных глав второm- 1971 r.- издания этой книги С).!.: [Беккер, 

2003]. 



ку с точки зрения снижения ожидаемых издержек при найме жен­

ЩJIН пх поведение может быть рациональным. Во-первых, этому за­

частую способt-Iвует трудоное законодательство, ограничивающее воз­

можности применения женской рабочей силы или требующее от ра­
ботодателя дополнительных расходов на ее содержание 12 • Во-вторых, 
из-за того, что издержкн uремени и материальных ресурсов на выяв­

ление истинных характеристик работников высоки, согласно концеп­
ции статистической дискриминации, работодатель может предпочи­
тать не нанимать на определенные 11рофессии и должности женщин, 

приписывая характеристики, присущие в среднем всем женщинам, 

конкретной претендентке на рабочее место. В результате на рынке 
труда существуст дискриминация н отношении женщин, а профее­

сии оказываются сегрегированными по полово~1у признаку. 

Дискриминация со стороны работодателей в неявНО;\1 виде так­

же опосрсдует выбор работниками сферы деятельности, поскольку 
повышает для дискрю.шнируемой группы издержки работы в не­
типичных для их пола профсссиях. Как показывает А. Беллер, ужес­

точение контроля за выполнением: антидискриминационного зако­

нодательства повышает вероятность работы женщин в •мужских\> 
профессиях, тем са~1ым способствуя снижению сегрегации [Belleг, 

1982]. 
Очевидно, что все описанные факторы находятся в тесной взаи­

мосвязи дру1· с 11ругом. Многие авторы (см., напр., [Terrell, 1992J) го-

12 Например, во многих стр<шах законодательство предполагает полную 
или частичную оплату работодателем отпуска по беременности и родам. Иног­

да работодатель обязан организовать центр для содержания детей в течение 

р<~бочего дня, еелн на прсдпр(JЯтии занято определенное количество женщин 

с детьми (см. [Terrell, 1992]). Советское трудовое законодательство О!·раюf•ш­
u<Jло или даже запрещало использование женского труд<~ н<~ ряде р<~бот, содер­
жало жесткие нормы, регулирующие трудженннш r детьми. Как следствие, его 
направленность на охрану материнства и младенчеств<J на деле ограшl'пшало 

женщин в выборе профессии и места работы, а также превращало их в глазах 
работодателя в рабочую силу «второго сорта\> (01. [Рощи н, 1996]). Трудовой 
кодекс РФ, вступивший в силу с 1 февраля 2002 г., также содержит положе­
юtя, выделяющие особенности занятости женщин. Но, во-нервых, большая их 
часть теперь не носит запретительного характера (так. нормы выработки бере­
менным желщ1шам снижаются только по их заявлению (ст. 254), а привле•Jе­
lше к сверхурочной работе допуск<Jется с их письмешюго согласия (ст. 259), 
тогда как прежде было запрещено); а во-вторых, часть льгот может быть пре­

доставлена не только матерям, но и другим членам семьи, осушествляющим 

уход за детьми. 



варят о самовоспроизводящемся характере гендервой сегрегации: 

поскольку решение о выборе сферы деятелыюсти принимается 
с учетом ожидаемой отдачи от нее, то выполнение женщинами в об­

ществе двойной функции - работника и матери - •корректирует~ 
их выбор в направлении, отлично.\f от ситуации, которая имела бы 

место при прочих равных условиях. Речь идет не только об укладе и, 
несомненно, важных традициях, господствующих в обществе, когда 

выбор сферы деятельности предопределеt! представлениями о ти­
пичных мужских и женских занятиях. Даже п непатриархальных об­

ществах женщины могут предпочитать работу в традиционно •жен­
ских~ профессиях, поскольку в них легqе сл:елать карьеру из-за того, 

что в данных профессиях женщина, занимающая руководящий пост, 

воспринимается обществом адекватно и не дискриминируется. В ча­
стности, К Оглоблин считает, что существование гендерной сегре­
гации по сферам занятости в России и;-.1еет институциональную ос­

нову и является следствием того, что патриархальные взгляды на 

место и роль женщины в общсетвенном производстве в советское 

время были закреплен:ы в трудовом законодательстве и постоянно 

воспроизводились через приводящие к сегрегации модели поведе­

ния в сфере найма и продвижения по карьерной лестнице l Ogloblin, 
1999). 

В результате действия всех взаимосвяза1шых факторов гендер­

ной сегрегации во всем мире наблюдается тенденция превалирова­
ния жеt1щин в тех сферах занятости, которые предполагают выпол­

нение «естественных• для женщин функций. Иньаш словами, суще­

ствование неявного социального контракта предопределяет как раз­

ные предпочтения работников в отношении профессий, так и 
возможности входа в JIИX. 

Гендервые структуры занятости, находящие отражение в сущест­

вовании сегрегации, являются довольно ригидными, демонстрируя 

устойчивость во времени. Существенные изменения в степени ген­

дерной сегрегации можно проследить лиmь на значительных вре­

менных интервалах, измеряющихся десятками лет. Так, в экономи­

чески развитых странах серьезное сокращение неравномерности рас­

пределения мужчин и женщин между сфера:.~и деятельности стало 

заметным в течение последних 40-50 лет, когда женщины начали ак­
тивно занимать рабочие места, ранее традиционно ассоциировав­
шисся с мужской занятостью. Следовательно, можно говорить об ус­
тойчивом существовании на рынке труда двух сегментов - сегмен­

тов мужской и соответственно женской занятости. Этот вывод со­

гласуется с основными постулатами теории двойственного рынка 



груда, основа которой была заложена в работе К Керра середины 
1950-х гг. 13 

В соответствии с гипотезой о двойственном рынке труда, в каж­

дый момент времени tJa рынке труда сосуществуют два сектора (сег­
мента), при этом каждый обладает определенны:'.1и, присущими ис­
ключительно ему характеристиками. Основным критерием сегмен­

тирования можно назвать различия в особенностях формирования 
спроса на труд и его предложения, а также в реакции субъектов каж­
дого сегмента на экзогенные по отношению к ним изменения. Тради­

ционно сегменты характеризуются различиями в параметрах рабо­
чих мест, таких, как уровень заработной платы, режим и гарантии за­
нятоспt, доступ к СОI\ИаЛЫIЫ.\1 благам, возможность Jювьпнения ква­

лификации и карьерного роста и т.д. Лругими словами, можно 

говорить о наличии секторов с 4Хорошими,_ и 4ПЛохими,. рабочими 
местами или, соответственно, о -«nервичном• и 4ВТоричном• сегмен­

тах рынка труда. Ключевым моментом в данной теории является по­

стулирование ограниченной, а в крайнем случае - невозмuжной мо­

бильности между секторами. Как следствие, индивиды, занятые на 
•плохих• рабочих местах, по причине наличия институциональных 
барьеров для оерехол:а (наnример, дискримиНаJ\ИИ) лишены возмож­

ности улучшения параметров собственной занятости даже при сни­
жении днеперсии характеристик работников обоих сегментов. 

Наличие существенных различий в характеристиках рабочих 
мест, имеющих выраженную гендерную •окраску•, nодтверждается 

многими авторами. Наnример, в наших ранних исследованиях выяв­

лено, что в России работники традиционно 4мужских» профсссий 
зарабатывают в среднем значительно больше, чем работники 4Жен­
ских• профессий. Кро.\о!е того, рабочие места в 4Женском• сегменте 
нрофессий характеризуются меньшей продолжительностью рабоче­
го времени, меньшим количеством полчиненных и более высокой ве­

роятностью принадлежности к государственному сектору fМальце­
uа, 2005]. 

Вообще, гендервые различия в заработпой 11лате тесно связаны с 
<1симметричJюстью 1·ендерных структур занятости. Считается, что 

основным негативным последствием существования гендерной сег­

регации является неравенство результатов трудовой деятельности 

/\ЛЯ мужчин~~ женщин. При этом во всем мире наблюдается следую-

13 Обзор работ по теории сегментированного рынка труда см: [Taubman, 
Wachter, J986J 



щая тенденция: чем выше КОНI\ептрация женщин в отрасли или про­

фессии, тем меньше отношение уровня заработной платы !J :пой сфе­
ре к среднему уровню зарплаты в экономике в целом. На рис. 2, рас­
считанном авторами для всех отраслей кроме финансов и кредита1 " 
по [Труд и занятость в России, 1999,2003, 2006], полтверждастся эта 
закономерность для российского рынка труда . 
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Рис. 2. Соотношение степени концентрации женщин в отрасли 
и уровня заработной плать:r, 2004 г. 
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При этом возникает вопрос о каузальных основаниях такой взаи­

мосвязи. То ли женщины концентрируются в сферах деятельности с 

низкой онлатоii, то ли низкая заработпая плата формируется там, где 

выше концентрация женской занятости. 

Как видно из данных табл. 6, из устойчивой зависимости между 
долей женщин, занятых в отрасли, и относительным размером сред­

ней зарплаты n ней n России выбиваются только две отрасли: сель­
скос хозяйство и финансы и кредит. В сельском хозяйстве количест­

венно доминируют мужчины, а средняя заработная плата здесь явля-

14 Отрасль <~Финансы и кредит» была исключена из ряда да1шых, исполь­
зуемых для построения ;шюш тренда, но причине существенного отличия С(J­

туации в ней но сравнению с остальными отраслями, что обсуждается ниже в 

этом нараграфе. 



Таблнца (j 

Оrраслеваи коrщепrрация: жсшцщ1 и уровень :шработной платы 
по отраслям российской ;,кономиrш, 1992-2004 rr., % 

ОтраСJIИ ЖOIIOMHIOI 
J(OJIH ЖCI!IIliШ Н общеЙ 'IИCЛCIIII[)(:ТИ :laii!ПioiX 

""'''"" ""'"''' 00 """"""' 
19!)21·, 19!Jf>г 199111' 2000 1' 2002 г 20Щг НJ92г I!J!J61· 19981·. 2000r. 2002r·. 2ШИ 1' 

Всего 49 47 48 48 49 49 100 100 100 100 100 100 

Промышленность 45 41 38 38 38 38 118 110 115 123 118 117 

Сельское хозяйство 36 34 32 35 37 38 66 48 45 40 40 41 

Строительство 25 24 24 24 23 23 134 122 127 126 120 118 

Транспорт 26 26 26 26 26 26 146 144 114 150 136 141 

Связь 71 62 60 61 61 61 91 130 140 130 130 133 

Торговля и общественное 73 62 62 64 62 62 81 77 82 71 70 72 

жкх 48 46 46 47 48 48 82 106 105 88 85 85 

Здравоохранение 83 82 81 81 81 81 66 77 69 62 74 70 

Образование 79 82 80 80 81 81 61 70 63 56 G7 G2 

Культура и искусство 70 69 68 69 70 70 52 65 62 55 66 64 

Наука 53 51 50 50 50 50 61 83 99 121 126 129 

Финансы и кредит, стра- 86 74 71 71 72 72 204 193 199 243 285 247 

Управление 68 50 48 45 44 44 94 120 129 120 118 118 

Рассчитано авторами по: [Труд и эюJятость в России, 1999, 2003, 20061 



Таблпца 7 

Отношение сред11емесячной зарабопюй 1шаты жeJIЩИII к срсднемесячJюЙ зарабопюй плате мужчю1 
по отраслям российс~~:ой э~~:оиоми~~:и, 1998-2004 r1·.,% 

Oтp;:tCJIИ ЖUIЮМИКИ 199~ г 19991' 20001·. :.ЮО1 г 200:.:!1 2003 r 200-\r 
Bcezo 70,35 64,85 63,31 63,19 66,54 64,50 63,85 
Промышленность 68,89 63,96 62,86 62,18 62,87 62,72 62,04 
Сельское хозяйство 90,51 88,31 87,57 88,26 91,99 93,83 92,70 
Лесное хозяйство 100,98 98,76 103,37 104,35 100,18 101,69 101,34 
Строительство 79,41 78,84 76,60 76,67 80,09 82,06 85,63 
Транспорт 77,28 75,43 72,72 72,14 73,96 73,93 72,70 
Связь 70,34 61,89 58,09 57,91 60.09 60,01 58.83 
Торговля и общественное питаиве 73,29 64,19 65,33 61,60 56.22 61.77 fi1,L3 
Информаuионно-вычнслительное обслуживание 70.24 68,72 64,72 67,29 60.84 53.50 53.92 
Геология п разведка недр, rеодсзня и rидрометео- 59,03 
служба 

54,78 51,26 49,09 53,42 50,77 53,86 

жкх 77,79 76,31 78,13 78,20 78,58 79,04 80,26 
Здравоохранение 78,53 71,14 71,52 75,64 74,44 71,15 71,38 
Образовапис 82,98 77,78 80,01 78,07 78,53 76,88 76,27 
Культура и искусство 80,98 76,25 71,72 64,89 69,17 67,18 68,86 
Наука 73,99 67,87 68,48 66,26 65,45 64,76 67,41 
Финансы, кредит, страхование 77,43 70,39 72,35 70,05 67,56 66,37 62,73 
Управление 83,64 79,78 80,53 79,12 78,84 80,48 78,95 

Рассчtпано авторами no: [Труд и занятость в России, 2003, 2006] 



ется самой низкой в отраслевом разрезе. В финансовой сфере ситуа­

цюl обратная: несмотря на численный персвес женской рабочей 
силы, средняя заработная Шiата онережает показатели всех прочих 
отраслей. Однако несложно заметить, что в нервом слу•1ае доля жен­

щин в отрасли постепенно растет, тогда как в отрасли финансов и 

кредита со временем увели<швается концентрация мужчин. Этот 

факт хорошо иллюстрирует механизм формирования гендерпой сег­
регации на рынке труда и его влияния на гендервый разрыв в зара­

ботках: как только отрасль или профессия в силу причин, связанных 

с благоприятной экономической конъюнктурой, становятся высоко­
доходными, доля занятых в них мужчинначинает расти. 

Очевидно, что среднеотраслевой уровень зарабопюй IIлаты, ран­

но как и степень концентрации женщин в отрасли, являются сюлu­

ком агрегированными показателями, чтобы отражать размер выиг­
рыша или проигрыша каждой гендерной группы от занятости в дан­

ной сфере. Из данных табл. 7 видно, что даже в <~благополучных~ с 
ТО'IКИ зрения уровня заработной платы отраслях женщины зараба­

тывают заметно меньше. 

В целом на российском рынке труд<~. наблюдается устойчивая 
тенденция увеличения среднего разрыва в заработках между мужчи­

нами и женщинами. По данным Росстата, в настоящее время гендер­
вый разрыв в заработной плате составляет 36%, т.е. средний зарабо­
ток женщин равен лишь 64% среднего заработка мужчин. По другим 
экспертны~ и исследовательским данным и оценкам, этот разрыв до­

ходит до 40% и более (см. [Рощин, Горелкина, 2004]). 
Очевидно, что в основе такого разрыва лежит целая совокуп­

ностh факторов, в том числе региональные различия. В российской 
экономике прослеживается следующая тенденция: чем беднее реги­

он, тем больше гендернос равенство в заработках; чем регион богаче, 
тем различия в заработках существеннее. Иными словами, равенство 
в заработках в современной России достигается в бедности, а нера­
венство - в богатстве. 

Но именно профессиональная гендерная сегрегация называется 

сегодня одной из основных причин гендерных различий в заработ­
ной плате. Так, неравное распределение работников разного пола по 

профессням объясняет более чем 44% общет гендерного разрыва в 
оплате труда в США (см. [Bayard et al., 1999]), 30% в Чешской Рее­
нублике и Словакии (см. Uщajda, 2003]) и более 34% в России (см. 
[Рощин, Горелкина, 2004]). При этом проблема не ограничивается 
лишь традиционной разницей в оплате мужского и женского труда: 

исследования покаэывают, что, при врачих равных условиях, работ-



ники одного пола (допустим, мужчины), занятые в <~"мужскихv и 
<!"Женскихv сферах деятельности, также получают разное вознаграж­
дение за свой труд (см. [Bclleг, 1982]). Во многом это следствие вер­
тикальной сегрегации, она вносит существенный вклад н гендервый 

разрыв в заработках даже в том случае, когда мужчины и женщины 
заняты в одной врофессиональной группе. При этом важно, что вер­

тикальная сегрегация приводит также к неравенству в доступе к эко­

номическим ресурсам и припятию решений. 

Если различие в заработной плате~ наиболее наглядное отрица­

тельнос последствие се1-регации для женщин, то различие в условиях 

труда на рабочих местах демонстрирует отрицательное последствие 
сегрегации для мужчин. Так, например, несчастные случаи на рабо­

чих местах со смертельным исходом в 2004 г. в России у мужчин в 

16,5 раз выше, чем у женщин. По данным РМЭЭ, наиболее опасными 
являются рабочие места, на которых заняты представители <~"Муж­
скихv профессий: 25% имеющих 4Мужскиеv профессии трудятся в 
условиях, дающих право на досрочный выход на певсию, а также до­

полнительные выплаты и льготы. Среди работающих в остальных 

профессиях доля занятых на вредных и опасных производствах со­

ставляет 11%. 
Итак, рабочие места, принадлежащие 4женскомуv и 4Мужскомуv 

сегментам рынка труда, отличаются друг от друга рядом характери­

стик, среди которых одной из основных является заработная плата. 

Объяснение подобной ситуации дает так называемая модель .-стол­

потворения~>, или <~"переполненияv, описанная Б. Бергманн [Berg­
mann, 1971 ]. Если для большинства женщип доступ в определенные 
профессии затруднен, то мужчины имеют право претендовать tJa лю­

бые имеющиеся на рынке рабочие места. Такое положение приводит 
к сосредото<!ению женской рабочей силы н ограниченном круге ви­

дов деятельности, следствием чего и становится снижение уровня 

оплаты их труда по сравнению с мужчинами. 

Как было отмечено выше, теория дuойственного рынка труда 
предполагает не просто нали<ше на рынке труда двух сегментов с 

разными характеристиками rабочих мест и условий занятости, но и 
ограниченную мобильность между ними, что, в сущности, и является 
основной причиной устойчивой ссгментированности рынка труда. 

Факт присутствия барьеров для перехода работников каждого пола 
из одного сегмента рынка труда в другой является труднодоказуе­

мым. Тем не .менее во нторой главе настоящей работы будет показа­
но, что в текущий момент в России иптепсшнюсть трудовой мобиль­

ности обеих гендерных групп по направлению к нетипичным для их 



пола профессиям невелика - наблюдение, косвенным образом под­

тверждающее это предположение. 

Наблюдения за последние 10-15 лет экономического развития 
России позволяют сделать вывод о том, что рыночный механизм, по 

nсей видимости, поддержнuает н усиливает гендерную дифферен­

циацию в заработках, а также в других результатах, которые получа­
ют мужчины и женщины в сфере занятости. Этот вывод чрезвычай­

но важен с нормативной точки зрения, поскольку если рынок оказы­

вается весастоятельным н решении нроблем устранения гендерного 
неравенства на рынке труда, следовательно, нужны институциональ­

ные меры, нужна политика, которая будет воздействовать на подоб­
ные результаты и ограничивать их. 

1.2. Вопросы измерения 
гендерной сегрегации 

1.2.1. Методол02ия 

Количественная оценка любого экономического явления предна­

лагает учет двух взаимосвязанных аспектов статистики: методики 

юмерения и информационной базы исследования. К настоящему 
моменту в мировой практике разработан обширный инструмента­
рий, позволяющий описывать ситуацию с гендерной сегрегацией. 

Наиболее простым способом, позволяющим зафиксировать на­
личие гендерной сегрегации, является анализ распределения муж­

чин и женщин по профессиям и/или отрасля~f. Уже такой поверхност­

ный взгляд на гендерную структуру занятости дает возможность от­

ветить на вопросы, раскрывающие проблему сегрегации: 
• в каких отраслях 11 Професеиях заметно преобладание женщин, 

а в каких- мужчин? 

• в каких отраслях, профессиях доля представителей каждого 

пола превышает или является более низкой по сравнению с их 

долей в общем числе занятых? 
• равномерно ли женщины и мужчины распределены по всей от­

раслевой, профессиональной структуре или ограничены лишь 

некоторым количеством отраслей и профессий? 

Анализ изменений, происходящих в гендерной структуре занято­

сти, в свою очередь, позволяет выявить тенденции, связанные с уси­

лением или ослаблением гендерного -«характера» отраслей и профес­

сий, обнаружить процессы увеличения или сокращения неравномер­
lюсти в распределении мужчин и женщин по сферам залятости и ви-

1\<IМ деятельности. 



Для более точной оценки гендерной сегрегации на рынке труда 
используется ряд статистических показателей, называемых индекса­

ми сегрегации. В литературе сформулирован перечень требований, 

которым должен удовлетворять индекс сегрегации, чтобы адекватно 
отражать асим~1етричность профессиональной или отраслевой струк­

туры занятости (см., напр., Uaшes et al., 1985; Siltanen et al., 1995]). 
Во-первых, индекс сегрегации должен быть гендерн о симметрич­

ным, т.е. отражать тот факт, что степень, в которой женщины отделе­

ны от :-.1ужчнн, абсолютно совпадает со степенью, в которой мужчи­

ны отделены от женщин. Другими словами, на результаты расчетов 

не должна влиять замена данных о мужской занятости соответст­

нующи.\JИ дшшыми о занятости женщин и наоборот. 
Но-вторых, необходимым требованис.\J является так называемая 

инвариантность масштаба, предналагающая пен~-1менность расчетов 
И!щекса сегрегации при пропорциональном изменении численности 

МУЖЧИН li ЖeiiЩHf[ 

В-третьих, пндскс сегрегации должен удовлетворять критерию 

инвариантности гендерной структуiJы занятости. Зто означает, что он 

должен быть независиы от изменения доли мужчин (н соответственно 

женщин) в общей численности занятых, которое традиционно нерав­
но;о.1ерно, но может приводить к одинаковому процентнему измене­

вша количества занятых мужчин и женщин в каждой профессии. 

В-четнертых, к индексу сегрегации предъявляется требование 

нсчувствитсльности к степени укруrшенности щ.юфесснональJJЫХ 

групп. Иными слова.\ш, если профессии с одинаковым процентом 

женщин в IШХ объединить в одну категорию, значение индекса не 
должно из~ениться. 

В-пятых, исnользование нндекс<t сеt·регацин должно обеспе<JН­

вать соб.:нолевие ttршщипа нсре.rсщеншt: если работники персходят 
из профсссийjотраслей, где сконцентрированы IIреl!ставители их !!О­

л а в те сферы, где их прсдставлснность низка, то индекс сегрегации 

должен сократитпся. 

Наконец, в-шестых, ннnекс должен и~еть JIОстояtшые верхнюю и 

нижнюю границы значений, отражающие ситуации полной сегрега­

ции и се отсутствия соответственно. 

Существующие н<~ настоящий момент измерители гендерной сег­

регации в разной степени удовлетворяют перечисленным требовани­

ям. Самым старым и наиболее широко используемым (и в то же вре­
мя нызывающим наибольшую критику) является индекс диссимиля-

1\ИИ (lпdex of clissimilarity ~ IЛ), или индекс Дункана, применявший­
ся верноначально для иэмерения растюй сеrрегацин [Ouncan et al., 



1955]. Индекс соотношения полов (Sex гatio- SR) был разработан 
в начале 1980-х гг. для исследований Министерством занятости Ве­

ликобритании тепде1щий занятости женщин и мужчин на протяже­

нии ХХ в. Иногда в литературе он называется индексом Хаким (Ila­
kim index) по имени своей создательпицы [Hnkim, 1992]. Индекс за­
нятости женщип (Women employment- WE), исполюуемый ОЭСР 
для анализа международных тенденций, получил свое название пос­

ле доклада ~женщины в занятоспн-, в котором впервые был нриме­
нен [OECD, 1980]. Иногда для опелки неравенства в распределении 
мужчин и жetJJI\HH пn отраслям и профессия м используется коэффи­

I[Иент Лжини (Gini coefficient- G)- традиционный измерителп не­

равенства доходов населения. Единичные работы сnдержат расчеты 

на основе индекса Кармела и Маклахлана ( Karшel ошd Maclachlan 
iшJex- IP) (см., напр., [Ешегеk et al., mimeo]). Последние разработки 
в этой области принели к созданию в начале 1990-х гг. индекса прс­

делыюго соответствия (Maгginal matching index- ММ), используе­
мого сегодня рядом исследователей, н частности rpymюii экспертов 

u области равенства на рынке труда Европейского Сообщестна и др. 
[Biackburn, 1993]. 

Для наt-лядного отражения особенностей расчета нанболее актив­
но используемых индексов сегрегации воспользуемся предложенной 

н работе Дж. Силтанен и др. [Siltancn ct al., 1995] «базовой таблицей 
сегрегации» (см. табл. 8). В ней используются следующие обо~тачения: 

Р- общая численность занятых женщин; 

М- общая численность занятых :.~ужчин: 

N- общая чисш'tшость заннтых (N"" Р +М); 
Pr и Fm- количество женщин, занятых в ~женских» и «мужских» 

Професеиях (отраслях) соответственно (F = Fr + Рт); 
Mr и Mm - количество мужчин, занятых в ~женских» и «муж­

ских-;. Професеиях (отраслях) соответствешю (М= Mt +М т); 
Nr и Nm -общая численность занятых в ~женских» 11 <<мужских» 

ttрофессиях (отраслях) соответственно (Nt= Fr+ М,; Nm = Fm +М т) 

Таблrtца 8 

Базовая таблица гендерной сеrреrации 

--~------,-----, 

llрофессии (отрасли) 
[[O.'I работника 

Всею 
ЖсiiЩИIШ MVЖ'IIIIIЫ 

«ЖCHCKIIeJ• f)-

1 

Mr Nr 
«Мужские;- f"m А1,_ N~ 

Всего м N 



Нетественным образом возникает вопрос: какш,J образом проис­

ходит определение гендерной дo:.tиtJatiТЫ сфер занятости, т.е. их раз­

деление на -«мужские~ и -«женские~. В исследощтеJtьской литературе, 

а также в документах международных и правитсльствснных органи­

ЗаJ\ИЙ встречаются разные методики разделения сфер занятости по 

гендерно.му признаку. Их можно предстапить в пиле двух JЮЛ.Ходов. 

Первый подход предполагает определение некоторnго порогопо­

го значения процента женщин/мужчин, имеющих данную профес­

сию, который и является критерием для отнесения этой профессии 

к определенному -«гендерно доминируемо:.~:у~ типу. Пренмуществом 

такого подхода можно считать то, что при его использовании не име­

ет значения, !Ю какой нричине, например, большинство профсссий 

в экономике являются <<мужски:>1И>>: из-за TOI"O, '-!ТО работники разных 

полов неравномерно распределены между сферами занятости или 
из-за низкого уровня участия женщин в рабоLJей силе. Ведь с фор­

мальной точки зрения женщины и в том и в друго:\f случае находятся 

t:1 менее выгодном ноложении, работая или претендуя на получение 

работы в этих профессиях (отраслях). 
Именно этот подход преобладает в большинстве исследований, 

носвященных гендерной сегрегации. Однако сложность соrюставле­

ния публикуемых результатов заключается в том, что исследователи 
выбирают разные значения пороrового уровня. Напрюtер, в работах 

Р. Анкера профессия относится к определенному -«гендерно домини­

руемому>> тину, если доля запятых в ней представителей одного пола 

превышает 80% [Anker et al., 1986; Anker, 1998]. В статье К Хаким 
пороговое значение равно 70% [Hakim, 1993], п работе С. Рощина и 
Н. Зубаревич- 33% [Рощин, Зубаревич, 2005]. Профессии, которые 
в соответствии с описанным принципом, не могут быть идентифици­
рованы как -«мужскиеt> или <!женские~, относятся к типу -«интегриро­

ванных~. 

В рамках второго подхода выделение <!Гепдерно доминируемыхt-­

профессий происходит на основе сопоставления доли женщин, заня­

тых в данвой профессии, с долей женщин в сфере занятости в целом. 

Содержательное обоснование данной концепции заключается в том, 
что при отсутствии тендерной сегрегации на рынке труда доля 

работников-женщип в каждой профессии совпадала бы с их долей в 
общей численности занятых, т.е. в терминах -«базовой таблицы сегре­

гации~ Ft/Nt= Fт/Nт =F/N. 
Как и в cлyLJae первого подхода, используя общий припцип, ис­

следователи, тем не менее, устававлипают ра:шые пределы значений, 

позволяющих отнести профессию к тому или иному -«гендерно доми-



нируемо:-1у»- тиnу. Наnример, А. Беллер оnределяет nрофессию как 

.смужскую»-, если nроцент мужчин, работающих по этой nрофессии, 
превышает их долю в общем числе занятых па 5% [Beller, 1982]. В ра­
боте Ф. Блау и др. предложе1ш следующая методика: нрофессия счи­

Тается .с преимущественно женскойt>, если р;, > (Р, + 10), и .с преиму­
щественно мужскоЙ'!', если р;, < (Р,- 10), где р;,- процент женщин 

среди занятых в nрофессип i в год t, Р, - процент женщин н общей 

численности занятых в экономике fB!au et aJ., 1998Ь]. 
Итак, обратимся непосредственно к особенностям расчета индек­

еов сегреrаttии. Как уже говорил ось, в большинстве работ, поевящен­
ных анализу гендерной сегрегации, для оценки масштабов данного 
явления используется индекс диссимиляции f{ункана (ID), общая 
формула для расчета котароса выглядит следующим образом: 

ще fi и М;- количество женщин и соответственно муж<шн, занятых 

n профессии i, F и Af- общее количество :.~анятых в экономике жен­

щин и мужчин; i из:.Jеняется от 1 до числа, соответствующего количе­
ству профессий (отраслей) в экономике. 

Индекс измеряет стененьсегрегации от О, когда рынок труда ха­

рактеризуется !ЮЛНЬIМ отсутствием сегрегации, до 1 (или 100%), что 
отражает абсолютно сегрегироваппую структуру занятости. 

Несложно наказать связь основной формулы с .сбазовой табли­
цей сегрегации>>, носкальку 

Самой распрострапеш-юii интерnретацией индекса диссимиля­

ции янляется представление о том, что он отражает долю занятых 

мужчин или женщин, которые должны были бы сменить профессию 
или отрасль для достижения равномерного распределения полов 

между сферами деятельности. Однако в работе 3. Тзаннатоса показа­
но, что подобная интерnретация верна только в том случае, когда 
11 икономике занято одинаковое количество рабопшков каждого по­
ла [Tzannatos, 19901. По:)Тому 1:'. Анкер приводит более корректную 
версию: индекс сегрегации показывает сум.му долей мужчип и жен­

щин, которые должны были бы сменить профессию или отрасль, что­
бы доля женщин в каждой профессии была одилаковой и равной до­
ле женщин в обшей численности занятых [Anker, 1998]. 



Индекс соотношения nолов на рынке труда измеряет разницу 
между стеnенью, в которой женщины •сверхnредставлены!J. в •жен­

ских!J. и <~:недопредставлены!J. в •мужских!). профессиях, и рассчиты­

вается по формуле: 

SR~ NIF~/N- NmF~/N ~н~-~:} 
Данный показатель врименяется для сопоставления реальной 

ситуации п гипотетической, которая имела бы место, если бы не бы­
ло сегрегации б. Иными словами, как и в cJJyчae с ID, индекс SR рас­
считывается для проверки того, совпадает ли распределение мужчин 

и женщин в профессиональной (отраслевой) структуре со структу­

рой занятости вообще. Нижней границей количественного значения 
индекса является О - положение, когда реальная и гипотетическая 

ситуации совпадают, в то время как верхний предел не лимитирован. 

Однако, как следует из особенностей построения, индекс соотноше­
ния rюлов в большей степени отражает ситуацию не с сегрегацией 
как таковой, а с концентрацией работников разных полов в отдель­

ных сферах занятости. 

Индекс женской занятости, аналогично индексу диссимиляции, 

отражает тот факт, что сегрегация представляет собой отклонение 

доли женщин в ра:-.tках отдельных nрофессий (отраслей) от доли 

женщин 1:1 общей численности занятых. Он измеряет сумму отклоне­

ний удельного веса женщин в каждой nрофессии (отрасли) от удель­

ного веса всех занятых в данной профессии (отрасли): 

Можно сказать, что данный показатель измеряет различия меж­

реальной и ожидаемой долей женщин в конкретной профессии 

причем ожидаемая доля равна доле женщин в структуре 

занятости. Основным недостатком индекса является то, что он не 

удовлетворяет крнтерию сш.1~1етрпчности: его значение меняется 

в зависимости от того, рассматривается ли распределение по профес­

сияN~ женн(ин или мужчин 

u; При отсутствии сегрегации на рынке труда доля женщин в каждой про· 
фессии (отрасли) совпадает с долей женщин и в общей численности занятых, 

J.e. F,jN, '""F/N (равно как M./N, "'MjN). 



В сущности, WE является вариацией индекса диссимиляции. 
Связь между двумя показателями отражается следующей зависимо-

В отдельном случае, когда количество мужчин и женщин, заня­

тых в JKOtJO:-.Jикe, одинаково, значения двух индексов совпадают. По 

этой причине можно утверждать, что различия в диню-шке двух по­

казателсй - индекса диссимиляции и индекса женской занятости -
отражают исключительно изменения в количестве мужчин и жен­

щин на рынке труда, а не nсамой гендерной сегрегации. 

Форму л а для расчета индекса Кармела и Маклахлана имеет nид: 

В свою очерещ., :::по выражение также может быть трансформи­
ровано в выражение, использующее показатсли «базовой таблицы 
сегрегации* и показывающее связь данного индекса с индексом дис­

симиляции: 

IP~2-~·f{t- ~} 
Индекс IP принимает значение О в случае отсутствия гендерной 

сегрегации, а в ситуации абсолютно сегрегировашюй структуры за­

шпости становится равным произведению долей жЕ'нщин и мужчин 

в общей структуре занятости, умноженному на 2. 
Иидеi<с предельного соответствия, разработанный группой экс­

пертов по ситуации женской зrшлтости Европейского Сообщества, 
признается сегодня пока~ателем, наиболее полно отвечающим требо­
ваниям, предъявляемым к измерителю гендерной сегрегации. Фор­

мула для вычисления данного индекса имеет следующий вид: 

И1щекс предельного соответствия изначальпо разрабатьшался 

с целью избежания основного недостатка представленных выше ин­
дексов сегрегации - они не являются инвариантными к динамиче-



ским изменениям в профессиональной структуре, т.е. к разделению 

профессий на «мужские>> и «женские». Например, если доля женщип 

среди всех занятых вырастет, приближаясь к 50%, и при этт.1 распре­
деление женщин (равно как и .\Jужчин) между профессиями или от­

раслями останется прежни~, то значение индекса WE уменьшится, 
отражая снижение степени сегрегации, индекс IP увеличится, отра­
жая усиление сегрегации, индекс диссимиляции не изменится. 

Индекс предельного соответствия основан на предположении о 

том, что общее количеспю работников н «женских• нрофессиях рав­
но общему количеству занятых в экономике женщин, т.е. N1= F, а ко­
личество занятых мужчин совпадает с числом имеющих «мужские> 

профессии, т.е. Nm = М, что и является нринципом <<соответствия», 
содержащегося u названии индекса. Сам индекс показывает степень 
отклонения реальной ситуации от случая абсолютпой сегрегации, 
когда все женщины заняты в «женских» отраслях и профессиях, 

а мужчины - в 4мужскихэ-. 

Итак, индекс предельного соответствия измеряет силу связи 

между полом работника и принадлежиостью к профессии (отрасли), 
в которой он занят, к «женским» или «мужским» Професеиям (от­

раслям). Преимущества этого показателя над всеми остальными за­

ключается в том, что на его значение не влияют изменения в долях 

мужчин и женщин в экономике в целом, а также в профессиона.Jiьной 

(отраслевой) структуре рынка труда. Единственное, что определяет 

его значение - распределение мужчин и женщин по профессиям (от­

раслям). Значения индекса ММ могут изменяться в пределах от О 

до 1. Если значение ММ достигнет 1, это будет озtшчать, что гендер­
пая сегрегация максимальна, т.е. в «женских• профессиях (отрас­

лях) заняты только женщины, а в (<мужских> - только мужчины. 

Если ММ= О, то гендерной сегрегации, т.е. и 4Женские» и (<мужские» 

профессии (отрасли), более или менее соответствуют структуре за­

нятости вообще. 
Несмотря на свои преимущества, индекс ММ нельзя считать по­

казателем, свободным от недостатков и, следовательно, абсолютно 
адекватно отражающим ситуацию с гендерной сегрегацией на рынке 

труда как при статическом, так и при динамическом рассмотрении. 

Анализируя различия в значениях индексов диссимиляции и пре­

дельного соответствия, рассчитанных с использованием одних и тех 

же данных, Р. Анкер сделал вывод о том, '!ТО эти различия очень тес­

но коррелируют с долей женщин n несельскохозяйственном секторе. 
По ero мнению, эти результаты можно экстраполировать на всю за­
нятую женскую рабочую силу, что позволяет сделать вывод о том, 



что для стран с очень низким уровнем участия женщин в рабочей си­
ле значение индекса предельного соответствия будет неправдапо­
добно низким, отражая незначительную степень сегрегированности 

рынка труда [Ankeг, 1998]. 
Возnращаясь к методике подсчета описанных индексов, отметим, 

что для измерения гендерной сегрегации при помощи индексов ID, 
SR, WE и IP используется одна из вариаций второго подхода; «жен­
скимИ>> считаются профессии, в которых процент работников жен­
ского пола выше доли женщин в общей численности занятых, т.е. те, 

где женшины «сверхпредставлены~ относительно масштабов своего 
участия в занятости в целом. Расчет индекса предельного соответст­

вня предполагает иной принцип отнесения профессии к тому или 

иному нендерно-доминируемому~ типу. Все профессии ранжиру­

ются по доли занятых в них жентцин в порядке убывания. Далее, на­
чиная с самой первой профессии, суммируются численности заня­

тых в них до тех пор, пока накопленная сумма не сравняется с общим 
числом женщин, занятых на рынке труда. При последнем mаге сло­

жения и онреJ\еляется граница между «женскими~ и «мужскими»­

профессиями. Профессии, оказавшисся пыте этой границы, счита­

ются «женскими~, ниже- «мужскими~. Эта процедура н называется 

продедурой нределыюго соответствия. 

1.2.2. Источники информации 
Детальвое определение статистических методов анализа, учет 

всех нюансов наблюдаемого объекта позволяют максимально точно 
нзмерить его количественные характеристики, что необходимо для 

l!олучения достоверных выводов исследования. Однако это невоз­

можно без соответствующей базы данных, в которой должна быть со­
(}рана вся необходимая для расчетов информация. 

Источником информации о !"f:~ндернuй структуре занятости во 

всех странах являются общенациональные обследования населения 

(нрсжде всего- выборочные обследования рабочей силы), которые 
11 обязателыюм tюрядке проводятся государственными статистиче­
скими органами15, но могут быть дополнены информацией, почерп­
нутой из опросов, организуемых незаf!исимыми аналитическими 

I(снтрами (иногда- при сотрудничестве с государственными стати-

Hi Соотвстстнуюuше данные, необходимые для исследования гендерной 
сегрегации, можно получить либо на сайтах национальных статистических 
служб, либо на сайте МОТ (http:j jlaborsta.ilo.org). 



стическими службами). Очеuидно, что uозможности и международ­
ных сраnнений, и анализа динамики уровня сегрегации u отдельной 
стране в значительной степени определяются сопоставимостью ме­

тодик, применяемых в ходе сбора, первичной обработки и представ­

ления соответствующей инфор~щции. 

Сложности, проистекающие из особенностей методик сбора ин­
формации, связаны со следующими моментами. Во-первых, сущест­

вуют различия в возрастных границах опрашиваемого в разных стра­

нах населения. Так, u обследоnаниях рабочей силы участnуют лица, 
достигшие возраста экономической активности, который в большин­
стве европейских стран, включая Россию, а также в Канаде, Японии, 

Корее, Австралии и Ноuой Зеландии равен 15 годам; п Португалии-
14 годам; в США, Швеции и Норвегии- 16 годам. Верхняя граница 
возраста экономической активности также не всегда совпадает. На­

пример, в России она составляет 72 года, а в Венгрии и Норвегии -
74 года. Во-вторых, различается охват опросами разных групп насе­
ления. Это касается включения или невключения в выборку пред­
ставителей тсtк называемых спорных rрупн. Например, в Австрии, 

Финляндии, скандинавских странах в опросах принимают участие 

военнослужащие, тогда как в Канаде, Германии, Великобритании -
нет. В-третьих, по-разному определяется статус занятости - наибо­

лее серьезная причина смещения данных, поскольку предоставляе­

мые статистическими службами данные о гендерной структуре про­

фессий и отраслей основаны на анализе занятого населения. 

Как известно, наибольшая степень рассогласования методик оп­
ределения занятости связана с трактовкой самозанятости, занятости 

в домашних хозяйствах, занятости неоплачива~мых работников се­

мейных предприятий и эпизодической занятости. Согласно реко­
мендациям Международной оргаrшзации труда (МОТ), отнесение 
представителей той или иной из перечисленных групп к занятым 

или к экономически неактивному населению может проводиться 

с учетом особенностей функционирования национального рынка 
труда. Учитывая, что в странах с непысоким уроuнем развития заня­

тость женщин зачастую находится вне пределов рынка труда в тра­

диционном понимании, этот факт может являться причиной заниже­

ния реального уровня гендерной сегрегации. 

Принципы перnичной обработки информации приводят к сме­
щенности получаемых результатов и зачастую затрудняют проведе­

ние сравнительного анализа из-за различий в припятых кодификато­

рах отраслей и профессий. Практически во всех европейских странах 

учет отраслевой принадлежности индивида ведется в соответствии 



с третьей редакцией Международной стандартной классификации 

видов деятельности (International Standaгd Industгial Classification of 
all Economic Activities - ISIC-3), а nрофессип занятых - в соответ­

ствии с Международной стандартной классификацией занятий 

(International Standard Classitkation of Occupations- JSC0-88). В то 
же время, например, в США и Великобритании используются свои 

классификаторы, отличные от общепринятых стандартов. Кроме то­
го, переход национальных статистических органов с использовав­

шихся ранее ISIC-2 и ISC0-68 на сбор информации в соответствии 
с новыми редакциями международных классификаторов происхо­

дил не одновременно. 

В России официальные данные об отраслевой структуре занято­

сти предоставляются Росстатоы на основе Общесоюзного классиtРи­

катара отраслей народного хозяйства (ОКОНХ) и Общероссийского 
классификатора деятельности предприятий (ОКДП). В работе 
А. Лукьяновой {Лукьянова, 2003] содержится подробный анализ со­
поставимости ОКОНХ, используемого для формирования статисти­

ки по результатам обследований предприятий, и ISIC-3. Основные 
различия двух систем классификации связаны с те:.1, что, во-первых, 

в ОКОНХне учитываются занятые в вооруженных силах и военизи­

рованных структурах; во-вторых, не совпадает отнесение ряда видов 

деятельности к определенным отрасля:.-1. По этой nричине для прове­

дения межстраноных сопоставлений относительно генлерной сегре­

гации на рынках труда целесообразнее использовать результаты Об­
следования населения по проблемам занятости (ОННЗ), которые 

классифшщруют отраслевую структуру занятости в соответствии с 

ОКДП, практически идентичным с ISIC-3. 
Общероссийский классификатор занятий (ОКЗ) был разработан 

в соответствии с Государственной програм:.юй перехода Российской 

Федерации на принятую в международной практике систему учета и 
статистики, исходя из требований развития рыночной экономики. 
Систематизация видов трудовой деятельности (занятий), принятая 

в ОКЗ, в основном соответствует ISC0-88 и иыеет иерархическую, 
четырехуровневую структуру 17 • Самы:.1 высоким уровнем классифи­
кации в ISC0-88 является выделение десяти профессновальных 
групп: руководители; специалисты высшего уровня квалификации; 

специалисты среднего уровня квалификации и вспомогательный 

17 Исключением являеп·я группа <~Военнослужащие», включен!Jая в ISC0-88, 
но отсутствующая в ОКЗ 



персонал; конторскис работники; работники сферы услуг и торгов­

ли; квалифицированные работники сельского хозяйства; произвол:­
ственные рабочие; операторы машин, работники сборочных произ­
водстn; некnалифицированные работники; военнослужащие. Каждая 
rpyrшa делится на профессии двухзнакового уровня классификации, 

таких групп уже 28. Последующее разукрупнение nозволяет выде­
лить мини-группы трехзнаковоi"О уровня, а минимальный уровень 

дсзагрегирования предполагает рассмотрение профессий <Jетырех­

зпакового уровня классификации. Принцип постепеннщо разукруп­

нения профессиопальных групп представлен в табл. 9. 

Таблица 9 

Прннцип классификации ирофессий со•·ласно ISC0-88 

4. Служащие и конторские служащие 

41 - Копторские сл_цжащие 

411 - секретари и канцелярские служащие, работающие за клавиатурой 

4111 - машинистка, стенографистка 

4112 - служаший телефакса, телетайпа, телекса, систем подготонки текстов 

4113- служашнй, ввод данных в компьютер 

4114- служащий, счетная, вычислительная машина 

4115 - секрет<~.рь ( стеногр<~.фия, ред<~.кпiров<~.ние 

412 - служащие, работающие с числовой инфор.иацuей 

4121 - служ<~.щий бухгалтерии- стоимостные вычисления, заработная плата 

4122- служ<~.щий в стр<~.ховой сытпстике, комиссионных расходах, финан­
сах, ценных бумагах, налогах 

413- служащие, ведущие учет Аtатерuалов, и служащие на транспорте 

4131 -служащий н области отправления (получения) грузов, инвентаря 
(записи, склад), взвешивания, кладовщик 

4132- служащий н области заказов, планирования, материалов, произ­
водства, графиков, товаровед 

4133 - контролер услуг воздушного, железнодорожного, дорожного 
транспорта 

414- библиотечные, почтовые и подобные им служащие 

4141- служащий библиотеки 

4142- СлужащиЙ ПО'IТЫ, ПО'IТ<IЛЬО!I 

4143- корректор 

414.1- пе еппсчик 

419- др гие коитоvскuе СЛIJЖащuе 



Та информация о гендерной структуре занятости в разных стра­

нах, которая содержится в общем доступе, значительно различается 
по степени детализации профессиональных групп. 1 (омимо затруд­
нений в проведении международных сопоставлений, данный факт 
может серьезно исказить представления о гендерной сегрегации да­

же в пределах одной страны. Во многих исследованиях отмечается, 

что улавливаемая степень неравномерности раснределения мужчин 

и женщин по nрофессиям тем выше, чем более детализированным 
является перечевь анализируемых профессиональных групп (см. 

[Gundeгson, 1989; OgloЬlin, 19991). Во нторой главе наст. изд. будет 
показано, как разная степень дезагрегировапия профессий влияет на 

rюказатели гендерной сегрегации. 

Р. Анкер отмечает дополнительную сложность, связанную с ко­

дификацией профессий: из-за качества собираемой информации 
нередко группа профессий, относимых к ~неклассифицируемым?, 

имеет значительный вес в общей структуре занятости. Чаще всего 

такие ситуации наблюдаются в странах, где методика первичной 
обработки информации недостаточно хорошо отработана [Anker, 
1998]. 

Существует несколько источников информации, позволяющих 

оценить профессиональную структуру занятости в российской эко­

номике, а также распределение мужчин и женщин по профсссиям. 

Прежде всего, конечно, это результаты Обследования населения по 
проблсмам занятости (OHIIЗ), которое проводится Российским ста­

тистическим агентством (Росстатом) с 1992 г. В сборниках, публи­
куемых по итогам ОНПЗ, представлена 31 профсссиональная t·pyn­
пa, что практически соответствуют двухзнаковому уровню кодифи­

кации в Международном стандарте классификации профессий 

ISC0-88. Основное достоинство ОНПЗ заключается в регулярности 
провсдения 18 и широком охвате населения (0,24% численности насе­
ления страны в возрасте от 15 до 72 лет). 

Еще одним источником информации о гендерной nрофессио­

иальной структуре занятости в России является Российский мони­

торинг экономического положения и здоровья населения (РМЭЗ), 

проводимый Университетом Северной Каролины (США) совместно 

18 Б 1992-1994 и 1996-1998 rr. оно проводилось раз в год; в 1995 г. было 
проведено два обследования, а с 1999 r. обследование nроводится один раз в 
квартал. 



с Институтол1 сониоло1·ии PAI {19. В настоящее время РМЭЗ являет­
ся единственной доступной riазой данной, которая иожет использо­

п;:пься для микроанализа - исследования различных аспектов жиз­

недеятелыюсти российских домохозяйств в сфере экономики. Ис­

IЮльзуя эту базу данных, можно исследовать не только текущие сек­
тора домашних хозяйств, но и динамику их развития на протяжении 

длителыюl"О периода времени начиная с 1992 г. llренмущество 

РМЭЗ заключается н том, '!ТО содержащаяся в нем информация о 

профессиональной принадлежности индивидов закодирована на ос­

нове но;шой четырехзнаковой кодификации по ISC0-88, соответст­
венно есть возNюжность измерять IIрофессиональную сегрегацию на 

любом уровне дезагрегирования профессиональных !'рунп. Резуль­

таты последнего- тринадцатого- раунда содержат также информа­

цию об отрасли, в которой заняты респонденты. 
Данные РМЭЗ являются пансльными, что, с одной стороны, яв­

ляется nлюсом для исслеJ(Онания изменений, происходящих с рес­

пондентами на протяжении определенного периода времени. С дру­

гой стороны, как в случае с другими панельными данными, для 

РМЭЗ свойственна проблема истощения выборки, вызываемая тем, 
что индивиды меняют место жителt.ства, и эти персдвижения не 

всегда могут быть отслежены20 . 
Соноставление этнх двух источников информации - ОНПЗ и 

РМЭЗ - обнаруживает весовпадение гендерных профессиональных 
структур занятости, рассчитанных ва их основе (см. табл. 10). Дан­
ные РМЭЗ демонстрируют большую асимметричность в расnределе-

19 В опросах. проводимых на основе ренрезентативtюй на нашюнальном 
уровнt:' выборки домашних хозяйств, участвуют лица от 15 лет и старше. В каж­
дом раунде опрашиваrтся более 1 О ты с. индивидов. ПЕ>рвая волна опроса была 
нроведе!iа » 1992-1994 rr. (1-4 раунды), вторая охвю:ываст к наетоящему мо­
менту 1991-2004 rr. (5-13 раупды).llри это~1 в 1997 и 1999 rг. опросы не про­
воднлнсь. В разделе анкеты, rюсвящснном занятости, индиЕндам задаютея во­

просы об их статусе иа рынке труда, включая профессию; о характеристиках 
основного и дополните.1ЬНЫХ занятий; о доходах от различных видов деятельно­

сти; образованшr; участии D государственных социальных программах (для без­
работных и пепсионеров). Подробное описание самоrо опроса, процЕ'дуры вы­
борки и общпе положения пред<.--гавлены на сайте \YW\v.cpc.unc.edujprojectsjrlшs 

20 Орrаннзаторы онроса стараются найти реснондснтов, нашедших в пер­
воначальную выборку 1994 г., но затем сменивших место жительства. Поиск 
ведется в пределах тоrо же наееленноrо нункта, rде ранее проживал респон-



нии мужчин и женщин по профессиям:. Это вызвано тем, что, по срав­

нению с данными ОIIПЗ, РМЭЗ отражает значительно больший ген­

,перный разрыв в уровt!ЯХ занятости в таких професеповальных груп­

пах, как специалисты высшего, среднего уровня квалификации, 

квалифицированные рабочие, операторы и сборщики. При этом за­
метно, что в случае с Професеиями более высокой квалификации дан­

ная разница обусловлена тем, что в РМЭЗ, по сравнению с ОНПЗ, 
отмечается большая доля занятых в них женщин и гораздо мень­
шая - мужчин. В лрофессиях же рабочих, согласно РМЭЗ, занята 
значительно меньшая доля женщин, чем зафиксировано в OHIIЗ. 

Таблица 10 

Сра011епие профессиоиалыщй rеJJДсрпой стру~сrуры занятости в России 

11а основе дaJJIJЫX ОНПЗ н РМЭЗ, 2004 r., % 

Данные онпз• Лаm1ыеРМ?.1Зь 

Пprn:twccиoiJaлJ,IIЫC группы Муж- Жен-
Hccro 

Муж- Жен-
Bcf"ro 

Руководители 9,05 5,77 7,.14 5,98 3,87 4,86 

Специалисты высшего уров- 13,65 21,60 17,55 9,58 21,41 15,91 
пя квалификации 

Специалисты среднего уров- 9,35 20,32 14,74 9,11 23,01 16,55 
ня квалификации 

Конторские раfютники 0,50 5,54 2,98 1,60 10,74 6,49 

Служащие сферы услуг и 7,80 19,43 13,51 4,85 16,35 11,00 
торговли 

Квалифицированные работ- 3,51 3,63 3,57 0,78 0,31 0,53 
инки сельского хозяйства 

Производственные рабочие 21,68 7,27 14.60 25,58 4,76 14,44 

Операторы машин, раfютни- 23,84 4,35 14,27 29,33 6,.16 17,15 
ки сборочных производсто 

Неквалифицированные Р'- 10,61 12,09 11,34 13,18 12,98 13,08 
батники 

Bcezo 100 100 100 100 100 100 

Рассчитано авторами но: " [Труд и занятость в Рос:сии ], 2006, 1' РМЭЗ, 200-i г. 
Примеча11ие: профессиональиые группы привсдены в соответстви» с первым 

уровнем код»фикации по ISC0·88. 

Вопрос о репрезентативности информации о профессиональной 

структуре занятости на настоящий момент остается открытым. 



Имеющиеся в этом плане минусы РМЭЗ обсуждались чуть выше. 
В то же время нельзя с достоверностью утверждать, что данные офи­

циалыюй статистики лучше отражают профессиональную структу­

ру, чем данные РМЭЗ. Кроме того. благодаря большему периоду 

охвата имеющейся в РМUЗ информации, на ее основе можно отсле­

дитf> динамИ'!еские изменения в гендерной структуре занятости на 

российском рынке труда. К тому же павельпая природа данных 

РМЭЗ дает возможность не только установить вэаимосвязь ~1ежду 

трудовой мобильностью и профессиональной гендерной сегрегаци­
ей, но и оuеJIИть детерминанты индивидуального выбора той или 
иной профессии, т.е. ответить на вопрос, почему женщины и мужчи­

ны выбирают разные профессии. Дополнительное преимущества 

РМЭЗ связано с тем, что в нем содержится информация о профес­
сиональной структуре занятости в советское время. Эти данные по­

лучены из ответов на ретроспективные вопросы, включаемые в анке­

ту начиная с 1998 г. Н силу вышесказашюго, дальнейший анализ 

профессиональной сегрегации и мобильности в основном проводит­
ся нами с использованием данных РМЭЗ. 



-------- Г лава 2 --------

Гендерная структура занятости в России: 
динамика и масштабы изменений 

Как и в других странах с трпнсформационной экономикой, в 

России в результате экономических реформ, заключавшихся в перс­

ходе от плановой к рыночной экономике, произошли значительные 

из:-.1енения во всех аспектах жизнедеятельности общества. Естест­
венным образш.1 в текущие процессы оказалась вовлечена и трудо­

вая сфера. 

В соrщалистической экономике профессионально-отраслевая 

структура занятости складывалась через систему централизованного 

планирования в соответствии с существовавшимн на тот момент го­

{:у)1арственными приоритетами. Основной приоритет принадлежал 

развитию промыщленности, а внутри ее - тяжелой промышленно­

сти и машиностроению, ориентированным на оборонные нужды. 
В итоге профсссионально-отраслевая структура занятости тпкже име­

Jrа сильный сдnиг в nользу военно-промышленного комnлекса, а за­

tштость в секторе услуг была нсзначительна. Однако уже в 1980-е гг. 
начался постепенный пересмотр :лих приоритетон и была rюставле­

ttа задача увеличения уделыюга веса услуг в экономике. С началом 

:жономических реформ стало очевидным, что структура занятости 

fiудет радикально менятпсн н пользу сектора услуr· за счет сокраще­

ttия доли промышленного сектора. Соответственно должна будет из­
мениться и профсссионаJiьная структура занятости. Эти ожидания 

110 многом оправдались в 1990-е гг. (01., напр., [Лукьянова, 2003; 
Мальцева, 2005]). Но изменение общей структуры занятости проис­
ходило по-разному для гендерных групп. В данной главе рассматри­

ваются изменения гендерных структур отраслевой и nрофессиональ­

ной занятости, то есть изменения в масштабах горизонтальной сеt·ре­

t·;щии. И хотя, как уже отмечалось выше, анализ профессиональной 

сегрегации в существующих системах статистического учета профес­

('Иональных групп затрагивает проблемы и горизонтальной, и верти­
кальной сегрегации, тем не менее проблема вертикалыюй сегрегации 

оfiс:ужл;ается отдельно в третьей главе. 



2.1. Отраслевая сегрегация 
на российском рынке труда 

Гендерная отраслевая cer·pe!·aцl\}1 - пожалуй, единственная фор­

ма асимметричного распределения мужчин и женщин между сфера­

ми занятости, которая в явно:-.1 виде представляет собой горизон­
тальную сегрегацию. В отраслевой структуре экономики пзначально 

не заложен принцип иерархни: велhЗ7l выделить отрасли, находя­

щисся в 4Подчинсшюм~ положении относительно других. 

ИзменеНИ}J в отраслевой структуре занятости, наблюдавшисся 

при персходе России к ры1ю•шоii систе:-.1е оргаJIИз<щии хозяйства, от­

ражают структурные сдвиги, произошедшие в экономике в !\СЛом. 

Из данных табл. 11 хорошо BllдJю, •по за период с 1990 по 2004 г. рас­
пределение занятого населения 110 отраслям претерпело существен­
ные изменения. 

Таблиi\<.1 11 

Измettemte отраслевой структуры занятости, Россия, 1990-2004 rr., % 

0Тj)<LСЛИ ЭКОIЮМИКИ 1990 199.5 2000 200~ 

Всего 100 100 100 100 

Промы1нлснность 30,28 25,84 22,61 21,5<1 

Сельское хозяйство 12,91 14,67 13,01 10,38 

Лесное хозяйство 0,32 0,39 0,37 0,42 

Строительство 11,97 9,35 7,78 7,85 

Транспорт 6,55 6,59 6,43 6,63 

Связь 1,17 1,32 1,36 1,38 

Торговля и общественное питание 7,79 10,05 14,65 17,21 

жкх 

Здравоохранение 

Образованис 

Культура и искусство 

Наука 

Финансы, кредит, страхование 

Управ.ленис 

Другие отрасли 

4,27 4,49 5,16 4,79 

5,63 6,69 7,00 7,u7 

8,05 9,30 9,13 8,97 

1,55 1,71 1,78 1,92 

3,72 2,54 1,87 1,75 

0,53 1,23 1,15 1,41 

2,13 2,85 4,55 4,84 

3,12 2,97 3,17 3,83 

отiJаслевой структуры занятости за дан­

! llрилuжения 



Период экономических реформ охарактеризовался существен­

ным сокращением уровня занятости. Если в 1992 г. 66,7% населения 
в возрасте экономической активности имели работу, то в 2004 г. этот 
показатель составил 60,2%. Однако, как показано на рис. 3, состав­
ленном авторами па основе щшных табл. 11, этн общие изменения 
в масштабах зашпости по-разному затронули отдельные отрасли 

экономики. Отрасли материального производства, такие, как про­

мышлешюсть, сельское хозяйство, строительство, постепешю теря­

ли работников в течение всего периода. Наибольшее сокращение 
коснулось проМЫ!НJtенности, в которой снижение удельного веса за­

шпых составило 8,8 п.п. (с 30,3% в 1990 г. до 21,5% в 2004 г.). Чут1. 
меньшие потери с точки зрения занятости понесла строительство 

(с 12 до 7,9%), а доля занятых в сельском хозяйстве уменьшилась 
с 12,9%до 10,4. 

Друrnеотрасли 

Упра!Шение 

Финансы. кредит,страхован~-~е 

"'"' 
Кулыураиискусстзо 

Связо 

Трансnорт 

Строительство f"":""':""'~~ 
ЛесноехозqОСтво 

10 15 25 30 

Рис. 3. Изменение отраслевой структуры занятости в России, 
1990-2004 rr.,% 
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Нал~що адекватная реакция рынка труда на происходящие в эко­
но:-.шке страны структурные из:-.1енения. Известно, что основой эко­

номических реформ во всех быщвих социалистических странах ста­

ла ориентация на сокращение прежде гипертрофированного индуст­

риального сектора и па развитие рыночных форм хозяйствования. 

Поэтому вполне закономерен значительный нрирост числа работни­
ков, отмеченный в ряде отраслей сферы услуг. Здесь О'Jеви;щым ли­

дером янляютсн торговля и общественное питание- отрасль, в кото­
рой в 2004 1'. fiыло занято 17,2% всех российских работников, тогда 
как в 1990 г.- только 7,8% ( прирост составнл 9,4 11.11.). Другая «ры­
tЮ"!ШlЯ>> сфера - финансы, кредит и страхование - демонстрирова­

ла, на первый взслял:, незначительный прирост в общей структуре за­

нятости: всего 0,9 п.п. (с 0,5% до 1,4). Однако, как можно увидеть из 
данных табл. 11, абсолютпае увеличение количества занятых в этой 
отрасли составило 2,3 раза, превысип тем11 нрироста занятости в тор-

Ilepexo;1 к рынку вривел также к таким изменениям в структуре 
занятости, которые напрямую не связаны со структурными преобра­
зованиями. Так, определенные нотеринонесла отрасль науки и науч­

ного обслуживания, доля занятых в которой снизилась с 3,7% в 1990 1·. 
до 1,8% в 2004 г. Зато за:-.1етный рост общего числа запятых (более 

чем в 2 раза) отразился на показателе удельного веса занятых в управ­
лении, где он вырос на 2,7 п.п.: с 2,1% до 4,8. 

Как описанные процессы О!"JЫЗИJшсь на гендерной структуре з<t­

пятости"? Привели ли изменения в ней к снижению или, напротив, 

усилению 1·ендерной асимметрии в распределении работников по от­

расля:-.J? В какой мере общие сдвиги в отраслевой структуре занято­
сти были связаны с тем, что происходило в сегментах женской и 
~ужской занятости? 

Прежде чем ответить на эти обратимся к динамике из-
менения уровня занятости 1:1 экономике на протяжении 

12 лет: с 1992 по 2004 г. Традиционно- и наща страна злесь не ис­

ключение - .мужчины гораздо более активно вовлечены в отноше­

ния занятости. С началом реформ появились опасения, связанные 

с угрозой «Ныталкивышя• женщин в сферу незанятости в силу их 
меньшей конкурентоспособности. Однако рис. 4, рассчитанный ав­
торами по [Труд и занятость в России, 1999, 2001, 2003, 2006], на­
глядно показывает, что уровни занятости обеих тендерных групп из­

менялись примерно одинаково. Более тоrо, разрыв в показателях 

уровней занятости мужчин и женщин постепенно сокращался: если 

в 1992 г. он составлял 13,2 п.п., то к 2004 г. снизился до 9 п.п. Это 



говорит о том, что процессы, протекавшие в указанный период на 

рынке труда, в равной степени затронули и мужчин, и женщин21 . 
(Уровень занятости рассчитан как отношение количестпа занятых 

к общей числснности населения н возрасте экономической активно­

сти.) 
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Рис. 4. Динамика урuвня занятости мужчин и женщин в России, 
1992-2004 rr.,% 

Тем не менее при схожей динамике уровня занятости двух ген­

дерных групп обнаруживаются существенные ра:тичия в их распре­

делении и перераспределении между отрасля;-,.ш экономики. Основ­

ная масса женщин традиционно была занята в сфере нематермаль­
ного произuодства, причем с переходом к рыночным отношениям 

[\анная тенденция стала проявляться отчетливее. Как следует из 

21 Конечно, для развеi!'Iания мифа о массовом уходе женщип в состояtше 
пезанятости необходимо смотреть на динамику не только и не столько уровней 
:шнятости, но и на тенденции в уровнях безработицы и экономической актив­

ности. Однако соответствующие данные свидетельствуют о том, 'JTO снижение 
уровня участия в рабочей силе мужчии и женщин было примерно одинаково 

(см., нанр., [Гимnельсои, 2001; Рощин, 2003]). Кроме того, и уровень безрабо­
rlщы на протяжении всего рассматриваемого периода времени у женщин был 

ннже, чем у мужчин; ситуация изменилась лищь в 2004 r., когда для женщин 
тrот показатель составил 8%, а для мужчин~ 7,8% от численности экономиче­
l·ки активного населения. 



табл. 12, если в 1990 г. в сфере услуг было занято 52,91% всех рабо­
тающих женщин, то уже в 1995 г. этот показатель составлял 60,99%, 
а к 2004 г. достиг 68,92%. Как было nоказано ранее, в персходный 
период именно эти отрасли демонстрировали рост с точки эренпя 

удельного веса занятых в них. При это:.! необходимо отметить, что 
происходило это не только благодаря увеличению доли занятых в 

этом секторе женщин. Аналогичные расчеты для мужчин дают циф­

ры 30,13% (1990 г.), 34,41% (1995 г.) и 44,16% (2004 г.). Это, с одной 
стороны, говорит о том, что темпы увеличения доли мужчин, заня­

тых в сфере услуг, несколько отставали от темпов увеличения доли 

женщин (всего на 2 п.п.), но с другой- свидетельствует об устойчи­
вости трендавхождения работников мужского нола в те отрасли эко­

номики, которые традиционно были <~закреплены\> за женщинами. 

Таблнца 12 

Измене!Пiе rе•щер!IОЙ ограслевой структуры 3ШJяrости в РосСJш, 1990-2004 JT.,% 

1990•· 1995 г 2000 г 2004 г. 

Отрасли JК01юмию1 Муж- Жен- Муж- Жctt- Муж- Жен- Муж- Жен-

'Н111Ы ЩИIIЫ 'IИIIЬI ЩИIIЫ чины ЩИIIЫ 'IИIIЫ ЩИI!Ы 

Всею,% 100 100 100 100 100 100 100 100 

Пrюмышленность 31,98 28,62 29,41 21,93 26,87 17,97 26,08 16,82 
Сельское хозяйство 15,94 9,95 18,5З 10,44 16,11 9,64 12,69 7,98 

Лесное хозяйство 0,52 0,11 0,59 0,17 0,56 0,16 0,64 0,19 

Строительство 17,81 6,27 13,74 4,53 11,38 3,85 11,83 3,73 

Транспорт 9,91 З,24 9,26 3,66 9,08 3,55 9,58 3,57 

Связь 0,69 1,65 0,8.3 1,86 1,03 1,71 1,06 1,72 

Торговля и обществен- 3,23 12,24 6,95 13,45 10,82 18,81 12,97 21,62 

жкх 4,19 4,З5 4,83 1,11 5,29 5,01 4,94 4,64 

Здравоохранение 1,99 9,18 2,35 11,45 2,55 11,84 2,60 11,72 

Образованне 3,50 12,50 З,42 15,76 3,13 15,32 3,13 14,73 

Культура и искусство 0,92 2,16 1,03 2,46 1,07 2,55 1,14 2,7.3 

Наука 3,58 3,86 2,38 2,72 1,79 1,95 1,74 1,77 

Финансы, кредит, стра- 0,11 0,95 0,59 1,94 0,65 1,70 0,78 2,06 

Уnравление 1,44 2,80 2,18 3,59 4,83 4,24 5,30 4,36 

Другие отрасли 4,14 2,12 3,91 1,91 4,53 1,69 5,21 2,37 

Рассчитало авторами по: [Труд и занятость в РоссюJ, 1999, 2001, 2006). 
Пршtечание: полностью динамика отраслевой структуры занятости за данный 

период представлена в т;1бл. 2 Пршюжения. 



Наказательным в данном случае является выявление причин от­

меченного ранее роста доли занятых в отрасли торговли и общест­

венного питания. Как следует из табл. 12, в этой отрасли увели•Jи­
лись масштабы занятости обеих тендерных групп. Тем не менее, если 

абсолютное <JИCJJO женщин, занятых на предприятиях торговли и об­
щепита, увеличилось в 1,5 раза, то у мужчин этот прирост состанил 
Э,6 раза. 

Промышленность по-прежнему остается самой востребованной 

среди муЖ'! ИН отраслью: в 2004 г. в ней было занято 26,08% муж<Jин. 
Сокращение по сравнению с последним предреформенным голом со­

ставило 5,9 п.п., тогда как женщины гораздо более активно покидали 
данную отрасль: с 28.62% в 1990 г. до 16,82% в 2004 г. Причем если со­
кращение доли мужчин, занятых в промышленности, в течение всего 

период<~ было постепенным, то у женщин наиболее массовый отток 
произошел непосредственно после JJa<Jaлa реформ (н 1990-1995 гг., 
когда удельный нес женщин, занятых в промышленности, снизился 

па 6,69 н.п.). В последние же годы доли занятых в промышле11ности 
работников обеих тендерных групп можно считать относительно ста­
билизировавши;о.Jися. 

Отметим, что в советский период и у женщин занятость в про­

мытленности была наиболее раснространен11ЫМ видом деятельно­
сти: в 1990 !'.здесь работало 28,62% женщин. Эта отрасль оставалась 
лидирующей в женской занятости вплоть до 1997 г., а уже в 1998 г. 
доля женщин, занятых в промышленности, стала меньше доли запя­

тых в тортвле и общественном питании (17,89% против 18,87%)­
отрасли, лидирующей сегодня по удельному весу занятых в ней 

женщин. 

Рассмотрение гендерной отраслевой структуры занятости позво­

ляет получить ncpuoe представление о том, насколько асимметрич­
ным яuляется распределение мужчин и женщин между сферами за­

нятости. Другим методом дескриптивного анализа, дающим возмож­

trость более детально взглянуть на проблему сегрегации, является 
рассмотрение концентрации представитслей разного пола в отдель­

ных отраслях. 

Напомним, что под концентр;щией при анализе тендерных струк­

тур занятости понимается степень равномерности распределения ра­

бочих мест в рамках отдельной отрасли межлу работниками разного 

11ола. Копечно, о степени концентрации говорят данные, непосредст­

венно отражающие внутриотраслевую гендерную структуру занято­

сти. Однако, как было показава в первой главе, делать выводы на ос­

новании только лога анализа было бы преждеnременным. В часпю-



сти, меньшая, по сравнению с мужчинами, представленность жен­

щин в отраслях, может являться отражением не сегрегированности 

структур занятости, а лишь более низкой их доли в общей численно­

сти запятых. 

На протяжении всего периода с начала реформ доля женщин сре­

ди занятого населения была достаточно стабильной: 47-49% (см. 
рис. 5, рассчитанный авторами по [Труд и занятость в России, 1999, 
2001, 2003, 2006]), т.е. изменения в отраслевой структуре занятости 
нельзя связьшать с вытеснением женщин из сферы общественно!'О 

производства в домашнюю, частную сферу. Отметим, что в советское 

время мужчины отнюдь не доминировали в общей структуре заня­
тых. Так, в 1990 г. их дою! была раниа 49,4%, а в 1980 г. - 48,72%. 
Следnвательно, если и говорить о заметном уходе женщин с рынка 

труда, то он произошел в первый год экономических реформ. Тем не 

менее тендеtщии последних лет сnилетельствуют о возврате числен­

ного представительства женщин в занятости (n 2004 г. среди занято­
го населения было уже 19,6% жепщип). 

При этом концентрация женщин в отдельных отраслях претерпе­

ла значительные изменения. Как было сказано в первой главе, ана­
лиз отраслевой гендерной сегрегации зачастую предполагает выде­

ление так называемых гендер но доминируемых групп отраслей, ме­

тодика определения которых меняется. Один нз способов онределе­

ния <>rендерной»- принадлежности отрасли яnляется сраnнение 

степени концентрации в ней представитслей одного пола с их долей 

в общей структуре занятости. Отсутствие сегрегации декларируется 
в случае, если внутриотраслеnая концентршщя мужчин (женщин) 

совпадает с их долей в сфере занятости. 

~~с -----===---------------iJ 
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Рис. 5. Динамика доли запятых жепщнн 5 общем количестве занятых, 
Россия, 1992-2004 п .. % 



Одной из отличительных черт российского рынка труда является 

то, что концентрация мужчин EJ «мужских"" отраслях заметно выше, 

чсы концентрация женщин - в «женскихt-. Как следуст из данных 

табл. 13, EJ 1990 г. 80,35% мужчин были сосредоточены в «мужских• 
отраслях, тогда как расr1ределение женщин между двумя группами 

отраслей было более раDномерньп .. I22 . К 2004 г. концентрация мужчин 
в оснопных сферах их занятости несколько ослабла, Сlшзипнrись до 
76,29%. Это свидетельствуст о том, 'rто мужчины все более активно 
ЕJходят в «женские• отраСJIИ, тогда как противоположная тенденция 

явно отсутствует: если до начала реформ в «женских• отраслях рабо­
тала почти половина всех женщ1ш, то к 2004 г. эта пифра достигла 

56,35%. 

Таблица В 

Распределение 3анятых 110 rсндерно доминируемым отраслям, Россия, 

1990, 2004 rr.,% 

Всею 

-о:мужскис» отрасли 

4женские» отрасли 

1990 t•. 

.\1yж'lиtlt.l Женщины 

100 1 100 
80,::i5 50,32 

19,65 49,68 

20!Иг. 

Мужч1шы ЖctllllИIIЫ 

Более наглядно произошедшие изменения этого параметра вид­

ны па рис. 6, рассчитанном авторю-ш по [Труд и занятость в России, 
2001, 2006]. Во-первых, при переходе к рыночной эко1юмике две от­
расли поменяли сnою гендерную доминанту, перейдя из состава 

~:женских»- в состав ~мужских>) профсссий. Этими отрасля.\ш явля­

ются ЖКХ и управление. При этом, как следуст из данных, вриве­

деиных ранее в табл. 12, удельный вес этих отраслей в структуре 
женской занятости пырос, nричем в случае с упраплением - в значи­

rельной стеnени. Сопоставление этих двух фактов позволяет сделать 

выnад о значительпой скорости маскулшшз;щии данных отраслей. и 

22 Более того, доля женщин, занятых в <~мужских» отраслях, была лаже 
выще доли женщин, работающих в ~женских~> отраслях! 



особенно - управления, что делает необходимым обратить при­
стальное Iзнимание на проблему вертикальной сегрегации, которой 
посвящена третья глава данной книги. 

Во-вторых, очевидно паличие на российском рынке труда отрас­

лей с ярко выраженной гендерной до~шнантой. Так, ~мужскими» 

былп и остаются лесное хозяйство, строительство и транспорт, а ~жен­
скими» - З/\равоохранение и социальное обеспечение, образование, 
культура и искусство. 

-40 -30 -20 

Рис. 6 

Сrроитgл во 

Трансnорт 

~-."~. 
! "'"-~'"" 
L___.m ГJромышл нность 

-10 10 20 30 40 5О 

В-третьих, процесс маскулинизации затронул три отрасли, до~ш­

нирование женщин в которых н 1990 г. было несомненным. Это та­
как финансы и кредит, торговля п общественное пита­

Косщнпрецин мужчин в tJИX увелнчилас1, эа рассС~-штрн­

ваемый период на 17,87 и 10% соошетствешю. Обратный про­
цесс - фемшmз;щии отраслей - был незначительным и несколько 



увеличил концентрацию женщин в лесном и сельском хозяйстве, 

1·ранспорте, хотя эти отрасли по-прежнему остаются 4мужскими~>. 

В то же время более «женскими~> стали отрасли, финансирование ко­
rорых происходит в основном из rосударствешюго бюджета - это 

:щравоохранеtше и социальное обеспечение, образование, культура и 
искусство 

Несомненно, биполярное представление отраслевой гендерпой 
структуры занятости является ш·сколnко утрированным. В частно­

сти, как было ноказаflо ранее, о России женщины и мужчины прак­

тически поровну предстаnлены в сфере занятости, а при таком под­

ходе «мужскоЙ>> считается и отрасль, в которой концентрация жен­

щин составляет чуть менее пuловшiы (нанример, в ЖКХ- 47,5%), и 
отрасль, в которой ::пот ноказатель стремится к О (лесное хозяйст­

во- 22,1 %), хотя на са:-.1ом деле эти две отрасли вносят разный нклал 
п ситуацию с гендерной ceгper·arщei1 на рынке труда. Поэтому более 
детальный анализ предполагает выделение трех групп 

r1реимуществснно «:>Jужской~>, прсимуществешю и оле­

шанной, пли нромежуточной. Использование данного подхода прсд­

rюлагает различные методики классификации. Воспользуемся мето­

дикой, предложенной в работе Ф. J)лау и др., rrредставленной n пара­
графе 1.2 [Blau et al., 1998Ь] 23 . 

Как следуст из данных, представленных в табл. 14, в течение все­
го периода с 1990 по 2004 r. 11 из 15 групп отржлей не изменили сво­
ей севлерной «принадлежности~>. Прсимуществешю «мужскими~> 

отраслями являются леснос хозяiiство (здесь женщины составляют 

лишь пятую строительстrю (доля женщин на протяжспин 

1ыссматринаемых лет не превысила 27%), транспорт (доля муж-
'ШII в этой отрасли держаласn на уровне около 75%), сельское ХОЗ}!Й­
стпо (с концентрацией женщин на уровне 31-39%) и остальные от­
расли, объединенные в отдельную категорию «Щ1угие отрасли~>. 

Наивысшая КО!-щентрация женщин за этот период наблюдалась в 

шести отраи1евых груnпах: здравоохранение, физическая культура 11 
сur(иалыюе обеспечение (доля мужчин в этой отрасли ни разу за псе 
14 лет не прсвысила 20%); образование (н этой отрасли женщины со­
ставляют около 4/5); культура и искусство (доля женщин - около 

2:! Наnомним, что, согласноданноii методике, отрасль считается преимуще­
ственно .-женскоii~>, если Р• > (Р + 10), н !Jрсимущестненсю «мужской», сели 
f!, < (Р- 10), гле р,,- процент женщин среди занятых в отрасли i, Р- процент 

женшин в обшей численности занятых в экономике. 



Т<~блица 14 

Изменение конце1пращш женЩИII в отраслях россцйской эктюмцкн, 1990-2004 Гl'., % 

Отр<~сли:ню1ЮМ11К11 1990 г 1995 1', 19961 19971' 199111' 1999 г 2000 1' 20011 20021', ~оо:! 1 ~IJIH 1·. 

Доля в численности защипых 50,60 47,68 47,48 47,50 47,64 47,72 47,89 18,28 18,68 48.83 19,06 

Про~IЫIПлснt-юсть 47,83 40,1.6 40,64 39,28 38,43 38,20 38,07 38,20 38,33 38,33 38,32 

Сельское хозяйство 39,00 33,94 33,85 31,81. 31,59 33,57 З.'i,.18 36,50 37,29 37,47 37,72 

Лесное хозяйство 18,07 20,46 20,24 20,00 20 . .'i0 20,58 20,92 21,21 21,59 22,06 22,10 

Строитсльспю 26,51 23,12 2.3,51 23,51 23,95 23,73 23,73 23,71 23,30 23,31 23.~7 

Транспорт 25,01 26,.19 26,52 26.48 26,44 26,40 26,43 26,49 26,37 26,43 26,42 

Связь 71,04 67,20 62,49 61,89 60,43 60,42 Щ55 61,51 61,1\5 60,99 61,04 

Торrовля и общестnепное пи- 79,50 63,81 62,19 61,50 61,61 61,62 61,50 61,51 61,50 61,57 61,63 
пшпе 

жкх 51,51 43,64 45,71 45,50 <15,52 45,82 46,52 47,38 47,51 47,52 47,53 

Здраrюохранение 82,52 81,59 81,51 80,89 81,11 81,18 81,01 81,00 81,20 81,21 81,25 

Образование 78,52 80,76 81,49 80,81 80,49 80,49 80,40 80.40 80,52 80,53 80,55 

Культура и искусство 70,64 68,57 68,54 68,62 68.46 68,73 68,62 68,97 69,50 69,58 69,70 

Наука 52,50 51,01 50,53 49,62 49,54 50,54 49,96 49,71 49,53 49,55 49,53 

Финансы, кредит, страхова- 90,05 75,00 73,47 72,24 71,20 70,70 70,75 71,41 71,57 71,68 71,73 
ние 

Управление 66,54 60,0t 50,02 49,98 47,89 45,21 44,68 44,48 44,49 44,30 44,19 

Другие отрасли 34,38 31,07 23,95 25,22 25,29 23,75 25,.'iб 25,29 25,27 24,90 30,33 

Рассчитано авторами по: [Труд и занятость н России, 1999,2001,2003, 2006]. 



70%); финансы, кредит, страхованис (с 1990 по 2004 1·. доля женщин 
в этой отрасли снизилась с 90,05% до 71,73); тортнля н обществен­
IIОе питание (с постепенным ростом ктщентрацин мужчин с 20,5% в 
1990 г. до 38,37% в 2004 г.); связь (доля женщин в 2004 г.- 61,04%). 

Только две отрасли - жилищно-коммунальное хозяйст1ю, а так­

же наука и научное обслуживание- с 1990 по 200-1 t·. постоянно на­

ходились в категории 4СМСНШШIЫХ»- отраслей. При это~! в обеих от­
раслях доля женщин постепенно сокращалась. Тем не менее приоб­

ретевис этими отраслями гендерной доминанты пока не предвидит­

ся, чего нельзя сказать о про~rышленности. Если и в советское время, 

и в наши дни -вплоть до 2000 г.- эта отrасль была промежуточной, 
го затем снижение концентрации в ней женщин привело к тому, что 

отрасль перешла в разряд 4Мужскихv: в 2004 г. в ней было занято уже 
61,68% мужчин. Смена гендерной доминанты произошла еще в од­
ной отрасли - в управлении. Здесь наиболее резкие изменения на­
блюдались в первые годы реформ, когда концентрация женщин, со­

ставлявшая в 1990 г. в этой 4Женскойv отрасли около 2/3, к 1995 г. 
снизилась до 60%. И несмотря на то что общее количество занятых 
обоих полов 1.1 этой отрасли растет, мужчины занимают в ней все бо­
л~е и более весомые позиции с точки зрения масштаба присутствия. 
Так, в 2004 г. их конвентрация в этой сфере составила почти 56%. 

С не менее масштабными изменениями столкнулась и другая 
~женскаяv отрасль- финансы, кредит, страхование. Мы уже писали 

о том, что мужчины значительно потеснили женщин в этой сфере. 

Речь, конечно, не идет о вытеснении женщин с их рабочих мест. Дан­
ная отрасль активно росла на протяжении всего периода реформ, 

увеличение доли занятых в ней происходит и сегодня. Однако в пер­
вую очередь этот рост обеснечивается мужчинами, что подтвержда­
ют данные табл. 12. Если в советскос время эта отрасль была самой 
фсминизироваптюй, так как всего 10% работающих в пей были муж­
•шны, то уже к середине 1990-х тг. мужчины заняли четверть рабочих 

мест. И несмотря на то что пока эта отрасль вес еще остается в группе 

«женских»-, степень ее феминизации гораздо ниже, чем в ранее отста­

н<lвших в этом отношении злравоохраненин н образовании. 
Очевидно, что степень гендерной асимметрии в экономике бул:ет 

тем ниже, чем больше будет «смешанных!> сфер занятости. В этом 
контексте ItоложитеJrьвым фактором является значительнос сниже­

ние генлерной доминанты, наблюдавшееся в таких 4ЖСI!СКИХ»- отрас­

лях, как связь, где концентрация мужчин выросла на 10 п.п., и тор­
пшля и общественное питание, где в настоящее время женщины со­
ставляют лишь 61,63% занятых, хотя до начала рыночных реформ их 



в этой отрасли было занято почти 4/5. Именно эти две группы отрас­
лей, но всей видимости, в ближайшее врбiЯ перейдут в разряд -tсме­

шанных». 

Представленный анализ позволяет сделать uьшод о том, что из­

менение гендерной структуры занятости в России при персходе от 

плановой к рынnчной систе:.1е организащщ экономики происходило 

в значительной степени благодаря увеличению числа мужчин, заня­
тых в отраслях традиционной женской: занятости. При этом концент­

рация женщин н «женском» секторе рынка труда только усилилась, 

так как степень их вовлеченности в -tмужские» сферы занятости не 

увеличилась. Иными словами, налицо две противоположные тенден­

цшr в процессе изменения отраслевой 1·ендерпой сегрегации. 

Чтобы выяснить, как описанные изменения в гендерной отрасле­

вой структуре занятости проявились в динамикс степени сегрегации 

па российском рынке труда, мы рассчитали индексы гендерной сег­

регации для периода, данные о которо:.~ доступны на настоящий мо­

мент (см. табл. 15). 
Таблица 15 

Индексы отраслевой ГС11дерtюй сегрегации, Россия, 1990-2004 гг., % 

И1ЩСКtъ1 19901". 199~11". 19!161·. 19971·. 1998 Г. 1999 Г. 2000 r. 2001 Г. 2002 f_ 20():1 r. 2004 r. 

ID 30,02 33,50 32,44 33,15 33,18 33,20 32,54 32,45 32,55 32,79 32,63 

SR 65,33 76,34 73,01 72,48 71,59 74,43 72,79 71,44 70,31 70,23 69,.12 

WE 29,66 35,05 34,08 34,81 34,75 34,71 33,91 33,57 33,41 33,55 :д25 

мм 30,02 32,77 32,10 32,73 32,73 32,35 .31,67 31,59 .31,56 32,53 32,34 

Рассчитано авторами по: [Труд и занятость в России, !Щ)!), 200!, 2003, 2006]. 

Согласно полученным расчетам, наибольшие изменения в уров­
не отраслевой гендерной сегрегации произошли в период между 

1990 и 1995 гг., когла все индексы нырослп в значительной степени. 
Следует отметить, что тенденция к повышению степени сегрсгиро­

ванности отраслевой структуры занятости в нашей стране сформи­

ровалась еще в дореформенное время. Например, рассчитанные no 
сопоставимым данным о межотраслевом распределении мужчин 11 

женщин индексы диссимиляции Дункана были равны 17,28% в 

1940 г. и 28,93% в 1982 г. (см. [Рощин, 1996, с. 35]). Ilo данны:-.1 
М. Баскаковой, в этот период индекс диссимиляции увеличивалея на 

2 n.п. каждоедесятилетие [Баскакова, 1998Ь, с. 46]. Причем происхо­
дило это исключительно за счет уменьшения удельного веса занято­

сти каждой гендерной группы н «нетиnичныХ>> для их пола отраслях. 



Так, к 1982 г. траздо меньшая доля мужчин, по сравнению с 19.10 г., 
работ;;ша в торговле н общественном питанни, зато в строительстве 
t!ыло занято 15% всех ~ужчин по сравнению с 7,27% в 1940 г. Жен­
щины же сократили свое присутствис в про~ышлсппости (32,12% 
нсех запятых женщин в 1982 г. против бoJJee 10% в пре;щоешюм го­
ду) и в ряде других отраслей. 

Однако при переходе к рынку степень сегрегации выросла до 

вольно существенно: за пяп, лет значение индекса днсснмиляции (ID) 
повысилось на 3,5 п.п. Анализ изменениИ в отраслевой гендерной 
структуре занятости но казал, что и процессы, лежащие в осноuе это­

го повышения, былп несколько другими. На увеличение асимметрии 
в распределении занятых между отрасля.\IИ в основном оказали 

влияние изменения в женской занятости: резкос сокращение доли 

женщин, занятых в нромышленности, и уuеличение- в образонании 
и здравоохранении. Усиления же концентрации мужчин в 4Муж­

ских• отраслях в :.:~тот период не наблюдалось (хотя она оставалась 
на достаточно высоком уровне, о чем было сказано выше). 

Обратим теперь rшимание на из:-.rенение Зii<l'Н'ний индекса сеr·ре­
l·ации в период экономических реформ и в наши дни. Прежде всего, 

отметим различия в порядках нолученных значений: если индексы 

диссимиляции (ID), женской занятости (WE) и предельного соот­
ветствия (ММ) находились в пределах 32-35%, то индекс соопюше­
ння меж:tу полами (SR) превышает этот уровень более чем в 2 раза. 
:)тот факт подтверждает сделанный в параграфе 1.2 вывод о том, что 
выявляемый уровень гендерной асимметричности в сфере занятости 

во многом определяется выбором способа измерения гендерпой сег­
регации. Поэтому важно отслеживать не столько сам уровень сегре­

J·;щии и его динамику, сколько иметь в виду различия в интерпрета-

1\ИИ используемых измерителей сегрегации. 

Именно интерпретация разных индексов сегрегации позволяет 

снять вопрос о противоречии, которое бросается в глаза при нервом 

взгляде на полученные результаты. Рис. 7 и 8 (построенные на осrю­
ве данных табл. 15) наглядно демонстрируют тот факт, что динамика 
степени отраслевой гендерной сегрегации, измеренная при помощи 

разных методик, не совпадает. 

Наиболhшие колебания происходили с инлсксо.\1 SR: за 11 апали­
труемых лет он снизился на 6,92 п.п. Напомним, что этот индекс 
нризван выявить степень, в которой женщины 4свсрхпредставлены• 

в одних отраслях и 4Нсдопредставлены» в других. Тот факт, что пн­

/tt'КС SR не нревышает единицы, говорит о следующе~о.t: концентра­
I(ИЯ женщин в <<женских• отраслях ниже, че:-.1 к01щентрация мужчнн 



~1 ;::г;·;: = 1 
- - - - - - = ~ = - -­Рис. 7. Дипамика уровня oтpacJielloЙ гендерной сеrреrацин ( щщекс SR), 

1994-2004 п. 

в «мужских~. Тенденция снижения индекса SR в последние годы 
свидетельствует о том, что доля женщин в «женских~ отраслях по­

степенно снижается, при этом, как показывают наши расчеты, это 

снижение опережает темпы сокращения доли мужчин среди работ­

ников «мужских» специальностей. Другими словами, как это уже от­

мечалось, мужчины активно входят в •женские» сферы занятости, 
при этом не сдавая своих позиций в традиционных для себя отрас­

лях. Более высокая интенсивность nepnoro процесса обеспечивает 
постеttенное снижение индекса сегрегации. 
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Рис. 8. Динамика уровня отраслевой гендерной сегрегации 
(нндексы ID, \VE, ММ), 1994-2004 rr. 



Колебания остальных индексов на протяжении 11 лет, с 1995 по 
2004 г., как следует из рис. 8, были незначительными. Практически 
идентичные траектории инп;ексов ID и WE не удивительны, посколь­
ку, как было показава в параграфе 1.2, индекс женской занятости от­
личается от индекса диссимиляции тем, что содержит постоянный 

множитель- удвоенную долю мужчин в общей численности занято­

го населения, которая, как уже было отмечено, на протяжении рас­
сматриваемого периода оставалась стабильной. Несмотря на измене­
ния в гендерной структуре занятости, описанные выше, показатель 

предельного соответствия (ММ), считающийся более адекватным 
ори оценке сегрегации, тоже оставался праКТИ'IССКи неизменным. Это 

говорит о том, что отмеченные ранее тенденции увеличения асиммет­

рии в распределении мужчин и женщин между отраслями, обуслов­
ленные росТО'-1 женской занятости в -«женских» же отраслях, и сокра­

щением их присутствия в -«мужских!>, были скомпенсированы тем, 

что выросла удельная доля мужчин, занятых в некоторых -«женских» 

отраслях, прежде всего -в торговле и обществешюм питании. 
На основании нраведенного анализа можно сделать вывод о том, 

что основные изменения в отраслевой сегрегации произошли при 

смене принципов функционирования российской экономики (пере­

ходе от планового регулирования на рыночное). Экономические ре­

формы запустили процессы перераспределения рабочей силы между 

отраслями экономики. Изменение отраслевой структуры занятости 

соответствовало направлениям структурных преобразований эконо­

мики: снизилась доля занятых в сфере материалыюга производства 

в целом и в промышленности в частности. При этом на изменение 

степени гендерной асим;-.tетрии в сфере занятости оказывали влия­

ние два противонаправленвых процесса: увеличение масштабов за­
нятости мужчин в традиционно -tжснских» отраслях, ведущее к сни­

жению се1·регации, и rюuышепие копцентрации женщин в -«женских» 

сферах деятельности, повышающее степень сегрегированности 

структур занятости. Расчет индексов сегрегации показал, что в на­

стоящее нремя на российском рынке труда доминирует первый из 

описанных процессов, что приводит к постепенному сокращению 

сегрешрованности отраслевой структуры занятости. 

2.2. Профессиональная сегрегация 
и ее причины 

Несмотря на то что отраслевая гендерпая сегрегация является 

11римером горизонтальной сегрегации •в чистом виде», наиболее 



пристальное внимание исследователей сосредоточено на проблеме 
nрофессионалыюй сеr·реrании. Это обусловлено тем, что именно 
nрофессиональная лрпнадлежность индивида в первую очередь оп­

ределяет параметры его занятости, характеристики сго рабочего 

Профессиональная структура занятости в российской экономике 

в настоящий момент отличается доминированием профессий пре­

имущественно физического труда. По данным Росстата, в 2004 г. и~1 
было занято около 42% работников (см. табл. 3 Ilриложения), хотя 
по сравнению с 1998 г. наблюдается тенденция роста доли работни­
ков, занятых преимущественно умственным трудом. Налицо также 

наличие гендерна-доминируемых профессиональных групп: так, 

19% занятых в экономике мужчин сосредоточено в профессиях води­
телей и маJUинистов подвижного оборудования; более 12% женщин 
имеют профессии продавцов и демонстраторов товаров. Согласно 

официальной статистке, значительная доля мужчин работает также 
по профессиям рабочих металлообрабатывающей и машинострои­
тельной прm.1ышленности (11,35%) и на руководящих должностях 
(9%). Женщины же широко представлены в профессиях прочих спе­
циалистов высшего уровня квалификации (около 9% всех занятых 
женшин). При этом занятость в нрофсссиях, популярных у предста­
вителей другого пола, ли среди мужчин, ни среди женщин практиче­

ски не раснространена. Исключением является группа профессий 

неквалифицированпых рабочих, общих для всех отраслей экономи­

ки, которя достаточно nопулярна у обеих гендерных групп: в ней за­
нято около 8% всех мужчин и более 9% женщин. 

Если говорить об изменениях в профессионалыюй структуре за­

нятости, произошедших за нериод с 1998 но 2004 r., то они затрону ли 
несколько профсссиональных групп, удельный вес запятых в кото­

рых отпосительно высrж. Нанример, доля занятых на руководящих 

должностях и в органах власти выросла с 5,43% до 7,44. Этот рост 
был обес!lечен увеличением доли имеющих соответствующие про­

фессии срели обеих генлерных групп, хотя темпы прироста у мужчин 
были заметно выше, чем у женщин. Официальная статистика рас­

пределения работников по группам занятиИ, осуществляемая на ос­

нове ОКЗ2' 11е преююлаrает детальной классификации профессий, 
входящих в эту группу, что не позволяет выявить гендерную струк-

2" Подробнес 00 Общероссийском классификаторе занятий (ОКЗ) см. па­
раграф 1.2. 



туру должностной иерархии в достаточно пестрой группе .qРуково­

дители~>. В третьей главе настоящего издания на основе данных РМЭЗ 

показывается, что даже в рамках этого сегмента профессиональной 

структуры наблюдается значительная гендерпая диффереНI\иация 
по уровням руководителей, приводящая к разным результатам с точ­

ки зрения отдачи от занятости. 

Практически исключительно за счет роста доли женщин, имею­

щих профессии продавцов и демонстраторов товаров, увеличился 

процент занятых в этих профессиях в общей численности занятых 
(с 5,81% в 1998 г.до 7,39% в 2004 г.). То же можно сказать и опрофсс­
сиях сферы индивидуальных услуг и С~ащиты rражл:ан и собственно­
сти, где удельная занятость выросла почти на 2 п.п., составив 6,11% 
в 2004 г. 

В параграфе 1.2 уже обсуждались сравнительные преимущества 
и недостатки официальной статистики и базы данных РМЭЗ для 
анализа профессиональной структуры занятости. Вопрос о смещен­

пасти двух источников информации остается открытым. Однако 

РМЭЗ, в отличие от данных Росстата, содержнт информацию о бо­
лее длительном интервале времени, позволяя анализировать не 

только текущую ситуацию, но и изменения, произошедшие в гендер­

ном составе профессий с советского времени. По этой прич.ине ис­
следование профсссиональной сегрегации на российском рынке тру­

да проводится 11а основе именно этой базы данных. 
Данные табл. 16 и 17 позволяют увидеть, что за почти 20 лет -

с 1985 по 2004 г.- в профессиоиальной структуре занятого населе­

ния России произошли существенные перемены, связанвые и с пере­

распределением занятых между профессновальными группами, и 

с изменением гендерного состава профсссий. Прежде всего, отметим, 

что профессиональная структура занятости в значительной мере со­

пшсуется с отраслевой, поэтому изменения в ней коррелируют сопи­

санными в предыдущем параграфе. 

Как следует из табл. 16, в наибольшей степени перемены в эконо­
мике затронули имеющих профсссии, востребованные в промыш­
ленности (доля рабочих профессий операторов машин и работников 
сборочных производств снизилась с nочти 22% в nредреформенный 
11ериод до 17,02% в 2004 г.) и н торговле (в советское время но соот­
ветствующим профессиям работал лишь каждый двадцатый занятый 
11 экономике, в 2004 г.- уже Ю\ЖдыИ десятый). 

Заметно сократилась доля специалистов высшего уровня квали­

фикации: с 17-18% в дореформенные годы до 15,79% к серелине 
2000-х гг. Учитывая, что за этот П('риод количество людей, имеющих 



высшее образование, выросло25 , данную тенденцию следует nризнать 
негативной. По всей видимости, высшее образование не всегда ока­
зывается востребованным на рынке труда, и реально люди, окончив­
шие вузы, работают не по своей специалыюсти, а по профсссиям, 
требующим более низкого уровня квалификации. 

Таблица 16 

Изменеине профееснональной структуры занmости, Россия, 1985-2004 п. 

11 юфсссии 1985 1991 1995 2000 200-1 

Bcezo,% 100 100 100 100 100 
Руковод~пели 2,39 1,63 3,80 4,54 4,82 
Специалисты высшего уровня квали- 18,80 17,31 14,76 15,57 15,79 
фикации 

Специалисты среднего уровня квали- 14,95 15,14 15,60 15,66 16,42 
фикации 

Конторские рабо"J"ники 7,18 7,24 7,03 5,93 6,44 
Служащие сферы услуг и "Торговли 5,60 5,96 8,42 10,51 10,92 

Квалифицированные рабщипки сель- 0,16 0,31 0,40 0,71 0,52 
СКОГО ХОЗЯЙС1"Ва 

Производствеюtые рабочие 16,17 16,47 16,93 15,30 14,33 

Операторы машин, работники сбо- 21,49 21,94 18,81 17,82 17,02 
рочных производств 

Неквалифицированныс рабошики 11,81 !2,25 12,97 12,94 12,98 

Военнослужащие 1,44 1,74 1,28 1,00 0,76 

Расс•штано авторами по: РМЭЗ, 1994-2004 rr. для лиц 11 возрасте от 16 до 72 
лет, указ.авших при опросе свою профессию. 

При.мечанuе: полностью динамика изменения профессиональной структуры 

занятости представлена в табл. 4 Приложения. 

Относительно более многочисленной стала группа руководите­
лей, чей 4Бес» в профессиональной структуре занятости увеличился 

с 1,63% в первый год реформ до почти 5% в 2004 г. Данный факт объ­
ясняется не только ростом управленческого аппарата на всех уров­

нях власти, о котором шла речь в предыдущем параграфе. Привати-

25 Так, по данным персписей населения 1989 и 2002 rr. численность лип с за­
конченным высшим образованием увеличилась более •1ем в 1,5 раза. За период с 
1992 по 2003 г. численность занятого населения с высшим образованием в воз­
расте экономической активности выросла иа 30,2% [Капелюшников, 2006, с. 7, 9]. 



зация, разукрупнение предприятий, создание новых фирм привело к 

заметному увеличению количества занимающих топ-менеджерекие 

позиции директоров и руководителей отделов. 

Какая гендерпая группа в большей мере была вовлечена в эти 
нроцессы? Согласно данным табл. 17, рост профессиональной груп­
пы служащих сферы услуг и торговли почти в равной степени обес­
печили и мужчины, и женщины. Правда, увеличение удельного веса 

мужчин, имеющих эти профессии, происходило несколько интен­

сивнее, чем у женщин, причем не только в данной профессионалыюй 
группе, но и среди руководителей высшего звена. И снова мы лолу­
чаем наглядное подтверждение существованию вертикальной ген­

дерной сегрегации, о которой пойдет речь в третьей главе. 

Группа профессий операторов машин и работников сборочных 
производств является популярной прежде всего у мужчин: в 2004 г. 
в ней было занято 28,91% всех работников мужского nола. Однако 
отмеченное выше сокращение удельного веса занятых в этой rруппе 

произошло именно по причине ухода из нее мужчин. Степень рас­
пространения профессий данной группы среди женщин также сни­

зилась, но масштабы этоrо снижения не такие значительные, по срав­

нению с мужчинами. 

Тренды изменений профессиональной структуры были практиче­
ски идентичны у обеих гендерных групп: присутствие и мужчин, и 
женщин в профессиональных группах изменялось однонаправлено, 

только с разной интенсивностью. Исключение составляют две груп­
пы: конторские и неквалифицированные работники. В первом случае 

удельный вес группы у женщин сократился с 12,81% в 1991 г. до 
10,72% в 2004 r. У мужчин же наблюдался незначительный, но при­
рост уровня занятости в этой профессиональной группе. Во втором 

случае разнонаправленность изменений более очевидна: до реформ 
н ней было занятоболее 15% женщин, а в 2004 г.- только около 13%. 
В то же время доля мужчин, имеющих профессии неквалифициро­
ванных рабочих, выросла с 7,25% в 1985 г. до тех же 13%. 

Таблица 17 также дает представление о профессиональных rpyп­
nax с очевидной гендерной доминантой, причем в этом смысле про­
фессиональная структура занятости изменилась незначительно. Как 

и в советское время, женщины сегодня в основном сосредоточены н 

профессиях специалистов высшего и среднеrо уровня квалифика­

ции - их здесь около 44% от общей численности занятых женщин 
(в 1991 г.- 45,31%). Еще более ярко выраженным <~:полюсом»- муж­
ской занятости являются профессии производственных рабочих и 
операторов и сборщиков. Несмотря на то что доля занятых в них 



Таблина 17 

Изменение I'СIIДерной профеесиоиальиой структуры занятости, Россия, 1985-2004 rт. 

1985 r 1991 г 1995 r 20001·. 20Щ 1', 

!!рофсссии /Кс11- Муж- Жс11- Муж- Же11- Муж- Жен- Муж· Жен- Жен-

100 100 100 100 100 100 100 100 100 

3,00 1,36 1,93 2,40 5,23 3,09 6,12 3,87 5,90 

12.69 22,71 11,41 20,38 9,03 21,35 9,32 21,38 9,44 

8,20 22,57 7,09 23,70 7,33 23,87 6,77 22,97 8,98 

1,17 12,81 1,20 12,42 1,52 10,29 1,21 10,72 I,SS 

2,05 9,33 2,30 11,15 5,G3 15,65 4,96 16,32 4,78 

0,25 O,Q4 0,60 0,00 0,80 0,13 1,35 0,31 0,77 

27,96 5,13 28,44 5,47 28,G4 5,40 26,02 4,75 25,21 

34,50 10,22 34,65 7,13 30,74 5,9G 30,66 6,55 28,91 

7,25 15,19 9,07 16,92 8,94 13,97 11,83 12,96 12,99 



мужчин за r·оды реформ сократилась с чуть более 63% в последний 
предреформенный год до 54,12% в середине 2000-х, эти группы прu­
фессий остаются самыми популярными среди мужчин. И снова мы 

наблюдаем отмеченную ранее в отношении отраслевой сегрегации 

тенденцию концентрации женщин в ..<женских$> профессиях при зна­

чительном сокращении концентрации мужчин в «мужских». 

Итак, гендерная структура занятости в России характеризуется 

определенной асимметрией, и на протяжении 19 лет, прошедших 
с 1985 г., она nретерпела некоторые изменения. Прежде чем присту­

nить к более глубокому анализу процессов, лежащих в основе этих 
изменений, ответим на вопрос: насколько сопоставима ситуация 

с гендерной асимметрией занятости в России с другими странами? 

В табл. 18 приведсны расчеты индекса диссимиляции Дункана ( 1 D) 
на основе базы данных LaborSta Международной организации труда 
о распределении занятых между девятью профсссиональными груп­

пами (без военнослужащих). В пелом уровень профессиональной 
сегрегации в России сопоставим с ситуацией и в странах с рыночной 

экономикой, и в некоторых с переходной экономикой. Тем не менее 

определенный разброс значений индекса сегрегации существует: на­
пример, по данным за 2005 г. в Греции, Италии, Португалии, Литве, 
Польше, Румынии и Словении он не превышает 35%, тогда как в Да­
нии, Ирландии, Испании, Венгрии и Словакии его значение выше 

38%. Кроме того, налицо разнонаправленные тенденции в изменении 
степени сегрегации, измеренпой при помощи индекса диссимиля­

ции. Если в Австрии, Дании, lllвеции, Норвегии, Чехии, Румынии, 

Словакии за период с 1997 по 2005 г. наблюдалось заметнос сниже­
ние степени неравномерности распределения мужчин и женщин меж­

ду профессиями, то в остальных странах оно либо усиливалось (на­
пример, в Ирландии и Италии), либо оставалось практически неиз­
менным (большинство стран с переходной экономикой). 

Обычно в качестве фактора, способствующего снижению про­
фессионалыюй сегрегации, называют уровень участия женщин в ра­

бочей силе (см. [Blau, Hendrix, 1979; Belleг, 1982; Hakim, 1992]). Од­
нако, как показывает сопоставление табл. 18 и 19, однозначной отри­
цательной зависимости между этими двумя показателями нет. Более 

того, в Дннии и Норвегии высокий уровень участия женщин в рабо­

чей силе сопровождается значительной профессиональной сегрега­

цией, тогда как при невысокой трудовой активности женщин в Гре-

1\ИИ и И талин профессновальная гендерпая сегрегация также невы­
сока. Анализ гендерных профессиональных структур занятости по­

::нюляет сделать вывод о то~f, что основной вклад в значение индекса 



Таблица 18 

Уровень nрофессиона.1ыюit reiЩepltoii есгрсrации, 1997-2005 rr., % 

Страны 19971". 19981". 199!)1" 2000 ]". 2001 г. 20021". 2{)(131·. 200-1 j" 2005J 

Страны с рыночной эконщткой 

Австрия 37,61 38,25 38,73 38,59 37,82 37,76 37,78 34,38 35,28 

Канада 37,68 36,55 37,56 37,49 37,69 37,63 38,09 37,84 37,69 

Дания 39,88 40,18 Н/д 38,66 39,57 38,76 38,15 38,47 38,48 

Греuия 30,66 31,01 31,46 31,21 31,82 32,78 32,60 34,32 34,17 

Ирландия 37,02 39,05 40,71 40,35 39,78 41,28 40,97 41,21 42,03 

Испания 34,57 34,78 35,55 36,09 36,69 37,68 38,59 38,57 38,57 

Италия 27,42 27,27 27,99 27,30 27,67 28,22 28,96 11/д 30,46 

Швеция 40,89 40,08 38,49 38,31 37,48 36,68 36,85 36,54 37,04 

Португалия 28,44 29,27 29,59 30,75 31,40 32,82 33,51 33,08 33,28 

Норвегия 43,27 42,52 41,20 40,14 39,11 38,77 38,64 37,95 37,01 

Страны с переходной экономикой 

Чешская 40,70 40,35 39,74 38,72 37,88 38,38 38,13 38,16 37,40 
Ресr1ублика 

Венгрия 38,85 37,97 39,13 37,99 37,99 38,51 39,13 39,00 ::19,34 

Латвия 34,80 35,98 36,11 35,72 37,87 35,77 37,11 36,46 37,88 

Литва 33,68 34,55 33,47 34,50 36,00 34,41 33,58 33,33 34,35 

Польша 35,39 35,21 35,38 34,97 34,63 33,95 34,19 3-1,11 34,93 



Россия 38,91 38,35 36,86 38,39 36,10 37,00 37,13 38,39 37,59 

Румыния 29,58 27,70 26,76 25,52 24,42 2-1,82 24,19 23,99 24,67 

Словакия 39,54 40,35 40,33 39,36 39,44 38,76 37,51 37,95 .38,23 

Словения 31,81 29,97 30,39 29,78 28,70 29,85 30,71 30,93 30,71 

Рассчитано авторами по данным Laborsta (http:/ j]aborsta.ilo.org). 

Таблица 19 

Уров1tи <JKOJJoмичecкoti актишJости :жепщш1, 1997-2005 гr.,% 

Стран1~ 1997 г. 1998 (', 1999 г. 2000r. 2001t· 2002t'. 20(Y\t•. 200~ [', 2005 [' 

И11декс сегрегации < 35% 

Греция 39,99 41,98 42,77 42,53 41,28 41,95 42,67 н/д 4G.81 

Италия 38,11 38,62 нjд 40,05 40,87 41,42 41,79 нjд 43,32 

Португалия 53,98 56,28 Н/Д 57,72 58,55 58,76 59,98 н/д 61,15 

Румыния 60,12 58,63 н/д 58,72 58,02 52.75 51,36 51,71 50,83 

Словения 56,20 57,69 55.95 н/д 55,79 56,75 54,90 57,68 57,13 

Иидекс сегрегации > 39% 

Дания 73,38 73,21 н/д 73,84 74,11 73,55 72.95 74,16 73,94 

Ирлаtщия 45.35 47,55 49,69 н/д 51,39 н/д 52,97 53,33 55,48 

Норвеrия 67,20 68,02 68,42 68,87 69,18 69,56 69,00 68,88 68,64 

Словакия 50,65 н/д 55,89 56,71 56,85 52,70 57,06 56,59 55,35 

Рассчитано авторами по данным Laborsta (http:/ jlaborsta.ilo.OI'g). 



сегрегации вносит степень концентрации мужчин и женщин в груп­

пах профессий сферы услуг и квалифицированных рабочих. Зависи­
мость в данном случае такова: в наиболее промышленно развитых 
странах наблюдается ярко выраженная сегментация, при которой 

женщины сосредоточены в первой группе, а мужчины - во второй, 

что и приводит к росту степени сегрегации. В странах с меньшим 

уроннем развития промышленности наиболее распространенны:.~и 
среди мужчин также являются профессни квалифицированных ра­

бочих. В то же время мужчины широко представлены и в сфере услуг 
и торговли, что сnособствует снижению степени сf'грегации. Таким 

образом, уровень профессноналыюй cerperaJ\HИ зависит не только от 
степени вовлеченности женщин в сферу оплачивае:-.1ого труда, но и 

от отраслевой структуры экономики. 

Обратимся теперь к более детальному анализу причин измене­
ния профессиональной гендерной сегрегации на российском рынке 

труда. llрежде всего, па оспавании данных Российского мониторин­

га экономического положения и здоровья населения (РМЭЗ) мы 

рассчитали значение индекса диссимиляции Дункана ТIЛЯ россий­

ского рынка труда и рассмотрели его динамику за 1985-2004 гг. 
Б пара1·рафе 1.2 отмечалось, что улавливаемая степень неравномер­
ности распределения мужчин и женщин по профессия м в значитель­

ной степени определяется уровнем детализации профессиональных 
групп: как правило, показатели индекса гендерной сегрегации будут 

тем выше, чем более дезагрегированным является псречень анализи­

руемых профессий. Это наблюдение подтверждают н наши расчеты, 
представленные в табл. 202r;. 

При более детальном рассмотрении профессий обнаруживается 
не только повышение уровня гендерной сегрегации. Различается и 

динамика изменения показателя сегрегации, причем если значения 

индексов, рассчитанных для 10 и 27 профессиона;Jыtых групn по пер­
вым двум кодификациям, ведут себя примерно схожим образом, то 

динамика показателей, полученных на основе трехзнаковой кодифика­

I(ИИ профессий, существенно отличается. Так, согласно первым двум 

2fi В таблице не nрrшодятся расчеты для максi!.\Ыдыю дезагрегирован­
пой ·- четырехзнаковой ~кодировки профессий. Ilpl! использовС<Ю!IJ РМЭЗ 
такая детализания вриводит к !JCCOM!ICHHO завышенным показателям сегреrа 

ции, поскольку мы получаем ситуацию, когда в почти половннс профессиii за­

нято по 1-2 человека, что не может являться адекватным отрi1жением реально­
го раf:прсделения занятых между профессиями 



строчкам табл. 20, за 2000-2004 гг. произошло довольно значитезJь­
ное ~на 3-1 п.п. -сокращение степени профессиональной гендерной 
сегрегации. В то же время индекс, рассчитанный на основе трехзнако­

вой кодификации профессий, демонстрировал пусть пезн<lУительный, 

но все же рост асимметрии в распределении занятых между профес­

сиями. Далее n данном разделе мы будем использовать расчеты ин­
декса сегрегации, выполненные для двухзнакового уровня ко;щров­

ки профессий, что позволит, с одной стороны, учесть большую сте· 
нень гендер1шх диспропорций в занятости, чем это отражает распре­

J(еление работников по 10 профессиональным группам, а с другой­
не искажать реальную картину, что возможно из-за распределения 

относительно неболыпого количества работников между значатеЛJ>­

ным колнчестrюм профессий при трехзнаковом уровне кодировки. 

Как и в случае с анализом отраслевой гендерной сегрегации (см. 
нараграф 2.1), :.1ы рассчитали паиболее используемые индексы сеJ·­
регации для измерения степени асимметричности нрофессиональ­

ной структурызанятости в России (см. табл. 21). 
Оп1етим существен11ьте различия в значениях индекса диссими­

ляции (10), рассчитанных на основе РМЭЗ и данных Росстата, за­
ключающихся не только в количественном значении показателей, но 

также и н ра.-зной их динамике. Сопоставление результатов в значи­
тельной мере затруднено, поскольку, несмотря на идентичность ле­

жащего в щ·нове данных кодификатора профессий, сравнение двух 

массивов информации выявляет ряд песоотвстствий, отражающихся 

на результатах расчетов. Во-перnых, профессиональная структура за­

нятости в РМЭЗ использует полную версию ISC0-88 и включает 
в себя группу -tВоеннослужащие'~>, тогда как в данных Росстата она 

отсутствует. Во-вторых, как uтмеча..rюсь выше, верная нрофсссио­
нальная группа - «Руководители» ~ в официальных статистических 

сборниках не содержит детализации, предусмотренвой JSCO-S8, по­
скольку в Общероссийском классификаторезанятий (ОКЗ) эта дета· 
лизация не предполагастся. Как следствие, сегрсгированность рабо­
'IИХ мест в рамках этой орофессионплыюй груnпы в официальных 

/\анных никак не улаnливается. Эти различия и оказывают сущест­

венное понижающее влияние на значение индекса сегрегации. 

Анализ значений индексов сегрегации, полученных на осноне 

РМЗЗ, позволяет сделать ряд наблюдений. Сраnнение полученных 
данных с расчетами, приведеиными в табл. 15, обнаруживает, что 
уровень профессионалъпой гендерной сегрегации в России значи­

телыю выше, чем отраслевой. Это говорит о том, что прежде nсего 

сеrрегированность структур занятости существует на уровне про-



Taблlllla 20 

Зависимость 3Ш1ЧС11ШI шщеi(Са диссиМitлЯIШИ от степе11и дезаrрешрования профсссий, PoccиJI, 1985-2004 rт.,% 

Ур'"""'' i ::~::,1:.~~~:~:" 1985 г 1990 1'. 1991г. 199~ 1" 19951" 19961·. 1998 г 20(I01 2ОО1г. 20021" 20031·. 20ЩI·. 

I"PYIIII 

1-знаковая кодпфп- 10 48,88 48,89 51,58 51,48 52,13 52,17 50,58 51.01 48,01 47,11 46,20 46,60 
кацпя професспй 

2-знаковая колнфн- 27 52,72 52,40 54,76 57,59 55,13 54,80 55,08 55,61 52,45 52,08 52,08 51,97 
кацпя профессиii 

3-знакоl!ая коднфн- 118 59,63 60,57 63,99 65,42 64,75 64,60 64,3-1 62,74 60,38 61,07 61.52 63.13 
кацпя профессий 

Рассчитано авторам11 по: РМЭЗ, 1994-2004 п. для ,lИI\ в возрастсот 16до 72 лет,указавших при опросе свою профессию. 

Таблица 21 

Индексы npoфcccиoiiaJIЬIIOii гс1щсрной ееrреrации, Россия, 1985-2004 rт., % 

ИIIJLCI(Cbl 1!Jiбl·. 19!)()1 19!:!11 1!J!J1г. 19951'. 19961 19981". 2000 1' 2001 1 2002 г 200:!.· ~ОЩ г 

ID;' 52,72 52,40 5-1,76 57,59 55.13 54,80 55,08 55,61 52,45 52,08 51,97 52,63 

ш" </д н/д нjд н/д н/д Н/д 45,88 45,61 </д 45,37 нjд 45,71 

SR" 99,27 98,75 107,85 115,49 109,13 106,68 106,22 108,29 100,79 99,Q7 97,28 99,04 

WP -17,20 48,42 52,53 57,14 54,53 53,33 53,02 53,42 <i9,79 48,63 48,21 49,27 

Ml\tГ' 51,98 52,30 54,17 56,52 55,13 54,80 54,93 54,36 52,28 52,05 51,96 52,54 

Рассчнтало ;шторами rто: "Р.\133, 1994-2004 rr. для лиц в возрасте от 16 до 72 лет, указавших нри опросе свою щюфес­
сию; 1' [Тvуд и занятость в Росс1111, 1999,2001,2003, 2006]. 



фсссий, отдельных рабочих мест. Следовательно, выявление причин 
и последствий гендерной сегрегации необходимо проводить, иссле-

1\УЯ именно межпрофессиопальное распределение мужчин и женщин 
н экономике. 

Рисунки 9 и 10 (построенные на основе данных табл. 21) нагляд­
но демонстрируют значительный рост индексов сегрегации u период 
r.: 1985 по 1994 г., причем наиболее заметные изменения произошли 
именно в первые годы реформ, начавшихся в 1991 г. Как и в случае 

с отраслевой сегрегацией, наиболее резкие из:-.~енения были харак­

rерны для индекса соотношения полон (SR), который в 1991 г. nере­
шагнул порог в 100%, что свидетельствует о превышении концентра-
1\ИИ женщин в 4"Женских»- профессиях над концентрацией :-.~ужчин -
в 4Мужских•, причем особеt!НО это было характерно для 1994 г. На­
•шная же с 2002 г. концентрация женщин в типичных для них про­
фсссиях снижается, что приводит к сокращению индекса сегрегации. 

""' 
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Рис. 9. Динамика уровня професснонi\.%НОЙ гендерной сегрегащш (индекс SR), 
1985-2004 rг.,% 

Изменение 1·ещхерной профессиональной структуры занятости 
нроявляются двояко: во-первых, через изменение общей профсссио­

нальной структуры занятости, а во-вторых, через изменение нропор­

ЩJЙ, в которых мужчины и женщины представлены в рамках отдель­

ных профессий. Другими словами, сокращение степени сегрегации 

может происходить ка!\ вследствие сокращения доли занятых в про­

фсссиях, где доминирует одна из гендерных групп, так и n результате 
массового прихода работников в нетипичныс для соответствующего 
пола профессии. 
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Рис. 1 О. Дина~шка уровня профео:сиональной rендсрно!"r сегрегации 
(индексы ID, WE, ММ), Россия, 1985-2004 гг.,% 

70 

Первый тип изменений, наблюдавшихся на российском рынке 
труда в период с 1985 по 2004 г., представлен в табл. 6 Приложения. 
В ней содержится информация об изменении распределения мужчин 

и женщип между профессиями, сгруппированными согласно двух­

знаковой классификации по ISC0-88, за два периода, практически 
одинаковых по продолжительности: 1985-1994 и 1991-2004 rг. 

Анализ гендерной структуры занятости в российской экономике 

позволяет сделать несколько наблюдений. Во-первых, распределе­
ние мужчин по профессия:-.1 является более неравномерным, чем рас­

пределение женщин. Так, в трех наиболее распространенных среди 

работников мужского пола профессиях в рассматриваемый nериод 

было занято до 53,38% всех работающих мужчин (1985 г.), тогда как 
аналогичный показатель для женщин не 11ревышал 25,7% (1985 г.). 
Тем не менее важно отметить, что если у мужчин наблюдается тенден­
ция постепенного рассредоточения по другим профессиям (к 2004 г. 

профессии из трех наиболее распространенных групп имели лишь 



44,53% мужчин), то среди женщин уровень концентрации заметно 
новысился (в 2004 г. он составлял 31,92%). 

Обратим внимание на то, что основными профессиями женщин 

являются занятия, требующие достаточпо высокого уровня образо­
вания (за исключением группы профессий, связанных с торговлей и 

предоставлением услуг). llаиболсс распространенные среди мужчин 
профсссии, напротив, не связаны с высоким уровнем образования. 
Прежде всего мужчины заняты в лрофессиях квалифицированных и 

пеквалифицированных рабочих. Исключением в это:-.1 случае можно 

считать профсссиональную группу специалистов в области естест­
венных и нрикладных наук, которая в HJ94 г. была четвертой по по­
пулярности среди мужчин (в ней было занято 7,46% всех работаю­
щих мужчин), но в 2005 г. она персместилась на пятую 1юзицию, а на 
се место персместилась группа простых профессий по торговле и 

предоставлению услуг. 

Во-вторых, мужчины и женщины сосредоточены в разных про­

фессиональных группах, причем у женщин па протяжении рассмат­

риваемого периода эти группы менялись. Самыми распространенны­

ми среди женщин в 1985 г. были профессии конторских работников, 
специалистов в области естественных и прикладных наук, а также 
специалистов в области обучения (с высшим образованием). Из них 
носледняя группа осталась в тройке наиболее популярных профес­
сий при переходе страны к рынку. В 1994 и 2004 rг. саиыми распро­
страненными среди женщин стали профессии, связанные с торгов­

лей и предоставлением услуг. Кроме того, значительно выросла доля 
тех, кто работал по профессиям нрочих специалистов со специаль­

ным образованием27 • Мужчины, работавшие в самых популярных 
•женских~ профсссиях, составляли не более 14-15% общего числа 
работников мужского пола. При этом, если к 1994 г. доля мужчин, 
имеющих •женские)" профессии, сократилась по сравнению с 1985 г., 
то к 2004 г. этот показатель снова вырос. 

Основная доля мужчин была и остается закятой н нрофессиях 
ладителей и операторов подвижной техники, рабочих профессиях 
металлургических, мащиностроительных отраслей, транспорта и 

связи, а также рабочих профессиях добывающих и строительных от­
р<JСлей. Доля занятых в этих профессиях женщин не превышала 6%, 

27 В профессиона.'Iьную группу прочих специ<UJистов со специальным об­
разоваиием входят такие распространенные среди женщr1н профессии, как тур· 

.1геит, административный секретарь, налоговый инспектор и др. 



постепенно сокращаясь на протяжении рассматриваемого периода. 

Иными словами, изменения в гендерной профессиональной струк­

туре занятости свидетельствуют об определенном закреплении жен­
щип в традиционных для их занятости профсссиях, тогда как муж­

чины заметно увеличивают свое присутствие в других, в том числе 

и в ~женскихt-, профессиональных группах. Последнее особенно за­

метно на примере группы работников простых профессий по рас­
продаже и предоставлению услуг, в которой удельный вес заня­

тых женщин сокращается, а мужчин, напротив, растет быстрыми 
темпами. 

В-третьих, гендерна-доминируемые профессии, о которых сей­

час идет речь, являются самыми распространенными среди россий­

ских работников: если рассматривать по три самые распространен­
ные профессии в обеих rендерных груnпах, то можно заметить, что 
в 1985 г. в них было занято 46,26% всех занятых в экономике. При­
мечательна, однако, положительная тенденция сокращения кон­

центрации, поскольку к 2004 г. этот показатель снизился до 43,51%, 
хотя в самые первые годы реформ вырастал до 48,29%. В первую 
очередь это произошло благодаря существенному оттоку работни­
ков из профессий рабочих разных отраслей промышленности, удель­
ный вес занятых в которых снизился с 10,71% в 1994 г. до 6,89% 
Б 2004 Г. 

Заметную роль в изменении сегрегации сыграла также ситуация 

и 1.1 дру1·их крупных профессиональных группах. Существенное сни­

жение доли мужчин, работающих по профессиям специалистов в об­
ласти естсетвенных и прикладных наук, способствовало пекоторому 

выравниванию профессионалыюй диспропорции. Напротиn, усиле­

ние сегрегации было связано с ростом доли женщин, имеющих про­
фессии работников индивидуальных служб, а также npoдaBI\OB и де­

монстраторов. Удельный вес всех занятых в последней профессио­

На.JIЫЮЙ грунне вырос с 3,86% в 1994 г. до 6,23% в 2002 г., причем ис­
ключительно за счет женщин (доля занятых в этой группе мужчин 

даже сократилась). Гендервый разрыв в показатслях занятости в 

группе конторских служащих несколько сократился из-за ухода из 

этих нрофессий женщин и nрихода в них мужчин, однако он 

nо-прежнему остается значительным: в данной группе в 2004 г. было 
занято 7,57% женщин и лишь 1,5% мужчин. 

Второй тип изменений в гендерной структуре занятости в рамках 

профессиональных групп представлен в табл. 7 Приложсния, кото­
рая наглядно демонстрирует существование в российской экономике 

-«нреимущественно женскихt- и -«nреимущественно мужских• про-



фессий28 . Из 27 профессиональных групп лишь 6-7 :.юж1ю отнести к 
'*'интегрированным'~>, в остальных подавляющи~1 большинством яв­
ляются либо женщины, либо мужчины. Так, в 2004 г. в профессио­

нальных группах специалистов в области наук, связанных с жизнью 
и здоровьем (со средним специальным образованием), а также слу­

жащих, занятых обслуживанием заказчиков и сnециалистов в облас­
ти обучения (со средним специальным образованием) более 90% за­
нятых составляли женщины, а профессии специалистов в области 
обучения (с высшим образованием) и продавtюв и демонстраторов 

приближались к тому, чтобы стать абсолютно '*'женскими<'-. 
Напротив, женщины практически отсутствовали среди рабочих 

мсталлургJI<!еских, машиностроительных отраслей, транспорта и свk 

зи, а также среди водителей и операторов подвижной техники. При 

этом следуст отметить тенденцию все большего закрепления данных 
врофессий за мужчинами. Положительным с точки зрения сокраще­

ния сегрегации является лишь увеличение представитсльства мужчин 

в <~:женских<'- професеповальных группах технических специалистов 

по работе с оборудованием и работников простых профессий, зани­
мающихся торговлей и предоставлением услуг (к 2004 г. эти группы 

перешли в разряд <~:интегрированных<'-), а также среди конторских слу­

жащих. Это же можно сказать и о постепенно:.! увеличении доли жен­

щин в <~:мужских'~> профсссиях военнослужащих, руководителей не­

больших предприятий, с11ециалистов в области естественных и при­
кладных наук (две последние группы стали <~-интегрированными'~> )29 • 

Достаточно высокую сегрегировашюсть российского рынка тру­

да наглядно демонстрирует рис. 11. Доля занятых в <~:интегрирован­
ных* профессиях сравнительно невысока, причем в первые годы 

экономических реформ эта доля сокращалась и оставалась незначи­

тельной вплоть до середины 1990-х гг., что отразилось на повышении 

индекса диссимиющии в этот период времени. Кро:.~е того, но срав­

нению с советским периодом заметно сокращение доли занятых в 

<~:женских<'- профсссиях, до 1998 г. происходившее в основном за счет 
роста доли занятых в <~:мужских• нрофессиях, а в 2000-2001 гг.- за 
счет роста <~:интегрированных* профессий. 

~8 Отнесение профессии к той или шюй группе основано на описанной в 
11<1раrрафе 1.2 методике Блау ([Biau et al., 1998Ь]). 

29 Факт явного повышения доминирования женщин в профессиях законода­
телей и крупных чиновников нельзя рассматривать как позитивную тенденцию, 

носкольку в ба.-зе данных РМЭЗ в этой группе представлено всего 4 человека. 
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Рис. 11. Структура rендерно доминируемых профессий, 1985--2004 rr.,% 

Р<~.ссчит~Jю авторами пп: РМЭЭ, 1991-2001 п. для дпу;онаковuй кuлщюпки про-
фсссий но ISC0-88 

Итак, как уже отмечалось выше, особенности расчета индекса 
диссимиляции таковы, что его колебания .\югут быть вызваны изме­
нениями либо в общей профессионалыюй структуре занятости, либо 
во uнутрипрофессиональной концентрации работников. То, в какой 

пропорции описанные изменения в генлерной структуре занятости 

вносят вклад в общее изменение индекса сегрегации, позволяет уло­

вить метод декомпозиции, предложенный в работе Ф. Блау и др. 
[Blau et al., 1998Ь]. 

Индекс профсссиопальной сеrреt·ации ДункаJ!а, измеренный для 

:.юмента t, можно заtшсать следующим образоы: 

где Т;1 =: F;1 + Mj1 - общая численность имевших профессию i в момент t, 
р,1 = F,1j'F;1 - доля женщин в профессии i, qjt =: 1 - Prr· Изменение н н-



дскса сегрегации между двумя периодами можно рааложить на дна 

эффекта: 
а) гендерной внутрипрофессионалыюй структуры= 

который позволяет измерить изменения, вызванные замещением 

работников одного пола работниками другого пола в рамках про­
фессий, при неизменной общей профессиональной структуры заня­
тости; 

б) профессиональной структуры = 

вызванный изменением распределения работников, занятых в эконо­
мике, между профессиями при неизменной гендерной внутрипро­

фессиональной структуре. 

Как показывают расчеты, представленные в табл. 22, основной 
вклад в изменение генлерной сегрегации в российской экономике 

вносил эффект профессиональной структуры. И рост индекса сегре­

гации в 1985-1994 гг., и его nоследующее сокращение па 77-86% бы­
ли обусловлены перераспределением работников межлу профессия­

ми. В первом случае это происходило в результате роста концснтра­

ЦIШ занятости в гендерна-доминируемых профессиях, во втором -
благодаря снижению концентрации, н основном за счет разукрупне­

ния «мужских» профессий. Замещение работников одного пола 
представителями другого пола в рамках самих профессий объясняет 
до 23% общего изменсиня индекса. 

Таким образом, сокращение профессионалыюй сегрегации к 
2004 г., по сравнению с первыми годами реформ, было вызвано в ос­
новном оттоком работающих из кrупных с точки зрения доли заня­
тых в них профессий, в которых в 1994 г. количественно доминиро­

вали nредставители одного из ПОJ!ОВ. Причем, как показывал изло­

женный ранее анализ изменения гендерной структуры занятости 

в российской экономике, этот процесс был связан с первую очередь 
с разукрупнением ~мужских» профсссий. 



Таблица 22 

ДеJ<;ОМПО3ИЦЩI и3менещт индеJ<;са диссимиляции, PoCCIIИ, 1985-2004 rr. 

19R:;г. 19911". 20lМr 

Индекс се гации % 52 72 57,59 52 63 
И;JMCIТCIIИC IIIIЛt"Kt"<l, 11.11 

1985-1994 IT 199-1-2\JIИ п. 

4,87 --196 
П <t(ICOЛtmtlliM В 11PfЩ('IIT110M В ai'JCOJII!ЛIIOM В HpUI!CIIТIIOM 

!Io причине: 
эффекта ГСI!Дсрной внут· 0,68 13,94% -1,13 22,81% 
р!шрофеt:тJюJrальной 

структуры 

эффекта профессиопаль· 4,19 86,06% -3,83 77,16% 
ной структуры занятости 

Расс•шпшо автор<tми по: РМЭЗ, 1994··2004 rт. для двухзнаковой кодпровкп 
профессий по ISC0·88 

Наблюдалось перераспределение :\!ужчин и женщин между теми 
профессиональными сферами, в которых традиционно доминирует 

та или иная rендерная группа. При этом динамика уровня cerpera· 
ции в рассматриваемый период времени находилась под воздейстпи· 

ем двух ра:шонапраnленных процессон. С одной стороны, постепен­

но происходило массовое вовлечение мужчин в некоторые преиму­

щественно •женские~> профессии (в секторе услуг), а с другой- на­
блюдалось усиление концентрации женщин в других типичных для 

их пола профессиях (в основном -в сфере образования и здраво· 
охранения) с одновременным сокращением присутствия в «:'dуж­

ских~> профессиях. На наш взгляд, рост уровня сегрегации в перные 

годы реформ был вызван превалированием процессов второго типа, 

проявившихся, в частности, в значителhном сокращении доли работ­

ников, занятых в «интегрированных профессиях~>. Постепенная же 

стабилизация значения индексов сегрегации и наметишuаяся в 
2000-х rг. тенденция к их сокращению связана, по всей видимости, со 

все более активным вхождением мужчин в «Женские~> профсссии. 
Можно сделать вывод, что наиболее важным фактором, нлияю­

щим на степень сегрегации в будущем, будет не то, произойдет липе­

ремещение женщин в такие традиционно •мужские~> секторы, как 

обрабатывающая и добывающая промышленность, а то, произойдет 
ли увеличение доли мужчин в секторе обслуживания. Наметившис­

ся тенденции в этом направлении еще не являются устойчивыми. 



--------Г лава 3 --------

Вертикальная гендерная сегрегация 

3.1. «СТеКЛЯННЫЙ ПОТОЛОК» 
и гендерная сегрегация 

Обычным стереотипом, который существует в обществе, являет~ 

ся представление о том, что мужчина-начальник явление естествен­

ное, тогда как женщина-руководитель - это скорее исключение из 

нравил. Неявный социальный контракт, закрепляющий гендервые 

роли мужчины и женщины, предполагает, что мужчина в большей 
степени ориентирован на трудовую деятельность, его задачей явля­

ется материальное обеспечение, а удел женщины - это семья и до­

машнее хозяйство, поэтому трудовая деятельность для нее является 

nторичной и неперспеr<тиввой. Таким образом, предполагается, что 

мужчина заинтересован в служебном продвижении, а для женщины 

:по не является актуальным. 

Как уже отмечалось в первой главе, генл:ерная сегрегация имеет 

не только горизонтальную, но и вертикальную составляющую, ха­

рактеризующую нераненспю распределения rендерных групп по 

должtюспюй иерархии. Рассматривая явление вертикальной гендер­

нnй сегрегации, иногда говорят о вертикальной дискриминации, ча­

ще всего имея в виду то, что женщины имеют ограниченный доступ 

к управлению и наиболее престижным профессиям, связанным с от­

нетственностью и принятнем решений. 

Вертикальная сегрегшщя получила также название «стеклянный 

JIOTOJIOK>> (g!ass ceiling). «Стеклянный потолок~> - это некоторый 
уровень в карьерной иерархии, выше которого женщины практиче­

ски не имеют возможности подняться. Хотя формальных ограниче­

IШЙ для занятия позиций выше «стекляшюrо потолка~> нет, тем не 

менее фактически женщины не ~югут продвинуться дальше этого 

барьера. Проблема «стеклянного потолка» характерна для многих 
иран, в том числе и для развитых. Согласно опросу, проведеиному 

в начале 2006 г. компанией Accenture (было опрошено 1200 топ-ме­
неджеров в восьми странах Северной Америки, Евроnы и Азии), на­
личие «стекляшlых потолков» констатировали 70% респондентов-



женщин и 57% респондентов-мужчин. В США, Великобритании, 
Германии, Австралии и Швеции более значимыми барьерами для 
карьерного роста женщин являлись социальные нормы, в Канаде, 

Филиппинах и Австрии - корпорапшные нормы (см. [Anatomy ... 
2006]). 

Иллюстративная модель -«стеклянного потолка» представле~Jа 

на рис. 12 (см. [Wirth, 2001, р. 26]). -«Стеклянный потолок» может 
рассматриваться как невидимый карьерный барьер и в рамках внут­
рифир:-.1ешюй, внутрикорпоративной карьерной пирамиды, и в рам­

ках профессиональной карьеры, которая подразумевает не только 

карьерный рост внутри одной фирмы, но включает в себя карьерные 
продвижения и повышение профессноналыюго статуса за счет пере­

ходов из одной фирмы в другую. В последнем случае, так как суще­

ствует соrласовашюсть внутрикорпоративных политик, то и перс­

мещения от компании к компании в определенный момент приведут 

к столкновению со <~.стеклянным потолком». То есть для продолже­

ния профессиональной карьеры женщин окажется слишком малое 

количество фирм, в которых не возникают барьеры для дальнейше­
го роста. 

Рис. 12. Модедь 4Стекляrшоrо потолка» в карьерной пира.'l.lиде 



Модификацией модели «стеклянного потолка» является модель 

«стеклянного потолка и стеклянных стен», изображенная на рис. 13 
(см. [Wirth, 2001, р. 48]). В этом случае вертикальная сегрегация до­
полняется горизонтальной сегрегацией, и женщины имеют меньший 

доступ к профессиям и видам деятельности, которые обеспечивают 

нпоследствии значительный вертикальный, карьерный рост. В си­

туации -("Стеклянного потолка и стеклянных стен» селекция наступа­

ет еще при выборе сферы деятельности или даже при выборе про­
фессионалыюго образования. Женщины могут выбирать такие сфе­

ры деятельности, которые потом не предполагают зtrачительных 

продвижений. Например, бухгалтерский труд, в котором больше 
представлены женщины, но из бух1·алтеров очень редко вырастают 

топ-менеджеры. В развитых странах в больших организациях жен­

щины добиваются высоких результатов и могут занимать руководя­
щие посты, но чаще всего они касаются таких областей, как управле­

ние персоналом, административные позиции и бухгалтерия - не 
центральных, не яnляющихся для организации стратегическими. На­

пример, в ClliA увеличение доли женщин - менеджеров в области 

Рис. 13. Модель •стеклятюrо nотолка и стеклянных стен~ 



управления nерсоналом за последние 20 лет превысило подобный 
показатель во всех остальных областях управления (см. [Wirth, 2001 J). 
<tСтеклянный потолок~ может также дополняться <tСтеклянными сте­

нами~ на отраслевом уровне, когда происходит концентрация жен­

щин в тех отраслях, которые являются менее доходными, предоставля­

ют меньший достуа к финансовым и экономическим ресурсам, и по­

этому обеспечивают меньший доступ во властные структуры. Управ­
ленческая работа в финансовой или в нефтегазовой отраслях создает 
более серьезные заделы для последующей карьеры, в том числе во 
властных структурах, чем подобный опыт в сфере культуры, здраво­

охранения или социального обеспечения. Поэтому при наличии 
.-стеклянных стен~ ограниченность вертикального продвижения уже 

предопределена выбором профессиональной сферы деятельности. 

Со <tстеклянным потолком» также тесно связано явление, полу­

чившее название .-липкий пол». Понятие .-липкого пола~ означает, 

что женщины по сравнению с мужчинами дольше задерживаются на 

начальных позициях в служебной иерархии. Мужчины на ранних 
стадиях карьеры быстрее продвигаются на следующие ступени слу­

жебной лестницы, в то время как молодые женщины подолгу задер­

живаются на начальных этапах пути. Более быстрый карьерный 
старт мужчин впоследствии обеспечивает им формирование необхо­
димого профессионального и управленческого опыта и, таким обра­
зом, позволяет им обогнать женщип п занятии высших руководящих 

должностей, т.е. приводит к ситуации <tстеклянного потолка». 

Учитывая различный характер барьеров, которые возiшкаiОТ в карь­
ерном продвижении у женщин, можно выделить три механизма фор­

мирования вертикальной сегрегации (см. [Рощин, Солнцев, 2006aJ). 
Первый. Препятствия в продвижении женщин по карьерпой лест­

нице. Данный вид вертикальной сегрегации является классическим 

проявлением <tстеклянного потолка» или сочетанием <tCTeКJJЯIIHOГO 

потолка~ и "*'липкого пола~. 

Второй. Рааличия в построении карьер у женщин и мужчин. 

В формирование различных карьерных путей может вносить свой 

вклад также "*'липкий пол». Придерживание женщин на ранних ста­

диях карьеры нриводит к различиям карьерных траекторий. Но это 

в большей степени связано с мсханизмо:-..1 ~стеклянных стен». Неяв­
вые социальные стереотипы о том, что является подходящей рабо­

той для женщин и для мужчин, нередко способствуют тому, что им 
предоставляются разные задания, разные рабочие места. Так, напри­
мер, в крупных японских компаниях при наборе выпускников вузов 
молодых людей чаще всего нанимают в <tменеджерскую ветвь~ (sogo), 



работа в которой предусматривает сложные задания, большую ответ­
ственность и неОl·раниченные возможности карьерного роста. Деву­

шек же в основном набирают в -шетвь клерков~ (ippanshoku), кото­
рая предполагает меньшую ответстнешюсть и сложность выполняе­

мой работы и возможность продвижения только до низших или ло­
калыrых менеджерских позиций (см. [Wirth, 2001]). 

Третий. Дискриминация женщин при приеме на работу. Нали­
'Ше гендерной дискриминации на рынке труда может проявляться и 

в дискриминаi\ИИ при найме на работу. В этом случае возможны два 
результата: или у женщин по сравнению с мужчинами будут :-.lеН~>­
шая вероятность трудоустройства и большая продолжительность по­
иска работы, или они будут приниматься на рабочие :места с меньшей 

заработной платой, на худшие рабочие места~0. В последнем случае у 
женщин буl\ут сравнительно худшие стартовые позиции для карь­

еры и в результате они натолкнутся на «стеклянный потолок». 

В че"' причины устойчивого существования ч;текляшюго IЮТОЛ­
ка,.? Очевидно, что этот феномен не может быть объяснен только 

дискримиl!аrtией или препятствиями, сущестнуюutими в обществе 

для занятия женщинами руководящих должностей. Можно сформу­

лировать несколько гипотез, объясняющих возникновение и сущеет­
пованне <~:стек.rJЯШЮt"О потолка>> (см. рис. 14). 

Первая групна пшотез исходит из гетерогенности человеческого 

кавитаJ!а мужчин и женщин. Мы уже обсуждали в 11ервой славе воз­
можность примснсния теории человеческого капитала для объясне­
ния феноменов 1·ендерной сеt'регацин и отмечали, что не все <~:гори­

:юнтальные» различия в занятости мужчин и женщин могут быть 
объяснены с се помощью. IIo при формировании вертикальной, а не 
горизонтальпой сегрегации различия в человеческом капитале игра­

ют более важную роль, так как в данном случае речь идет не просто о 
разнообра:зии чеJювеческо1·о каrштttла., а о востребованности на более 

высоких должностных позициях человеческого капитала другого ка­

'!сства, другого уровня. Такой человеческий капитал «высокого 

уровня» формируется за счет поJ1учения высшего и поствысшего об­

рnзонания, приобретения значительного трудового опыта, наличия 
11 развития личных качеств и способностей, необхолимых дла руко­

водства и управления. 

30 Для российского рынка труда процсссы гендерной дискриминации нри 
поиске работы рассматривались нами в предыдущих работах (см., иапр., [Мар· 
кона, Рощин, 2004]). 



Рис. 14. Причины ~ертикалыюй сеrрепщпll 

Итак, во-первых, часто используемое объяснение вертикальной 
сегрегации может быть связано с различиями в человеческом кали­
тале, в образовании. Если мужчины чаще становятся руководителя­
ми, то это отражает их больший человеческий капитал и более высо­

кий уровень образования. Но такое объяснение, как мы уже отмеча­
ли в первой главе, скорее годится для характеристики ситуации 

в ретроспективе. В настоящий момеtп в России, как и на большей 

части постсоветского пространства, женщины имеют более высокий 

уровень образования, но феномен -tстеклянного потолка» продолжа­
ет сохраняться. Так, например, в исследованиях гендерных особен­

ностей трудовой карьеры в России в 1990-х годах отмечалось, что, 

несмотря на более высокий уровень образования, «карьерная» отда­

ча от него у женщин ниже (см. [Прокофьева и др., 2000]). 
Во-вторых, различия в человеческом капитале могут заключать­

ся не только в уровне, по и в структуре образования. Хотя средний 
уровень образования у женщип выше, чем у мужчин, тем не менее 
женщины более склонны получать образаванне (например, гумани­

тарное, педагогическое), которое менее востребовано на руководя­
щих ПОЗИЦИЯХЗJ. 

31 Наши исследования позиций топ-менеджеров на российско:-.1 рынке тру­
да {Рошин, Солнцев, 200Gb) показывают, что наиболее распространенным сре­
ди российских руководителей является техническое и экономическое образо­
вание, а rуманитарное образованис встречается редко. 



В-третьих, разли<!ИЯ в человеческом капитале могут состоять не 

столько в различии в образовании, сколько в накопленном оnыте, 

трудовом стаже. У женщин, как правило, стаж меньше за СУет пере­

рьшоn 11 трудовой деятельности, связанных с рождением и воспита­

нием детей. И это может существенно уменьшать конкурентные пре­

имущества женщин при продвижении. Тем более что опыт, который 
оказывается актуальным для карьеры, накапливается как раз в те пе­

риоды жизненного цикла, в тех возрастах, когда у женщин высокая 

вероятность перерыва в трудовой деятельности. Таким образом, они 
могут проигрывать мужчинам в стартовых nозициях. 

В-четвертьа, различия в человеческом капитале могут заклю­

чаться не только в образовании и опыте, но и в различных характери­

стиках стилей руководства. В работе А. Чирикавой [Чирикова, 1998] 
на данных 1995-1998 гr. исследуется поведение женщин, которые 
в основном являются мелкими предпринимателями, но в анализ вклю­

чены также и женщины ~ генеральные директора крупных и сред­

!JИХ компаний. Для сравнения стилей руководства были выявлены 
основные деловые умения женщин и мужчин. У женщин первые три 

нозиции, согласно рейтингу оценок, занимают следующие деловые 

качества: умение идти на компромисс, гибко вести переговоры, учи­

тывать позиции других сторон; уверенность в себе и своей миссии; 
умение действовать в ситуации конфликта и угрозы риска. У муж­

чин предпочтения умений распределяются следующим образом: nо­
стоянная готовность к изменениям, способность к нововведениям; 

умение при необходимости навязать свою позицию; умение чувство­

вать себя свободным и извлекать выгоду в рамках припятых ограни­
чений и правил. То есть для женщин-предпринимателей, женщин­

руководителей более свойственна гибкость, способность решать кон­

фликты, а для мужчин ~динамизм и умение доминировать и извле­

кать выгоды. 

Таким образом, бизнес вообще и институциональные особенно­
сти российского бизнеса в частности могут создавать ситуацию, ког­

да предъявляется больший спрос на •мужской~ стиль управления, 
когда более важными являются качества авторитарного, агрессивно-
1'0 стиля управления, обеспечивающего доступ и захват стратегиче­
ских ресурсов, защиту прав собственности на активы. 

Следующая, пятая, группа причин формирования механизмов 

4стеклянного потолка• связана с общими различиями в гендерных 
ролях. Строго говоря, различия в человеческом капитале мужчин и 

женщин, в объеме инвестиций в человеческий капитал, в накоплен­
ном опыте работы также часто обусловлены различиями в гендерных 



ролях, реnродуктивными функциями женщин. Но в данном случае 

мы имеем в виду различия в тендерных ролях за пределами трудовой 

деятельности, т.е. в таких ситуациях, когда нет существенных разли­

чий в человеческом капитале, но домашние, семейные нагрузки 

больше ложатся на женщин, создают разные возможности и стимулы 
для карьерного продвижения. Такие различия в тендерных ролях 

выступают не только -«внешними~ ограничениями для трудовой дея­

тельности, но во многом формируют -«внутренние~ различия в пове­

дении и мотивации. Антропологические исследования мужественно­

сти показывают, что -«мужская роль более сложна, чем современный 

западный стереоти!! "кормильца". От "настоящих" мужчин требуют 
покарения природы для воспроизведения и расширения базовых 
родственных социальных единиц; иными словами -изобретения за­

ново и поддержания социального порядка с Iюмощью воли, создания 

ценностей из хаоса. Мужественность - это род мужской nрокреа­

ции; ее героическое качество заключено в самостоятельности выбора 
и дисциплине, а абсолютнос самоnолагание, в двух словах, - в дея­

тельной автономии~ [Гилмор, 2005]. Таким образом, модели поведе­
ния, определяемые гендерны ми ролями, уже несут в себе предпосыл­
ки разных возможностей карьерного прол:вижения. В определенном 

смысле и только что обсужданпшеся отличия в стилях управления 

мужчин и женщин являются следствием не столько различий в при­

обретенном человеческом капитале (за счет образования, опыта), 
сколько результатом особенностей гендерной социализации, тендер­

ных ролей. 

Обобщая обсуждение влияния тендерных ролей, можно сказать, 
что причины нертиiGI.льной сегреrаJ\ИИ заключаются в неяnнщ.f соци­

альном контракте, существующем в обществе и определяющем тендер­

ные роли так, что женщины несут болыную семейную нагрузку, у них 
остается меньше времени для трудовой деятельности (см. [Мезенце­

ва, 2003; Рощин, Зубаревич, 2005]). Н этой ситуации женщины могут 
в меньшей степени нриложить трудовые усилия на работе и проигры­

вают конкурентную борьбу мужчинам за позиции руководителей. 
В-шестых, говоря о <!ВI!уrренних~ ограничениях, необходимо от­

метить, 'ПО социальная конструЮ\ИЯ женского гендера предполагает 

большую альтернатипность поведения. Женщины могут реализовы­
ваться как в деловой сфере, так и в семейной, или прибегать к сме­

щашюй стратегии сочетания семейвой и трудовой деятельности. По­

этому они не обязательно стремятся к карьере. У мужчин нет такой 

альтернативности, для них карьера, успешность- единственный ва­

риант поведения. Социальная конструкция мужского гендера зада-



ется гораздо более жестко и безальтернативно. Успешность, приqем 
понимаемая как успешность за пределами семейной жизни, успеш~ 

ность в деловой сфере, является одним из системных параметров 
мужского гепдера. Такое понимание мужского гендера создает силь­

ные стимулы для мужчин добиваться продвижения по служебной 
лестнице, достигать высокого общественного и должностного стату­
са. Косвенным свидетельством важности экономической состоятель­

ности мужчин является выявленное влияние экономического стату­

са мужчю1 на их успешность на российском брачном рынке, тогда 
как для женщин такого влияния не обнаружено (см. [Рощина, Ро­
щин, 2006]). 

В отдельную группу можно объединить гипотезы, которые взаи­
моувязывают существование «стеклянного потолка» и корпоратив­

ных или социальных институтов, закрепляющих различное отноше­

ние к работникам разных полов. 

Тогда седьмая причина вертикальной сегрегации связана с ген­
дерной асимметрией институrов карьерного nродвижения. Преды­

дущий период развития общества обеспечил большее участие муж­
чин в бизнесе, в политике, в сфере принятия решений. В результате 

социальные сети бизнеса сформировались как мужские сети. Муж­

чины владеют ресурсами и информацией и не пускают женщин Б зти 
социальные сети, или точнее система социальных отношений такова, 

что женщины не могут в них встроиться. Неформальные коммуника­

ции, работающие по принципу «свой - чужой», построены на муж­

ских интересах, мужских пристрастиях, мужском образе жизни, по­
этому женщины не могут войти в эту систему, они опознаются как 

чужие и отторгаются. А так как они не являются доминирующей 
группой, то первоначальные издержки на построение своих женских 

профессиональных социальных сетей значительны. В этом случае 

проблема «стеклянного потолка~ в большей степени инициируется 
корпоративными правилами и стереотипами, или правилами про­

фессионального (мужского) сообщества. 
В-восьмых, «стеклянный потолок~ может быть отражением об­

щей дискриминационной практики в обществе по отношению к жен­

щинам (см. [Рощин, 1995]). Социальные нормы всего общества могут 
работать против того, чтобы женщины занимали где-либо (в семье, 
на работе, в системе политической власти и т.д.) доминирующие, ру­

ководящие позиции. Общество отказывает женщинам в признании 
11рава на занятие ими руководящих должностей. 

Конечно, все эти nричины взаимосвязаны, и иногда очень трудно 
отделить влияние одной из них от другой. Так, семейные нагрузки 



с учетом распределения гендерных ролей, связаны с различием в тру­

довом опыте, а это в свою очередь вриводит к существующим дис­

криминационным практикам работодателей но отношению к жен­

щинам. Также нельзя считать, что все эти причины лежат на стороне 
спроса на труд или на сторnне существующих в обществе институ­

циональt!ЫХ и (или) дискрюшнационных барьеров для женщин. Со­
хранение тра)щцитшых гендерных ролей не может рассматриваться 

как практика обязательно -«Шtвязываемая» женщинам, оно в той же 
мере является результатом свnбодного и добровольного выбора с их 

стороны. Ilоэтому существование -«стек..rшнного» потолка поддержи­

вается не только особенностями спроса па труд, но и особенностями 
предложения труда. Другое дело, что доминирование тех или иных 

причин .\1ожст меняться с течение~! времени и различаться по стра­

нам в зависн:'tюсти от институциональных структур экономической 

деятельности и рынка труда. Если раньше поддержание -«стеклянно­

го потолка» было объективно обусловлено отставанием женщин от 
мужчип по уровню образования, то в настоящее время, как уже отме­
чалось, и для многих развитых стран, и для России характерио вы­

равнивание уровня образования по гендсрным группам. Поэтому 
различия нп данному параметру челове•1еского капитала уже не яв­

ляются определяющш.ш для должностных различий в положении 

мужчин и женщин. 

3.2. Масштабы вертикальной сегрегации 
в российской экономике 

Измерение ВЕ'ртикальной сеrреr·ации затруднено тем, что стати­

стика занятости мужчин и женщин в большей степени содержит дан­
ные о профессновальной структуре занятости, которая характеризует 

горизонтальную сегрегацию и лишь косвенно отражает должност­

ную структуру. По для определения степени вертикальной сегрега­

ции можно использовать показатели распределения мужчин и жен­

пщн по профессиональным группам. Как уже отмечалось нами в пре­

дыдущих главах, Международный стандарт классификации занятий 

(ISC0-88) включает в себя не только горизонтальный, но и верти­
кальный компонент. Первая профессиональная группа по первому 

уровню классификации ~ руководители (представители) органов 

власти и управления всех уровней, включая руководителей учрежде­

ний, организаций и предприятий ~ выделяется по вертикальному 

критерию, по месту в должностной иерархии, и в нее включаются ра­

ботники, выполняющие функцию руководителей. 



Распределение группы 4руководители~ на мужчин и женщин по 

разным странам показывает, во-первых, что во всех странах мужчин 

среди руководителей больше половины (см. рис 15, построенный на 
основе данных табл. 23). Во-вторых, что существует дифференциа­
ция этого показателя по странам. В большинстве развитых стран до­

ля женщин-руководителей колеблется от 20 до 40%, но есть стра­
ны с небольшой долей женщин среди руководителей (Турция), и 

страны, где доли мужчин и женщин практически равны (США). 

В-третьих, для стран постсоветского пространства характерна высо­

кая доля женщин среди руководителей. На международном фоне 
российская ситуация ве выглядит плохим исключением и скорее 

может рассматриваться как благоприятная. В-четвертых, для мно­

гих стран, которые традиционно славятся своей успешной полити­

кой, направленной на достижение гендерного равенства, доля жен­

щин среди руководителей не очень высока. Речь идет, в первую оче­

редь, о скандинавских странах (Норвегия - 28,1 %, Финляндия -
27,5%, Дания - 22,4%, и только Швеция находится в груrше лиде­
ров - 43,9%). Мы уже отмечали во второй главе, что для Дании и 
Норвегии характерны довольно высокие показатели степени про­

фессионалыюй сегрегации. И так как профессиональная классифи­

кация содержит и горизонтальную, и вертикальную компоненту, то 

мож1ю сделать вывод, что наличие 4Стеклянных потолков~ вносит 

существенный вклад в поддержание профессиональной сегрегации 

в этих странах. 

Таблица 23 

Доля: руководителей среди занятых no гендериым rрушшм, 2002 г., % 

Лоля руко- Доля руко- Разница IIДOiJe Дон 

водителей водитслей рукополителей 

Стрю•ы среди среди между муж•шнамн среди 

руково-

MYЖ'IIIII дителеИ 

Австралия 13,9 9,3 6,6 34,7 

Австрия 9,1 7,2 1,9 28,9 

Аргентина 6,7 3,2 3,5 25,7 

Бельгия 13,3 7,9 5,4 30,4 

Великобритания 17,6 9,8 7,8 31,4 

Венгрия 8,0 5,1 2,9 34,8 

Германия 7,9 5,2 2,7 34,4 

Греция (2001) 8,0 6,3 1,7 25,1 

Грузия 5,8 2,3 3,5 27,5 



Оконilание табл 23 

Долярукu- Дuля руко- Рз.3111Щ3ВДОJ1С Лол я 
1юдителей водителей руковоДJпелеii женщин 

Страны сред н между мyЖ'II111iШit среди 

ижешl!lшамн, руково-

днтелсй 

Дания 10,3 3,4 6,9 22,4 

Израиль 9,8 4,0 5,8 25,6 

Ирландия 20,9 11,6 9,3 27,8 

Исландия 10,7 5,0 5,7 29,1 

Исnания 8,3 6,2 2,1 31,0 

Италия 4,1 1,8 2,3 21,0 

Канада 11,1 6,5 4,6 33,6 

Латвия 11,7 7,1 4,6 36,6 

Литва 8,4 6,6 1,8 43,5 

Македония 5,9 2,1 3,8 19,0 

Молдова 4,9 3,1 1,8 40,2 

Нидерланды (2001) 16,5 7,5 9,0 25,9 

Новая Зеландия (2001) 15,1 11,2 3,9 38,2 

Норвегия 10,3 4,5 5,8 28,1 

Польша 7,0 4,3 3,7 33,6 

Португалия 9,3 4,7 4,6 29,3 

Россия (2004) 9,0 5,7 3,3 38,0 

Румыния 3,2 1,7 1,5 30,7 

Словакия 6,3 3,4 2,9 31,3 

Словения 8,4 4,0 4,4 28,8 

США 15,2 14,8 0,4 45,9 

Турция 10,9 2,0 8,9 6,7 

Украина (2001) 9,2 5,7 3,5 36,9 

Фннляндпя 11,6 4,8 6,8 27,5 

Хорватия 7,4 3,2 4,2 25,7 

Чехня 8,3 3,8 4,5 25,9 

Чили 4,0 2,1 1,9 20,8 

Швейцария 7,9 3,7 4,2 27,2 

Швеция 6,4 3,0 3,4 43,9 

Эстопия 14,7 8,9 5,8 36,9 

Япония 2001 4,8 0,6 4,2 8,9 

Рассчитано авторами no данным Laborsta (http:j j!aborsta.ilo.org); /Труд н за-
нятость в России, 2006]. 
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Сопоставление доли женщин-руководителей среди всех занятых 

женщин и мужчин-руководителей среди всех запятых мужчин мо­

жет рассматриваться как мера степени вертикальной сегрегации. 

При этом разница 1:1 процентных пунктах соответствующихдолей бу­
дет показывать степень сегрегации аналогично показателю индекса 

сегрегации, или индекса Дункана. Напомним, что индекс Дункана 

рассчитывается по формуле: 

где F; - количество женщин, занятых в профессии i, Р- количество 

всех занятых женщин, М; - количество мужчин, занятых в профее­

сии i, М - количество всех занятых женщин. Поэтому для случая, 

когда у нас только две группы (i = 2), он будет равен разнице в долях 
руководителей среди мужчин и среди женщин, измеренной в про-

центных пунктах, т.е. 

ID=If-~f 
На начало 2000-х гг. разница в доле руководителей среди муж­

чин и женщин, степень вертикальной сегрегации колебалась от 2 до 
9 п.п. (см. табл. 23). Минимальное значение этого соотношения сре­
ди развитых стран наблюдается в США (0,4), максимальное- в Ир­

ландии (9,3). 
Существует ли взаимосвязь между долей женщин среди руково­

дителей и степенью вертикальной сегрегации? График совместного 
распределения этих двух показателей дает рассеянную картинку, но 

в вей прослеживается определенный тренд, соответствующий отри­
цательной зависимости доли женщин среди руководителей от степе­

ни сегрегации (см. рис. 16, построенный на основе данных табл. 23). 
Коэффициент корреляции Пиреона между этими показателями ра­
вен -0,36 и является значимым на 10% уровне значимости. 

Исследовательская и статистическая информация по разным 

странам также показывает, что вертикальная гендерная сегрегация, 

измеряемая степенью представленности женщин на различных ру­

ководящих постах, достаточно велика. Так, согласно данным, приво­

димым в исследовании Л. Вирт [Wiгth, 2001], доля женщин в руко­
водстве компаний во многих странах мира невелика. В 1999 г. доля 
женщин среди генеральных директоров 500 крупнейших компаний в 
США составляла 5,1%, а среди топ-менеджеров- 12%. При этом от-
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мечается, что н более мелких компаниях доля женщин на высших ру­
ководящих позициях выше, чем в крупных компаниях. В Японии до­

ля женщин на руководящих должностях в крупнейших компаниях 

равнялась 13% (1990 г.), в Великобритании - 4,5% (1999 г.), во 

Франции- 4,7% (1997 г.). Но положительной тенденцией является 
рост доли женщин на руководящих постах, наблюдаемый в большин­
стве рассматриваемых стран. 

В России вертикальная гендерпая сегрегация проявляется как в 

государственном секторе, на государственной службе, так и в бизне­

се, в частном секторе. 

В системе государственной службы преобладание женщин отме­
чается в должностях, не предполагающих принятия ответственных 

решений (см. [Рощин, Зубаревич, 2005]). В общей численности ра­
ботников, занимающих государственные должности в органах госу­

дарственной власти, в 2003 г. женщины составляли 69%, а мужчи­
ны- 31% (см. табл. 24). В самом высшем эшелоне власти- в соста­

ве действующего правительства страны- женщин нет. В числе глав 

субъектов РФ - губернаторов, глав национальных автономий -
лишь одна женщина (Санкт-Петербург). На выборах губернатора 
Санкт-Петербурга один из кандидатов в губернаторы использовал 
в своей предвыборной кампании лозунг •Губернатор- мужская ра­

бота•, что отражает гендервые стереотипы российской политиче­
ской власти. 



Таблица 24 

Гендерное распределеtшс запятых в федеральной rocyдapcтnemюlt службе 

2003 r.,% 

ДоЛЖIЮСТИ Жснщr11tы Mvж•iиtiЫ 

Всею 69 31 

Категорин «А» 57 43 

Категорин «Бi> 70 зu 

Категории «Пi> 72 28 

В том числе по группа)>! должностей: 

13 87 

25 75 

ведущие G7 33 
старrпнс 74 26 

78 22 

Источ11.ик: [Женщины и муж•пшы России. 2001]. 

Среди депутатов нижней nалаты парламсита- Госуларстпешюй 

Думы РФ - показатею .. представленнести женщин неуклонно сни­
жается. В числе депутатон Государственной Думы пернаго созыва 

(1993-1995 п.) было 13,6% женщин; второго созыва (1995-1999 гг.)-
10% женщин. В числе депутатов Государетвенпой Думы третьеl-о со­
зыва, избранной в декабре 1999 г.,- только 7,7% женщин, а в Госу­
дарстнешюй Ду)>!С четвертого соэына, избрапноН в декабре 2003 г., 
было 9,8% депутатон-женщин. В состаnе верхней палаты парламен­
та - Совета Федерации, который насчитывает 178 членов, в 2002 г. 

стало 7 женщин (в 2001 г. была 1 женщина). 
Значительная асимметрия в прсдставлснности женщин и муж­

чин на должностях государстненной службы разЛJIЧНОJ"О ранга на­

f!людается и в суб-ьектах Федерации (см. табл. 2.'J). В числе депутатов 
законодательных собраний субъектов РФ, т.е. в законодательных со­

браниях регионов, около 9% женщин. Причем этот ноказатель от ре­
гиона к региону существенно меняется. Например, в 2003 г. в зако­

нодательных собраниях Повосибирской, Челябинской областей во­
обще не было женщин. В то же время в законодательном собрании 

Республики Карелия в числе депутатов 32% женщин. В составе Мос­
ковской городской думы - 23% женщин. 

Таким образом, на государстнеtrной службе в полной мере ttрояв­

ляется вертикальная сегрегация и эффект <<стеклянного потолка»­

для женщин. 



Та б л и tta 25 

Тендерное распределе11не занятых в государственной службе субъектов РФ, 
2003 г.,% 

ДолжtЮСТИ Жешrщньт Мvжчины 

Bcezo 70 30 

Категории «А» .\1 49 

Категории «Бt> 49 51 

Катеrорш1 <~В~> 72 28 

В том числе по группам должностей· 

31 69 

47 53 

ведущие 66 34 

старшие 75 25 

88 12 

Источник: [Женщины и мужчины России, 2004). 

Вопросы гендерного неравенства в частном секторе, в бизнесе, 
в руководстве компаний в России изучены пока еще недостаточно, 

в то время как в западных странах существует большое число иссле­
дований по данной тематике. Эти исследования показывают, что 

компании, в руководстве которых присутствует значительное число 

(больше среднего) женщин, демонстрируют более высокую при­

былыюсть32. Среди российских исследований, выполненных в по­
следнее время, в которых содержатся оценки масштабов вертикаль­
ной сегрегации, можно выделить исследование «Тендерное равенст­

во в корпоративном управлении~> Д. Черкаева [Черкаев, 2005] и док­
лад «Лидерство женщин- есть ли для нас пространство» Е. Коневой 

[Конева, 2004], а также исследование С. Рощиным и С. Солнцевым 
российскогорынка труда топ-менеджеров [Рощип, Солнцев, 2006Ь]. 

Е. Конева анализирует отличия женщин-руководителей от муж­

чин на основе опроса R-TGJ33 компании •Комкон-Медиа» за 2003 г. 
Она рассматривает руководителей всех уровней (не только высшего 
уровня) и частных нредпринимателей, организации всех организа-

32 См., например, исследования компании •Catalyst» (catalystwomen.org). 

33 R-TGI - ежегодное маркетингавое исс.лслованис «Индекс целевых 
групп- Россия», проводимое в rородахс населением свыше 100 тыс. человек. 
Выборка составляет более 36 ты с. человек 



ционно-правовых форм (в том числе бюджетные учреждения, во 
многих из которых высокая доля женщин, в том числе женщин-руко­

водителей, например медицина, образование). Согласно ее исследо­
ванию, доля женщин среди руководителей высшего уровня (дирек­

торов, президентов) составляет 36%, заместителей руководителей 
высшего уровня - 43%. Сравнивая возрастное распредf'ление муж­
чин и женщин руководителей, она отмечает, что наиболее nредстав­
ле:iш женщины в возрасте 35-44 лет (34%) и 45-54 лет (29%), муж­
чины-руководители в среднем более молоды. Высшее образование 
имеют 66% руководителей-женщин, среднес- 31%. Среди женщин­
руководителей достаточно много одиноких (везамужних, разведен­

ных, вдов)- 37%, у мужчин аналогичный показатель равняется 12%. 
Наибольшая доля женщин-руководителей зафиксирована на госу­

дарственных нредприятиях - 44%, в то время как на российских 
негосударственных предприятиях она составляет 32%, на ююстран­
ных предприятиях - 27%. Доля женщин-руководоителей выше на 
малых и средних предприятиях; в компаниях с численностью работ­

ников до 50 человек доля женщин-руководителей составляет 38%, 
50-100 человек- 42%, 100-500 человек- 38%, более 500 человек-
30%. Сравнивая представленность женщин в различных сферах, 
Е. Конева также отмечает, что в общественном секторе она достаточ­
но высока; в организациях культуры и искусства- 72%, здравоохра­
нения- 71%, образовании- 70%, ЖКХ- 54%. В органах власти до­
ля женщин-руководителей значительно варьируется: от 45% в орга­
нах управления и госаппарате, 32% в суде, прокуратуре и адвокатуре, 
до 11% в вооруженных силах, МВД, ФСБ. Среди сфер экономики 
женщины-руководители чаще встречаются в организациях общест­
венного питания - 60%, а также в туризме и гостиничном хозяйст­
ве- 44%, СМИ и рекламных агентствах- 44%, торговле- 44%, фи­
нансах и страховании - 44%. Наименьшая доля женщин, занимаю­
щих руководящие должности, зафиксирована в промышленности -
24%, транспорте - 18% и строительстве - 18%. 

В работе Д. Черкаева [Чсркаев, 2005] исследуется положение 
женщин в органах корпоративного управления, на позициях генераль­

ных директоров, членов советов директоров, правления, ревизион­

ных комиссий на основе анализа гендерного состава органов управле­

ния и контроля в 60 круннейших российских компаниях. Его оценкп 
о оказывают, что доля женщин на этих позициях колеблется от 3 до 
16%, и только в составе ревизионных комиссий доля женщин выше. 

По нашим оценкам, в настоящее время в России количество жен­

щин в руководстве компаний очень невелика (см. [Рощин, Солнцев, 



2005]). Согласно оценкам, полученным в ходе анализа базы данных 
о назначениях и персмещениях топ-менеджеров за 2000-2004 гг., на 
долю женщин приходилось лишь 10,2% назначений топ-менеджеров 
(см. {Рошин, Солнцев, 2006Ь]). При этом, среди генеральных дирек­
торов эта доля составляла 4,5%, среди членов правления - 11,5%, 
среди членов совета директоров - 1 0,9%. Наибольшая доля женщин 
зафиксирована среди директоров по кадрам - 52,9%, среди директо­
ров 110 праву - 33,3%, директоров по экономикс - 25% и финансо­
вых директоров - 18,6%. Доля женщин среди руководителей, назна­
ченных в этот период в иностранных фирмах (12,8%), выше, Чб1 
в российских компаниях (9,4%), из чего можно сделать вывод, что 
иностранные компании более склонны предоставлять высшие пози­

ции женщинам. В целом за период с 2000 г. по середину 2004 г. доля 
женщин среди назначений топ-менеджеров в российских компаниях 

выросла почти вдвое- с 5,2 до 10%, что можно считать положитель­
ной динамикой. 

Рассматривая отраслевой аспект вертикальной гендерной сегре­

гации, можно отметить, что наибалыпая доля женщин-руководи­

телей наблюдается в рекрутинговых компаниях и кадровых агент­
ствах- 47,1%. Также этот показатель выше среднего в аудите и кон­
салтинге (15,9%), в юридических (16,7%), финансовых (13,7%) и стра­
ховых ко~шаниях ( 12,9%). Очень слабо женщины предстаnлены вру­
ководстве нефтяных компаний (1,6%), предприятиях машинострое­
ния (1,9%) и цветной металлургии (2,3%), а также в уmJ!ьной и лес­
ной промышленности. 

Таким образом, российская ситуация относительно гендерной 
вертикальной сегрегации соответствует в целом тенденциям, кото­

рые отмечаются и в других развитых странах. Ее можно назвать даже 
сравнительно благополучной. Но ври этом важно пол:черкнуть, что 
существуют значительные различия между бизнеса~ и государст­
венны~1 сектором. В бизнесе доминирование мужчин на руководя­

щих tЮЗИI\ИЯХ выглядит не так контрастно, как на государственной 

службе. Можно предположить, что для бизнеса в большей степени 

важны профсссиональные характеристики работников, их рсаJiьный 
человеческий капитал. Jlоэтому, учитывая, что женщины обладают 

более высоким уровнем образования и имеют трудовой опыт, сопо­
ставимый с мужчинами, в бизнесе жеt~щины более широко представ­

JJены на руководящих позициях. Для государственной службы, ви­
димо, больше характерны гендервые стереотипы и гендерная асим­
метрия институтов, действие «стекляшюго потолка:~> примснительно 

к российской rосуr~арственной службе более ярко выражено по срав-



нению с российской бизнес-средой и по сравнению с другими стра­

нами. Анализ причин такого •гендерноrо консерватизма~ россий­

ской государственной службы находится за пределами данной рабо­
ты, от:-.1етим только, что, на наш взгляд, в основе его лежит механизм 

формирования российских политических элит3\ на который влияют 
как накопленные традиции, так и сложившисся в ведавнее время ме­

ханизмы формирования кадров государственной власти за счет спе­
циалистов силовых структур. 

Надо также иметь в виду, что генлервые различия в составе по­

литической и государственной власти, являются во многом следст­

вием всех других гендерных диспропорций, в первую очередь эконо­

мических. Политическое представительство - это только верхушка 

айсберга, в основании которого находятся неравенства на рынке тру­
да, в доступе к экономически:-.! ресурсам, во владении собственно­
стьюз.о. Современный политический процесс в России устроен таким 
образом, что невозможно добиться гендерного выравнивания поли­
тического представительства до тех пор, пока политические и эконо­

мические силы, определяющие результаты электоральных nроцес­

сов, не увидят, что женщины могут выражать и защищать их интере­

сы; пока экономическая независимость женщин не создаст условия и 

не потребует политического представительства. 

3.3. Факторы преодоления 
ссстеклянного потолка» 

Для исследования факторов, влияющих на вероятность иметь 

статус руководителя J[ЛЯ мужчин и для женщин, мы использовали 

данные Российского мониторинга экономики и здоровья населения 
(РМЭЗ) за 1994-2003 гr. Статус руководителя определялся нами на 

.з~ Подробный гендервый анализ результатов российских выборов 2003-
2004 rr. представлен в работе С. Айвазовой н Г. Кертмана [ Айnазова, Кертман, 
2004]. В частности, ими отмечается, что произошло резкос повышение значи­
мости административного ресурса для победы женщин-кандидатов, сокраще­

ние значимости партийного фактора и возможностей <~социального лифта• 

для женшип, которые не входят в государственную <!Jюменк ... штуру~.- пред­

ставителей бизнес-сообщества и активисток женских организаций 

:v; Гендервые различия в rобствешюстн мы рассматривали в предыдущих 
работах (см., напр., [Рощин, 20051). Оценки показывают, что доля женщин, 
владеюших собственностью своих предприятий, в 2 раза ниже, чем мужчин. 
При этом мужчины, как правило, владеют большей долей собственности. 



основе двух индикаторов. Первый - это принадлежиость к первой 

професснональной группе по ISC0-88, т.е. руководители (предста­
вители) орr·анов власти и управления всех урон ней, включая руково­

NПелей учреждений, организаций и предприятий. 

По данным РМЭЗ, среди всех занятых женщин руководитеЛЯ)r{И, 

выделяе:-.rыми по этому критерию, явлшотся 4,6%, а среди :.1ужчин -
6,7% (см. табл. 26). Согласно этr1:.1 данным отрыв женщин от :-.rужчин 
~в гонке!> за руководящие nозиции несколько меньше, чем по дан­

ным Росстата (5,7% руководителей у женщин, 9,0%- у :-.JуЖ':IИН). Но 
JJ средне:.~ вероятность ииеть статус руководителя у :.~ужчин в 1,5 раза 
больше, чем у жепщин. llpи этом средний возраст мужчин и жен­

щин-руководителей практически не различается: у женщин он равен 

42,2 года, а мужчин- 41тд (см. табл. 27). 

Таблнна 26 

Р(!спредслснис статуса руководителя по полу, Россия, 1994-2003 rr. 

Жei<IJ!>IIШ 1\1 Ж'IИI_I,I>i Всего 

!'од "' рукшю· 
руlщ- '" руково-

рук о· '" ру1юво-
руко-

рукоnо-
I01Te.'IV!, 

води· руконо-
ДИТСЛИ, 

води- руково· 
ДИTC.'Ifl, 

поди-

днп:.-111, 
'IСЛОВСК 

I'CJI\1, ЩIТCJIII, 
'leJIOUl'K те% и, ДИТСJIИ, 

'ICJIOЩ'K 
Tl'JJИ. 

'leJIO!<CK % челопек 'leЛOUCK % 

1994 2393 52 2,1 2266 137 5,7 4659 189 3.9 
1995 2199 89 3,9 2090 139 6,2 1289 228 5,0 

1996 2164 71 3,2 2012 97 4,6 4176 168 Э,9 

1998 2101 89 4,1 1905 124 6,1 4006 213 5,0 

2000 2207 116 5,0 1985 166 7,7 4192 282 6,3 

2001 2483 176 6,6 2189 202 8.4 4672 378 7,5 

2002 2629 188 6,7 2268 198 8,0 4897 386 7,3 

2003 2799 130 4,4 2371 163 6.4 5170 293 5.4 

Всего 18 975 911 4,6 17 086 1226 6,7 36061 2137 5,6 

Рассчитано авторама по: РМЭЗ, 1994-2003 rr. 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный массив за 1995-2003 rr. 



Вторым критерием стал факт наличия подчиненных. При этом 

рассматривалось различное количество людей в подчинении (20, 50, 
100 человек). Эти два индикатора близки, однако выделяемые с их 
помощью совокупности респондентов отличаются. Среди имеющих 

статус руководителя по первому из выделенных нами признаков 

лишь 80-85% респондентов имеют подчиненных (см. табл. 28). 

Таблица28 

Наличие подчиненных в зависимости от пола и профессионалыюй I])уппы, 

Россия, 1995-2003 п.,% 

Tlrюфccciюiiaлr,JJJJC I"PYIIIIы Муж•тны Женщины Все 

Военнослужащие 70,63 23,91 64,75 

Руководители 84,40 81,08 82,98 

Специалисты высшего уровня квалификации 51,95 31,43 37,15 

Сnециалисты среднего уровня квалификации 56,10 25,44 33,45 

Конторские работники 41,11 18,45 20,88 

Служащие сферы усдуr и торговли 27,52 8,68 13,13 

Квалифицированные рабочие с. х 31,15 30,00 31,03 

Производственные рабочие 11,09 9,43 10,81 

Операторы машин, рабо•ше сборочных произ· 6,94 6,89 6,93 
ВОДСТВ 

Неквалифпцированные рабочие 1.,72 2,72 .3,57 

Всею 24,23 21,20 

Для оценки влияния разтгшых факторов на вероятность иметь 

статус руководителя мы использовали регрессионный анализ. Оце­

юшаемая нами модель бинарного выбора (РгоЬit-модсль) имеет сле­
дующий вид: 

Pmb(y, ~ 1) ~ F(X,,Y,,M), 

где :.ависимая nеремепная у, принимает два значения: 1, если респон­
дент является руководителем, и О, если его статус - не руководи­

тель. Рассчитывалось два варианта моделей дJIЯ каждого из приме­

няемых критериеn статуса руководителя ( принадлежиость к первой 
профессиональной группе, наличие больше 20 подчиненных). 



Набор факторов, детерминирующих должностные позиции i-го 

нпдивида, включает в себя следующие группы: 
1) Х1 - индивидуальные характеристики работника (возраст, се­

мейное положение, наличие детей разных возрастов, логарифм дохо­

да на одного члена семьи, уровень образования, статус супруга, ста­
тус здоровья); 

2) У1 - характеристики текущей занятости (стаж работы на дан­
ном предприятии, форма собственности предприятия); 

3) М- характеристики местного рынка труда (регион прожива­

ния, проживавне в городе или сельской местности). 

С помощью вероятностной регрессии тсстиравались осtювные 

гипотезы, изложенные в первом параграфе этой главы: влияние раз­

личий в характеристиках человеческого капитала, в семейных обя­
занностях на вероятность паличия статуса руководителя. 

Результаты оценивания (см. табл. 29) показывают, что и у жен­
щин, и у мужчин на успешное продвижение положительно влияет 

ноэраст, но его IIредельный вклад со временем уменьшается (зависи­

мость от пере:v~ешюй -«возраст 11 квадрате>> отрицательная), а также 

наличие среднего специального и высшего образования, отрицатель­
ное влияние оказывает занятость на государственных преднриятиях. 

Отметим, что у женщин семейный статус и наличие детей в воз­
расте до б лет и в возрасте до 17 лет не оказывают значимого влияния 
11а вероятность иметь статус руководителя, тогда как у женатых муж­

чин она больше. Это возваляет сделать вывод, что семейные нагруз­

ки nри нрочих равных условиях не являются якорем, который не по­

:шоляет женщинам продвигаться по служебной лестнице. 
У мужчин положительное влияние на вероятность занимать ру­

ководящую должность оказывает наличие хорошего здоровья. У жен­
щин влияние статуса здоровья не обнаруживается. 

Один из самых интересных результатов состоит в том, что на ве­

рояпюсть быть руководителем у женщин положительное влияние 
оказывает статус руководителя у мужа. Для мужчин симметричное 

влияние отсутствует. Таким образо:-..I, можно сделать вывод, что на­
личие статуса руководителя у мужа создает женщине дополнитель­

ные возможности для нрофессионального роста, помогает пройти 

-t:стеклянный потолок~> за счет ресурсов супруга, преодолеть сопро­

тивш•ние профессновальных н социальных сетей, обеспе<швает со-

1\И3ЛЫIЫЙ н организационный капитал, создающий ресурсы для рос­

та. Причем предельный вклад наличия мужа-руководителя в успеш­

ность карьеры жены такой же, как и наличие у нее высшего образова­
ния. Обратим внимание, что единственная женщина в списке самых 



богатых россиян журнала Forbs Елена Батурина является женоii 
Юрия Лужкова, который располагает значительным административ­
ным ресурсом, и с этой точки зрения, пример Е. Ватуриной и 

Ю. Лужкоnа полностью соответствует выявленным нами закономер-

Таблица 29 

Детерминанты веронтtюсти иметь статус руководителя, РrоЬlt·молель, 

Россия, 1995-2003 rr. 

lз'""""'" ЖciiЩИIII.I Муж•н111ы lkt: 

' ' "Р:;'''V'"жш 1 .~~~~ 
l!pt:дt:,1Ь-

~юф 
1/рсдсЛI.-

Кшф-
Прслслl.-

111,](' JIЫC' 

.111<1'1€11ИЯ, ;1;~.~· Зlfа'I€11ИЯ, 
ф1Щ11-

JJ!a'lt:JIИЯ, 

"'' t!Pjtlx t!Fj1lx dF/tfx 

Мужчины 0,186" 0,010" 

Возраст 0,155" о,оо8• 0,115" 0,005" 0,135" 0,007d 

Квадрат возраста -0,002• u,aoo• -0,001" о,ооо• -0,001" 0,000" 

Замуже.\i (женат) -0,120 -0,007 0,292" 0,011" 0,033 0,002 

Среднее специальное 0,232" 0,013° 0,680" 0,045" 0,474" о,о3О" 

образование 

Высшее образование 0,487" 0,033" 1,283" 0,132" 0,892" 0,078~ 

Государствешюе пред- -0,496" -0,041" -0,789h -0,072" -0,641" -O,OS9" 
приЯ1:ие 

Супруr(а) - руково- 0,241" 0,016" 0,136 0,007 0,157h 0,010h 

Логарифм душевых до- 0,000 0,000 -0,021" -0,001" -0,011ь -0,001h 
ходов других 

Константа -5,141" -4,975" -5,110" 

N 13 432 10 680 24 112 

IЯх_2(30) 393,86 765,75 1031,48 

Pseudo R2 0,0965 0,1952 0,1286 

Рассчитано автора~ш на основе объеднненноrо массина данных РМЭЗ, 

1995-2003 гг. 
Приыечапие: статистическая значимостР коэффнциетпов: •- 1-процентный 

уровень значимости; ь -- 5-процентный уровень значимости. В д;тную табщщу 
включены переменные, коl!ффициенты при которых статистическн эначимо от­

личны от О. Полностью результаты оценивания модели представлены в Приложе­

нии (табл. 8). 



Критерий наличия определенного количества подчиненных рас­

ширяет анализируемые группы руководителей. Как правило, под'IИ­
ненные также есть в значительной степени у специалистов с высшим 

образованием и встречаются также у работников, принадлежащих 

к другим профессиональным группам. Но если любое количество 
подчиненных есть в среднем у 21-24% занятых, и при этом не выяв­
ляется сущестuенных rендерных различий, то введение критерия 

•определенного количества подчиненных» существенно сокращает 

анализируемую совокупность и выявляет гендервые различия (см. 
табл. 30). Вероятность иметь в подчинении больше 20 человек для 
женщин в 2 раза меньше, чем для мужчин, а вероятность иметь боль­
ше 100 человек в подчинении уже в 4 раза меньше. Таким образом, 
женщины чаще являются руководителями в небольших коллективах 

и подразделениях, в малом бизнесе, на предприятиях с небольшой 
qислеJшостью раfiотников. 

Таблица 30 

Доля. работников, у которых есть подчиненные, Россия, 1995-2003 и., % 

ЖcttJUИttЫ Муж•JИ111>1 

Наличие подчиненных 21,2 24,2 

Наличие более 20 подчиненных 3,4 5,7 

Наличие более 50 подчинеиных 1,0 2,6 

Наличие более 100 подчиненных 0,3 1,3 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный массив за 1995-2003 rr. 

Регрессионный анализ вероятности иметь больше 20 человек 
подчиненных (см. табл. 31) показал, что для женщин положитель­
ный вклад в вероятность быть руководителем также вносит на­
личие мужа-руководителя. Таким образом, социальный капитал 
~муж-руководитель» является устойчивой характеристикой, обес­

печивающей успешность женщин. Положительное влияние также 

оказывает профессиональное образоuание, в равной степени для 
обеих гендерных групп, значимым оказывается как наличие выс­
шего, так и среднего специального образования. Как на мужчин, 
так и на женщин также положительное влияние оказывает специ­

фический человеческий капитал, измеряемый специфическим ста­

жем (стажем на последнем месте работы). Опыт, приобретенный 
на данном предприятии, повышает вероятность того, что у работ­

ника появятся подчиненные. У мужчин наличие подчиненных по-



ложительно связано с семейным статусом, у женатых мужчин вы­

ше вероятность иметь подчиненных. У женщин влияние семейного 

статуса не обнаруживается. Но на нали<ши подчиненных у женщин 
отрицательно сказывается наличие у них детей, как маленьких, так 

и среднего возраста. Таким образо:-.1, семейная нагрузка у женщин 
может влиять на служебное продвижение, и на nьшолняемые 

должностные обязанности. Но это влияние не стабильное. Как мы 
уже отмечали, на статус руководителя, измеренный через принад­

лежиость к первой профессиональной группе, наличие детей у 

женщин-руководителей не оказывает влияния. Видимо, дети, се­

мейная нагрузка сказываются на возможностях выполнения раз­

личного объема служебных обязанностей, связанных с руководя­

щими позициями. 

Таблица 31 

Детер!lо~~mанты вероятности иметь статус руководителя, РrоЬit-модель, 

Россия, 1998-2003 rr. 

1"'"""'"". 
Жсшнкны Муж•шны Псе 

KuJф-
Пр~леш,-

Ku:Jф-
Нрслсль-

Коэф-
JJрслель· 

фиtщ- фици· 
ЗНJ.'!СIIИЯ, 

фаци· 
ЗllаЧ('НИЯ, 

rlf"jrlr: rlfijrlx dFjdx 

Мужчины 0,411" 0,029" 

Возраст 0,128" 0,006" 0,115" 0,010" 0,123~ 0,008" 

Квадр<tт возраста -0,001'' 0,000" -0,001"' 0,000;' -0,001" 0,000" 

За.\1ужсм (женат) -0,075 -0,004 0,287ь о,оzоь 0,085 0,005 

Среднее специальное 0,4t10" O,D2<~" 0,580" 0,059" 0,544' 0,042" 
образование 

Пысшсс образование 0,996" 0,082" 1,161" 0,173" 1,111~ 0,128" 

Стаж на последнем 0,010" 0,001' 0,003" о,ооо• 0,004' 0,000" 
месте работы 

IIали'ше детей до б лет -0,223" -0,010"' -0,104 -0,008 -0,114 -0,007 

Нал.ичие детей от 7 до -0,236" -0,011' 0,024 0,002 -0,091ь -0,006h 
17 

Супруt·(а) - руково- 0,376" 0,027" -0,104 -0,008 0,178ь 0,014° 

Логарифм душевых до- 0,008 0,000 -0,023" -0,002. -0,017d -0,001" 
ходов друшх членов 



Рассчитано авторами но: РМЭЗ, объсшшенный массив данных за 1998-
2003 гr. 

ны псрсменные, прн которых статистически значнмо отли•шы 

от О. Полностью резу,1ьтiпЫ оцснивания модели предст;шлены 11 Прнложеюш 
(табл. 9). 

Лля проверки влияния различия гендерных ролей в домашнем 

хозяйстве на вероятность быть руководителем нами строшшсь оцен­

ки с учетом занятости в домашнем хозяйстве. Данные РМЭЗ за 

1995-1998 гг. содержат ответы на вопросы о затратах времени на 
различную деятельность в домашнем хозJJйстне. Гендервые разли­

чия в объеме выполняемой нагрузки в домашнем хозяйстве на осно­
ве данных РМЭЗ уже рассматривались исследователями (см. [Ме­

зенцеuа, 2003]). Как мы уже отмечали, данные РМЭЗ имеют сильное 
смещение, так как в них учитываются не все виды деятельности в до­

машнем хозяйстве, по они позволяют получить оценки, которые от­

ражают общую тенденцию. Средние эатраты времени женщин в не­
делю на все виды до~rашнего труда составляют 30,3 часа. а у муж­
чин~ 14,0 часа [Мезенцева, 2003]. 

Насколько затраты времени в домашнем хозяйстве различаются 

у руководителей и не руководителей? Мы разбили все затраты вре­
мс!ш в домашне;"~-1 хозяйстве на две группы: на время ухода за члена­

"'1И семьи и остальное время, затрачиваемое на IJЫJЮJшепие другой 

домашней работы. Распределение затрат времени в домашнем хозяй­
стве и на работе по группам -tруководители~> и -<~:не руководители» 

представлено в табл. 32. 



Таблица 32 

Среднее рабочее время н среднее время труда в домашнем хозяйстве 

по группам -сруководнтели~> и -сщ~ руководители~>, Россия, 1994-1998rт 

Вес 

Рабочее время в месяц, ч 275,2 223,8 260,5 231,8 

Вре),IЯ на уход на уход за 0,8 0,9 0,6 0,8 
членами семьи, чjнед. 

Домашний труд без ухода 
за членами семьи, ·~/пед. 

12,1 16,2 11,3 14,4 

MyЖ'!НIII>I 

Рабочее вре),\я в ).!ССЯ![, ч 290,1 248,8 274,3 257,2 

Время на уход на уход за 0,6 0,6 0,4 0,5 
членами семьи, ч/нед 

Домаuнтй труд без ухода 4,1 4,9 4,7 4,1 
за членами семьи, ч нед 

Ж~НUlИНЫ 

Рабочее время в месяц, ч 255,0 200,2 240,3 208,5 

Время на уход на уход за 1,0 1,2 1,1 1,0 
членами семьи, чjнед. 

Домашний труд без ухода 25,6 27,1 23,9 23,9 
за членами еемьи, ч нед. 

рукшюдители не руководители 

Рабочее время в месяп, ч 290,1 255,0 248,8 200,2 

Время на уход па уход за O,G 1,0 O,G 1,2 
членами семьи, ч нед. 

Домашний труд без ухода 

за членами семьи, ч/нед. 
4,1 25,6 4,9 27,1 

GO.'Jb!lle 20 110/l'IИI!CIIHЫX HCfJOJlbШC 20 ШЩ'IИНСНШJХ 

Рабо•1ее в емя в месяц, ч 274,3 240,3 257,2 208,5 

Бремя на уход на уход за 0,4 1,1 0,5 1,0 
членами семьи, ч нед. 

~о'~~~:::: ~~~~~.е:7и~~~а 4,7 23,9 4,1 23,9 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1995-
1998 rr. 



Оценка на основе Т-критерия показывает, что существуют веслу­

чайные различия, Для мужчин-руководителей есть значимые разли­

чия относительно рабочего времени (оно больше) и времени работы 
в домашнем хозяйстве (оно меньше), а для женщин-руководителей 

отмечаются только значимые различия n рабоче~ времени, но нет 
различий во времени работы в домашнем хозяйстве. Время на уход 
за членами семьи и для мужчин и для женщин различается незначи­

мо ),Jежду руководителями и не руководителями. Если еравпить ме­

жду собой руководителей женщин и руково11,ителей мужчин, то они 
отличаются по времени работы в домашнем хозяйстве (у женщин 

оно существенно больше), а различия между женщинами не руково­
дителями и мужчинами не руководителями существуют по всем 

группам времени: рабочему времени, вре:'v!ени ухода за членами се­

мьи, времени работы в домашнем хозяйстве. Таким образом, 
женщины-руководители отличаются от не руководителей только 

объемом рабочего времени, у руководителей ... мужскойf> объем рабо­
чего времени, но женщины н руководители, и пе руковО!Iители со­

храняют значительную нагрузку в домашнем хозяйстве в рамках тра­

дициоJшых гендерных ролей. llоэтому нельзя сделать вывод о том, 

что семейная нагрузка препятствует успешной карьере женщин. 

Женщины-руководители сохраняют значительную нагрузку пора­

боте в домашнем хозяйстве, что подтверждают и результаты регрес­

сионного анализа вероятности иметь статус руководителя с учетом 

нагрузки в домашнем хозяйстве (см. табл. 33). 
На вероятность занять руководящую позицию у женщин затра­

ты времени на домашний труд не оказывают значимого влияния. 

А вот у мужчин-руководителей время работы в домашнем хозяйстве 
отрицательно nлияет на вероятность иметь статус руководителя. 

Или, так как существует и обратное влияние статуса руководителя 
на занятость в домашнем хозяйстве, то можно сказать, что мужчи­

ны-руководители меньше времени тратят на работу в домашнем хо­
зяйстве. 

Дляnроверки влияния индивидуальной самооцен1<и и уверенно­

сти в себе на вероятность иметь статус руководителя мы использова­
ли в РМЭЗ данные ответа на вопрос <~:Мне кажется, что у меня мало 

таких качестn, которые ценятся в сегодняшней экономической си­

туации~>-. Вариант ответа содержал четыре градации: •это точно про 

васf>, •nожалуй, про вас», <~:скорее это не про вас», <~:это точно не про 

васf>. Ответы <~:ЭТО точно не про васf> и <~:скорее это не про васf> рас­
сматривались нами как наличие у человека уверенности в себе, опти­
мистичной самооценки. Как мы уже отмечали в первой главе, изме-



Таблица33 

Детермлнаmы вероятноспt иметь статус руковод1пеля, РrоЬit·мо,'{ель 

с учетом нагрузки в домашнем хозяНстве, Россия, 1995-1998 rr. 

:1;шиснмшt IIЦJСМ~нн<ш )\{cJJЩIIIJJ.J ,\1yж•JJJIIЫ Uc<: 

"'~~~~.~~~'~'~T•I~" ~~,~~: IJpi~;:I~Jio·~ '~~:')'I'P.: llpi~;:I~ЛI·· ~~~,~,r.: IJpi~~:I~Jb-
>py»»C ~РУ"'"'щ""'"" ·•·;.;;;· "',~;;:;;;'· 1 ·•·;;·,·;· '"~;;;~"· ·•;·;,:;· "'~~;;;;'· 
Возраст 0,14()" 1 0,006·' 0,111" 0,003' 0,123·' 0,004d 
Квадрат возраста -0,002'' о,ооо• -0,()()1·' n,OOO" -0,0()1" 0,000" 

3<tмужем (женат) -0,004 

Среднее специальное 0,389'' 
образование 

Высшее образаваиве 0,529а 

Стаж на rюследнсм -0,010ь 
месте работы 

Облаетпой центр (ба- -0,2541' 
за- Москва, СПб.) 

Город -0,175 

Поселок городского 

типа, село 

Время на прочий до- -0,004 
~шшний труд 

КО!JСТ<\НТа -5,145" 

0,000 

0,017" 

0,027а 

o,nonь 

-0,009" 

-0,006 

О ,()О О 

N 5793 

LR х2 (26) 117,:) 

Prob > х2 о 

PseнcloR2 0,0965 

0,767" n,OIIь 0,202 0,006 

0,937" 0,017' 0,676'' 0,035" 

1,495" 0,113" 1,017" 0,070" 

-0,004 0,000 -(),00R1' о,оооь 

0,259 0,007 -0,281" -0,009" 

0,519h 0,017" -0,089 -0,003 

о,ыs" 0,021ь 

-0,012° о.ооuь -о,ооsь о.ооо 1' 

-6,30.1" -5,'170'' 

1814 10 637 

353,4 405,35 

о 

0,1952 0,1286 

Расс•rитано авторами по: P:\IЭJ, объединенный ~tacclш данных за 1995-
1998 П'. 

Прu.11ечанuе: спlтистнческ;~я значимость коэффициентов:" - 1-процснтный 
1' ·- 5-нроцентпый уровень зна<ш~юстн. В таблиuу включе­

ны перемеm1ые, прп которых статпстпчески значи~ю отличны 

от О. Полностью результаты оценнвания- мопели nредстагшены в Вриложении 

(табл. 10) 

рснная таким образом увереннnстh в себе у женщин меньше, чем 
у мужчип (см. табл. 34), т.с. для женщин характерна более низкая са­
мооценка, которая, естес-rвешю, должна сказываться и » карьерных 
на.\tерениях. Как у :.Jуж<~ин-руктюднтелей, так и у женщин-руково-



дителей уверенность в себе существенно выше 110 срющению с муж­
чинами и женщинами, которые не являются руководителями. Но ес­

ли у мужчин разрыв в уверенности в себе у рукоnадителей и не руко­
водителей составляет 26 п.п., то разрыв по этому показателю между 
женщинами-руководителями и не руководителями равен 19 п.п., и 
у женщин-руководителей уверенность в себе свойственна лишь д..'lЯ 

немного больше половины этой группы респондентов. 

Таблица 34 

Самоо•1е11ка уверен••ости в себе у мужчин и женщин, 

Россия, 1996-2003, % 

Рассчитано авторами по: РМ:JЗ, объединенный массив данных за 1996-2000, 
2002-2003 гr. 

На основании шкалы ответов на вопрос о наличии у респондента 

качеств, которые сейчас ценятся, нами была сформирована порядко­
вая переменная, которая включалась в регрессионное уравнение ве­

роятности получить статус руководителя (см. табл. 35). Причем пе­
ременная <!Оптимизма~> или «уверенности в своих силах» включа­

лась в уравнение с лагом, ноказатель -«ОIПИмизма» измерялся для ра­

ундаТ-1. 

l>егрессионные оценки показывают, что уверенность в своих си­

лах положительно и статистически зrшчимо влияет па вероятность 

иметь статус руководителя, измеренного по принадлежности к пер­

вой профсссиональной группе и для муж'JИII, и для женщин. Для 

женщин и для мужчин отмечается также положительное влияние 

уверенности в своих силах на вероятность иметь больше 20 подчи­
ненных (см. табл. 12 Приложсния). Так как здесь существует проб­
лема эндогешюсти (уперешюсть u прошлом раунде обследпnания 
могла быть связана с тем, что респонденты уже занимали руководя­
щие должностные позиции), то мы не можем однозна•ню rказать, то 

ли уверенность lJ сuоих силах влияет на то, что люди делают успеш­

ную карьеру. то ли успешность карьеры повышает уверенность в 

своих силах. Или, позможно, есть индивидуальные характеристики, 

которые влияют и на успешность карьеры, и на уверенность в своих 



Таблица 35 

Детерминанты нерояnюсти имеп. статус руководителя, РrоЬit-модедъ 
с )"{СТОМ самооценки унереmюсти н своих силах, Россия, 1998-2003 rr. 

Мужчины 0,202а 0,013" 

Возр;кт 0,199'' 0,012" 0,151" 0,009" 0,176" 0,011" 

Квадрат воэраста -0,002'' 0,000" -0,001" 0,000" -0,002" 0,000" 

Среднее специальное 0,195h 0,012ь 0,596' 0,045;' 0,421d 0,029" 
образованис 

Высшее образование 0,570" 0,043" 1,232'' 0,1-18" 0,904" 0,089" 

ГосударствеJiное -0,457" -0,038" -0,741" -0,073" -0,610'' -0,059" 
предпрюпне 

Супруг( а) - руково- 0,225 0,016 0,306 0,024 0,208ь 0,0161' 

1998 г. -0,2221' -0,0111 -0,144 -0,008 0,190ь 0,013h 

2001 г. 0,173 0,011 0,108 0,007 0,333" 0,025" 

2003 г. -0,252" -0,014h -0,2541' -0,01411 -0,067 -0,004 

Здоровье 0,164ь О,ОIОь 0,178ь 0,01Jb 0,156" 0,010" 

Областной центр (ба- 0,538" 0,038" 0,4071' 0,028ь 0,093 0,006 
за- Москва, Cilб.) 

Город 0,502" 0,038" 0,255 0,017 

Поселок городского 0,699" 0,057' О,ЗG9 0,026 0,1491' 0,010" 
пша, село 

Логарифм душевых -0,001 0,000 -0,029" -0,002" -0,015ь -0,001h 
ДОХОДОl\ других члс-

Уверенность в своих 0,139" 0,008" 0,191" 0,011" 0,165а 0,010" 

Константа -6,594" -6,241" -6,679" 

N 5312 3941 9253 

LR х! (27) 218,58 360,63 536,96 

Prob > х2 о 

Pseudo R2 0,1193 0,2083 0,1502 



Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный ~tассив данных за 1998,2000, 
2001,2003 rг. 

При.11ечанuе: статистическая значимость коэффициентов:"- 1-процентный 

уровень значимщ:ти; ь - S·процентный уровень значимости. В таблицу включе­
ны переменные, коэффициенты при которых статистически значимо отличны 

от О. Полностью резулыпы оценивания модели представлены в Придожении 

(табл. 11). 

Необходимо отметить, что для женщин в эконометрическам 
уравнении оценки вероятности иметь статус руковол:ителя (по при­

надлежности к первой профессновальной группе) при включении 

перемен ой, характеризующей уверенность в своих силах, не отмеч:а­

ется значимое влияние статуса супруга-руководителя. Можно пред­

положить, что наличие супруга со статусом «руководитель$о взаимо­

связано с уверешюстыо н своих силах. Данные табл. 36 подтвержда­
ют это предnоложение. Женщины, у которых есть супруг-руководи­

тель, обладают большей уверенностью в себе. Поэтому отмеченное 
нами раньше позитивное влияние на преодоление женщинами «стек­

лянного потолка• социального капитала <~"супруг-руководитель$о 

может быть связано как с появлением дополнительных возможно­

стей у женщин для встраивания в профессновальные и социальные 

сети, так и с повышением психолоi·ической уверенности D своих си­

лах. Интересно отметить, что и для мужчин также наблюдается 
взаимосвязь уверенности в своих силах и наличия супруги-руко­

водителя. 

Таблица 36 

Зависимость самооценки уверенности в своих силах от статуса супругц, 

России, 1996-2003 !Т. 

Сунrуг(а)-rУIШIЮJIИН'ль 

.17,3 

54,7 

Рассчитано авторами но: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1996-2000, 
2002-2003 rг. 

Для выявления факторов, способствующих нреодолению .-стек­

лянного потолка$о, на;-.ш анализировалось не только вероятность 

влияния разЛИ'!IiЫХ параметраn на состояnшийся статус руководите-



ля, но и на вероятность стать руководителем. Другими словами, мы 

рассматривали вертикальную :.~обильность, т.е. динамику переходов 

от статуса не руководителя к статусу руководителя. 

По данным РМЭЗ, вертикальная мобильность за год составля­
ла 2-3%, причем у мужчин она была несколько выше, чем у жен­
щин (см. табл. 37). При этом нисходящая мобильность была сопо­
ставима с восходящей. В среднем треть руководителей теряли свой 

статус, щш•1ем вероятносrь потери статуса руководителя у жен­

щин за рассматриваемый период была несколько больше, чем у 
мужчин. 

Для регрессионного анализа нами оценивалась следующая ~о­

дель бинарного выбора (РrоЬlt-модель): 

Pmh(y, = 1) = F(X,. У,, М), 

где зависимая переменпая у; принимает два значения: 1, если респон­
дент не был руководителем в раунде Т и стал руководителем в раун­

де Т +1, и О, если его статус не руководителя не изменился. 
Набор факторов, влияющих на вертикальную мобильность i-го 

индивида, включает в себя следующие групnы (в уравнение включа­
лись характеристики респондента в раунде Т): 

1) Х,- индивидуальные характеристики работника (возраст, се­
~нойное положение, наличие детей разных возрастов, логарифм дохо-

11.<\ на щtпот члена семьи, уровень образования, статус супруга, ста-

2) -характеристики текущей занятости (стаж работы на дан-

ном предприятии, логарифм заработной платы, профессновальный 
статус); 

3) М- характеристики местного рынка труда (регион nрожива­

ния, проживавне в городе HJtи сельской местности). 

Ре:.Jультаты оценивания модели I!ОКазывают, <JTO на вертикаль­

ную мобильность и у мужчин, и у женщин положительное влияние 
оказывают возраст и уровень образования (с).!. табл. ЗS). Для муж­

чин uероятносп, стать руководителем JJОJJЫШается nри хорошем здо­

ровье, что, учитывая большие стрессовые нагрузки па руководителей 

и существенные проблемы со здоровьем у российских мужчин, явля­
ется вполне объяснимым. 

Для женщин мы опять наблюдаем положительное влияние ру­
ководящего статуса супруга, теперь не только на вероятность со­

стоявшсгося статуса руководителя, но и на вероятность им стать. 

Для женщин также на вертикальную мобильность положительно 



Таблица37 

Дщщмика переходов от статуса •не руководитель.· 

к статусу •руководитель~>, Россия, 1994-2003 rr., % 

Женнtшtы Мужчины 

Статус в раунде Статус в раунде 

Гою.t Статус в раунде ·1 Т+1 Т•1 

нсрукщю- руконо- 11<' руковl1- рукшю-

1994 Не руководитель 98,2 1,8 97,8 2,2 

Руководитель 15,0 85,0 22,5 77,5 

Пес респонденты 96,3 3,7 94,2 5,8 

1995 Не руководитель 99,2 0,8 98,2 1,8 

Руководитель 40,9 59,1 48,4 51,6 

Все ресnонденты 97,0 3,0 95,4 4,6 

1996 Не руководитель 98,1 1,9 97,3 2,7 

Руководитель 42,6 57,4 24,1 75,9 

Все респонденты 96,2 3,8 94,1 5,9 

1998 Не руководитель 97,3 2,7 96,0 4,0 

Руководитель 36,1 63,9 33,0 67,0 

Все ресJЮ!1денты 95,0 5,0 92,0 8,0 

2000 Не руководитель 96,9 3,1 96,8 3,2 

Руководитель 19,6 80,4 23,3 76,5 

Псе респонденты 92,7 7,3 91,4 8,6 

2001 Не руководитель 97,3 2,7 97,4 2,6 

Руководитель 27,3 72,7 26,7 73,3 

Все респонденты 92,7 7,3 91,2 8,8 

2002 Не руководитель 98,8 1,2 98,0 2,0 

Руководитель 46,9 53,1 38,1 61,9 

Все респонденты 95,1 4,9 93,0 7,0 

1994- Не руководитель 98,0 2,0 97,4 2,6 
2003 

Руковоюпель 33,9 66,1 31,3 68,7 

Все респонденты 94,9 5,1 93,0 7,0 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объеДJшенный массив данных за 1996-2000, 
2002-2003 rr. 



Таблица 38 

Детерминанты nероятиости nерти~~:алJ>ноti мобилJ>ности, Problt-мol{eЛJ>, 
Россия, 1995-2003 rr. 

o,no3• 

Квадрат возраста -0,001h 0,000 -0,001" о.оооь -0,001" O,OOOd 

Разведен( а), вдов( а) -0,196 -0,005 -0,942° -0,010ь -О,303ь -0,007ь 

Среднее специальное 0,222 0,007 0,350" 0,011" 0,315" 0,011" 
образование 

Высшее образование 0,394" 0,014" 0,810" O,U37" 0,609" 0,027" 

Супруг(а)-рукоВОДJПель 0,397" 0,018" 0,381 0,015 0,345" 0,015" 

Здоровье 0,089 0,003 0,213ь о,ооsь 0,140ь 0,004ь 

Логарифм заработной 0,192" 0,006" 0,116 0,003 0,150" 0,004d 

Константа -5,848" -6,154" -5,918" 

N 6521 4608 11129 

LR х2 (28) 79,250 128,260 174,760 

Prob > х2 0,000 0,000 0,000 

Pscudo R2 0,074 0,146 0,090 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1995-
2003 rr. 

f!ptoteчmtue: статистическая значимость коэффициентов:"- 1-nроцентпый 

уровень значимости; ь - 5-лроцснтный уровень значимости. В таблицу включе­
ны переменньте, ко:.ффициенты при которых статистически :тачимо отличны 

от О. Полностью результаты оцснивания модели вредставлены в Приложении 

(табл. 13). 

влияет уровень текущей заработной платы. Этu отчасти соответст­

вует установленным эмпирическим закономерностям функциони­

рования внутренних рынков труда. Так, исследователями отмечает­

ся, 'ПО работники, быстрее получающие прирост к заработной плате, 



обы<шо быстрее продвигаются по служебной лестнице: <~высокая 
зарплата ceгoд!IJI - продвижение по службе завтра» (см. [Baker 
et а!., 1994]). В данном случае речь идет не о темпах роста зара­
ботной платы и скорости продвижения по служебной лестнице, 
а о влиянии уровня зарплаты на вероятность продвижения. При­
чеы у мужчин такое влияние не прослежиnается. Можно предполо­

жить, что у женщин высокая заработная плата является сигналом 

о их высокой производительности и служит в условиях информа­

ционной асимметрии для работодателя хорошим измерителем по­
тенциальных способностей работника. Для мужчин, видимо, таки­

ми индикаторами являются и другие парамстры, кроме заработной 

платы. 

Отмстим, что у разведенных мужчин очень низкая вероятность 

стать руководитсле;о.tJ(i. :Jто соответствует результатам и других 
эмпирических исследований (см. [Прокофьеnа и др., 2000]). Возмож­
ны три объяснения такой зависимости. Во-первых, статус разведен­
ного может быть связан как раз с несrюсобностыо делать карьеру, 

т.е. меньшая экономическая конкурентоспособность приводит и к 
меньшей конкурентоспособности на брачных рынках. Во-вторых, 
возможна обратная ситуация, коrла статус разне;(енноrо свидетель­
ствует не только о нссостояп·лыюсти на брачных рынках, но и явля­

ется признаком псуспешности в трудовой сфере. В-третьих, отсутст­

вие карьерного роста может означать, что ему не хватает семейной 

поддержки, как бытоrюй, так и психологической. В этом случае нали­

чие семьи может рассматриваться для мужчин как необходимый со­

циальный капитал для вертикальной мобильности. 
Включение в оцениваемое уравнение нрофессионалыют статуса 

на текущей работе покаэывает, что мужчины продвигаются в руково­

юпели из профессновальных групп специалистов с высшим образо­
ванием и спецпалистоn со средним образованием, при этоы, естест­

венно, для них пропадает отмеченнос раньше положительное влия­

ние уровня образования на вертикальную мобильность (см. табл. 39). 
У женщин же выше вероятность карьерного роста из групп служа­

щие и работники сферы обслуживания. Остальные выявленные за­
висимости остаются прежними. 

36 В некоторых спецификациях экоtюметрических :\!оделей, построенных 
нами, статус развеленного у мужчин однозначно предсказывал отсутствие вер­

тикальной мобильности. 



Таблица 39 

Детермина1rты вероятности вертикалыrо~ мобильrrости 

с учетом профессионалыюй принадлежиости работников, 
РrоЬit-модель, Россi{Я, 1995-2003 rr 

Зависимая псрсмсrшая 
Жсrrщиi!Ы М ЖЧH!IIol lkc 

1 ~:::~: 
IJpcлcлJ>-

Кюф-
llpcдcлr.-

Коэф-
Гlредслt.-

,~:~~.~:.~~~;;" 
IIЫC 

фrщи- фи ан-
зна'IС!IИЯ, З113'1С1111Я, ЗJ13>1С11ИЯ, ."" rll,-r/x rUjrlx rlГ rlx 

Мужчипы о,3оо• 0,007" 

Возраст 0,081 1' 0,002ь 0,162" 0,003" 0,116" 0,003" 

Квадрат возраста -0,0011' о.ооо1 -0,002" 0,000" -0,001" o,ouod 

Разведен( а), вдов( а) -0,194 -0,005 -1,0011' -0,0061 -0,310ь -0,006ь 

Среднес спепналыюе 0,216" 0,006 0,100 0,002 0,152 0,004 
образование 

Высшее образование 0,394" 0,013" 0,072 0,001 0,249" 0,007h 

Суr1руr(а)-рукооодlfТ('ЛЬ 0,382h O,Q161' 0,320 0,008 о,З33" O,Oitd 

Здоровье 0,096 0,003 0,207h о.ооз1' 0,138ь 0,003h 

Логарифм заработной 0,204" 0,006" 0,1231 0,002ь 0,163" 0,004" 

Профессиональные 

группы (база- пеква-
лифицированные Р'-
бочне) 

Специалисты ' вые- 0,320 0,010 0,741" 0,024" 0,480" 0,015" 
шим образованием 

Сиепиалисты со сред- 0,321 0,011 0,5311 o,otsь 0,3961 0,0121 

ним образованием 

Служащие 0,604ь 0,029" 0,061 0,001 0,577" 0,024" 

Работники сферы об- 0,626ь 0,032Ь 0,103 0,002 0,421ь 0,015* 
служнвання 

Операторы, машини- -0,608ь -0,007ь -0,650" -0,009" 
сты установок 

Квалифицированные -0,081 -0,002 -0,399 -0,006 -0,34ь -0,006" 
промышленныс рабо-

N 6272 4608 11 129 

LR Х2 (28) 93,82 188,33 250,75 

Prob > х2 0,0000 0,0000 0,0000 

Pscudo R2 0,0886 0,2143 0,1287 



Рассчитано авторами по: РМЭЗ, обЪ€диненный массив данных за 1995-
2003 rr. 

Примечание: статистическая значимость ко:зфф~сщиентов:"' 1-процептный 

уровень значимости; ь - 5-процентный уровень значимости. В таблицу вклю•rе­
пы пере~1енные, коэффициенты при которых патнетически значи.-ю ОТЮIЧ!!Ы 

от О. Полностью результаты оцепивапил модеди представлены в Придожении 

(табл. 14). 

Отмстим, что, как и в случае оценивания вероятности наличного 

статуса руководителя, в динамической модели вертикальной модели 

для женщин не выявлено влияние семейного статуса и наличия де­

тей разного возраста на карьерные продвижения. Включение в урав­

нение переменных, характеризующих занятость в домашнем хозяй­

стве, также не выявило их влияния на вероятность стать руководите­

лем и для мужчин, и для женщин. Такой результат свидетельствует 

об ограниченном влиянии семейных обязанностей на вертикальную 

мобильность. 

Влияет J!И наличие уверенности в себе на должностную дина~ш­
ку? Для ответа на этот вопрос мы оценили, как степень уверенности 

в себе среди тех, кто не имел статуса руководителя, влияет на вероят­

ность для них стать руководителем в следующем раунде обследова­

ния. Среди уверенных в себе мужчин руководителями стали 3,8%, 
а среди тех, кто не уверен в своих силах - 2,3%. Значимость этого 
различия nодтверждается Т -тестом. У женщин соответствующие до­

ли составляют 2,5 и 2%, но эта разница не значима. Но включение по­
казателя уверенности в себе в эконометрические уравнения показа­
ла, что наблюдается его положительное влияние для женщин на ве­

роятность стать руководителем. Таким образоС\-1, можно утверждать, 

что преодолеть .-стеклянный потолок~ женщинам может мешать низ­

кая самооцеtiка. 

В эконоыетрических оценках вертикальной мобильности на ос­

нове данных РМЭЗ нами практически не выявлено влияние сnеци­

фического стажа на вероятность продвижения. Но необходимо отме­

тить, что наши исследования о назначениях руководителей (см. [Ро­

щин, Солнцев, 2005; Рощин, Солнцев, 200бЬ ]) показывают, что в рос~ 
сийской экономике для женшин, работающих на топ-менеджерских 
должностях, по сравнению с мужчинами больше характерно внут­
реннее продвижение. Мужчины же чаще занимают руководящие по­

зиции за счет внешнего найма, за счет межфирменной мобильности 

(см. рис. 17, см. [Рощин, Солнцев, 2006bJ). 
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Рис. 17. Доля женщин в обшей численности занятых в зависимости 
от специфическоm стажа (сплошная линия - доля женшин среди 

топ-менеджеров),% 

Таким образом, женщины в большей степени становятся руково­

дителями за счет накопления специфического человеческого капита­

ла; по сравнению с мужчинами они чаще продвигаются через внут­

ренние рынюt труда, их профессиональпый и управленческий опыт в 
меньшей степени является переносимым активом и дает отдачу 

больше на своем предприятии, чем при межфирменном перемсщс­
нии. Такой результат может быть также связан с дополнительным 
усилием, которое надо предпринимать женщинам для преодоления 

сложивщихся стереотипов. Так как в бизнес-сообществе, где доми­

нируют мужчины, распространены стереотипы о том, что женщины 

менее пригодны к руководящей деятельности, то женщипам необхо­
димо представить подтверждение своей профессиональной состоя­

тельности. На внешнем рынке измерение профессиональной пригод­

ности женщин для },tенеджмснта будет связано с большими трудно­
стями, так как внешний рынок реагирует на сигналы о состоятельно­

сти и nрофессиональпой пригодности, а таким сигналом может быть 
только профессиональный успех, т.е. продвижение или значитель­

ные достижения на внутренних рынках труда. На внутренних же 

рынках труда измерение профессиональной состоятельности может 

проходить не только на основе сверхзначимых достижений, но и на 

основе текущего измерения результатов профессиопалыюй деятель-



!:ЮСТИ. В результате для женщин больше шансов продвинуться и 
стать руководителе:.:! на внутреннем рынке, чем за счет межфирмен­

ной мобильности. lla снижение возможностей для женщин карьер­
ных продвижений за счет межфирменной мобильности влияет также 
в среднем меньшая мобильность женщин по сравнению с мужчина­

ми (см. [Мальцева, 2005])37• 

Наши оценки видов деятельности, в которых женщины имеют 

больше шансов продвинуться, показывают, что это в первую очередь 
те сферы деятельности, где важны знания, но не требуется специфи­

ческий отраслевой опыт, и не те сферы, где в силу профессионалыюй 

горизонтальной сегрегации традиционно доминируют мужчины (про­

мышленность ). Наибольшие персnектины у женщин в сфере бизнес­
услуг, в финансовой сфере (кроме банков). Это связано с масштаба­
ми предприятий. Женщины имеют бОльшую успешность n сфере ус­
луг, чем в индустриальном секторе, поскольку в nоследнем размер 

предприятий, как правило, больше (см. [Рощин, Солнцев, 2006Ь ]). 
В целом можно заключить, что <~.стеклянный потолок~ остается 

устойчивым явлением на российском рынке труда. В то же время оно 

не является специфически российским, а нанротив, расnространено 

во многих развитых странах мира. 

Пытаясь объяснить, что способствует сохранению <~-стеклян1юrо 

потолка~>, мы склоняемсяк тому, что это не столько большие обязан­
IIОСТИ женщин в домашнем хозяйстве, не столько необходимость за­
ниматься воспитанием и уходом за детьми, сколько разные по срав­

нению с мужчинами возможности с точки зрения социалыюй струк­

туры бизнеса и деловой жизни. Женщины достигают большего успеха 
тогда, когда есть ресурсы для преодоления стереотипов, существую­

щих в профессиональных и социальных сообществах. В чем могут 
заключаться эти ресурсы? В менее консервативном социальном ок­

ружении, в модернизационном типе экономики (что характерно для 

крупных мсгаполисов ); в поддержке со стороны мужа для преодоле­
lШЯ сопротивления мужских профессиональных сетей; в развитии 

тех сфер бизнеса, где требуется в большей степени стартовый капи­

тал в виде знаний, а не в виде опыта и накопленных связей и контак­

тов. Различные сферы деятельности в экономике не обязательно со­
держат жесткие требования к нолу работника. Ilостиндустриадьная 

37 Интенсивность и направления мобильности по гендериым групnам по­
дробно рассматриваются нами в главе 5. 



экономика все больше создаст рабочие универсальные места, при­
годные для любой гендерной группы, носкольку на рабочих местах 

все меньшее значение имеют физические усилия, а в большей степе­

ни необходимы знания, готовность к алаптанин. Но даже если рабо­
чие места не имеют гендерной окраски, бизнес-среда сохраняет се. 
((роблсма -tстеклянного nотолка~- это во многом проблема гендер­
ной асимметрии институтов, различий в неформальных нор~щх и 

правИJrах для мужчин и женщин в масштабах всего общества, отдель­
ных профессиональных сообщестn, отдельных корпоративных куль­
тур. Изменение ситуации со «стеюrянным потолком$- требует не 

столько изменения ситуации с характеристиками человеческого ка­

питала жеищrш (опыт, образование, и т.д.), этот капитал уже накоп­

лен в значительной степени, сколько изменения стереотипов, изме­

нения rюзиции доминирующей мужской группы. Такие изменения 

могут быть только постепенными, и способствовать им может зада­
ние мягких институциональных нравил, обозначающих новые пахо­

ды и приоритеты. Здесь может быть иснольэован пока еще неболь­

шой мировой оrrыт. Н скандинавских странах, например, существуют 

квоты на nредстаuленносп, женщин в органах управления: в Норве­

гии не менее <10% мест в совете директоров публичных компаний 
должны занимать женщины. Н CIIJA хорошо развита система судеб­
ной защиты женщин от дискриминации при продвижении по служ­

бе. Некоторые европейские и американские компании включают 
пункт о минимальной прсдставленности женщин в органах управле­

ния в свои корпоративные кодексы. Но в любом случае определяю­

щей остается позиция 1·осударства как основного работодателя и ге­

нератора таких институциональных изменений. 

В то же время надо отметип., что существующая ситуация по­

рождает как стереотипы положения (стереотипы со стороны рабо­

тодатеюl, профессионального сообщества), так и стереотины но­
ведения (стереопmы со стороны предложения труда, стереотипы 

в поведении самих женщин). Последние означают заниженную са:о.ю­

оценку женщинами своих сил и заниженные карьерные притязания 

с их стороны. Видимо, оnрелелешн,Jй вклад в меньrпую нацеленность 

на карьерные достижения вносит и альтернативность вариантов са­

мореализации женщин в противоположность безальтернативности 
самореаJJизации мужчин. Поэтому создание благоприятных ипсти­

туционалыrых условий для преодоления женщинами -tстеюrшшого 

потолка» не означает автоматического и полного выравнивания 

должпоспrых позиций мужчин и женщин. Из-за наличия матерш1-



ских функций и соответствующей гендерной роли для '!асти женщин 

реализаi\ИЯ в семье, а не в работе, все равно будет более предпочти­
тельной. Но подобный индивидуальный выбор не может служить 

оправданием для гендерной асимметрии институтов и сохранения 

• гендерного консерватизмаj> в правилах продвижения по служебным 
лестницам н бизнесе или на государственной службе. 

Необходимо также отметить, что вертикальная сегрегация соз­

дает ситуацию, когда женщины имеют меньший доступ к экономи­

ческим ресурсам и принятию решений, что в свою очередь порожда­

ет ограниченные возможности в политической сфере. Возникает 

замкнутый круг: чтобы изменить ситуацию к лучше\.iу, нужны ин­

ституциональные изменения, которые не моrут быть nроведсны 
из-за существующих ограничений в доступе женщин к политиче­

ским институтам. Тем самым ситуация сохраняется, еще больше ог­
раничивая доступ к ресурсам и возможность институциональных 

измепеtJИЙ. 



--------Г лава 4 --------

Гендерные особенности трудового поведения 
и трудовая мобильность 

4. 1. Гендерныв аспекты 
трудовой мобильности 

Особенности поведения мужчин и женщин в сфере труда и заня­

тости, как было показано в предыдущей главе, во MHOI'OM обусловле­
ны закрепленными за ними социальными ролями. При этом гендер­

вые различия проявляются не только при принятии решения о выхо­

де на рынок труда и выборе профессии, но и при выборе стратегий 
поведения на рынке труда с учетом собственной системы предпочте­

ний и экзогенных по отношению к ним ограничений. Олной из таких 

стратегий является трудовая мобильность - процесс, который не 

только имеет отличительные черты, связанные с полом персмсщаю­

щихся работников, по и в значительпой степени влияет на степень 

гендерной асимметрии структур :>анятости. 

Анализ трудовой мобильности с позиций вышзления генл:ерных 
особенностей и закономерностей нринятия решения, а также послед­

ствий даппых решений позволяет, во-первых, оценить степень адап­

тивности работников разного пола к экзогсш1ым по отношению к 

ним изменениям; во-вторых, выявить гендерную асимметрию в рас­

пределении выигрыша от трудовой мобильности; в-третьих, онреде­
лить, в какой степени мобильность способствует выравниванию гсн­

дсрных диспропорций в различных аспектах занятости. 

В отечестнешюй и западной литературе встречаются два основ­
ных подхол:а к определению нооятия «трудовая мобильность!>. Пер­

вый отражает индивидуально-психологический подход к трактовке 

данного явления, определяя трудовую мобильность как способность 
иjили готовность работника к персмене вида труда, персмещению 
между ра:зличными сферами труда. В этом случае мобильность рас­

сматривается как одно из свойств, которые, наряду с другими, со­

ставляют качество рабочей силы конкретного индивида. Как следст­

вие, мы можем говорить о менее или более мобильных работниках, 
чья склонность к смене сферы приложения труда обусловлена осо­

бешюстями их характера или системы предпочтений. 



Однако отождествление трудовой мобильности исключительно с 

личностными особенностями работника не дает полного представле­
ния о nроцессах трудовых персмещений в экономике. Трудовая мо­

бильность как индивидуально-психологическая характеристика ра­
бочей силы может описывать лишь потенциальную готовность ра­

ботника к смене рабочего места, а не реальное его перемещение. Как 
и некоторые другие качественные характеристики рабочей силы, 
способность индивида к перемене вида труда может бытп ненаблю­
дасма или слабо формализуелш. Определенные предположения о 
степени склонности работника к :мобильности можно сделать на ос­
нове косвенных признаков, особенностей поведения или самооценки 

работника, однако такой подход в силу крайней его субъективности 

может nривести к не вполне корректным выводам. Тем не менее вни­

мание к такой характеристикс работника как склонность к трудовым 
персмещениям позволяет прогнозировать и регулировать процессы 

мобильности, что является актуальным для внутрифирменных рын­
ков труда. 

В соответствии со вторым подходом, попятие трудоnой мобиль­
ности раскрьшается через реальные межотраслевые, внутриотрасле­

вые и территориальные персмещения рабочей силы, изменение се 

профессиональной принадлежности, ее квалификационный рост (см., 
напр., [Мобильность рабочей силы при социализме, 1982, с. 3; Мето­
дологические проблемы социологического исследования мобильно­
сти, 1974, с. 3]). Такая трактовка исследуемого явления, на наш взгляд, 
является в большей степени функциональной, чем содержательной, 

поскольку характеризует процесс мобильности работников через ее 
формы. Тем не менее использование в анализе трудовых персмеще­

ний данного подхода методологически является более присмлемым 

для целей экономического исследования, поскольку позволяет полу­

чить количественную оценку процсссов трудовой мобильности, а так­
же связанных с ни:vщ изменений для экономики страны в целом, от­

дельных регионов, отраслей, предприятий и, наконец, индивидов. 

Процессы трудовых персмещений могут фиксироваться и анали­

зироваться как на уровне :жономики в целом, так и применителыю 

к единичному акту мобильности. В первом случае элементами перс­
мещения являются трудовые ресурсы и система мест приложевил 

труда в экономике. Результаты трудовых персмещений на уровне 

экономики страны проявляются через изменения в отраслевой и 

профессиональной структурах занятости. 

Однако наблюдаемый в экономикс процесс трудовой мобильно­
сти складывается из многих индивидуальных решений о смене места 



работы. Элементами единичного трудового неремещения являются 
работник, занимаемое им рабочее место 11 рабочее место, которое он 

занимает после смены места прпложения труда. Поскольку в основе 

изменения распределения трудовых ресурсов между различными 

сферами экономики лежит единичный акт трудовой мобильности, 
представляется особенно важным рассмотрение процесса припятня 

решения о трудовом персмещении на уровне отдельных индивидов, 

что позволит учесть гендервые различия в поведении работников, 

выявить причины того, что нредставители каждого пола имеют свои 

модели трудовой мобильности. Другими словами, при рассмотрении 
причин, форм проявления, факторов и результатов трудовой мо­

бильности необходимо учитывать все многообразие личностных, со­

циально-демографических, экономических характеристик работни­
ка, а также особенностей его включенности в систему трудовых отно­

шений и -более широко- в систему экономических отношений. 
Основываясь на вышесказанном, в данной работе под трудовой 

мобильностью мы понимаем процесс реальных персмещений работ­
ников между рабочими местами, проходящий при взаимодействии 
всех характеристик работающет индивида и окружающей его соци­
ально-экономической среды. 

Очевидно, что такая трактовка рассматриваемого явления долж­

на исключать из анализа мобильность населения между состояния­
ми занятости и незанятости (безработицы и экономической неактив­
ности). С одной стороны, подобное сужение объекта исследования 

(ограничение его исключительно поведением занятого населения) 
оправдано тем, что анализ переходов между состояниями на рынке 

труда предполагает расширительную трактовку трудовой мобильно­
сти, поскольку в данном случае непосредственно не происходит сме­

нрr мест приложения труда. С другой стороны, как будет показано в 
пятой главе, переходы между состояниями экономической активно­

сти и неактивности сыграли определенную роль в изменении гендер­

ной структуры занятости в России при переходе от плановой к ры­

ночной системе организации экономики. Тем не менее связь трудо­

вой мобильности и гендерной сегрегации проявляется прежде всего 
череэ иэменения в распределении мужчип и женщин между профес­

сиями, отраслями и секторами экономики, вызванными их перехода­

ми с одного рабочего места на другое. Именно различия в характери­
стиках выбираемых работниками разного пола рабочих мест приво­
дят к снижению или повышению степени сегрегировашюсти струк­

тур занятости. По этой причине, признавая важность исследования 

прощ~ссов трудовой мобильности и широком контексте, отметим, 



что в фокусе нашего внимания в данной работе находится именно 

трудовая сфера, и соответственно решения индивидов, принимаемые 

по поводу смены их места работы, а не смены статуса экономической 

активности. 

Все многообразие форм трудовой мобильности можно классифи­
цировать но нескольким основаниям (см. табл. 40). На основе орга­
низационного критерия, когда базой для классификации становится 
степень дезаrрегирования уровня, на котором происходит перемеще­

нис работника, можно выделить межсекторную38 , межотраслсвую, 
межфирменную и внутрифирменную формы трудовой мобильности. 
Данная классификация учитывает различия в условиях занятости, 

обусловленные особенностями как процесса труда в разных струк­

турных элементах экономики, так и востребованностью результатов 

этш·о труда. Последнее, в свою очередь, во многом определяет размер 

и структуру отдачи от занятости. 

Таблица 40 

Kлaccиф!!Ka!~llll форм трудовой мобилы1ости 

l(рнтсриН кмссифиКJ.Il1111 

1. Организационный 

2. Функщюнальный 

3. Территориальный 

Формы трудовоМ мо611лыюсти 

1.1. Межсекторная 

1.2. Межотраслевая 

1.3. Межфирменная 

1.4. Внутрифирменная 

2.1. Профессиональная 

2.2. Должностная 
3.1. Межстрановал 

3.2. Вt1утрнстрановая 

3.3. В рамках населенного пункта 

С функциональной точки зрения трудовую мобильность можно 
разделить на профессиональную и должностную3!). В данном случае 
факт трудового персмещения отражает изменения в содержании, 

:JX Под сектором в данном случае понимаете>~ еовокунност1> отраслеi1, отно­
сящнхся к разным ВИда!-.! материального и нематериалыюго производства,­

сельское хозяйство, п~мышленн.ость, сфера уелуr. 

39 Проuессы должностной мобильноети уже расематривались нами при 
анализе вертикальной сегрегации в главе 3. 



а также в сложности и интенсивности труда. Стоит отметить, что 

профессновальная мобильность не всегда предполагает полную сме­
ну одной профессии па дру1·ую. На врактике часто встречаются слу­

чаи, когда индивид овладевает доrю;шительпой нрофессией и приоб­

ретает воэможrюсть замещать (частично или полностью) еще одно 

рабочее место. В по;шой мере скаэанное относится и к случаям со­
вмещения должностей. В подобных ситуациях формальной смены 

nрофессий не происходит, однако, мы можем говорить о косвенном 
прояnлении трудовой мобильности, когда новое рабочее место со­

держит, в том числе, и характеристики нрежнего. 

Особое место в классификации форм трудовой мобильности за­
нимают территориальные персмещения или миграция. Эти формы 

трудовой мобильности играют важную роль в удовлетворении спро­
са на труд рабочей силой необходимого количества и качества. Одна­
ко процессы территориальной мобильности оноередуются набором 

причин и детерминант, существенно отличающихся от тех, которые 

влияют на прочие формы трудовой мобилыюстп. Так, значительнос 

влияние па миграционные процсссы оказывают многочисленные ин­

ституциональные факторы, такие, как институт нрописки, степень 

развитости рынков недвижимости и банковского кредита, законода­
тельство, регулирующее псроrсщснис ннливидов внутри страны и 

при въезде или выезде за ее пределы и т.п., которые не являются зна­

чимыми при припятин индивидом решения о псреходс, например, 

в другую профессию. Кроме TOL'O, в том CJJyчae, если факт смены мес­

та работы является вторичным по отношению к территориальному 
персмещению (т.е. 11роисходит вследствие миграции), можно гово­

рить о том, что данный вид трудовой мобильности является в веко­
тором смысле вынужденным, поскольку рстпение об этой смене ра­
боты было безальтернативным. Если же, напротив, смена места рабо­

ты повлекла за собой переезд на новое место жительства, то данный 
вид неремещения с легкостью инкорнорируется н ана.rrи;:~ остальных 

форм трудовой мобильности. Основываясь на сказанном, в данной 
работе мы абстрагируемся от анализа миграционных процессов как 

формы мобильности занятого населения. 
Каждая И:'! перечисленных выше фор~r трудовой мобильности мо­

жет иметь место как независимо от других, так и в сочетании с ос­

тальными. Например, смена индивидом профессии чаще всего сопро­

вождается его переходом на предприятие той же или другой отрасли. 

но может происходить и без смены работодателя. Внутрифирменная 
мобильность нередко предполагает персвод работника на новую 
должность или даже смену nрофессии, однако встречаются также в а-



рианты, когда, например, работника переводят в другой офис той же 
комnании н при это:\.! крут его обязанностей не меняется. 

Взаимосвязь между различными фор:-.шми трудrшой мобильно­
сти легко представить, если применить классификацию, основанную 

на разделении всех фактов мобильности на внутрифирменные и 
межфирменные перемещения. Как следует из рис. 18, принципиаль­
ным различибJ между двумя этими формами трудовой мобильности 
является то, что внутрифирменные пере:о.Jещсния всегда сопровож­

даются сменой либо должности, либо профессии (а нередко - их 
обеих), в то время как переход работника ~еж.лу предnриятиями да­

же разных секторов может происходить без профессиональпой или 
должностной мобильности. 

Рис. 18. Взаимосвяз1> форм трудовой мобил1>ности 

Любой экономический процесс детерминирован совокупностью 
факторов, От интенсивности и направленности действия которых за­

висит и то, как будет протекать данный процесс, и то, какие экономи­
<Jеские субъекты и в какой степени будут вовлечены в него, и то, ка­
кое влияние этот процесс окажет на экономику как систему, а также 

на отдельные ее ::~ле:-.1енты. 

Современная теория трудовой мобильности оперирует двумя 
концепциями, описывающиии процесс прпнятия решения о смене 

рабочего места. Теория ~соответствия» работника рабо<Jему месту 
(job-matching tl1eory) представлен а, п частности, в работах Б. Джова­
новича и К Флинна Uovanovic, 1979; Flinn, 1986]. Причины возмож­
ного несоответствия межлу работником и занимаемым им рабочим 
местом связаны с асимметричностью информации, которой владеют 

участники рынка труда, а также с необходимостью нести издержки 
(как материальные, так и временнЫе) rю устранению этой асиммет-



рии. В результате работодатели, нанимая работника, не всегда могут 
адекватно оценить будущую отдачу от его труда, а работники не име­

ют полного представления обо всех характеристиках предлагаемого 
им рабоqего места. Основным показателем соответствия в данном 

слуqае является производительность труда работника, которая зави­
сит от того, в какой фирме он занят. 

По прошествии определенного периода времени после наqала 

трудовых отношений может выявиться несоответствие работника 

данному рабоqему месту. Данный факт найдет свое проявление в 
том, что производительность труда работника окажется более низ­

кой по сравнению либо с ожидавшейся работодателем в момент за· 
ключения контракта, либо с тем ее уровнем, который может быть 

обеснечен при условии работы индивида на одном из существующих 
альтернативных рабочих мест. Производительность труда выражает­
ся в размере заработной платы, поэтому основным предсказанием 
данной теории является мобильность работников с рабочих мест из 

нижней части распределения заработной платы на рабочие места 
с более высокой оплатой труда. Тем не менее в рамках концепции не­
соответствия можно также анализировать ситуацию, при которой из­

начально оптимальное сочетание характеристик работника и рабоче­

го места нарушается вследствие изменения первых или вторых. На­
пример, работник может повысить квалификацию, и новые знания 
не будут востребованы в рамках прежних обязанностей; работода­
теJJЬ прекращает выплату социального пакета, что, в глазах работни­

ка, изменит ценность данного рабочего места и т.д. 

Оплата труда является одним из катализаторов трудовой мо­
бильности и в теории шоков производнога спроса (см., напр., Uova­
novic et а!., 1990; Davis et а!., 1995]). Увеличение спроса на продук­
цию более благополучных (или растущих) предприятий и отраслей 
приводит к потJышению заработной платы их работников по сравне­

тшю с занятыми па других фирмах. Кроме того, изменения в характе­

ристиках спроса на труд моt·ут быть вызваны сменой технологий 

производства товаров и услуг, реструктуризацией фирм и целых от­

раслей, изменениями в издержках и условиях ведения бизнеса, про­

исходящих на локальном уровне. Все это приводит к изменению тре­

бований, предъявляемых к рабочей силе на предприятиях разных от­

раслей, с точки зрения как ее количества, так и качества. В результате 

наблюдается закономерное псремещенне работников из стагнирую­
щих и находящихся в упадке отраслей на предприятия новых или 

более динамично развивающихся. Также происходит естественное 
упразднение рабочих мест и профессий, требовавших наличия навы-



ков, знаний и умений, утративших в новых условиях свою актуаль­

ность. Новые требования со стороны спроса на труд проявляются 
в создании на предприятиях новых рабочих мест с иными требова­

ниями к характеристикам привлекаемой рабо'lей силы. 
Отметим, что четкое разграничение индивидуальных персмеще­

ний работников на вызванные изменениями в спросе на труд и на 

обусловленные несоответстнием между характеристиками работни­

ка и рабочего места довольно затруднительно. Процесс трудовой мо­
бильности - комплексное явление, в основе которого лежат причи­

ны, связанные как с личностыо работника и характеристиками его 
рабочей силы, так и с действием факторов экономической среды на 
локальном и национальвом уровнях. Этот факт находит отражение в 

создании экономических моделей, объединяющих обе изложенные 
гипотезы: соответствия работника и рабочего места и шоков произ­

вод!ЮI"О спроса (см., напр., [Bu\1, jovanovich, 1988; jovanovich, Mot"­
fitt, 1990]). 

На нащ вз1·ляд, возможность учесть существующие подходы JJ ана­

лизе причин мобильности и возможность снрогнозировать не только 
интенсивность, но и направления трудовой мобильности реализуют­
ся, если моделировать принятие решения о .\юбильности в контексте 
доминирующего в настоящее время научного водхода взвешивания 

выгод и издС'ржек. В соответствии с этим подходом, рационально 

действующий индивид примет nоложительное решение о трудовой 

мобильности в том случае, если ожидаемая отдача от этого в ревысит 
ожидаемые издержки. Иными словами, факт с~ены рабочего места 
наблюдается, если: 

Е(В, -В;)> Е( С), 

где В - выгоды, получаемые от работы на определеlllЮ.\1 рабочем 

месте; j - альтернативный вариант работы; i - текущее рабочее 
место; С- издержки трудоной ~обильrюсти. 

Выгода, или отдача, от рабочего места имеет две составляющие-
4дснежную» и 4Jiеденежную» части (см. рис. 19). К первой группе кро­
ме заработной !!латы относят также премии, доплаты, прочие виды вы­

плат. Н еденежные выгоды, в свою очередь, можно разделить на имею­

щие отношение к условиям занятости (продолжительность рабочего 
времени; степень гибкости занятости; уровень ктлфортности, безопас­

ности рабочего места; гарантии занятости и т.д.) и связанные с допол­
нительным стимулированием труда (достун к социальным благам; 

наличие компенсационного nакета; возможность продвижения по карь­

ерной лестнице; возможность повышения квалификации и т.п.). 



Очевидно, что «денежная.". отдача от рабочего места находится 
под влияние:-.1 :-.-шогих параметро в, среди которых -количество и со~ 

держание (качество) накопленного человеческого капитала, позво­

ляющего работнику выполнять соответствующие фуню1ии; отрасль, 
к которой относится предприятие, и показатели ее функционирова~ 

ния; характеристики рынка труда и т.п. Размер -«недепежной» части 

выгоды от занятости, как rюказапо на рис. 19, определяется условия­
ми и принцивами организации труда, а также воз~южностью нолу­

чать социальные блага и продвигаться по карьерной лестнице. 

1 ··~"""r:r.,ючэотзанятосm 1 
~пенномрабо'!емместе 

~~~~-- ~~-=~~ 
Системавознаграждения 

(де11ежнаRотдача) 

1 

• зар;.~б~Jжаяrтата; 
•nремии; 

УсловиятрудаизанщJСТ\1 
(неденежf!аЯоrдача) 

1 

•nродолжительностьр;.~.бочеrодня; 

•ИНТенt:иВI-IОСТhТруда; 

•стеnеньrибкос:тиэанятости; 

• урооеньоомфортности,безоnасности 
ит.n.; 

•гзр;.!IПИиэанятосrn; 

• достуn к социальным благам; 
• ВОЗМОЖНОСТЬПродвюкеliИЯ 
nоt:арьернойлестнице; 

• возможностьnозышениякеалltфиt:ации 

Рнс. 19. Оrrределение выrол от рабочего места 

Можно утверждать, что раз~1ер ожидае~юй выгоды от занятости 

на данном рабочем месте положительно связан и с <~денежной», и с 
<~Неденежной» частями отдачи: rюлезносп .. от работы растет и в слу­
чае увеличения заработной платы, и в случае улучшения условий за-
нятости, т.е. 

В= В(W, 5), причем :~ >О, ~>О, 

где W и S представляют %денежную» и •неденежную>j части отдачи 

Однако, согласно теории ко:-.шенсационных различий, условия 

труда и занятости, способствующие повышению полезности индиви-



да, отрицательно коррелируют с размером денежного вознагражде­

вия (см. [Rosen, 1974]). Например, работа, связанная с высоким 
уропнем риска или опасности для здоровья, должна оплачиватпся, 

при прочих равных условиях, более высоко, чем аналогичная работа 

в менее опасных условиях:~~ <О. 
Логично предположить, что среди всех работников существуют 

группы, различающиеся своим отношением к разным составляющим 

отдачи от рабочего места. Иными слова:-.~и, работпик может иметь 

предпочтения в отношении либо более высокого уропня заработной 
платы при низкой отдаче от неденсжных характеристик рабочего 
места, либо более значительных веденежных выгод в ущерб размеру 

оплаты труда. 

Таким образом, выгода от занятости на рабочбJ Ntccтe является 

функцией, которую .\IOЖJIO записать как: 

B~B(a·ll: ~·S). 

где а н р - нараметры, характеризующие предпочтения индивида 

в отношении 4денежной» и <шсденсжiюЙ» составляющих отдачи от 

занятости на определенном рабоче.\1 месте. 
Очевидно, что существование веявнога социального договора, 

В COOTBCTCTBИII С КОТОрЫМ МУЖЧИПЫ И ЖеНЩИНЫ !JЫ!ЮЛШIЮТ разные 

функции, оказывает nлияние не только на предпочтения работников 
в отношении пара.\Jстров занятости, по и па издержки выбора той 

или иной профессии. IIоэтому логично предположить, что работни­
ки с раЗJJЬI.\1И rtенностныllш ориентациями в отношении отдачи от 

рабочих мест даже при одинаковых внешних условиях будут прини­
мать различные реrпения как о трудовой мобильности, так и о ее на­
прапленности. 

Следовательно, мы будем наблюдать факт трудопой мобильно­

сти для конкретного индивида, если разница в совокупной оценке им 

и •!f(епежной», и .;;неденежной:~- составляющих отдачи от занятости 

на альтернативном и текущем рабочих местах превысит издержки, 
связанные с переходом, т.е.: 

Pг(.fobMolJility g=1)=Pr(E(В(ag· Иj.J3g ·51 )-В(ак · w;,pg ·51)) >Е(С")]. 

где g означает пол рабопшка,j ~альтернативную профессию; i- те­

кущую профессию. 
В сонременной экономической литературе имеется достаточно 

большое число и теоретических, и эмнирических работ, в которых 



выдвигаются и проверяются гипотезы о влиянии тех или иных фак­

торов на трудовую мобильность (см. табл. 41). 

Таблица 41 

Влияние раЗ.JJичных факторов 

1ш вероятность индивидуалЪfiОЙ трудовой мобильности 

Jlcтcrмиll<lll'rl>l мобильности 

1. Инднвидуалы-Jые характерис-

возраст 

женский пол 

Light and Ureta (1992) 
Light and Ureta (1992); 
Loprest (1992) 

уровень образонаrщя Sirhcппan and C>alor (1990) + /-

II. Характер>к-rию! текущей З(!.НМ-

стаж работы на данном пред- Торе[ and Ward (1992); 
приятии Mcl.aughlin ( 1991) 

уровень заработной платы r·Jinn (1986); Mincer (1988) 

размер фирмы Oi ( 1991) 
III. Общезкономические факторы 

городской рынок труда Parsons (1977) 

уровень безработицы Par:soвs (1977) 

структурные из~шrепия в эко· Sorш and Tcrrcll (2000): 
~~~-------~--~~S~ob~i,,i~an,~o~vo~(~20~0~2)~--f--------~ 
IV. Институщюнальные факторы 

сильное roc. регулнров:нше Farber (1999) 
отношеннii з<Jнятости 

Все множестrю факторов, детерминирующих трудовую мобиль­
ность, можно классифицировать по четырем оснопаНИJIМ, представ­

Юiющим собой разные уровни нозниюювепия влияния соответст­

вующих фактороn на трудовую мобильность в виде смены текущего 
места работы: индивидуальные характеристики; характеристики те­

кущей занятости; общеэкономические факторы и институциональ­
ные. При этом одни детерминанты увеличивают вероятность мо­

бильности, повышая ожидаемые выгоды от смены рабочего места, 



другие же, напротив, сокращают эту вероятность, поскольку отража­

ют издержки, связанные с переходом. 

Рассмотрим факторы, представленные в табл. 41, подробнее. От­
метим, что здесь приведен далеко не исчерnывающий перечень де­

терминант трудовой моGилыюсти, поскольку она построена на осно­
ве достуnных для анализа эмпирических работ, поэтому далее мы 

расширим набор факторов, относящихся к каждой группе. 
Иидивидуалъиые характеристики опосредуют принятие решения 

о трудоnой .\:!обильности двумя путями: во-первых, они во многом 
определяют предпочтения индивида в отношении «денежноЙ>> и <<Не­

денежноЙ>> •ыстей отдачи от зан.нтости на рабо<Iем месте, а nо-вто­
рых, яnляясь элементами человеческого капитала или оказывая 

влияние на его уровень и содержание, характеристики работника де­
терминируют размер и структуру отдачи от занятости. Так, напри­

мер, уровень и направленность образования предопределяет сферу 
деятельности индивида, а также размер заработпой платы. 

Поведение людей в трудовой сфеrе в значительной мере детер­

минируется материальным положение.\:! семьи, ее составом и распrе­

делением функций n рамках домашнего хозяйства. Как следствие, 
при анализе вероятности мобильности, а также ее направленности 
необходимо учитывать такие социально-демографические характе­
ристики индивида как, во-первых, семейнос положение, наличие и 

возраст детей, предопределяющие предпочтения работников в отно­

шении 4-денежной"' или «Неденежной"' части отдачи от занятости; 

а во-вторых, общий доход на одного члена семьи, наличие в домаш­

нем хозяйстве старших родственников, способных взять на себя за­
боту о детях, что изменяет издержки мобильности. 

Как уже отмечалось, заработная плата является важной, но не 

единственной характеристикой текущей эaJtяmocmu, прини1.шемой 

индивидом во вни1.1ание при выборе места работы. Поэтому в качест­
ве фактора трудовой мобильности необходи1.1о рассматривать и «Не­
денежные»- характеристики рабочих мест. Влияние различных со­

ставляющих «Неденежной• части отдачи от занятости неоднозначно 

и зависит прежде всего от системы предпочтений индивида в отно­

шении тех или иных характеристик рабочего места. Так, отсутствие 
соцналы1ых гарантий или гарантий занятости может стимулировать 

уход с rаботы женщин с детьми даже в случае относительно высокой 
оплаты труда на момент принятия решения о :.Jобилышсти. Из важ­
ных характеристик текущей занятости стоит также отметить воз­

можность продвижения по карьерной лестнице, прохождения про­

грамм переподготовки, которые могут стимулировать внутрифир-



менную трудовую мобильность, но снижать вероятность межфир­
менных перс:.Jсщений. 

Общеэконолшческие факторы, в первую очередь, определяют 
размер заработной платы и величину издержек трудовой мобильно­

сти. Например, высокий уровень безработицы сокращает шансы 
трудоустройства и оказывает понижающее воздействие на заработ­
ную плату, соответственно, снижая вероятность мобильности. Сре­

ди факторов, относящихся к параметрам локального рынка труда и 

детерминирующих трудовую мобильность, стоит назвать степень 
концентрании рынка труда (или монопсоническую силу работода­
телей), а также социально-экономические характеристики населен­

ного пункта. 

Различия в трудовой мобильности имеют место не только по 
причине существования разных систем индивидуальных предпочте­

ний в отношении рабо<Iего места и его характеристик. Существен­
ным ограничением при принятии индивида:.~ решения о смене места 

работы могут стать разные возможности для реализации этих пrел­
почтсний, которые связаны с экзогенными по отношению к кон­

кретному работнику факторами окружающей среды и являются ча­
стью издержек трудовой мобилыюсти. Эти детерминанты можно 

отнести к группе институциональных факторов. В частности, они 

могут быть связаны с ограничением или даже запретом доступа к 
некоторым работам определенных категорий работников. Так, со­
гласно Труловому кодексу Российской Федерации, <~запрещается 

применевне труда лиц в возрасте до 18 лет ... на подземных работах, 
а также на работах, выполнение которых может причинить вред их 
здоровью и нравственному развитию~ ( ст. 265 ТК РФ). В данном 
случае размер издержек перехода на такую работу для молодежи 
поднимается на запретительный уровень, и трудовое персмещение 

может состояться только нрн нарушении закона. Кроме того, прак­

тика лицензирования некоторых занятий, например, в медицине, 

юриспруденции, также может сужать круг альтернатив при выборе 

нового места работы, делая их малодостуш1ыми из-за высоких из­
держек перехода в эти сферы даже при очевидной выгодности такой 

мобильности. 
Серьезной нроблемой, ограничивающей возможности трудовой 

мобильности, является используемая некоторыми работодателями 

дискриминационная по своей природе практика найма и продвиже­

ния по службе, которая затрагивает некоторые группы работников. 
В качестве основных источников дискриминации в экономической 

теории рассматриваются, во~первых, предубеждения работодателей, 



потребителей или самих работников; во-вторых, монопсоническая 
власть; в-третьих, асимметричная информация (подробнее см. [Al­
tonji, 1999; Вулли, 1994]). Нне зависимости от причин, ее вызываю­
щих, дискриминация оказывает влияние на принятие решения о сме­

не рабочего места дискриминируемой rрунпой, существенно повы­

шая издержки трудовой мобилыюсти в некоторых направлениях. 
Одним из результатов подобной практики становится усиление ген­

дерной сегрегации, о чем пойдет речь в шестой главе настоящего из­

дания. 

Вышесказанное относится, в первую очерель, к тем формам тру­

довой мобильности, которые сопровождаются сменой работодателя, 
т.е. переходом на другое предприятие. Закономерности функциони­

рования внутрифирменного рынка труда опосредуются, прежде все­

го, административными пранила:'tfи и процедурами, отличными от 

детерминирующих распределение рабочей силы на внешнем рьшке40• 
Основными факторами трудовой мобильности - вертикальной или 
горизонтальной (т.е. должностной или профессиональной)- явля­

ются здесь уровень и качество накопленного человеческого капита­

ла, особенно его специфической части. Из этого следует, что анали­

зировать внутрифирменные и межфирменные трудовые персмеще­

ния следует отдельно. 

Несомненно, гендсрные различия в трудовом поведении оказыва­

ют влияние и на нроцессы трудовой мобильности: как на их интен­
сивность, так и на направления, в которых персмещаются работники 

разных полов. Выше при моделировании nроцесса смены рабочего 
места было показано, что, nринимая решение о мобильности, индивид 
ориентируется на повышение отдачи от занятости, которая включает 

в себя ~денежную»- и -«неденежную»- части. Очевидно, что предпочте­
ния в отношении той или иной составляющей отдачи от занятости на 

конкретном рабочем месте тесно связаны с той социальной ролью, 
которую иrрает индивид. Поэтому логично предположить, что трудо­

вая мобильность женщин будет ориентирована в большей степени на 
повышение ~неденежной»- части отдачи от занятости, связанной с ус­

ловиями и режимом труда, тогда как основным стимулом для смены 

рабочего места мужчинами будет nрирост заработной нлаты. Так. Эл­
тонжи и Ваксон показывают, что, меняя работодателя, женщины 

стремятся приспоеобить занятость на рынке труда к выполнению 

10 Концепция внутрифирменного рынка труда основана на работе: [Doerln· 
~er, Piorc, 1971] 



своих социальных функций, если мобильность вызвана изменениями 

в семейных обязанностях (см. [Aitonji, 1999, р. 3217]). 
Естественно, состав работников, предпочтения и мотивы дейст­

вий индивидов даже одного пола неоднородны. Поэтому -t:-.rатсри­

альныйj> аспект вполне может являться катализатором смены места 

работы и для женщин. Особенно это может проявляться в условиях 
нестабильной экономики, примерам которой является Россия. В част­
ности, исследователи от:-.rечают, что, 110 сравнению с советским пе­

риодом, с 1991 г. при трудовой мобильности женщины все чаще на­

зывают увеличение заработной платы как основную причину смены 
места работы (см. [Яроше11ко, 2002, с. 11\ 1]). Тем не меиее на неудоб­
вый график и условия работы как факторы ухода с предприятия 
женщипы по-прежнему ссылаются чаще, чем мужчины (см. [Ашвин, 

2000, с. 66]). 
Гендерныс различия в интенсивности трудовой мобильности 

в экономической теории связывают с различиями в уронне накоп­

ленного человеческого капитала, особенно с его специфической со­
ставляющей. Многочисленные исследования, проведенные за рубе­
жом, показывают, что продолжительность работы с одним работода­

телем у женщин п среднем меньше, чем у мужчин (см., шшр., [Becker 
et а!., 1994; Sicherшan, 1996]). Данный факт обусловлен, прежде все­
го, тем, что работодатели, прогнозируя более вероятный, чем у муж­
чин, уход женщин с работы, не стремятся инвестировать в повыше­
ние их квалификации. В итоге проявляется эффект обратпой связи: 
с одной стороны, меньший специфический человеческий капитал 

вызывает большую трудовую мобильность у женщин, а с другой -
более высокие показатели трудовой мобильности являются причи­

ной меньших накоплений специфического человеческого капитала. 
Однако в исследованиях, посвященных российскому рынку труда, 

отмечается более низкая трудовая мобильность женщин (см. [Смир­
ных, 2003, с. 164J). В следующей главе мы приводим собственные 
расчеты, подтверждающие данное наблюдение. 

Особого внимания заслуживает также такой аспект гендерных 
различий в трудовой мобильности, как выбор мужчинами и женщи­
нами разных профессий и сфер деятельности. Как было наказано вы­
ше, различия в социальных ролях являются основой гендерной сег­

регации, которая может закрепляться, если при смене места работы 
индивиды выбирают занятие, в котором преобладают работники их 
пола. Такому закреплению неравномерности в распределении муж­

чин и женщин между сферами занятости способствуют несколько 
факторов. 



Во-первых, согласно теории <Jеловеческого капитала, женщи­

ны из-за более всроятнОJ'О, че~ у мужчнн, нрерывания 

стажа в меньшей стенени склонны инпестиронать в 

ние. При этом речь идет нетолькоп не столько о разли•шях н уров­

не образования, но и в качестне накопленного человеческого ка­
питала. Так, С. Полачек [Polacl1ek, 1981] ашли~ируст связь пред­
положения инднвида о продолжителыrостп и ненрерынности его 

трудовой карьеры с различиями в характеристиках выбираемых 
ими профессий. В качестве характеристики профессий Полачек 

рассматривает размер вотерь от нрерынания трудового стажа 

(atrophy mte) и устанавливает, что че.\1 нродолжительнее перерыв 
в трудово.\1 стаже, тем меньшими потерями в 

с этим персрывом должна характеризоваться индиви­

да. На основе данных Национального лонгитьюлного обследова­
ния (National Longitшlinal Sшvcy), автор показывает, что чем 
дольше длится нериод нахождения женщин вне состава рабочей 

силы, тем меньше у них вероятность И.\Jеть нрофессии таких вы-

сокоонлачиnаемых 1·рупп, как и «менеджеры». 

Как следствие, при смене места женщины МОJ'ут нрет~ндо-

вать лишь на работы по профессия.\1 с относительно меныпим раз­
мером заработной нлаты, каковыми и являются ПШИ'ШО женские 
занятия. 

Но-вторых, женщинам гораздо легче сделать карьеру в тех сфе­

рах занятости, где их высокий статус восприиимается как естествеп­

ныi"! и где отсутствует явная дискриминация в продвижении послу­

жебной лестнице, т.е., опять же, н тех сферах, где женщины представ­

ляют подавляющее большинство занятых. Это означает, что в ходе 
трудовой мобильности работники перемешаются между те~ш вида­
ми деятельности, которые являются типичными для их пола (см. 

p .. opгest, 1992 J). 
Следовательно, при анализе нрощ~ссов трудовой мобильности 

необходимо учитывать не просто пол работников, как это принято в 
nроводимых исследованиях, а пара:\.1етры, позволяющие учесть вы­

полняе .... lую им н социальную роль. Соответственно из вt:ей совокуп­
ности детерминант трудовой мобильности, которые были выделены 

ранее, логично прогнозировать различное воздействие на прию-пие 

решения о трудовоii мобильности (о смене .\1еСта работы и направле­
нии перехода) работниками разного пола как факторов, входящих 

н группу индивидуальных характеристик, так и факторов, сопутст­

вующих выполнению гендерных ролей - параметров институrщо­

нальной среды (см. табл. 42). 



Таблица 42 

8ЛЮШIIС ИНДИЩI"Дуа.1ЫIЫХ И ИIICTIIT)'ЦiiOIIЗЛЫIЬIX фаКТОрОВ 

на rе11дерные различия в трудовой мобильности 

Влrtяние 

\\<!Нl')ЮЯТ\ЮС1Ъ 

~юfittЛ\,IIOCП! 

Нлиишtе\\а(юлеР 

Женщш1ы Мужч1шы ЖtiiiHИIIЫ Мужчсшы 

ИпдuвuдуалыlЬ!е xapmanepucmuкu 

Наличие семьи 

Наличие детсii младших возрастов 

Нали•ше детей старших возрастон + /- +/-
Более высокий уровень образованr1я + 1-
Более высокий уровень доходов семьи +!-

Институчrюналь11ыr фnкторы 

Степень ра:ящпхт11 сн(тсмы дошколь- Oj+ 
нога и школыюга образования 

Степень развитости сферы услуг и О/+ 

возможность доступа к пей 

Более высою1й уровень п~ндериой 
сm·регащш в сфере занятости 

llалпчие дискриминашш на рынке 

труда 

+!-

f1р1U.I('ЧШ111е:знак «+»- ОЗНаУ.а('Т IЮЛОЖI!ТСЛЬНОС ВЛIIЯНШ' фактора на трудовую 

мобильность; знак <t-1> -отрицательную; •О•- отсутствие влияния. 

В табл, 12 вредставлены предположения о действии различных 
факторов на решение относительно смены рабочего места и выбора 
сферы деятельности, отдача от которой характеризуется n большей 
степени «нсдснсжными• нара)>rетрамн. Эти предположения сделаны 

па основе l!рuвсдеrшого выmе анализа п гипотез теории трудовой мо­

билыrостн, Раскроем их подробнее. 
Наличие сеJиьи и детей. Смена места работы всегда сопровожда­

ется издсржка)>Ш, свяэашJЫ)<.\11 с апрелеленным риском, а семейные 

работники в среднем должны отличаться меньшей склонностью к не­
определенности и риску. Тем не менее rю;южитеJJЫJая корреля­

ция между семейным статусом и uероятнnстью мобильности у муж­

чип может свидетельспюnать об их желании сменить место работы 
с целью найтн более высокооплачиваемое занятие. 



Кроме того, tiали<ше семьи и детей, особенпо младших вu::~растов, 

должно новышать вероятность выбора жеirщипами профессий, кото­

рые могут быть относительно невысока онлачиваемы:.~и, но, напри­
мер, с удобны;\! графиком работы, т.е. со значительной ~неденежной» 

составляющей отдачи от занятости. Данная гипотеза основ<Jна на 

нредJю;южевии о распределении ролей в домашш·м хозяйстве. Н осо­

бой степени различия должны проявляться u семьях с детьми дошколь­
ного возраста. Если женщина принимает решение не оставлять ры­

нок труда, ей приходится в значительной степени снизить интенсив­

Jюсть трудовых усилий, и мужчины становится основным источни­

ком дохода в домашнем хозяйстве. Наличие детей старшего возраста 

может сближать параметры трудового поведения мужчин и женщин, 
посколt.ку дети школыюга возраста в меньшей степени требуют при­

сутствия с нюш родителей. 

Вышесказанное определяет прежде нсего поведение работников 
и накладывает отпечаток на их систему предпочтений н отноmении 

характеристик рабочих :-.~ест. Однако не следует забывать и о том, что 
данные факторы нередко становятся негатщщы;\1 сигналом для рабо­

тодателей. приводя к тому, что даже в случае готовности и желания 

женщины занятt> место с высокой ~денежной» отдачей вероятность 

ее перехода на такое рабочее место будет относительно певысокой. 
Что касается образооапuя, то в отношении мужчин наши предпо­

ложения стшадают с ВЫ!Юдами теории трудовой мобильности. С од­

пой стороны, работпики с более высоки:-.1 уровне.\1 образования могут 
претещюватh нп более широкий круг рабочих мест с большей диспер­
сией заработной платы. Кроме того, одним нз методов конкурентной 

борьбы между фирмаыи за квалифицированных специалистов явля­
ется обеспечение раб(пникон компенсационным пакетом. Как следст­
вие, рост ожидаемого выигрыша (как «денеЖIЮГО>>, так и ~неденеж­

ного») от трудовой мобильности повышает ее uероятносТh. С J\ругой 
стороны. более высокий уровеiiЬ образования может рассматриваться 

как более узкоспециализированный. Сме11а места работы приводит 
к потере части отдачи от специфического человеческого капитала, 

что снижает вероятность мобильности. В отношении женщин, на н<1ш 
»згляд, приоритетным является первый подход. трактующий работ­
ников с бnлее высоким уровнем образования как более конкуренто­
способных на рынке труда. Этот факт не толt.ко стимулирует их тру­

довую мобилыюстh, но и увеличивает вероятность выбора профессий 
с более высокой ~денежной,. состан;rяющей. 

Влияние среднедушевого дохода семьи на трудовую мобильность 
мужчин и женщин неопределенно. С одной стороны, нысокий доход 



на однот члена семьи снижает ожидаемые издержки от трудовой 

мобильности, явлю1сь определенным «резервным фондом!>. В этом 
случае можно ожидать положителыюго знака коэффициента при со­

ответствующей переменной. С другой стороны, у индивида снижает-

к поиску более выгодного с материальной точки зрения 
:-.1еста что сокращает вероятность трудовой мобильности. 
Кроме того здесь наблюдаться гендервые различия в вероят­

оmзмнrые с возможtюст~>ю семьи обеспе­

чить замещение женского труда в домашнем хозяйстве приобретени­

ем на рынке соответствующих товаров и услуг. При относительно 

склонность :>.1ужчин к 

высокооплач ннae:vrofi 

зится. Что же касается 

а у женщин, напротив, ени­

возможно, при более 
семьи женщины не стре~шться к нысокооrt-

лачивае~юй особенtю сели высокий доход является для них 
нетрудового дохода. Если же вклад женщины в семейный 

то ее заинтересованность в «денежноЙ•> отдаче от 

занятости ниже, •Jем у мужчины. 

Оченидпо, что любые факторы, способстiJующие снижению до­

~шшней нагрузки, лежащей н;д женщинах, моr·ут при прочих 

ных условиях выр<шшшать r'еrщерные разJiичия как н 

тpyдonoii мобильности, T<IK и в предпочтениях относительно харак­

теристик рRбо•JиХ мест. I!о:лому и степшtь развитости системы 
обра:ювания, и уропеиъ раэвития сферы yr:лyt, снижая издержки 

мобильности, должны стимулировать труповую мобильность жен­

щин, лrш n напраплепии рабочих :-.1ест с большей «депсжной»-

Наконец, такие инсппуциональныс факторы, как уровепь сегре­

гации и наличие дискримuиаu,иина рынке труда, нссо:.шсшш, ограни­

решения о трудовой 

мобилыюсти (поскольку круг для них пграш1чен). так и 
в выборе сфер занятости с высокой «денежноЙ•> отдачей. 

Такнм образо~1, чн·явный социальный контракт»-, закрепляю-

в гендерных coциRJJF>Hыx ролях ОJJределяют бблыную вовлечепность 
женщины в частную сферу, а муж'IНН- в сферу оriлачиваемоi"О тру­

да. Необходимость nрерывания стажа для рождения ребенка, а также 



дололнительная нагрузка на женщин в частпой семейной сфере, с Ok 
ной стnроны, и выполнение мужчинами роли кормильца семьи -
с другой, являются причиной генлерных разлн'rи~i н интенсивности 

и направлениях трудовой мобилыюсти. 

4.2. Статистика трудовой мобильности: 
методы и проблемы измерения 

И:1 сформулированного рапсе определения трудовой мобильно­
сти следует, что сщш1щей ее и~;мерения при анали.1е является факт 

смены индивидом рабочего места. Это предопределяет существова­
ние особенностей статистического анализа данного явлении, а также 

возникновение ряда связанных с лим nроблем, об(.:уждению кото­

рых посвящен данный параграф. 
Прежде всего отметим, что трудоная мобильность представляет 

собой дина~тческую характеристику рынка труда. т.е. рассматрива­
ется и оценивается через изменения во времени: мы наблюдаем со­
стояние индивида в мо,.Jент времени to, а зате~1- в момент lt, при•Jем 

исследования под сnстояни~м индивида по-

1шмается его принадлежность, работа в опреде­
ленной отрасли или на векотором предприятии и т.п. На основании 

этой инфор.\шции делается вывод о том, состоялся ли факт трудовой 

мобильности в той или иной се форме. 
Основными аснектами количественной опенки трудовой мо­

бильности являются: 
1) иэ,.Iсрение са!ЧоЙ мuбилыюстн, т.~. ~щсттаfюв. интенсиrшости 

и паправлf'ний тrере~1ещений занятого населения, причб! каждый из 

соответствvющих показателей может использоваться для анализа 

как трудов~ii мобильности n целом, тзк и отдельных ее форм; 
2) оценка детерминант трудовой мобнлыюсти, позволяющая вы­

явить и нзмерин. их влияние на смену индивидом рабочего места. 

Масштаб трудовой мобильности является абсолютны\.J показа-
телем и отражает количество сменивших рабочес место, 

которых иная фор-

мобильности. Расчет данного показателя дает воэмож­

ность определить размер потока занятых, охваченных мобильно-

ИиmРuситюсть трудовой мобильности измеряется соотношени­
ем между количеством людей, перешедших за анализируемый пери­

од времени из состояния 1 н состояние;, и численпостыо и1щивндов, 
находиншнхся в состоянии i на начало периода. По сути этот показа-



тель является сопоставлением потока между двумя состояниями и 

Р,1 = П,оток;--">1 ' 
Запас; 

где i иj- соответствующие состояшш, причем i "# j. Расчет этого со­
отношения позволяет полу<Jить оценку вероятности (Pu) трудовой 
мобилыюстн в целом и/или отдельных ее форм. Например, еравпив 
количество сменивших профессию с общим числом занятых (и соот­
ветственно имевших какую-либо нрофессшо) на начало периода. мы 
получим интенсивность профсссиональной мобильности за рассмат­

риваемый период вре.чсни. 

Количественная оценка напрrюлений трудовой мобильности не 
предполагает расчета конкретного коэффициента. В данНО;\1 случае 

используются воказателн как масштабов, так и ивп;псивности пере­

ходоп занятого населения ыежду соотпетстuующим образо:-.1 онреде­
ленвыми состояпш1ми (конкретными отраслями, группами профес­

снй и т.п.). llpи этом мы IЮЛучае.ч воз:\ЮЖtюсть выделить наименее 

востребованные сферы приложения труда (состояния, характери­

зующиеся массовыми увольнениями и низкой вероятностью пх выбо­
ра работниками в случае мобильности) и, напропш, наиболее приuле­
кательные. Кроме того, анализ направлений трудовой мобильности 
позuоляет nы.нnить nзаи).1оспязь 

ми, которая наблюдается при 
ОПределеН!IЫМИ СОСТОЯ!IИЯ­

ИНТСНСИВНОСТИ переМСЩСН!!Й 

между двумя конкрепiЫ;\Ш состояниями. 

В некоторых работах н ка<Jестве косвенного 

мобильности рассматриuается нр<щш•жи <елы""" 
тосп1 с одни:-.1 работодатслеы напр., [farber, 1999; Смирных, 
2003)). Однако, Шl наш взгляд, данные IIОнятия не являются тож­
дественными. Нрежде всего, на оспоnании данных исключительно 

о продолжительности занятости невоз:.южно утверждать, что пре­

кращсние контракта с одним работодателем привело к трудовой мо­
билыюсти, Т.С. К ВОЗ!IИКНОВеJШЮ трудОВЫХ ОТJЮШСJШЙ С НОВЫМ рабо­

ТОЛаТеJJем: работник NIOI' стать безрабuтны:-.1 ИJJИ выйти из состава ра­
бочей силы. В этом случае необходима лопоJmителы-щя И!Jформаr(ия 
о трудовом опыте работника после ухода с предприятия, иначе изме­

рения масштабоп трудовой ыобильностн будут завышены. Кро:.1е 
того, показатель продолжительности отношений занятости может 

маскировать часть фактов трудовой мобильности, которая имеет 

место в ра:-.шах одного предприятия. При внутрифирменной смене 



рабочих мест отношения занятости не нрерьшаются, однако трудо­

вая мобильность имеет ~1есто, Как следствие, u данном случае коли­
чественшtя опенка трудовой мобильности через дJJнтельность отно­

шений занятости на одном предприятии будет занижена. 
Иногда, анализируя трудоную мобильность, исследователи ис­

пользуют такие ноказатели, как uа.повой оборот рабочей снJJЫ, коэф­
фипиенты найма и выбытия и т.п. (см. [Обзор занятости в России, 

2002; Лукьянова, 2003]). Масштабы трудовой :мобильности оценива­
ются также через анализ прироста и сокращения занятости в отдель­

ных отраслях или профессиях. Однако rrолностыо отождеспшять 

найм и nыбытие (составляющие, скорее, оборот рабочей силы, неже­
ли трудовую мобильность), а также чистое изменение численности 
занятых с трудовой ;\Юбильностью не вполне корректно, поскольку 

при использовании данных методов количественные оценки учиты­

вают, в том числе и потоки населения между состояниями занятости 

и незанятuстн ( носледнее включает н себ}J безработиttу и эконо~шче­
ски неактивное население). Тем не менее отмстим, что подобные рас­

четы, нроволимые с учетом изменений в численнnсти везанятого на­

селения, 1\.югут косвенно свидетельствовать и о масштабах и направ­

лениях трудовой мобильности. 
Количестненныii анализ детерминант трудо1юй мобилыюсти и ее 

отдельных форм осуществляется с использованием экопО:\Jетри<Jе­

ской оценки двух тин о в вероятностных .\.ЮЛеJJей: люделей бипариот, 
или двойстсетюю, выбора, в которых зависимая персменная прини­
мает два значения: 1, если факт мобильности и~1ел ~1есто, 11 О, если 

за анаJшэпруемый пeptiOiL времени не произош­

ло, и мпожествеипого выбора, где заnиси~шя переменная 

означает разные альтернативные состояния, выбор ~1еж.лу которыми 
являето1 равнnзначным. Основнnй целью эмпирического nценива­

ния этих модслей является измсрение вклада каждого фактора в ве­

ро.япюстh смеfiЫ рабочего места, а также rз вероятtЮСТh выбnра TOГfl 

или иного направления трудоnой 1\.юбильности. 
Отличительная черта модели первого типа состоит в том, что она 

даст возможность измерить влияние определенных факторов на ве­

мобилыюсти или отдельных ее форм (IIрофес-
межфиr~Jенной и т.п.) как таковых. А модель множест­

венного позволяет получить более детальную картину про­
цесса ~юбильпости, носколhку преююлаrает выявление тоrо, в чем 

состо.нт различия влияния одних и тех же факторов на вероятность 

выбора между разными состояниями (например, на вероятность при 
межфирменной мобильности выбрать место работы в промышлснно-



сти, сельскоУI хозяйстве или сфере услуг). В результате эмпириче­

ского оценивания моделей и бинарного, и С\.Шожественного выбора 

!JаЛИ'IНЯ IIOЛIJOЙ И 

пропюзные (или ожидаемые) значения ве-

мобильности невозможно без 
информации. Какие информацион-

ные источники могут использоваться для колнчествешюй оценки 

трудовой мобильности и ее факторов? Как было н оказано ранее, ин­

формация об изменении численности занятых в отраслях, секторах 
экономики, в отдельных профессновальных группах позволяет лишь 

предположип,, что в основе этих изменений находится трудовая ~ю­

бильлость населения. Поэтому данные об агрегированных показате­

лях, отражающих изменения н распределепни запятых между раз­

личными сфераС\.ш приложен и я труда, можно использовать лишь для 

косвенного анализа трудопой мобильности41 . Чтобы выявить факт 
смены места работы, необходимо иметь данные микроуровня - т.е. 
информацию, полученную с предприятий и от индивидов. 

Осповны ми требованиями к статистическим данным, используе­

мым лля количественной оценки трудовой мобнлыюсти, янляются. 

во-первых, максимальный уровень дезагрегирования, при котором 

есть возмож1юсть получить необходимую информацию о трудовом 
поведении отдельных работников; во-вторых, возможность фикса­

t(ИИ трудового статуса индииила на начало и конеп анализируемого 

периода; в-третьих, полнота и достоверность информации об интере­

суюriiСМ нсследователя состоянии занятого И!tдивида (его профессия 
или должность, отрасль или сектор, к которым принадлежит его 

предприятие). а также о характеристиках самого индивида и пара­

метрах его занятости. 

Очевидно, что наиболее полно этим требованиям удовлетворя­

ют нанельвые данные, содержащие резую,таты общенациональных 
опросов населения. В ходе таких опросов на протяжении разных по 

длительности интервалов времени опрашиваются одни и те же инлп­

ВJЩЬI, что о/)еспечнвает позможность прослепить их трул:оnую исто­

рию на достаточно продолжительных промежутках времени и делает 

руют стапктику, получаемую как иэ национальных статиrтическнх органов, 

так и в резу!l!,тате собственных исследований 



такие данные бесценным источником для аналиэа трудовой мобиль­
ности и се факторов. Пожалуй, самыми известными примерами та­

ких опросов являются американские Паиельное исследование динами­

ки доходов (PSID), Национальноелонгитюдное обследование (NCS) 
и Национальное лонгитюдное обследование молодежи (NLSY). Сре­
ди стран с переходной экономикой известны два масштабных опро­
са: Российский мониторинг экономического положения и здоровья 

населения (РМЭЗ), о котором шла речь в первой главе, и Украин­

ское лонгиподное исследование (проведено в 2003 r .. содержит ин­
формацию о трудоnой истории респондентов за 1997-2003 гг., а так­
же за 1986 и 1991 гг.). 

Основными недостатками таких панельных обследований явля­

ются, во-первых, относительно небольшие размеры используемых 
выборок (что свя.зано с высокой затратностью проведения подобных 

опросов); а во-вторых, постепенное выбывание респондентов из вы­
борки (особенно остро данная проблема стоит для опросов, проводи­
мых на протяжении длительного времени), что искажает ее репреэен­

тативность. Частично указанные недостатки устраняются при пали­

чии возможности использовать данные, полученные в ходе регулярно 

проводимых государственными органами статистики большинства 
развитых стран, а также стран с переходной экономикой, выборочных 

обследований рабочей силы. Б их основе лежат репрезентативные 
выборки населения, построенные с учетом базовых социально-дсмо­

грuфи'lеск.их неременных. В соответствии с рекомендациями МОТ, 

в ходе обследований выясняется информация о масштабах и структу­
ре занятости, безрuботицы, экономической неактивности, отработан­
ном времени, а также о доходах населения. Задаются также вонросы 

обо всех характеристиках рабочего места занятых индивидов, позnn~ 
ляющие идентифицировать особенности их занятости -· профессию, 
должtюстn, отраслn, тип собстnенности предприятия, размер заработ­
ной платы и т.д. Итоговая информация нредставляст собой либо па­

нсльные, либо кросс-секционные данные, в зависимости от метода 

организации опроса. 

В ряде стран выборка, лежащая в основе проведения обследова­

ния населения по проблемам занятости, такова, что домашние хозяй­
ства и соответственно индивиды участвуют в опросах на протяже­

нии tJеск:ольких последовательных 1!ериодов. Например, в Чешской 

Республике и Великобритании каждое домашнее хозяйсттю выбыва­
ет из выборки по прошествии пяти кварталов, в Венгрии - шести; 

в Польше опрос как минимум раз в год проводится для одной и той же 

выборки. I [олученные данные лишены описанных выше недостатков 



панельных данных, собираемых в ходе опrюсов населенна, и :.югут 
использоваться для анализа трудовой :.юбильности. 

Общим недостатком панельных данных является помимо ука­
занных то, что рсэультаты таких опросов представляют собой н~кий 
срез ситуации на опрелеленвый моr-.1е1п времени. Это может вызвать 

смещенных оценок масштабов и rштенсиrшости трудовой 
мосщл,оности. Причиной данной проблемы является то, что при на­

личии только дискретной информации невозr-.южно учесть случаи 

мобильности, И,\JE'BHIIH" место :.1ежду I\By:v~н момепта:.ш вре:.1епи -
мо:.1снтами проведения опроса. На практике вередко нстре•шется та-

кой TИII неремещений, когда 

работник временно исгюm1яет ушедшего в отпуск кол-

леги. Если этот факт име;t место о нериод между двумя 

ми, то л:анный должностной или профессиональной 

ности вообще не зафиксирона11. Кроме того, индивид мог за 
время между двумя наблюдениш-,ш 

ко раз, однако в отсутствие непрерывной в поле зрения 

попадет лишь один факт смены рабочего места. Следов<~.тельнn, чем 
более продолжителыrы:-.1 является вре:-.~сни между дву-

трудовой мобильности. 

Решением данной прnблемы может стать вклю•Jение в анкету, по 

которой провnдится nпрос. вопроса n то:-.1, скш1ько раз за онределен­
ный нериод индинид .\1енял :.н:сто работы. Причем необходимо учи­

тывать как :.1ежфнрменную мобильriОС1Ъ, так н н еремещевин внутри 
предприятия42 . Кроие того, полезной будет информация, содержа­
щая характеристики каждого из занимавшихся рабочих мест. 

К <.:ожалению, и<.:<.:лсдоватсли не в<.:сгда имеют воэможность про-

ведения количественного анализа мобильности на осноое 
выборочных обследований силы, поскольку зачастую име-
ются существенные ограничения в доступе к необхолимой информа­

ции. По итогам обследований статистические органы публикуют 
лишь агрсгированныс показатсли, характеризующие ситуацию на 

нациопальном рынке 

трудовой мобиJJыюсти ннформания, собранная на уров­
не отдельных индивидов. Тем не :.1енее n ряде случ<~ев исследователи 



получi1ЮТ доступ к микроданным, получешiы:.J в ходе обследований, 
всесторонний анализ IIPOI(eccon перераспре­

деления силы на рынке труда. Н<111рИr.1ер, В. Сорм и К. Тер­

ре л [Sorш, Terrcll, 2000] используют покнартальную паиель микро-
дашiыХ, из обследования рабочей силы Чешской Рес-

публики. получить доступ к панелы1ым мнкроланным, соб-

ранным в ходе обследований n США н Неликобритании). 
Необходимо отr.1етить, что расчет :.тсштабов и направлений тру­

довой )>JОбнлыюстн rюэможен и без панельных данных при ШIЛИ'IИИ 

кросс-сек!{ионных результатов опросов. Так, ежегодное мартовское 

к обследованию населевин IJ CIIIA, а также анкета для 
обсшдое<;ния рабочей силы n Великобритании содержат в себе во­
просы о том, l"Л:е и кем респондент работал некоторое время (нанри­
мер, нолгода, гол) назад; какова продолжителыюсть его работы на 
прсд11риятни, \"де он трудится в настоящий момент; сколько работ 011 

сменил за последний год и т.п. Как правило, эту ипформанию нельзя 

применять для анализа JJPИ'!Иll и факторов трудовой мобильности, 
поскольку индивиды подробно не расс!Iрашинаются о характеристи­

ках их прежних рабо•шх мест (задаются вопросы лишь об их теку­
щей профессии, типе собственности и отраслевой принадлС'жности 
предприятия). На основе этих л:анных ненозможны также рас':!еты 

показателей uнутрифирменной мобильности. И тем не менее общую 

картину перераспределительных процессов на рынке труда можно 

представить, исполь::1уя такие данные, нолучениые из ответов на рет­

роснективные вопросы. 

Проведение межстрановых сравнений масштабов, направлений, 

интенсивности трудовой мобильности и рюлиуных ее форм н реппо­

лагает использонание сопостаuимой статистической информации. 
Проблб!Ы, имеют м нот общего с обсуж-

источников. не­

Дополнительную 

мостлс>еюии создает ttеоди-

наковая периодичность нроводимых онросов. 

РазлиЧИ}! в периодичности нропел.ения обследований необходи­
мо учитывать при сравнении масштабов трудовой мобильности с ис­
пользованием как пансльных, так и кросс-секционных данных. В пср-

'!ем меньше интервал онросами. тем более 

тnчными количественные опенки занятого насе-

ления. При отсутствии паиели особое ВНИ.\!анпе следуст уделять то­
период времени собирается информация о трудоной мо-



Большое прикладное значение имеет не только общая оценка тру­

довой мобильности, но и учет ра.злнчий в характеристиках перемс­

щающихся работников. Исследовательский интерес rrредстанляет вы­
явление особенностей в масштабах, интенсивности и направлениях 
трудовой ~юбилыюсти и отдеJIЫIЫХ ее форм, свя::~анных с гендерны­
ми, возрастными, образовательными, нрофессиоttалыtыми, зарплат­

ными н прочими различиями в характеристиках занятых. Поскольку 

шнuе исследование посвящено выявлению гендерных особенностей 
в трудоной мобильности, при анализе источников информации необ­
ходимо затронуть вопросы генлерной статистики и возможностей ее 

использования для целей подобного анализа. Очевидно, ч1о основ­
ным требованием в данном случае является наличие для количест­

венной оценкн трудовой мобильности и ее форм всей необходимой 

инфо11\lации, представленной в гендерпО.\ti разре::~е, т.е. отдельно для 
мужчнн и женщин. Результаты и выборочных обследований рабочей 
силы, и общенапиональных опросов населеt!ИЯ обычно нредставля­

ются с разд~лением по гендерным группам, что позволяет выяnить 

особенности и закономерности поведения работникоu разнот нuла 

при принятии ими решений о смене рабочего места. 
В отечественной литературе источники информации о трудовой 

мобИJJЫюсти разделяют на два типа: статистика, собираемая на уров­
не предприятий (официальная отчетность или обследования на 

преднриятннх) и обследования домашних хозяйств /Обзор занято­
сти, 2002, с. 204]. Использооание первого типа источников при ана­
лизе процессов трудовой мобильности ограничено по причине того, 
что они содержат лишь информацию о найме и увольнениях работ­

ни кон, т.е., как отмечалось выше, не нозволяет зафиксировать факт 

смены одного рабочего места на друr·ое. 
Например, раздел 3 формы N~ П-4 ~<Сведения о численности, за­

раболJоИ плате и движеJtии работников~> 11 предполагает фиксацию 
количества принятых (в том числе ~ на дополнительные рабочие 

места), а также выбывших работников. Последняя категория, в свою 
О':!ередь, рассматривается с точки зрения вынужденных (в связи с со­

кращением численности работников) и добровольных (но собствен­
ному желанию) увольнений. Официальная статистическая отчет­

ность предприятий о движении работников и рабочих мест при всех 
своих недостатках, к которьа1 относят, во-первых, то, что информа­

ция собирается только на крунных и средних trредприятиях; во-вто-

Утверждена постановлением Г оскометата Рuсош от 19 августа 2003 r. М 77r 



рых, то, что ненозможнn nпределить характеристики прсдприятин 

( отрасленан нриваллежнnсть, фор~а собственности, rюказаiели лея­
тельности); в-третьих, то, что в ней содержится ограниченный пере­

чень причин увольнений {Обзор занятости, 2002, с. 205], способству­
ет получению общей картины об одном из аспектов перераспредели­
тельных процсссоn на рынке труда -обороте рабочей силы. 

К сожалению, предоставление информации о процсдурах найма 

и унольнения происходит без учета пола работников, 'iTO, несомнен­

но, является ощутимым недостатком отечественной официальной 

статистики. Преодоление этт·о недостатка не является затратным, 

поскольку возможно посредством простого выделения в общем ко­
личестве нанятых и выбывщих работников лиц разного но;rа. 

Большего соответствия официальной статистики предприятий 

задача;о.t аналкщ трудовой мобИ.iiЫtости добитьс.н qрезвычайно слож­
но, qто обусловлено трудностыо и даже певозможностью нолучения 

инфор~ации о параметрах прошлой занятости нанимае~1ых работни­

ков и о параметрах будущей занятости - выбывающих работников. 
Тем не ~1енее векоторая модrtфиющия форм статистической отчет­

tюсти JЮзволила бы получить представление об особенностях уволь­
нений с предприятий как части общего процесса трудовой мобильно­
СП!. В частности, nолучение информации об основных социально-де­

мографических характеристиках увольняемых рабатипков (возраст, 
семейное положение, уровень образования), парамстрах их занято­
сти (профессия, общий стаж работы, стаж работы на нреднриятии), 

более полный перечень причин выбытия, причем все это с учетом по­
ла работников, помогло бы глубже понять как некоторые особенно­

сти внутрифирменной политики заtJятости в отношении работников 

разного ПОJШ, так и разлиqи.н u поведении мужчин и женщин, нрипн­
мающих решение об уходе с предприятия. 

Итак, информация, собираемая на уровне предприятий - как 
официальная статистика, так и опросы -практически не нредоспш­

ляст возмож1юсти для проведения количественного анализа трудо­

вой мобильности и ее гендерпых особенностей. Изменение форм ста-
тистической отчетности tюмочь при исследовании одной из 

сторон процесса трудовой а именно- текучести кад­

ров, однако изменение методики сбора информации органами госу­

даретвенпой статистики прелставлястся маловероятным. Поэтому 

неслучайва практически во всех основным источ-

ником информации о трудовой и се формах являются 

опросы населения. В России это обсужлдвшиеся в первой главе 
ОfiПЗ и РМЭЗ. 



Н ОТJIИ'ше от результатов аналогичных опросов ряда других 
стран, нщможности исJюльзованшJ результатов российского OHIIЭ 

для опенки трулоrюй мобильности населения ограничены. Из-за 

смены выборки, разрабатываемой для каждого опроса, полученные 
л:анные не являются панельными. Кроме того, в анкете ОНПЗ не со­

держитс.н HOIJpocoв о трудовой мобильности респондентов, следова~ 

тсльно, получить количественные оценки масштабов персмещений 

занятого населения даже таким способом не представляется возмож­
ным. Существенны:.! недостатком ОНПЗ является и отсутствие /tО­
ступа к мнкроданным. 

Основьшаясь на опыте других стран (прежде всего, США) в орга­

низации опросов, информация которых используется при кщшчест­

венном анализе трудовой мобильности, можно предложить вклю­

чить в анкету нроводимuго OHIIЗ блок вопросов, касаюшихся тру­
довой истории индивида в течение определенного (например, трех­

летнего) 11ериода нре:-.Jе!IИ, вредшествовавшего опросу. При этом 

достаточно задавать эти дополнительные ноiiросы нри проведении 

обследования раз в mд. 
Псрсчснь и формулировка вопросов должны позволить J!OJIY'IИTЬ 

максималыш ясную и полную информацию по следующим позициям: 

-сколько раз за соответствующий период индиннд менял место 

работы; 

-сколько раз меtJял место работы в рамках одного предприятия; 
-какими были основные характеристики каждого рабочего мес-

та (нрофессня, должность, средний размер заработной платы, доступ 
к СОI\Иальным бJш·ам и их объем, статус занятости, полная или час­
тичная, и т.п.); 

-причина ухода с каждого рабочего места (собственное решение; 
закрытие предприятия; увольнение но и ниннативе работодателя); 

-продолжительность периодов незанятости межлу 11ереходами 

с одного рабочего места на другое. 

В настоящее время в анкете ОНПЗ содержится раздел -tllрошлая 

деятельность~, однако, во~первых, вопросы этого раздела задаются 

только тем, кто на момент опроса не имеет работы или иного доходно­
го занятия; а но-нторых, он состоит всего из пяти вопросов (о продол­

жительности незан}!тости, нричинах ухода с последнего места работы, 

профессии на этом месте работы и виде дею·елыюсти предПJШЯТИ}!). 

Сбор и обеспечение доступа исследователей к этой информации 
позволят полу'"lить адекватную оценку трудовой мобильности в це­

лом и ее отдельных форм на нротяжении 11ескольких лет, выяснить 

динамику изменения масштабов и направлений труловых перемеrне-



ний, проанализировать их причины и нэаи:.юсняэь с происходящи­

ми в стране изменениями. А поскольку данные ОНЛЗ собираются 
с учетом пола респондентов, то все перечисленные этапы анализа 

пропессов трулоноif мобильности IJ России оюгут учитывать гендер­
ны е особенности поведения и положения работников. 

Единственным в России информационным источником, в наи­

большей степени удовлетворяющН.\1 требоnания:.:~, предъявляемым 

к статисп!'Н'ской информании, необходимой для количественного 
анализа трудопой мобильности, является РМЭЗ. Его павельвый ха­
рактер свободный доступ к микродашJЫ:>I предоставляют уникаль­

ную возможность дmt всестортшего кnличественного анализа не толь­

ко показателей трудовой мобильности населения России в условиях 

глобальных структурных преобразований в эконо:-.шке, но также при­

чин и факторов, сопутствующих этому процессу. 

От:.:~етим, что и у этого источника информапии есть ряд недо­

статков. Во-первых, опросы проводятся нерегулярно. Изначально 

прсдполагалось, что информация будет собираться ежегодно, однако 
по ряду причин в 1997 и 1999 гг. опрос не проводился. Соответствен­
но, описанпая выLне ороблеl\"!а дискретности информации усугубля­

ется нерапными и очень большими интервалами времени, доступ­
ными для анализа. Во-вторых, н 1992 и 1993 гг. в опросе использова­
лась /!ругая nыборка, поэтому павельвые данные мы имеем, начиная 
с 1994 г. В-третьих, как и при любом опросе, основанном на неизмен­
ной выборке, происходит ноетенеивое выбытие участников опроса, 

вс;1едствие чего необходимая для анализа трудовой мобильности па­
нель со временС.\J истощается. Еще одним существенным недостат­

ком РМЭЗ является то, что пе всегла можно корректно опенит1> раз­

ные формы трудовой мобильности. Так, nозможности анализа меж­
отраслевой :.юбильности ограничены из-за того, 'ПО достун к инфор­

мации об отраслевой при11адлежности предприятия, на котором 

заняты работники, существенно затруднсп~1 . Анализ межфирменной 

мобильности возможен, лишь начиная с 1996 r., когда в анкету был 
включен соответствующий вон рос. 

Кро:.1е того, при колираnании профессиональной принадлежно­

сти респондентов в РМЭЗ допущено много ошибок. Основываясь на 
первичной информации о профессиях респондентов, К. Сабирьянова 

·Н Инфuр~tаuия об отраслевой nринадлежности nrсдnриятий, на которых 
заняты ресnонденты, в расnространявшейся базе данных появилась только 
в 2004 г. (13-й раунд) 



[SablrianoYa, 2002] npoueлa nерекодировку nрофессий на основе <J.е­
тырех:таковой кодировки по 1SC0-8K В результате было выяпленu, 
что исrюлuзование исходных данных может при <ШСL:Jизс nрофессио­

нальной мо(iилыюсти 

Т<!Gлнца 43 

Ошибкц 11 колярояке профессцii в РМЭЗ, % 

Источцuк: [Sablrianova, 2002, р. 195]. 

Ilpи отсутствии доступа к первпчной информации, мы пропели 

корректировку профессиональных кодов, учитывая ответ респон­
дентон на вопрос о том, П0)1.1енялн ли они профессию за время, про­

шедшее с прелыдущего онроса. Этот rюпрос пояRился в анкете 

РМЭЗ, начиная с 1996 г. Таким образом, допустив, что в 1995 г. ко­
дировка профессий была rrроведе11а корректно, мы имеем данные 

РМЭЗ за периол. с 1995 по 2002 г., CJa исключением 1~J97 и 1999 гг., 
когл.а опрос не проводиле я. 

Одно пэ паиболее зrrа•шмых нреимуществ РМЭЗ :с!аключастся 
11 тщ1, что в ходе опросов, проводившихся в 1999, 2000 и 2001 п. (8-й, 
9-й и 10-й раунды соответстнешю), респондентам задавались вопро­

сы об их занятости п 198.'5, 1990 и 1991 гг. Они касались размера зара­
ботвой платы и профессии, по которой работал респондент. Как и 
любые ответы на ретроспективные вопросы, эти данные могут содер­
жать определенные недостатки, снязанные с тем, 'ПО респондент не 

nомнит или пе может тоqно дать ответ на rюставлеrщыИ вопрос. 1 [е­
которые мmyr лать ошибочную инфор:v~ацию. Тем не :v~енее. как rrо­

казьшает К. Сабирьянова [SaЬiгianoYa. 2002, р. 195[, в РМЭЗ пропу­
щенных ответов па вопрос о орофессии не очень много. Благода­

ря этой нпфор:-1ации rюявляется уникальная воз)>южность не только 

сопостаuить профессиональные структуры занятости, н том <rисле 

п гендерном разрсзf:', сущеспювавшис в период плановой экономики, 



с соответствующими панными периода рефор:-.1 в 1-'оссии, а также с те­

кущеИ снтущ(ией. J\..lы также можем, проанализировать причины, ны-

звавтие изменения и выяснить, какой эти изменения внесла 

трудовая (в частности. мобилыюсть. 
Таким образом. в настоящее время данные официальной стати­

стики -отчетность предприятий и результаты «Обследования насе­

ления по проблемам занятости~ -не соответстuуют псем требовани­
ям, предъявляе:.-tым к информации для анализа процессов трудовой 

мобильности на российско:-.1 рынке труда, включая их гендсрные осо­
бенностеи. Целям получения количсстнею1ых о цепок масштабов, на­

правлений н интенсшшости трудопой мобильности, адекватно отра­
жаюri(ИХ реальные процсссы перераспределения занятого населения 

между различными сферами приложения труда в Росс ин, а также це­

лям выявления гендерных особешюстей нлияния сшюкупности фак­
торов на принятие решения о смене роtбочего места., в наибольщей 

степени соответствует информация Российскот мониторинга эко­

номического положения и здоровья населения. Именно эта база дан­
ных ис!Iользуется в настоящей работе для количественного анализа 

rендерных особенностей трудовой мобильности. 

4.3. Трудовая мобильность 
в переходной экономике: опыт России 

и стран Центральной и Восточной Европы 

В конце 1980-х ~начале 1990-х гг. в странах Центральной и Вос­

точной Европы (llBE), а также на территории бывшего СССР нро­
исхuдил !Iepexnд от административно-командной к рыночной систе­

ме организации экономики, что повлекло за собой значительные из­
менения вu всех областях экономики. в том числе и в сфере труда и 

занятости. llрежняя система хозяйствования харакгеризовалась жест­

ким планированием способов и результатов производства и распре­
деления ресурсов, необходимых для е т осуществления, поэтому от­

раслевая, профессионаЛЬJ\ая, квалификапиоt!Jrая структуры занято­

сти ваходиJ1ись в зависимости от целей и задач централизованно 

управляемой экономики. 

В СССР персмешения работников между нредприятиями в тот 
периолсущественно ш·р<шичивались многочисленными алминист­

ративны:.ш процедурами. В частности, до 1956 г. действовал приня­
тый в 1940 г. Указ Ilрсзидиума Верховного Совста СССР о запреще­
нии добровольного увольнения без уважительных причин. Из всех 
типов мобильности донускались и прияетствовались лишь такие 



неремещения, которые были нызвпны переходом от ручного к меха­

низированному, от сельскохо.1яйственного к индустриальному труду 

или повышением в должности. 

Te:.J не менее полностью устранить трудовую мобильность было 
объективно невоз:.южно. Особенно это проявилось в 1970-х- нача­

ле 1980-х гг., когда продолжающе<'СЯ экстенсивное раэrштие экmю­

мики столкнулось с ограничениями, вызванными резким сокраще­

нием численности трудоспособного населения. Поэтому в работах 

советских эконnмистон того времени признавалось, что смену рабо­

ты следует даже приветствовать. но лишь в том случае, если это соот­

ветствует государственным интересам развития производства (см. 

[Литов, 1972, с . .-13]). Ученые разрабатывали принципы регулирова­
ния процессов мобильности, призванные обеснечить гармоничное 

сочетание общественно необходимой мобильности с оптимальной 
стабильностью раснределения рабочей силы (см. [Внутризаводское 

движение и текучесть кадров, 1981; Мобильность рабочей силы при 
социалнзме, 1982]). 

Такой подход к проблеме распределения трудовых ресурсов не 
может считаться эффективным, и прежде всего потому. что он пред­

полагает существенное ограничение снободы выбора самих работни­

ков. Несмотря на то что, начиная с 1980-х rr., в научной литературе 
социалистических стран и в практической деятельпасти преобла­

дающим становится мнение, что <<дннжение трудовых ресурсов со­

вершается в интересах роста общсетвенного производства, его ин­

тенсификации и ПOJJЫIIIe~JИЯ эффектютостн, а также в интересах 

всестороннего раэвития личности» [Мухаметлатыпов, 1990, с. 6], до­
пустимые присшны перехода индивида на другую работу должны 
были соответствовать официальным стандартам упомянутого <~все­
стороннего развития личности». С),Jена работы <~ПО личным моти­
вам», напрИ),! ер с целью повышения заработка, не приветствовалась, 

поскольку считалась направленной исключительнn на личную выго­

ду, что шло в разрез с целями и задачами эконо),!ического развития 

страны. 

Неэффективность размещения трудовых ресурсов проявлялась и 

в административном регулировании !!рИНТ\ИНОВ и размеров оплаты 

труда, которые эакреплялись в соответствии с государственной сис­

темой приоритетон в опюшепии отдельных отраслей и целых секто­

ров экономики. В частности, носкальку считалось, что обществен­

ный продукт создается исключительно в сфере материалыюга l!ро­

изводства, то и распределение финансовых ресурсов из государствен­

ного бюджета, в том числе и на заработную плату, осуществлялось 



в пользу отраслей промышленности, причем оплата труда работни­
ков разных предприятий в рамках одной отрасли была практически 
одинакова. Соответственно заинтересованность индивида в переходе 

на другое предприятие могла быть вызвана не в последнюю очередь 
возможностью nолучения на новом месте работы дополнительных 

незаролатных выгод, к которым относились не только традиционные 

для любого рабочего места получение социальных благ, возможность 
повышения квалификации и карьернот роста, статус, по и достуrr 

к дефицитным то нарам. Это подтверждается тем фактом, что нри co­
JIOCTai311J\IOM с Заnадной Европой уровне трудовой мобильности в стра­
нах ЦВЕ большая часть трудовых персмещений принимала форму 

персходов между сходными рабочими местами в пределах одной от­

расли (см. [Coшmander et al., 1995]). 
IlocJ!e отказа от административно-командной системы управле­

ния эконuмикоii нроизошло значительное оерераснреJLеление всех 

производственных ресурсов, в том числе и трудовых. Это стало след­

ствие:\r упразднения, во-первых, централизованной системы плани­

рования размещения трудовых ресурсов, а во-вторых, жесткого регу­

лирования системы организации оплаты труда. Наряду с другими 

общс:жономи•Jескимн н политическими из:-.1енениями, названные про­
цессы пршзели к тому, что решения о месте и форме реализации тру­

довых усилиИ mщщшды стали приню.щть в Jюных, 

личавшихся от прежних, условиях, среди которых 

ми являются следующие. 

1) Глубокий спад проuэаодстаа. Сокращение об-t-.емоо проиэводст­
на н бывших социалистических странах имело значительные мас­
штабы, проявляясь через падение объемов ВВП. По данным Евро­

пейского банка реконструкции и развития, в странах ЦВЕ падение 
RНП прекратилось после четвертого года реформ, составив порядка 

20% по отношению к уровню 1990 г. Ситуация в странах бывшего 
Советского Союза была более драматичной. Здесь минимальное зна­

чение ВВП составило 58% от уровня 1991 г., приче:\r значительнос 

падение этого показатсля, продолжавшсеся пять лет, сменилось очень 

плавным повышением. И хотя в странах UBE объем ВВ11 дости1· доре­
формешюго уровня уже в 1996 г., в странах быншего CCCfJ к 2000 г. 
еще не произошло (см. [Воегi et а!., 2002]). 

В условиях значительного сокращения объе:\юв промышлснного 

прои:шодстна часть работников была унолена 110 IIричине сокраще­
ния штатов или вследствие банкротства предприятий. Однако в от­

личие от стран ЦВЕ масштабы увольнений с предприятий в странах 
бывшего Советского Союза не соответствовали темпам и масштабам 



сокращения произнодстна. Например, при общем падении ВВП n 
России за 1991-1999 tT. Jta 37% занятость сократилась лишь на 12,6% 
(см.[Капелюшников, 2001, с. 36]). 

Результатом такой ситуании стало накапливание «избыточного 

наnеса» занятости на российских предприятиях. Основными причи­

нами этого факта J1Вляются, во-первых, традиционно патерналистское 

отношение руководителей промышленных предприятий (особенно 

крупных) к своим работникам, что особенно сильно проявлялось в кад­
ровоИ политике в начале реформ; nо-вторых, зна<.Jителnные финансо­

вые издержки, которые должно было нести предприятие в случае 
увольнений. Как следствие, руководители большого количества пред­

приятий практиковали такиенестандартные спnсобы адаптации к не­

благоприятным экономическим условиям, как залержка заработной 
платы и/или перевод персонма на работу в режиме неполного рабо­
чего врб!ени1:>. Со своей стороны, и работники были вынуждены при­
сrюсабливаться к сложившейся ситуапии, путем либо поиска JlОПОЛ­
нительных источников доходов (например, в виде получившей в на­

шей стране ЗtJачителыюе распространение вторичной занятости), ли­

бо ухода в незанятость, либо нерехода на другое предприятие. 
2) Изменение отраслевой структуры экоио.микu. Одни:-.1 из основ­

ных пока.эателсй структурных преобразований является изменение 

доли занятых в промышленном и серпиенам секторах :жтюмики. 

В предреформенный период промышленность практически всех со­

пиалистических Сl·ран~ 6 11редстанляла собой пепропорпионально 
раздутый сектор экономики, а вес отраслей сферы услуг и финансо­

вого сектора в общем объеме ВВП был, напротив, незначительным. 
Изменение принпипов организации хозяйствования привело 

к увеличению потребности в деятельности рьшочпо-ориснтированных 
сфер экономики. Как следствие, во всех бывших сопиалистических 
странах ваблюдался быстрый рост cepuocнoro сектора как по доле 
занятых в нем, так и по вкладу во ВВП. На фоне падения абсолют­

ных показателей занятости в промышленности и сельском хозяйст­

ве увеJШ'IеJше обшей численности занятых в сфере услуг привело 
к росту удельного веса работающих н сервисном секторе. особенно 
в Словакии, Венгрии, Чехии и России (см. табл. 44). Несомненно, по-

~.; Надробнее о проблеме избыточной занятости на российских предприя­
тиях см.: [Капелющникон, 20U1; Московская, 1998] 

Mi Исключение составляет Румыния - страна, экономика которой вrеrла 
была преимушествешю аграрной 



лобные количественные изменения н отраслевой структуре занятости 

не могли не сопровождаться трулоной мобильностью населения. 

Та6.1иuа 14 

И:о~мененне расnределения занятых по секторам ;,кономиJ<;н стрш1 

с nереходной :жшюмнкой, 19/S9~1998 !Т.,% общей численности занятых 

(\;т.< ,,ор П[IOMЫIII· 
Сффа y~JIYI 

~6,2 -5,9 12,1 

~9.1 -6,0 15,1 

O,G -7,9 7,4 
12,1 -14,2 2,1 

3,0 -12,5 9,5 

-6,0 -10,6 16,6 

0,04 -10,5 11,1 

23 ~·12,9 10,6 

2,1 7,.1 9,1 

3,1 -12,9 10,R 

Иrточ11uк: [Baeri et al., 2002] 

3) Появление частного сектора. Наряду с либерализацией цен 
старт рыночных реформ был ознаменован начаJюм процссса разгосу­
дарствления, в ходе котарот бОльшая часть государственных пред­
приятий была приватизирована. Кроме того, частный сектор попол­

IIИЛИ и вновь созданные предприятия, прежде всего - в сфере ма­

лого бизнеса. Опыт стран с ра:шитой рыночной :о~кшюмикой свиде­
тельствует о том, что именно частный сектор выступает основным 

дuигателем экономического роста, поскольку его функционирование 

основано на пршщине извлечения нрибыли, что невозможно без эф­

фектишюго ислщtь:ювания всех ресурсов, uключая трудовые. Одна­

ко, несомненно, ситуация на приватизированных и созданных уже во 

времJJ реформ предприятиях долгое время различалась кардиналь~ 

ным образом. Первым приходилось подстраиваться под изменив­
шисся условия, т.е. пытаться адаптировать имеющиеся ресурсы к tJО­

воИ :жономической ситуации. В силу разнообразных причин эти 
предприятия (которые в экономической литературе обо;:~н<\'IаЮтся 
как 4Старый» сектор) оказывались гораздо менее эффективными, не­

жели 4Новые». Последние созданались, исхом из насущных потреб­

ностеИ экuно:.шки, и прнвле'tение трудовых ресурсов в них про ходи-



Это означало, что nнонh 

гибкостью и были сп о­

предложить более приnлекателы~t->IЕ' с точки зрения разС\Н:'ров 
заработной платы рабочие места. 

В данном контексте интересным фактом является то, что при со­

поставимых со странаС\ш ЦВЕ размерах частного сектора (доля заня-

тых в нем в 1997 г. равнялась 65% в России и -в среднем по 

ЦВ~), доля зшiятых на малых предприятиях в была н разы 

11ереходпых экономиках Европы: 13% протин 
[I3oeri et al., 2002]). Это является оюшм из евиде­

тет .. ств медленных тс:-.шов структурных преобразонаний в россий­
ской ЭКОНQ.\ШКе В 1990-е !Т. 

4) Беэрпботuцп, с которой столкнулись все постсоциалистиче-
ские страны. Плановые икономики fJCCl"J(a высо-
КИ.\1И показателями уропня вовлечения 

в общественное производство. При зто.\1 сильно от анало­
ПJчfюго коэффициента для стран с развитой рыночной зкшюмикой 

отличался уровень участия женщин: n 198:"5 г. в соцналиспJ<Jеских 

странах l!BE и в СССР он составлял от 84,7% в Венгрии и Польше 
до 96.8% n СССР (см. [Рынок труда и социальная политика в ЦВЕ, 
1997, с. 174]). Тем не менее безработица существовала, но имела 
скрытые фор~1ы, что прояnл.нлось, в частности, в низкой производи­

тельности труда. При переходе к рыночной эконо;<,шке безработица 
nерешла в открытую форму, достигнув в ряде стран чрезвычайно вы-

соких значений: уже n 1992 г. н Бо)IJ·арии безработицы со-

ставлял 13%, в Восточной Гер:\!ании- [Рынок труда и со-

пиальная политика в ЦВЕ, 1997, с. 195]), в 1994 г. в Словакии-
14,6%, u Ilольше ~ 14% (см. [Воегi et al., 2002]). 

Бе:Jработица не является однозначно негатиnным яnлением n зко­
номической жизни страны. В условиях структурных преобразований 

в экономикс она играет роль источника раfiочей силы для ноных 
предприятий". Тем не .\1снсс эффективность преобразований с точки 



зрения индивидов следует оценивать по масштабам трудовой мо­

бильности, не сопровождавшсйся yxuдo:w в состояние не:>анятости. 

5) Пояалепие новых видов деятельности. llpи переходе к рыноч­
ной экопо~1пке возникло большое количество новых видов дсятслr.­

ности, профессий, отсутствовавших ранее по причине их невnстре­

бованности. Например, в странах бывшегоСССР к ним ~ложно от не-

как посредник на рынке недвижимости, специа­

лист по цеrшы!\r рекламный агент, аудитор. Kpo~Je тоm, во 

всех nтраслях экономики и в первую очередь в секторе услуr· про­

изошло изменение содержания :-.шоп1х профессий, существовавших 

и ранее. Uтu относится, например, к nидаы деятельности, связанНЫ)1.1 

с торr·овлей и обслуживанием клиентов, представители которых се­

годня должны соответствовать ины.ч, нежели это было раньше, тре­
бованиЯ)>!. 

6) Усилпше профессиональной и отраслевой диффереии,иации 
в оплате труда, которое стало следствием. прежде всего, появления 

в :JKOJJO)I.JИKe частного сектора, где определение размера заработной 
платы подчинено рыпочПЫ)>J законам, т.е. в отличие от бюджетной 

сферы оно оронсходит под воздействие:-.~ спроса на конкретный вид 

труда и его предложения. Существовавшая в плановой экономике 

СССР система оплаты труда была основана на государстненной сис­

теме приоритетоn в отношении отраслей и профссспй. Хотя образо­
вание, наука и здравоохранение провозrлашались одню.ш из наи­

более важных отраслей, уровень оплаты труда в них значительно 

отставал от уровня заработных плат в про~1ышлснности, а с началом 
реформ этот разрыв еще больше углубился. Однако и сре/tи частных 

предприятий, OTJJOCЯfllИXCЯ к разны:-.1 отраслям экономики, наблюда­
ется существенная разница в размерах заработной платы, вызван­

ная различиями н финансово-экономическо:-.1 состоянии отраслей. 

В результате у людей, работающих по одной профессии в разных 
отраслях, заработная плата может в среднем различаться Е несколь­

ко раз. 

Онисанные процессы привели к тому, что отраслевая и профее­

сианальная структура рабочих мест претерпела значительные изме­
нения. Изменились также размеры и структура отдачи от занято­

сти в разных сферах эктюмикн. Как следствие, в странах 1 (ентраль­
ной и Восточной Европы, а также в России значительно выросли 

масштабы трудовой мобильности, в ходе которой люди меняли 

место работы и/или профеесию либо носколькуони были вьшужде­
ны это сделать (нри увольнении по инициативе предприятия), либо 

вследствие rтояпления воз:-.:rожности найти более выгодный (не всегда 



с точки зрения :-..1атериальной отдачи) дю:1 себн вариант трудоуст· 

ройства. 

Мы уже отмечали, что основным признаком структурt!ЫХ преоб·· 
разоваиий в экономикс является изменение отраслевой структуры 

занятости. Как было показано выше, за годы экономи<Jеских реформ 

и в странах ЦВЕ, и в России произошли существенные изменеrшя 

в проrюрциях распределения занятого населения между основными 

секторами экономики - промышлешюстыо, сферой услуг и сель­

ским хозяйством. Н какой степени именно трудовая мобильность 

стала причиной этих сдвигов? 

Исноль;ювыше ра;:щых :.1етодик и разных по своим структуре и 

качеству данных приводит к тому, что сравнивать J!Оказатсли трудо­

вой мобильности, полученные даже по одним и тем же странам, 

очень сложно. Например, Т. Боэри н К. Флинн рассчитали, что в Че­
хии мобильность ~1ежду 12 отраслями экономики п 1993-1997 1т. бы­
ла очень низка -- не превышала 3% в год [Boeri ct al., 1999]. Напро­
тив, JJ. Сор:-..1 и К. TeppeJJJt, исследовав трудовую мобильность в той 
же Чехии, отметили, чтu среди тех, кто в период между 1994 и 1998 rг. 
поменяли место работы, в сре,1нем 47,78% смеtщли сектор эанятости 
[Sorm et al., 2000]. Различия между данными по одной стране, пред­
ставленные н двух работах, частично могут быть объяснены 
чиями в продолжительности периодов 

сти (1 год внервом случ<Iс и года во втором), однако даже с учетом 
этого разница в цифрах слишком велика~н. 

Согласно нашим расчетам, интенсивность трудовой мобильно-
сти в Россин в реализации экономических реформ была до-

статочно высока. ооказано н табл. 45, с 1996 но 2000 г. за 2 года 
меняло работу в среднем около 30% занятого населения. IJpи :лом 
необхолимо отметить комплексный характер трудовой мобильности· 
подавляющее большинство рабогников меняли одновременно и про­
фессию, и место работы (55-57% из тех, кто участвовал в процессе 

мобильности). Это говорит о том, <JTO в условиях переход­
экономики роль слецифнческого 'Н"ловечсскuгu капитала стано­

вится незначительной и смена места работы приносит индивиду от-

мическая ситуация в персходных экономиках за пер1юд времени 

претерпевала значительные из~1енею1я, находившие отражение н в масшт<Jбах 

трудовых перемешений. 



Ta6.1JII!<1 .:\.') 

Интенсивность трудовой мо6и.:1ьности в России, 1996-2000 rr.,% 

11рС'дыдушсiо раунда 

Можно т<tкже :>а: ... rетить, что масштабы трудовой мобильности 
российских работников в посткризисный 
ли. Кроме того, важно отметить, что n 
в IТО.я:бре-лекабрс, следовательно, 
ности, вызванных финансовым кризисом августа г, щlшли от­

ражение уже в показателях 1996-1998 rr. Несомненно, ситуация 
в экономикс должна была породип, всвлеск нроцессов трулоных 

пере.1ещений, причем в первую очередь- сопровождающихся сме­

ной работодателя 
Можно сфоrмулировать nсновные закономерности, характер­

ные для межсектnрнnго перераспределения работников в странах 
с персходной экопо:.шкой. Так, рост сферы услуг был вызв<~.н во 

многом вритоком u него работников из дру1·их секторов экономи­
ки, прежде всего- промышлепности. Нанример, в России 7,9% тех, 
кто в 1991 г. был :'!аня.т n промышленности, к 1996 r. перешли рабо­
тать в сервисный :vюбилыюсти в сферу 

[Лукьянова, 20031) 
л"ют;ттт<"е<али работники 

11ром:ыниrенности и n Румынии: за два года- с по 1995 r.­
только 74,8% остались работать в cвoc:vr секторс (и лишь 65,9% -

рабочем либо н сельское 

(5,4%), либо в (см. [Ear!e, 1997J). 



u•vacлxx .окшш-"'с"'·.:'.'''"''нuси"•ыи показатсль для под-

отрасли (с:--1. [Snrm et al., 20UO]). 
Насколько нам известно, на настоящий 1\Ю:v!ент не опубликова1ю 

ни одной работы, носвящснной различиям в направлении межсек­
торной или межотраслевой мобильности женщин и :-.1ужчин в пере-

ходной экономике. Н нсследона11Ш1Х :'>юбилыюсти пол ра-

ботника рассматривается как один и.1 опосреilуюuшх тру-
доuые псрсмсщения. Результаты такого анализа показывают. что 

женщинам, нри нрочнх равных условиях, тяжелес найти работу в бо­

Бо-

тора, тогда как у женщин - <~старого» (см. et al., mimeu]). 
Все это может свидетельствовать как о существовании дискримина­

ции при найме женщин на работу на более привлскатсльные рабочие 

места, так и об их предпочтениях в отношении работы с низкой опла· 
но более мягкими условиями занятости. 

взглянуть пере:чешения, лежащие в 

сти в бывших социалистических странах, позволяет анализ процес­
мuбнльности, предполагающей переход ин-

на лру1·ую .. чинул нернод незанятости, т.е. 

OTJ\Je'JE'J!O ныше, зна.чителыюе сокращение масштабов 
производства во всех переходных странах 11ршзело к появлению от-

крытой безработицы, во .\!Ногих странах ЦВЕ приняла за-

гяжноi1 характер. уровень бсзрабопщы, 

всего проходит по слс·ду;ощ'"" 

места работы -
По;:пому оценки масштабов м"'ф''Р'""шой 
относительно неnысоки (c:v~. Мы Hlfдii:'>J, •по да1шый ннд 

трудовых перемещений не был :-.шссоnым. Более того, показатели 

~tежфирменной мобильности в странах с переходной экономикой ос­
тавались более низкими, чем в Великобритании, где в 1996 г. уровень 



такой мобильности сост<tвлял 11%. 
ся лишь коэффициент :-.1ежфнрмсшюi1 
(10,2%). ll<t осJюн<шии :лих нифр можно сделать вывод о то~. что 
бОльшая частr, r.tеняnшпх работу индивидов в странах ЦВЕ имела 
в своей трудовой биографии периоды неэанятости разной !!родолжи-

TaблttH<I 4G 

Cтpatta Гол 

Чехня 1994 

1996 0,050'' 

1998 О,ОЗ:J" 

С1овения 1987-1991 0,049-0.()72'' 

Роrrия 1996 0,102lo 

Польша 199G O,OS!I 1' 

Игточlшlш:"- [Sorш et al .. 2000]: 1'- [Lеhшап et aJ., 2000]. 

Анализ факторов межфирменной мобильности в Чехии ( 01. 
[Sorm ct al., 2000 1) rюкаЗ<lл, что вероятность с:-.JЕ'!шть рабоrу. не попа­
дая в не:Jашные, при прочих равных условиях выше у более молодых 
юtдштдов, у лиц с меньшим уровнем образования, у иr.Jеющих более 
короткий стаж работы у одного работодателя, а также у работников, 

прожн1еающих в местностях, где ]JЫIIOK труда характеризуется отно­

высоким уровнем вакансий. Самыми мобильными 
в то время как н:-.1еющие семью 

женщипы с са:.JОЙ вероятностью могут совершить персход 

с одного paбo•tet·o ~ест а сразу на другое. Кроыс того, наибольшая вс­
кто ранее был занят в общестнен-

Отказ от центр<utиаованной системы управления экономикой и 

последовавнше за этим существенные структурные сдвиги nринели 

к томv, что большое количество людей 1IОменяли ttрофессию. При 

этом ~а подобнос решение в ряде случаев решающее влияние оказа­
ло появление в экономике новых, более привлекательных для инди­
видов воз:.южностей, но часть решений о смене профессии была вы-



звананевозможностью (по тoil или иной причине) продолжать раба­

nрофессии 

профессиональной моfiюrыrости н переходной 

экономики посвящена статья К. [SaЬirianova, 2002], 
в которой не только проrюлитея оценюr маештабов и факторов про­

феесновальной мобильности н России, но также выщ·ляются «деструк­
тивные~ и «созидательные» причины этогn пrоцесса. llo 01\Е'Ш<ам ав­

зкопомических реформ в Россип профессию по\<rеш1шr 

в 1991 причем наиболее распространенной 
в начале реформ смена профессии, что свидеп·ль-

ствует о постепенном снижении интенсивности структурных пре!1fi­

разований п экономике. При этом отмечается заметное движение 

в сторону рыночно профессий, которые в новой 

ляли получать наибольшую (П/\ii'IY uт рабuты по эти:.1 профессияы. 
Нес:.ютря на очень высокие пок..tзатели професситrалыrой ;V!О­

бильностн за первол реформ, оценки среднегодовых \<!асштабов сме­
ны профессии не очень сильно отличаются от аналогичных рас<1етов 

по CIJIA: 11,1% н России (1995-1996 гг.) против 9.9% в СШЛ (1986-
1987 гг.). Однако 11а себя нщш<Jrrие гендерпые и вшрас­

профе<днша.оыJои :.юбильности междv 

Если в США нрофе~­
сию в среднем чаще меняют женщины. то rюссийские женщины явля­

ютс}J .\IC!Jee мобилы1ыми по сравпеrН1ю и с российскими, и с амери­

канскими .\fужчинами. Кроме того, интенсивность сме11ы лрофессни 

у мужчин -- работников российских предприятий выше во нсех ио.1-

Са(тр,,щи>еой 1токаэало, что у муж<шн выше, чем 

у женщин, вероятность при смене профессии совершить nt-pexoл на 

нре;:щриятнс. У дашюго факта может быть два объяснения. 

что, с оюrой стороrн,r, лля жеJJщин пJраздо более важны­

ми, чeJ>f для мужчин, яnляются _vслоnия ~шнт·ости, прелnставляемые 

ппсдптmя·Jие'"• на котором они работают. Как следствие, они ста-
более привлекатсльныН вариант работы, не 

своего предприятия. С другоii стороны, для жешцив стаж 

одном и том же предприятии может станопиться положительным 

развития карьеры, что позволяет продви­

леспrrще без с .... 1епы предприятия. В последнем 
случае можно говорить о том. что конкурентные преимущ<'ства жеr1-



щин н рамках внутрифирменного рынка труда нревышают их пре-

сnбстнен-

1юсти нредприятия, на котором работает инлинил Керотносто соме•ш 
профессии снижается, если индивид на начало периода был занят на 
сосvщостесннuм предприятии или предприятии смешанноН формы 

собстее<шостн К то же время наиfiолыщш нероятность профессно­

вальной мnf!ильности -у тех, кто заняты в частноы секторе, На наш 
вn-первых, работники част-

зволяст tюстояшю появлmъся новым привлекательпым нnзможноrтям 

для занятости. А к~~~~::~::~~~;;~~::, 11рияrиями олной формы с~ 
бильностью, сооршюж.ижщсёся 

(см., напр., 

претендуют, 

Полученные H<1C't!ll ранее результаты свидетел~остнуют n том, что 
в течение J!ЩН!О,Ы экономических реформ в России отмечались опре­

дстер''"'"'" "" tl рофессио­
[Мальцева, 2005]). 

нз тоИ гpyiiJJЫ, l"де пред­

ставители его или ее лола ломинируют. Эконометрическая оценка 

модели профессионалыюй мобильнnсти не выяnила явного влияния 
раэJш'!ИЙ н гендерных на вероятность смены профессии муж-

чинами и женщинами отличием является то, что 

v женщин болС'е JIOXOJ! на одного члена семьп повышает вс-
Рояпюсть профсссиональной мобильности, а у муж•нtн - снижает. 
Наше объяснение заключается н том, что для женrцин больший раз­

:>fср среднедушевого дохода служит своего рода резервным фондом, 

сокращает ожип::1емые излержки мобильности, поскольку даст воз­
:vюжнnсть сни:зить затраты времени на работу в домашнем хозяйстве 
У мужчин же этот показатель снижает стимулы к смене !!рnфессии 

того, oтpИI\<Пt:'ЛhtiOt:' влияние на вероятность профессиональ­

мобильности работников обоих полов оказывает работа в госу­

дарственном секторе, возраст и стаж работы па предприятии 
Таким образо:.1, экономические !!реuбразон;mюJ в странах ЦВЕ 

и бывшего СССР привели к ЗIJачителыiыМ из;..1енениям в сфере тру-



да и занятости. В частности, нзмешfJIИСI.> размер и структура полу-

раслевая и прсфе<хюше.<"""'' 

Основны:-.ш направлениями трудовой мобильности в странах 

с nереходвой ;жuномикой стали работников из оро-
~tышленности н (в в сферу 

услуг, т.е. в ту сферу экономики, которая развивалась более дина­
:чичtю и ыогш1 прсдложитh рабочие месп1 с более высокиып, чем 

отдачи от занятости, в пер-

тостJ,ю и дополнптслыrыми IIеi\енежньjj\ш выгода~!И. Частный сек­

:1аработной пл;ны, однако работ-

жешшшы с меньшей, неже.;ш 

предприяпнr частной формы собсс.ш;ннсюп 
прсдщ<>ш.сшс, сизданные в шорвод рсфор.\1. 

эконО.\II!ческне, инстшущюн.е>льные н социаль-

ные н;JJ,-rенения, сонровожщшшие вереход социа;шсти<Jе­

ских стран, в тоы числе и России, от плановой к рьшочноii системе 

нр~шели к Iшвышению масштабов трудивой 

ШI:\ШЧJЮ piiЗBИBCIIOЩHCU! сферы 
раслн услуг. llp~r Jтом в исследонаm1ях оп1ечается определенна>~ 

r·еН/\ерная aCH:\-1J'>reTI-Hf}J в трудовои мобнльносr11, заключающаяся в 
меньших, по сравнению с мужчнюши, :.шсштабах мобилыюсти жсн­
щиl!, а также в мс11ьшсй вероятности того, что при смене :vrecтa рабо­

ты женщины нере(щут в новый частный секrор, а не останутся n ста­
ро~1 - на ript'JLIIpияrняx государетвеннот сектора или предприяти­

ях, прошедших процедуру приватизации. 



Глава 5--------
Гендерные особенности 
трудовой мобильности 
в российской экономике 

5 .1. Гендерные различия в интенсивности 
и направлениях трудовой мобильности 

в российской экономике 

Экономические рефор~ы, начавшиеся в 1991 г., привели к :.ыс­
штабным rrреобразованиям в экоtrт.rнческо~!, <.:оцнаJrh!ЮЙ, институ­

цнональной сферах жизнедеятельности российского общества. Не­
сомненно, это не :.юr·Jro не отразиться на трудовом поведении рос­

сиiiских рзботников, поскольку решения в сфере труда и занятости 

они стали пp!IНШvtaTh u новых условиях, задаваемых измснившсt"tсн 
социально-иконоыической средой. Кроме того, под влияниеr.·r внеш­

них факторов претерпели и::1мененшi 11 целевые установки росспй­
ских работпикоп, определяемые систсыоi! ННIIИ"<шуолонш 

тснпi! в отrюшении занятости. IIporreccы 



н остью индивидов к разным гендерны.\r группа.\J. 

В нараграфе 4.2 был представлен обзор существующих источни­
ков информации, нри номощи которых можно и:~учать трудовые пе­
ре.\:!ещения на российском рынке труда. Как отмечалось ранее, един­

ственной доступной базnй данных, н 11анболее JIUЛJJOЙ мере удовлс­
тноряющеИ задачам анализа смены индивидом одного рабочего мес­

та на другое, является Российский мониторинг эктюмиуеск<Н"о 

положения и здоровья населения (РМЭЗ), пuэтому анализ трудовых 

перемещениf:"1 р<tботников проводится с использованием именно это­
го информационного источника. 

В базе данных РМЭЗ факт тру11овой мобильности определяется 

из ответа на вопрос: <tМеняли ли Вы иjили нрофессию 

за время, прошелшее с предыдущего который появился 

в анкете в 1996 г., но содержит оюшакоuые варианты ответов лишь 
с 1998 г. При этом возникает дополнительная трудность, вызвашщ}! 

нере1·улярностыо проведения опросов РUМЗ. В 1996-2000 гг. опро­
сы организовьшалнсь раз в два года, соотнетствешю отсутствует воэ­

можность отследпть вес факты мобильности отдельного индивид<~, 

имевшие место на протяжении Тем tJe ме11се мы нолу-
чае.\1 сопоставимые данные о трудовых персмещений за 

дш1 равных но времени нромежутка: 1996-1998 и 1998-2000 гг. Одна~ 
ко начиная с 2000 г. опросы РМЭЗ стали ежегодными, что позволило 



нам рассчитап, среднегодовые rюказатели разных форм трудовой мо­

бильности российских работников н 2000-2004 гг. (см. табл. 47). 

Т<!бЛИЦ<! 47 

Интенсщщость трудоuой мобилыюсти, Россия, 1996-2004 гr., % 

с~тсн<~ 
Смен<~ 

С".\1\"11~ 

':.:~Е~~:~' !Jсриuды lluл 

1 ,~:~;;;~,:" 
!kгm 

мест<~ 

p<!fiOП.I 
11рuфсспон 

1996-1998 Женщины 7,93 2,96 14,69 74,4:~ 2131 

Мужчины 10,79 3,92 19,18 66,11 1992 

1998-2000 Женщины 9,00 3,5-1 15,00 72,16 2233 

Мужчины 12,07 3,44 20,09 64,41 2096 

2000-2001 Женщины 5,22 2,81 9,47 82,50 256G 

Мужчины 9,15 3,12 13,03 74,70 2340 

2001-2002 Женщины .1,87 2,80 8,40 82,94 2608 

Мужчины 9,66 2,60 12.09 75,66 2.'1.10 

2002-2003 Женщи!iЫ 6,70 2,84 8,39 82,07 2716 

Мужчины 9,-15 3,29 11,91 75,35 2402 

2003-2004 Женщины 5,54 1,77 8,43 84,26 2764 

Мужчины 10,61 2,19 9,79 77,41 2461 

Расс'ППZШО авторами по: РМЭЗ, 1996--2003 rr., для рсеrюндентов в возрасте 
16-72 ;rет 

Как свидетельствуют данные табл. 47, в целом женщины менее 
мобильны, че~1 мужчины. В 1996-2000 tT. в среднем треть работаю­
щих мужчин участвовала в процессе трудовой мобильности раз в два 

года. У женщинже-чуть больше четверти. При этом заметно, что 
все формы трудовой мобильности в посткризисный период были бо­
лее интенсивны, че.\1! н 1996-1998 rг. 

Несомненно, более показательными являются масштабы 

вых перемещений, рассчитанные по годичным иптервалпм. 

также заметна меньшая склонность к мобильности у женщин. Ис­
ключение сnставляет чистая профессионалышя мобильность, когда 

индивид меняет профессию без перехода к друтму работодателю, 
где данная закономерность не всегда очевидна. Воэможtю, это объяс-



няется тем, что женщинам лег<Jе поменять место работы в рамках од­

ного предприятия, будучи включенными u систему внутреннего 
рынка тру/(а, чем выходя за et·o пrеделы. 

В параграфе 4.2 мы отмечали, что для выявления факторов тру­
довой мобильности, а также гендерных особенностей в действии этих 
факторов, необходим анализ, требующий исnользования панельных 

данных. В табл. 48 представлены данные для сравнения масштабов 
межфирменной мобильности, рассчитанных для двух подвыборок 
Первую составляют респонденты, которые в ходе опросов, проводив­

mихся в 2000-2004 IТ., сообщили о том, что за время, прощедrнее 

с предыдущего раунда, они сменили место работы. Вторая подвыбор­
ка является павельной ~ в ней coв:-.JeщcJia информация об индиви­

дах, принимавших участие н опросах и в год начала. и в t·од оконча­

ния соответствующе,·о нериода. Дшюлнитсльным оrраничсниrм для 

формирования павели является факт занятости шшивида в конце и 

начале периода. Интенснвtюсть трудоnой мобильности рассчитыuа­

лась в этом случае также на основе ответов на вопрос о том, про­

изош;rо ли за nремя, щюшел:шее с предыдущего опроса, изменение 

места работы иjили профессии респондента. 

Таблица 18 

Сравнение ноказа·rелей интенсивности межф11рменной трудовой моб11льностн 

для двух нодвыборок, Россия, 2000-2004 IT.,% 

2000-2001 lT. 2001-2002 1Т 2002 -20(1:-J IT. 20о:\-20Щ 1"1 

Гc~lJ_l_~'~Jlыe lkl' lkr Вес lkc 
rссноп- Jlattcль pcctюtt- !Jансль p~cшJtt· JJ<tttcлu рt•сtюн· ll~m.-m. 

Женщины 11,69 13,50 14,26 13,47 15,10 14,14 13,97 13,00 

Мужчины 22,18 21.73 21.74 20,72 21,36 20,27 20.40 19.32 

Л~ целовек 490(, ЗЯ56 4958 420.9 5118 4428 5225 1173 

Расt:читано авторами но: РМЭЗ, 2000 · 2001 !Т. 
Пр1шечан.uе: 1Bct: респонденты" выбор~.:а занятых, у•rаствовавших в опросе, 

11роводюtо~l в конце соотво:тствующеrо периода. «Панель" -- выборка занятых. 

у•шствовавших в опрос<tх. провоюшпшхся в fl<Jчaлe 11 конце соrпветствующеrо не­
риола 

Очевидно, что при формировании павели на основе соединения 

баз данных двух раундов количество наблюдений сокращается. При­
чин подобного истощения выборки две: во-первых, в обоих раундах 

принимают участие не все индивиды; во-вторых, часть респондентов, 

имевших работу но время опроса, вронодившеrося в конце каждого 



нериода, и соответственно отвечавших на вопрос о мобильности, 
могли не и.четь занятия в начRле нериода и поэтому не войти н на­

нельную полвыборку.В результате, как показывают данные табл. 48, 
коэффициенты интенсивности межфирменной мобильности для 
этих подвыборок несколько различаются, но совсем не::ша<Jителыш: 
не более чем на 1,5 п.н. Сохраняется общий трснд: межфирметrа}l 
мобильность С~.1ужчин превышает аналогичные rюказатели для жен­
щин, приче;..1 г;ндерные различия в масштабах данных трудовых пе­
ремещений с течением времени несколько сокращаются. 

Dош;е эначительныс расхождения в масштабах трудовой мобиль­

ности наблюдаются, если сравнивать ответы респондентов на вопрос 
о нрофссспональной мобильности и расчеты, полученные на основе 
соноставления информации о нрофсссии респондентов в двух после­

довательных раундах (см. табJr. 49). Во вторщ1 случае мы rюлучаем 
воказатели, на 3-4 п.п. ниже, чем в перво;..J (за исключением 2002-
2003 rг., когда :ла разница была "-1еl!ьше 1 п.п.). У этой ситуации, до­
полшпсльно к приведенпым в предыдуще"-1 абзаi\С, может быть еще 
одно объяснение. Как уже говорилось, для анализа Г!рОф(Оссиuналь­

ной ыобильности мы используеы трехзнаковую кодировку профес­
сий в соответствии с ISC0-88. По этой причине часть профессио­
нальных нереходоп внутри этих профессиональных групп может 

быть не учтена. ТеС~.:~ не менее и в этом случае гендервые различия 
EJ масштабах мо(}илыюсти, а также их динамика сохраняются. Следо­
ватслыю, использование выборки, основаннон на панельных дан-
ных, можно считать пра\Ю,\'!ерны:.J. 

Табли11<1 49 

Срапне1111е показатслей интенсивности профсссношшьной мобильности 

дЛЯ" двух подвыllорок, Россия, 2000-2001 rr.,% 

Жншошьr 12,28 7,01 11,20 7,98 11,23 IO,GG 10,20 7,75 

Мужчины 16,15 11,48 \.1,68 10,57 15,20 15,02 11,99 8,25 

N, ч.еловек 4906 1506 1958 3959 5118 4187 5225 4202 

Рассчитано автор;1~ш по: РМЭЗ, 2000-2004 rr 
Прu.~rецтше: ~ВсЕ> рес!юндС'НТЫJ> · выGорка занятых, участновавших в опросе, 

nрrщодимо~1 в конце соответствующего периода. ~панель,. выборка занятых, 

)"Iаслювавшю: в опросах. Проводившихея в начале и конце соответствующего пе­

риода 



Тnт факт, что женщины n срею1ем менее мобильны, чем мужчи­
ны, в терминах модели вероятности трудоной мобильности означает, 
что для женщип ожидаемые выгоды от с:.1ены рабочего места чаще, 
чеы для мужчин, оказываются меньше издержек, сопровождающпх 

этот переход. Как ог.Jечалось в nараграфе 4.1, выгоды от занятости 
на том или ином рабочем месте определяются совокvшюстью его ха­
рактеристик. При этом относительная ценность ка::Кдой 
стики :.южет различаться для работников разного пола. Какие 

чие места привлекают мужчин и женщин, участвующих в процессе 

трудоnой мобильности? Чем отличаются характеристики мест «вы­
хода» н «входа» мобпльных работников? Существуют ли гендервые 
различия в потоках между ра:шы:.ш рабочими местами? Ответить на 

эти нонросы позволяет построение и анализ матриц перехода (тран­

зитных матриц). 

I!остроепие транзитных матрпц предполагает расчет кnэффици­

ентов интенсинtюсти трудовой :.юбильности между различными со-

P,i = Поток, .. ,J, 

Запас, 

rде 11 числителе ~ коли•fествu индивидов, которые за рассматривае­

мый промежуток времени сменили свой статус с i наj, а в знаменате­
ле~ общее количество и!шивИJ\ОВ, имевших статус i в пасшле периода. 

Для построения транзитных матриц для периода с 2000 по 2004 1". 

мы использовали совмещенную выборку пансльных данных РМЭЗ 

четыре <01\И'Н<Ы>. """Р'"а;'"· llщюбный :.1етод оправдан двумя сооб­
ражениями. Во-первых, количество индивидов, C)vreшш­

IШIX Т>Jесто работы, относительно невелика (в среднем около 600 че­
ловек в год). 

шш' размеры щ•роятность получения нещtек-

ватных реальности расчетов, особенно в случаях, когда используемые 
для анализа переменвые содержат большое количество пропущен­
ных значений. Во-вторых, пре:rварнтелыrый анализ ланr1ых наказал, 

:vrобильности отличались высо-

интервал как имеющее место в один и 

тот же период времени. 

Прежде нсего расоютрим 

стненности предприятия при межфирменной лите­

ратуре не ра.1 отмечалось, что предприятия разных форм собственно­
сти в России заметно отличаются друг от друга условиями занято-



сти. В частности, ва государственных предприятиях, по сравнению 

с частны:.~и, выше регулярность выплаты заработной платы, нракти-
чески не встречаются случаи нсопшпы и перио-

дов временной нструдоспособпости, в более полно:-.1 оплачи-
ваются сверхурочные (см. [Четвернина, Ломоносова, 2001, с. 1051) 
В то же нре~1я, как известно, уровень оплаты труда ю1 частных пред­

приятиях в среднем выше заработпой нлпты в государственном сек­

торе. Кроме того, заtiятость в частном секторе отличается большей 
гибкостью, чп1 касается и трудовых отношений в целом, и режима 

занятости в частности (см. [Обзор занятости в России, 2002, с. 69]) 
Очевидно, что такие разли'ШЯ в условиях занятости могут по-разно­

му воспрнним<Jться работниками и влиять на их решение о трудовой 

мобильности. 

В табл. 50 прелставлены расчеты вероятностей перехода с пред­
приятия олной формы собственности на прсдприятис другой формы 
собственности для работников, смепившнх :.1есто работы за наблю­
даемый период Dремени. 

Таблнца SU 

ИзмСJfСНие занятости по форме собстцеююсти предnрщпия 

при смене места работы, Россия, 2006-2001rr., % 

Фnрм~ Фnр.\1;; cnГ,cтвf'IТIIOCTI1 в I(()IЩC пrриол;; 

~Ofi1"1Ш"IIIH)CПI lloл l"осуд;!р(т-
Частная LMC"Шi\IIIТJ~ 

в начале нсrшода 

ГосудщктвеJшая Жешлины 67,14 26,50 6,.16 

Мужчипы 54,18 34,11 11,71 

Частная Женщины 25,94 67,92 6,11 

Муж•шны 19,95 70,69 9,36 

C~I(;'IJ!iНIHiiЯ Женщины 32,73 50,91 16,36 

Муж•шны 29,0G 49,57 21,37 

Всего Же11.щuн.ы 45,01 47,86 7,13 

МуЖ""ЧU"Н.ЪI З.'UО 54,38 11,92 

N, 

283 

299 

293 

4UG 

55 

117 

631 

822 

Предприятия смешанпой формы собстRешюсти с меньшей веро­

япюстью станонятся место~!, куда приходят меняющие работу инди­
виды. Наблюдается как высокий отток из этого сектора, так и низкая 



ннтенсинность притока в него. Основной же оборот рабочей силы 
ttроисходит между государственным и частным секторами экономи­

ки. Мы IJИJIH:'I-1, 'ПО рабочие места в государственном секторе более 

nривлекательны лля женщин, че:-.1 для :-.1ужчин: они с большей веро­

япюстыо, чем мужчины, и остаются в государственно:-.1 секторе при 

с:-.~ене места работы, и приходят в него их других секторов. В процес­
се трудопой мобнлыюстн мужчины несколько чаще жснщш1 остают­

ся в рамках частного сектора и сектора лрел.лршпнй со оtешашюй 

формой собственности. Наиболее акппшыli приток работников иде·t 
в частныН сектор: с предприятий с государственной собственностью 
сюда нереход}jт н срещн:'М 26,5% женщнн н 34% мужчин, решивших 
сменить место работы, а с предприятий со олешашюi1 формой собст­
венности ~ почти половина работников. 

Онределенные гендервые особенности в смене формы собствен­
ности предприятия в ходе :-.юбильности nроявляются u нескольких 
аспектах. Женщины, смсшшшие рабочее место, равномерно распре­
делены .\.:!еЖ/!У частным и тсударствt'1111Ы:>1 секторю.ш экономики, 

тогда как муж•Iины, менявшие :»Jесто занятости, заняты в основно:-.1 

на частных ~Iреl!прияrиях. 1 lоэтому н результате С.\!ены :-.Jеста работы 
женщины с большей вероятностью, чем мужчины, оказыщt.ютсJ.J на 
предприятиях государственного сектора, хотя интенсивность пото­

ков мужской и женской рабочей силы :-.1ежду частньш и государст­
венным секторами не имеет значительных различий. 

Извеспш, что фор:-.1<1 собственности нредприятия, па котором ра­

ботает индивид, достаточно сильно коррелирует с соблю11.ением ра­

ботодателе:-.r трудового законодательства (см., напр., [Гимпельсоп, 
2003, с. 103]). Работники государственных предприятий в большей 
степени работают по официально заключенному контракту, тогда 
как на предприятиях частного сектора широко распространена врак­

тика найма на основе устной договоренности (см. [Кларк, 1999, 
с. 132]). Трудовой контракт является для работника определенной 
защитой как от потери места работы, так и от непалучения преду­
смотренных законом социальных гарантий, в чем в первую очередь 

должны быть заинтересов;шы наиболее уя;шимые категории работ­

ников, к которым традиционно OTtiOCJ!T женщюt. 
Как показьшают расчеты, приведеиные fJ табл. 51, при смене ра­

бочего :.1сста женщины больше, чем :-.1ужчипы, стремятся к офици­

алыюмуоформлению трудовых отношений. Те, кто иа нрежнем ра­

бочем месте былн заняты неофициально, более чем в 72% случаев 
после перехода на другое предприятие заключают контракт. У муж­

чин этот показатель равен 66,11%. Персходить на работу с неофицп-



альным оформлением трудовых отношений после работы по кон­

тракту также н большей степени склонны мужчины. В итоге покаэа­
тсли занятости беэ оформления трудового коптракта у тех работни­
ков, кто n течение года меняли место работы, достато'JНО nысоки: 
около 11% у жшщш1 и более 14% у мужчин. 

Таблица 51 

И:з~оtе11е1ше тш.а оформления трудовых отнощениii 11рп смене места р:зботы, 

Россия, 2000-2001 rr., % 

N, 

55 

Мужч1шы 38,89 61,11 S4 

Оф111(И<lЛЬНО Женщины 8,44 91,5G 379 

Мужчины 11,16 RBJИ 466 

Всего Жепщт1ы 10,83 89,17 434 

Мужчины 14,01 85,96 520 

Расс•ппапо авторами по rr..rэз на основе совмещенной выборки из '!етырех 
rоднчпых ннтерва;тов З<! 2000-2004 rг., для занятых респондентов в возрасте 

1 {j-7'2 лет, ононивших за !'ОД ~!ест о работы. 

Незарплатные характеристики рабочего ~Jеста включают n себя 
многообразие условий, режимов труда, различных социальных благ. 

Все предложенные респондентам в анкете РМЭЗ варианты социаль­

пых благ и обеспечиваемые работодателем, мы разделили на 

две группы. соннальные гарантии, предусмотрен-

вые дейстнующИ.\1 трудовым законодательством: предоставление ре­

гулярного оплачиваемого отпуска, оплата больничных листоu и пре­

доставление оплачиваемого отпуска по бере!-.1ешюсти, родам и уходу 
за ребенком. Во вторую группу воrпли ПОЗШ\ИИ, доступ к которы;-.1 

является для работников дополнительным, не гарантированным го­
сударСТВОJ\.1. fiлагом. Это полная или частичная оплата работодателем 
расходов на лечение, санаторнос обслуживание, содержание детей в 

летских дошкольных учреждениях, прелоставлен не услуг питания, 

оплата транспортных расходов, обучения, возможность получения 
заИма. 

В какой степени согласуются наблюдения, сделанные в отноше­
нии вероятности сохранения или утраты официально оформленных 



трудовых отношений, с соблюдением работодателем требований тру~ 

давого законодательства? Jlepвoe, •по бросается в rла.за при анализе 

даппых табл. 52, это доля тех работников, которые сообщили о том, 
что 110 смены места работы они были заняты на предnриятии, где 
трудовое законодательство нарушалось: 26-28%. Это почти в 2 раза 
больше, чем доля тех, кто на предыдущем месте работы были заняты 
неофициалыю. Подобнос несоответствие сохраняется и на стадин 
окончания прuцесса мобильности, что позволяет сделать вывод о 

том, что даже официально оформленные трудовые отношения не да­

ют работпику гарантии того, что будут соблюдены его нрава на полу­
чение социальных благ. 

Таблица 52 

Изменение вероятности соблкщсшtи работодателем социальных гарантий 

при смене места работы, России, 2000-2004 гr., % 

Всего ЖеNЩШIЫ 

Мужчины 

26,7 

30,74 

73,3 

69,26 

N, 

265 

339 

664 

946 

929 

1285 

Расс•штано авторами гю РМЭЗ на основе сов:.1ещенной выборки из •rетырех 

годичных интервалов за 2000-2004 гr., для занятых рРспоню~нтов Е возрасте 

16--72 лет, сменивших за год место работы 

Возможность получения доступа к предусмотренным законода­

тельством COf!ИaJIЫIЬIM гарантиям почти одинаково важна для обеих 

гендерных групп: око.rю но.rювины и мужчин, и женщин, не имея тако­

го доступа на предыдущем месте, получают его после смены места ра~ 

боты. А вот лишаются доступа к социальным благам при переходе на 
другую работу мужчины чаще, чем женщины: 22,94% против 16,42%. 

Дополнительными социальными благами, предоставляемыми по 
ишнtиативе работодателя, имеют воз~южность воспользоваться 
4.1-45% участвовавших в процессс трудовой мобильности женщин 
(см. табл. 53). При этом более 45% муж'! ин лишаются такой воэмож-



ности, тогда как подавляющее число женщин (более 62%), меняя 
место работы, сохраняют ее. Вероятность же трудоустроиться на 

предприятие с более полным социальным пакетом приС\.:!ерно одина­

кова у представителей обеих гендерных групп, работающих у работо­
дателя, не предоставляющего дополнительных социальных благ: ее 
имеют около трети всех меt1яющих место работы мужчин и женщин. 

Таблиuа .'iЗ 

И3МеttеJшс всронпюсти Iюлучеиия доступа к дополшпелъным социальным 

благам ttpii сме11е места работы, Россия, 200-2004 rг., % 

N, 

480 

663 

449 

622 

929 

1285 

РаtС'ШТано щпорамн по РМЭЗ tш оС"нове сов~tещенной выборки из четырех 

годичных vппервалов за 2000-2004 rr., для занятых респондентов в возрасте 
16-72 лет, сменнвших за rод ~tесто работы. 

Различие социальных ролей мужчип и женщин, которое с точки 

зрения экономической теории оказывает влияние на трудовое ноне­

дение мужчин и женщип (см. параграф 4.1), предполагает разную 
оценку длительности и режима рабо••его времени работниками каж­

дого пола. Следовательно, изменение режима работы может высту­

пать стимулом для трудовой мобильности, однако, предпочтения 
в отношении таких изменений могут различаться. 

В табл. 54 представлены расчеты вероятностей изменения режи­
ма занятости для индивидов, поменявших место работы. Как следует 

из данных, приведенных в двух последних строках таблицы, в ходе 

трудовой мобильности мужчипы с вероятностью, превышающей 
96%, приходят на работу, nредполагающую полное рабочее времJJ. 
У женщин соответствующий коэффициент примерно на 1 О п.п. ни­
же. Вероятность того, что, меняя предприятие, мужчина, работавший 
в режиме полного рабочего времени, перейдет па место работы, где 



средняя nродолжительность рабочего времени сост<tНJJяет менее 
140 часов в месяц, равна всего 2,58%, тогда как у женщин этот нока­
затсль заметно выше: 11,31%. И хотя общая тенденция заключается 
в стре~шении большинства работников обоих JЮJюв в результате мо­

бильности прийти на рабочес место, nредполагающее JЮJШую заня­
тость, можно заметить, что для женщин возможность частичной за­

нятоспi обладает большей лринлекателыюстью, чем для мужчин. 

Таб)J\!ЦЗ 54 

Измене11Не режлма заttятости np11 смене места работы, 
Россия, 2000-2004 rr., % 

Режим :Jш!ятости 
l"c!щЦJНaJi 

Рсж"м .:~:;~,":~;:,:;~: """'"' 
!Ш нрсдыдущс~1 месте 

rpyn11a 
р,;.~:;~·.:~·., 1 роб::~;·~;"" pafion1 

Непалное рабочес время Жснщинь1 36,28 63.72 

Мужчнны 26,83 73,17 

Полнос рабочее время Женщипы 11,31 88,69 

Мужчины 2,58 97,42 

Всею Женщины 14,72 85,28 

M.IJЖ'IUHЬI 3,52 96,48 

N, 

113 

41 

716 

1009 

829 

1050 

Рассчитано авторами по Р!\IЭЗ на основе совмещенной выборки 1в четырех 

годичных нптервалоD за 2000-2004 rr., для запятых респондентов в возрасте 
16-72 лет, с~Iенившпх за гол М<'СТО работы 

flp1Litl!1laнue: режим полного рабочего времени определен каr.: прололжПТ<'Лf>­

ность рабочего месяца, равная нлн превышающая 140 <Jасов. 

Еще одной характеристикой рабочего места, сnособной nовлиять 
на трудовое nоnедение, J~вляется статус работника, его занимающего. 

В nринциnе, можно предnолагать, что более высокий статус является 

фактором, сдерживающим межфирменную мобильность, что можно 
объяснить как минимум двояким образом. Во-nервых, как правило, 

должности, нредполагающие наличие подчиненных, зани:.~ают работ­
ники, достаточно долго проработавшие на предприятии. Поэтому от­
рицательная связь между трудовой мобильностью и наличием подчи­
ненных может оноередаваться влиялнем стажа работы с uдпим рабо­
тодателем, что, как следует из теории, негативно коррелирует с мо­

бильностью. Во-вторых, может сказываться воздействие заработной 
платы: работники, занимающие какие-либо руководящие посты, в сред­

нем nолучают более высокую заработную плату. Ilepexoд на другое 



предприятие, если он сопровождается утратой руководящет статуса, 

может нрннестн к сокращению величины оплаты труда, те. снижению 

положительнnrn денежного выигрыша от смены места работы. 
Косвенным показателсы статуса работника, котnрый можно оце­

нить на основе данных РМЭЗ, является наличие подчиненных. Мы 

уже нровопили анализ наличия подчиненных в третьей главе при 

исследовании вертикальной мобилыюсти и от:v~еча.пи, что наличие 

подчиненных меньше женщин, и у них ).Jеньше под-

чиненных. Данные табл свидетельствуют о том, что трудовая мо-
билыюсть нечасто приводит к повышению статуса работttика, изме­
ренного наличие.ч подчиненных: доля тех, кто л результате трудовой 

па место с более высоки:v~ статуса).! (с наЛИ'IИ-

пщ!ЧСП!епп''"'! у :v~ужчин и женщин составила 9,81 и 10,50% соот­
ветстuеюю, т.е. особых преи;-.1утцеств с точки зрения ИЗ.\IеJiения ста­
туса в результате мобильности не было ни у тех, ни у других. Сле­

дующее наблюдение заключается в том, что женщины в среднем сни­
жают свой статус в ходе мобилыюстн: вримерно 60% тех женщин, 
ктn имел подчиненных до смены места работы, затем их лиuшлись. 

В то же время, более половины ;-.1ужчин сохраняют позiщии работаю­

щих с подчинениыми. 

TaблJJU<l 55 

Изменение статуса рабопшка при смене места работы, 

l~оееия, 2000~2001 rr., % 

]]a,"III'IИC ""''" "'~,:~~::::~::~:;•::;' •ю~" 
]"CЩIOC[JIIJЯ IТJYIШJ 

НО CMCIII>I Ml'{"TJ 

р<~fiоты Jkт /!<! 

Нес Женщины 89,50 10.50 

Мужчины 90,19 9,81 

д, Женщ1шы 59,59 40,41 

Мужчины 49,28 50.72 

Всего Жсищuпы 84,79 15,21 

Мужчиliы 81,40 18.60 

N, 

781 

1009 

146 

276 

927 

1285 

РассОJитанu автора~ш по РМЭЗ на OCIIOBC стщещенноii выборки пз четырех 

ГОЮ1'1НЫХ !ППСРВi\ЛО!! за 2000~2004 rr .. для занятых респондентов в возрасте 

16-72 лет. смеаивших за пщ место работы 

Таким образо~, :шпирический анализ процессов трудовой мо­

бильности на российском рынке труда позволяет сделать следующие 



ныводы. Кроме отмеченной меньшей степени склонности женщин 

к мобильности, наблюдаются некоторые гендервые различия н па­
пранлениях мобильности, отр<Iжающие как предпочтения женщин 
в отношении рабо<шх мест, позволяющих выполнять двойную на­

грузку, так и ограниченные возможности для занятия желаемых рабо­

чих мест. Так, при смене рабочего места женщины с большей вероят­
ностью, че~1 мужчины, выбирают работу в государственном секторе, 

а также сокращенные режимы занятости. В ходе трудовой мобильно­

сп! женщины с большей мvжчины, снижают свой 
видимости, в бо~ьшей степени, чем для 

~rужчин, нажны такие характеристики рабочего места, как официаль­

но оформленные трудовые отношепия, а также доступ к социальным 

благам -как предусмотренным трудовым законодательством, 
обеспечиваемым по иниr(иативе работодателя. 

5.2. Микроэкономический анализ 
факторов гендерных различий 

в трудовой мобильности 

В четвертой главе на основании теоретического ана.тш:щ были 
выявлепы факторы, детерминирующие процсссы трудовой мобиль­

ности в целом, а также сделаны предположения относительно их 

uлияr1ия на принятие решения о смене места работы женщинами и 
мужчинами. В к<~.ко~i cтeJJf'ffИ IЫ:-!личия в трудовом поведении, обу­

словленные социальными ролями работников, находят свое отраже­
ние в трудовых персмещениях на российском рынке труда? Дать от­

вет на этот вопрос позволяет анализ факторов, оказывающих влия­

ние на относительную величину выгод и издержек от смены рабочего 
места для мужчин и женщин, т.е. на вероятность трудовой мобильно­

сти работников разного пола. 
Оценить некоторые предположения экономической теории отно­

сителыю влияния отдельных характеристик работника и его занято­

сти на трудовую мобильность можно при помощи информации, 

представленной в таб11. 1.'5 !lриложения. В целом, как и в других 
странах, в России наиболее мобильными являются молодые индиви­
ды, поскольку начало трудовой карьеры не предполагает значитель­

ных размеров накопленного человеческого капитала, особенно спе­

цифической его части, а следnвателыю, издержки мобильности отно­
сительно низки. Поэтому неудивительно, что уровень межфирмен­

ной мобильности у мужчин в возрасте 16-2.'5 лет достигал 29,6%, 
а у женщин- 21,5%. Такая высокая мобильность молодежи вполне 



соответствует тcopииjob-shoppin~ (см. [jonson, 1978] ), теории «пере­
бора$> рабочих мест в начальной стадии карьеры, дшt того чтобы ени­

и оценить свои предпочтения и производи­

возрастоы склонность к C!l.teнe рабочего места заметно 
снижается. 

Не имеющие С!.:МhИ работники значительно ~оfiильнее, чем те, 
у кого семья !ОСТЬ. Масштабы :-.1ежфирмснной :-.1обильности рабопш­
ков, нри•н:м обеих гсндерных групп, имеющих детей дошкольного 

возраста, несколько выше, чем у тех, у кого нет детей до 7 лет. Наы 
ли это слел:ствием того, что женщины 

но-нидимо:-.1у, ле влияет на IIритпие решения 

о смене ни у женщин, нн у мужчин. 

Городскис жители с большей интенсивностыо мешнот место ра­

боты, че:-.1 проживающие п сельской местности. Этот факт объясняет 
ся 66льшими ВОЗ)I.ЮЖностями для трудоустройства и ббльшими раз­
ЛИЧШ!)I.\И услnuий занятости, из которых може1· ныбирать I"ородской 

Согласно Тl:'Орин трудовой мобильности, однозна•шой зависимо­

СП! ж.'жду уровнем образования и трудоной мобильностью нет. С од­
ной стороны, •1ем uыше уровень образования, тем более снеl\ифич­
ными и узконаправленными >~ПJJ.flются знания индипил:а, что повы­

тает издержки мобильности. С другой стороны, вероятность трудо­
вой мобильности у лиц, обладающих профессия"1и, требующими 
значительного уровня образования, :-.южет повышаться по причине 

того, что теоретичсски они могут претендовать на более широкий 
круг рабочих мест. 

В целом подтверждается nервое nредположение: уровень меж­

фирменной мобильности у лиц обоих полов, не И!'.fеющих высшего 
образования, заметно выше. И у мужчин, и у женщин наибольший 

уроuень мобильности наблюдается среди выпускников ПТУ - 18,9 
и 13,6% соответственно. 

Уровень образова.tшя достато•шu высоко коррелирует с профес­

сией, 110 которой работает индивид. Ноэтому естествешю, что они­
санные выше наблюдения в целом согласуются с масштабами трудо­
DОЙ мобильности среди работников разных професеповальных 
групп: t!аиболее мобилыfыми рабоп1иками }Jвляются предст<tвители 
профессий, не требующих высшего образования. Так, среди женщин, 
имеющих профессии служащих сферы обслуживания и торговли, 

в течение года меняет работу в среднем каждая пятая, причем этот 



ноказател:ь значительно (более чем в 2 раза) превытает уропщ1 Jl.;о­
бильlюсти работников остальных профессий. Работники-мужчнньr 
из этой профессионалыюй группы также достаточно актпп!iО :'liеня­

ют и работодателя, и nрофессию, однако масштабы мобильности не­
квалифицированных рабочих заметно выше: более 25%. Интенсив­
ность смены места работы занятыми в профес.сиях, предполагающнх 
наличие высшего образования, с.равнитсльно невысока в обеих ген­
дерных группах и при!~iерно соответствует масштабам мобильности 

в группе имеющих высшее образование. 

Ч:то касается формы собственности предприятия, то наиболее 
мобильными являются работники частного сектора: интенсивность 
их иежфирменных перемещеннй бoJJee чем в два раза превышает со­

ответствующие показатели для работников предприятий других 
форм собственности, а наиболее стабильными являются работники 
государственного сектора. Здесь масттабы межфирменной мобиль­

ности составляют 6,8% у женщин и 12,7% у мужчин. 
Работающие в режиме непалной занятости в среднем менее 

склою1ы менять место работы и профессию, чем те, кто работают бо­
лее 140 часов в меСЯI\, прИ'Iем для женщин разница в уровнях мобиль­
IЮсти среди работников этих двух подгрупп меньше, чем у мужчин. 

Из данных табл. 15 Приложепия также следует, что работающие 
не по контракту женщины более чем в 4 раэа интенсивнее ;\Jеняют 
место работы. У мужчин же факт наличия официально офор:-.~лен­
ных трудовых отношениИ практически никак не связан с интенсив­

ностью межфирменных перемещений. К сожалению, база данных 
РМЭЗ не позволяет выделить добровольные и вынужденные уволь­
нения, noэTO;\IY приведенный факт можно трактовать двояко. С од­

ной стороны, отсутствие формального трудового контракта может 
давать возможность работодатеЛЯ;\! беспрепятственно увольнять 
женщин, что приводит к большим масштабам трудовой мобильности 

в этом сегменте неформального рынка труда (37,5% работниц, не 
оформленных на работе официально, в течение года меняют место 
работы). С другой стороны, сюш женщины могут стремиться к боль­

шей стабильности в отношениях занятости и добровольно уволь­
няться с предприятий неформального сектора в поисках более при­
емлемых с этой точки зрения вариантов трудоустройства. 

Закономерно, что масштабы трудовой мобильности у тех, кто не 
имеет доступа к социальным благам и гарантиям, в среднем выше, 
причем для женщин соблюдение работодателем трудового законода­

тельства в этой части оказывается гораздо более значимым, чем обес­
печение дополнительными благами. Разница в масштабах мобильно-



сти между работающи~и на предприятиях, где обеспечиваются и где 
не обесп~чиваются нрелуслютренные законом гарантии, составляет 
3,2 раза (у мужчин - 2,2 раза); а :-.1ежду теми, кто имеет н кто не име­
ет достуо к пополнительным благам за счет работодателя, - всего 
1,8 раза (у мужчин- 1,7 раза). 

Определяемый нnми через факт наличия подчиненных статус ра­

ботника в некnторой степени связан с трудовой мобильностью. И у жен­

щин, и у мужчин показатели средней мобильности работников с низ­
ким статусом на 3 п.п. вышс, чем у и:v~еющих Jюдчиненных. 

Анализ характеристик работников и некоторых условий их заня­
тости до принятия решения о трудовой мобильности позволяет вы­
явить некоторые закономерности в поведении ипдинидов, вринадле­

жащих к определенным групнам, объеJiиненны:v~ на основании 

какой-либо характеристики (возраст, уровень образования, профее­
сия и т.п.). При этом, как мы видим, оракти•1ески во всех таких груп­

пах интенсивность мобильности у мужчин и женщин различается, 
что позволяет говорить о разной оценке представителями двух полов 

отдачи от места работы и профессии. 
Проведенный дескриптивный анализ помогает в первом прибли­

жении понять, какие факторы влияют на различные решения в отно­

шении смены рабочего место мужчинами и женщина;-.ш. Однако он 
не дает возможности оценить вклад К<'1Ждого фактора в 01'f[елыюстн 

в вероятность смеt1ы работникол1 места работы. Так, более высокие 
показатели мобильности у мужчин, и~сющих детей в возрасте до 

7 лет, могут дсйствителыю объясняться выпоJшением ими функции 
основного источника дохода, а могут быть связаны с возрастом: ро­
дители маленьких детей, как правило, молоды, а возраст, как извест­

но, отрицательно коррелирует с вероятностью трудовой мобильно­
сти. Выявить •чистое» влияние каждого фактора на принятие работ­
никами раэного пола решения о трудовой мобильности позволяет 

эконометрический анализ. 

Модель трудовой мобильности была сформулирована и описана 
в четвертой главе. Для ее оценки мы используем баэу данных РМЭЗ, 
совместив четыре периода с годичным интервала~! за 2000-2004 гг. 
Оценивасмая нами модель бинарного, или двойственного, выбор<l 
имеет следующий вид: 

РтЬ(у, ~ 1) ~ F(X,, У" М), 

где зависимая персменная yj принимает два значения: 1, если факт 
мобильности имел место, и О, если смены места работы за анализи­
руемый период времени пе произошло. Набор факторов, детермини-



рующих трудовую мобильность i-го индивида, включает в себя сле­
дующие гpyПIJhl' 

1) Х1 - индивидуальные характеристики работника (возраст, се­

мейное положение, наличие детей разных возрастов, логарифм дохо­

да на одного члена се.Iьи, количество лет образования); 
2) У; - характеристики текущей занятости (стаж раfiоты Ш\ дан­

ном предприятии, логарифм месячной заработной платы, режим за­

нятости, наличие подчиненных, nрофессиональная принадлсжность, 

форма собственности предприятия); 
З) М - характеристики :.Iсстного рынка труда (регион прожива­

ния, проживавне в mpo11e илн сельской местности). 
Очевидно, что возможности оценивани}1 модели трудовой мо­

бильности ограничены той базой данных, которая при этом исполь­
зуется. К сожалению, РМЭЗ не позволяет выявить роль отраслевой 
принадлежности предприятий, показателей их деятельности на мо­

бильность работников. Невозможно также учесть влияние многих 
институциональных факторов. Тем не менее, пмеющихся данных 

достаточно для проверки осповного предположения: поскольку тру­

довое поведение мужчин и женщин имеет отличия, постольку сила и 

направленность воздействия одних и тех же факторов на принятие 

работниками раэного пола решения о смене рабочего места различа-

В отношении включаемых в уравнение вероятностной регрессии 
факторов выдвигаются гипотезы, основанные на уже изложенных 

в четвертой главе существующих теорий трудовой мобильности, -
теории соответствия рабопшка рабочему месту и теории шоков 
спроса на труд, предстанлениях о различиях в трудовом поведении 

работникон с разными социальными ролями, особенностях ситуации 
в переходной экономике, а также на предварительном анализе ген­

дерных особенностей масштабов и нанравлений трудовой мобильно­

сти в России (см. параграф 5.1). 
Для контроJ!Я за региональной дифференциацией цеп в оцени­

ваемое уравнение также введены дамми-персменные для региона 

проживавил респондентов. Макроэкономические шоки, способные 
оказать влияние на интенсивность трудовой мобильности, частично 
учитываются через включенные дамми-переменные, отражающие 

период, к которому относится наблюдение 

Результаты оценивания описанной модели представлены в табл. 56. 
Полученные оценки обладают степенью статистической значимости, 
достаточной для того, чтобы сделать выводы практически по каждой 
из наших гипотез. 



Таблица 56 

ДетерМ!шанты межфирменной мобцлъиости, РrоЬit-модель, 
Россця, 2000-2004 rг., % 

ж~IIЩИIII>I МужчИIIЫ 

IIC'pcж'lllli>ll' 

Семейный статус (=1, если женат/ -0,013° -1,74 0,010 0,58 
замужем) 

Возрастпая категория (16-24) 

25-34 лет -0,02Зь -2,25 -0,052" -3,04 

35-44 лет -О,Q25ь -2,25 -0,067" -3,66 

45-54 лет -0,039" -3,61 -0,077" -4,17 

55-64 лет -0,055" -3,74 -0.080" -3,47 

65-72 лет -0,066ь -2,3-1 -0,121" -3,25 

Стаж Н<! даtшом нредприятии 1 -0,416" -6,63 -0,669" -6,64 
100, лет 

Натуральный лоrариф:-.1 месячной -0,007 -1,13 -0,0221' -2,37 
заработной платы 

ЗашпостD нолнос рабочее время 0,020ь 2,17 о,О59ь 2,25 
(дамми) 

Соблюдение работодателем соци- -0,0311' 2,09 -0,082" -3,75 
альных норм 

Предоставление доrюлннтельпых -0,017'' -2,08 -0,033" -2,57 
социальных блаr 

Руководители -0,025 -1,23 -0,041 -1,52 

Специалисты высшего уровня -0,035" -2,82 -0,0451' -2,01 
квалификации 

Специалисты среднего уровня -0,0271' -2,39 -0,042< -1,95 
квалификации 

Конторские работники -0,013 -1,04 -0,061 -1,57 

Работники сферы услуr и тор- 0,016 1,18 -0,078" -3,14 

Производствснные рабочие н ква- -0,018 -1,07 -0,022 -1,23 
лифицщюванные работники сель-

ского хозяйства 

Оnераторы машин, работники -0,040" -2,76 -0,028 -1,57 
сборочных производст11 



Государственное предщшяпt<' -0,046" -4,80 -О,ОfИ" -5,05 

C~!e!I!:JHH<IЯ фор~!<! C06CTDCПI!OCT!I -0,031'' -2,81 -0,021 -1,38 

Il ожиuанле u городе (дам~ш) 0,001 0,14 0,044" 3,20 

N, человек 5730 1155 

Wald chi~(39) 350,06 260,28 
Pseudo R2 0,112 0,086 

Предсказанная пероятиость тру до- 0,073 0,140 
вой мобильности 

Рассчитано <~вторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 2000-
2004 гг 

Прuмечтте: z-статистика определена с робастны~ш стандартными ошибка­

ми. Бюо11ые персменные указаны 11 скобках. Статистическая значимость ко:;~ффи­
циентов:'- 1-проuснтный уровень значимости; 1'- 5-щюцентный уровень значи­
мости;' ·- 10-нрuцентный уровень значимостн. В таблицу вклю•tены переменныс, 

коэффициенты при которых статистнчески значимо отличны от О_ Полностью ре­

зультаты оценпвания !>!Одели нредставлены в Приложенин (табл. !б) 

Из всех характеристик семьи на решение о о1ене рабочего места 

женщин оказывает nлияние лишь сам факт состояния в браке: нали­
чие семьи сдерживает ""ежфирменную мобильность женщю!. Как мы 
и nредnолагали, замужние женщины отличаются ~1еньшей склонно­

стью к неопределешюсти и риску, nредnочитая, nри nрочих равных 

условиях, не менять место работы. В то же время семейное положе­
ние и наличие детей любых возрастов не оказывает влияние на nри­

нятие решения о смене места работы мужчинами. 

Слабое влияние семейного статуса и отсутствие статистически 
значимого влияния наличия детей на вероятность межфирменной 

мобильности женщин можно объяснить следуюшим nредположени­
ем. Вероятно, ланный факт является отражением того, что выnолне­

ние разных социальных функций мужчинами и женщинами опоере­

дуст их решение об участии или неучастии в рабочей силе. Так, доля 
замужних женщин среди занятых - как сменивших место работы, 

так и не менявших ero- заметно меньше, чем процент женатых муж­

чин (см. табл. 57). То же можно заметить и при сравнении долей 
женщин и мужчин, имеющих детей до 7 лет. Это неравенстrю нреодо-



левается, когда лети подрпстают: доля женщин, имеющих детсн 

7- t8 лет, даже выше, чем доля мужчин с детьми этого возраста. То 
есть сегодня, приняв положительное решение о выходе на рынок 

труда, женщина не ищет более мягких условий занятости для совме­

щеюiя обязанностей н домашнем хозяйстве н н качестве работника. 

TaбJIИI\a 57 

Семеtiное положение работников, смеНIIВJIТНХ и не сменю:щшх место работы, 

России, 2001-2004 rr.,% 

Ссм<:ЙJюе JIOJI<JЖCII~C 
[)CCIIOIIДCIITOB 

Состоят в браке 62,98 76,39 70,10 85,18 

И~tеют детей до 7 лет 25,00 27,57 21,18 24,40 

Имеют детей 7-18лет 45,05 43,33 46,13 43,28 

Рассчитано авторамн по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 2001 
200-i rr. 

Основное предположение теории мобильности -о связи вероят­

ности смены места работы с заработной платой - нашло подтверж­
дение у мужчин. Действительно, чем выше заработпая плата, тем 
меньше у них стимулов к переходу па другое предприятие. У жен-

щи н такая взаимосвязь статистически незначима. 

Как и предполагалось, с возрастом склонность к трудовой мо­

билыюсти постепенно снижается. Наибольшая вероятность смены 
предприятия наблюдается у работников в возрасте от 16 до 25 лет, 
что согласуется с результатами эмпирических исследований трудо­

вой мобильности как на Западе, так и в странах с переходной эко­
но:-.шкой. При этом можно заметить, что для каждой возрастной груп­

пы вероятность мобильности у мужчин заметно ныше, '-!ем у жен щип. 

Отрицательное влияние возраста на вероятность мобильности 
проянляется двояко: с одной стороны, более молодые работники ча­
ще оказываются в ситуации ~несовпадсния~> с рабочим местом, по­
скольку и они сами, и работодатели не могут в полной мере адекват­

но оценить потенциал их занятости 11а конкретном рабочем месте. 
С лрутй стороны, период отдачи от трудовой мобильности у моло­
дых работников более продолжителен, что повышает для них выго­

ды от смены места работы. 
Кроме TOI"O, чем моложе работник, тем меныrrе уровень накоплен­

нот им человеческого капитала, тем, согласно теории, ниже его из-



пержки, связанные с межфирменной мобильностью. Э ro теоретиче­
ское нолuжение нашло подтверждение н представленных результатах 

оценивания модели: работники с более продолжительным стажем ра­

боты на оююм предорияти и н :.1еньшей мере склонны менять рабочее 

место. Соответствующие коэффициенты н обеих подвыборках стати-

сильное сдерживающее Jfa мобнлыюсть, чем у женщин. 
Возможно, это связано с тем, что мужчины получают большую отда­

'IУ от специфического человеческого капитала, чем женщины. 

Несмотря нц то что не выявлено значимого влияния уровня обра­

зования на принятие решения о трулшю~i моGилыюсти, косвенно это 

влияние прослеживается через связь вероятности с~1ены :.1еста рабо­
ты и nрофессии индивида. Самы~ш :.юбильны~и в обеих гендерных 

группах оказываются некналифицированпые рабочие. Известно, что 
пре;tставители этой группы профессий обладают наименьшим уров­
нем образования, а также ваныками, которые могут быть востребова­

ны на значительном количестве предприятий. Кроме того, ч<Jще все­

го такие работники заняты на временных, сеэошJh/Х работах, а также 

в неформальном секторе, что и обеспечивает невысокую продолжи­
тельность трудовых отношений. 

Если проранжировать далее rруrшы нрофессий по степени увели­
чения вероятrюсти трудовой мобильности, то для женщин этот спи­

сок будет выглядеть следующим образоr.с операторы и сборщики, 
специалисты высшего уровня квалификации, специалисты срелн~его 

уровня квалификации (коэффициеrпы при остальных персмснных, 

обозначающих профессиональную прищщлежность респондентов, не­
значимы). На первый взгляд, это несколько странный результат, одна­

ко парадокс становится попятным, если вспомнить, что профессио­

на.пьная группа операторов и сборщиков относится к «мужским>> нро­
фессиям, а следовательно, является сравнительно высокооплачшщемuй 

относительно друпrх альтернатив для женщин, не имеющих высоко­

го уровня образования, что, вероятно, снижает их мотивапию к смене 
рабочего места. У мужчин же, напротив, представители данной про­
фсссионалыюй rруппы являются наиболее мобильными (после пеква­
лифицированных рабочих), дa.rree следуют специалисты среднего, выс­

шего уронней квалификации и наконеrt работники сферы услуг. 
Такие характеристики условий занятости, как nредоставление ра­

ботодателем гарантий, предусмотренных трудовым законодательст­

вом,« т«кже дополнительных социальных блаt·, ока:;ывают понижаю­
щее влияние на трудовую мобильность обеих гендерных групп, что 
вполне объ.f!снимо. Эти характеристики заметно увеличивают размер 



выгод, получаемых работником от занятости на данном рабочбl мес­
те и соответственно должны снижать мотивацию к смене предприя­

тия, fli'l которщ.f работает индивид. Причем в большей степени это ка­
сается обеспечения установленных государство:.~ социалы1ых саран­
тий, таких, как предоставление очередного отпуска, оплата больнич­
ных лнстоu и т.д. Вероятно, возможность получения дополнительных 

социальных благ учитывается работником, принимающи:-.1 решение 
о мобильности, однако является второстевенным параметром для вы­

бора. Тем не менее необходимо отметить, что практика обеспечения 
работников дополнительными благами за счет предприятия является 
действенной мерой спижсния текучести кадров. 

К сожалению, у нас не было возможности включить в регресси­

онный анплиз переменную. обозначающую наличие официально 
оформленных трудовых отношений. Причиной этого стало отсутст­

вие соответствующего вопроса в анкете 2001 г. 

Вк.,ттючая в регрессионнос уравнение переменную, отражающую 

фор:-.1у собственности предприятия, и а котором работает тщивид, мы 

пре;щолагали, что работа в частном секторе с больщей вероятностью 

вызывает трудовую мобильность, чем занятость в r·осударственно:-.1 

секторе или на предприятии смешанной формы собственности, при­
чем это должно быть верно для представителей обеих гендсрных 

групп. Данная гипотеза базируется на представлении о частном сек­
торе как о более гибком и адаптивном. Здесь чаще появляются и ис­
чезают новые рабочие места, а отношения занятости гopa:i;to менее 

формализоuаны, чем в государственно:-.1 секторе (даже при наличии 

заключенного трудового контракта). И действительно, в соответст­

вии с нашим предположением, смена места работы для занятых на го­

сударствешJЬJх преднриятиях (а для женщин - и работающи:\!И на 
предприятиях смешанной формы собственности) менее вероятна, 

чем для тех, кто трудится в частном секторе. 

Несколько неожиданным является результат, согласно которому 

разница между вероятностями межфирменной моби.'Iыюсти мужчин, 
работающих в частном и государстнешюм секторах, выше, чем ана.rю­
гичный показатель у женщин. Другими словами, при llрочих равных 

условиях, по сравнению с работниками того же пола, занятыми на 
IIредпрнятиях частного сектора, мужчины, работающее на государст­
венных предприятиях, гораздо менее склонны менять место работы, 
чем женщины. У читывая, что расчеты проводились на основе данных 

за 2000-2001 rг., можно предположить, что мужчины, оставшиеся ра­
ботать и работающие на предприятиях государственного сектора, 
имеют возможность получать ощутимую отдачу от занятости на своих 



рабо•шх местах, иначе их переход на !Юное рабочее место был бы бо-
лее вероятен. Эту и результаты, полученные 

В. ГнмJJельсоном и А. [Гимпельсон, Лукьянова, 2006, 
с. 45]. Они обнаружили, что вероятность перехода женщин из бюд­
жетного во внебюджетный сектор сжmю.'v!ики (110 еравневша с вероят­

ностыо остаться работать в бюджетном секторе) nыще, чем у мужчин. 
Для подвыборки мужчин подтвердилась гипотеза об упеличенин 

вероятности трудовой мобильности жителями городов по сравнению 

с проживающими в сельской местпост и и ПГГ. В данном случае, ско­

рее всего, повышение этой вероятности происходит вследствие как 

более высоких ожидае).1ЫХ выгод, так и более низких издержек от мо­
бильности, с которыми сталкиваются жители городов. Данная ситуа­

ция, в свою очередь, является слелствием наличия большего количе­
ства возможностей трудоустройства на рабочие h.Iecтa с разНЬ/).111 ха­
рактеристиками, типичными для тродских рынков труда. 

В целоы необходимо отметить, что факторы, влияющие на при­
нятие рещения о межфирменной мобильности, оказывают практиче­

ски идентичное влияние на обе гендерные группы. Особого влияния 
различий, обусловленных гендерны ми ролями, не выявлено. Исклю­
чением является сдерживающая роль факта наJiнчия семьи в реше­

нии о смене рабочего места женщинами. Тем не менее предсказанные 
вероятности трудовой мобилыюстн для мужчин и женщин отлича­

ются почти в два раза (последняя строка табл. 56): мужчины боJ!ее 
мобильны, чем женщш1ы. В терминах сформулированпой в четвер­

той главе модели трудовой мобильности это означает, что у женщин 
в меньшей степени ожидаемые выгоды от смены рабочего места пре­
вышают ожидаемые издержки. Более низкая вероятность межфир­

менной трудовой :мобильности женщип может быть следствие~! либо 
больших затрат, которые сопровождают смену ими рабочего места, 
либо меньших возможностей для улучшения условий занятости 
(с тос1ки зрения материальнойинематериальной отдачи). Что каса­

ется явных издержек, то факторы, способствующие их росту относи­
тельно затрат на мобильность мужчин, не выявлены, поскольку необ­

ходимость выполнять домаши и е обяэанности не сдерживает, как это 
предполагалось, трудовой мобильности женщин и, н<tпротнв, нести­
мулирует мобильность мужчин. Результаты проверки второго пред­

IЮJюжешiя булут представлены в параграфе 6.2. Возможно, опреде­
ленную роль играет н субъективное представление женщин о труд­
ностях и затратах, связанных со сменой рабочего места. 

Интересно, что ранее, до 2000 г., влияние одних и тех же детерми­
нант на принятие решения о мобильности мужчинами и женщинами 



было более гетерогенным, ЧС.\1 вноследствии. Как слелует из результа­
тов регрессионного аналн;м, представленных в табл. 58, наличие детей 
в возрасте 7 ~ 18 лет оказывало понижающее воздействие на вероят­
ность трудопой .\Юбильности женщин, в то время как ни семейный 
статус, ни наличие детей не влиял на нонедевне мужчин. Такая трудо­
вая мобильность женщин могла быть следствием поиска места работы 

либо с более гибким режимом занятости, чтобы иметь воз.\южность 
заниматься ребенка.\!, либо с более высокой оплатой труда. СуJ\Я JJO 

тому что наличие детей дошкольного возраста, требующих большего 
внииания, не оказывало влияния на принятие женщинами решения 

о смене места работы, более вероятным представляется второе об-ъяс­
нение. Увеличение заработной платы и, как следствие, общих дохnлов 

семьи, происходящее в результате трудовой .\!Обильности женщины, 

оказывалось более нредпочтительным, нежели выигрыш от возмож­
ности больше времени уделять дому. 

Таблица 58 

/\етерминаJIТЫ межфирменной моб1L1ьностн, РrоЬit-модель, 
Россия, 1996-2000 rr. 

ЖciiЩIIIII>I Jl..lyжчfii!Ы 

]JcpC.IICHIII>Il' llpcдcлыlыii Z·CT:IПI· I!IХ·дельныii Z·CTaПJ· 

Наличие детей 7-18 лет о,озs1' 2,25 0,005 0,20 

Возрастная катпария 

25-3.-J лет -0,027 -1,11 0,003 0,08 
35-44 лет -0,044° -1,78 -0,035 -0,91 
45-54 лет -0,035 -1,34 -0,031 -0,75 

старше 55 лет -0,10.-J' -3,23 -0,091° -1,92 

Стаж на данном 11редi1рИ}!ТИ11 1 -0,54.-i" -4,56 -1,056" -5,57 
100, лет 
Наличие подчиненных (дамми) -0,039° -2,16 -0,016 -0,58 

:_рупп,а (неква-

Руководители -0,059 -1,02 -0,009 -0,12 

Спеuиалисты высшею уровня -0,0561' -2,09 0,020 0,42 
квалифнкющи 

Специалисты среднего уrювня -0,036 -1,45 0,041 0,76 
квалификации 

Конторские работники -0,031 -1,14 0,095 1,01 

Рабо;ники сферы услуг и тор- 0,015 0,48 0,07ti 1,20 



Окончтше табд 58 

Жcllliii111Ы Мvж•ш1ш 

[[C[Je~ICIII!Ыe Прсделышй z-стати- Прrлrлщый z-craп1-

,ффе., стика 

Пропзводственные рабочие и ква- -0,059' -1,64 0,003 0,08 
ш1фицнрованные рабопшю1 сель-

скоrо хо._1яйства 

Онераторы машин, работники 0,005 0,13 0,023 0,61 
сборочных 11роизнодrтв 

Фор;,щ собстве1111остu предпрuя-

muя (частная) 

Государственное предприятие -0,101" --1,86 -0,077' -2,97 
Смешанная форма собственности -0,1033 -5,19 -0,035 -1,14 

Проживанне в го оде (ла~!мн) 0,038" 2,08 о.о53° 2,06 
N, человек 1911 1446 
Wald chi2(.34) 140.03 85,03 
Pseudo R2 0,102 0,077 
Предсказанная вероятность тру до- 0,115 0,187 
вой мобильноои 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1996-
2000 гг. 

ПpuNeчa!lue: z-статнстика определена r робастными стандартнымп ошибка­
ми. Базовые персменные указаны в скобках. Статнстичес;;ая значимость коэффи­

циентов:' 1-процентный уровень значимости; 1'- 5-процентныii уровень значи­
мости;' - 10-нроцентный уровень значимости. В таблицу включены переменные, 

козффнцнеtпы при которых статистически зна1ш~ю отличны от О. Полностью ре­

зультаты оценивания ~юдели представлены в Приложении (табл. 17). 

Привлекаст внимание тот факт, что в период с 1996 по 2000 г. раэ­
нипа между вероятностями межфирменной мобильности работников го­
сударс-rвенноrо и частного сектаран у мужqин была ниже, '-!ем у жеtiщин 
(в отличие от того, что происходило в 2000-2004 гr.). На наш взгляд, 
дюшый факт подтверждает выдвинутую выше гипотезу о том, что в пе­

реходный период рабочие места на предприятиях государственного сек­
тора не имели достаточных конкурентных преимушеств по сравнению 

с рабочими местами на предприятиях частнm·о сектора, н мужчины­
наиболее активпая и мобильная часть рабочей силы - более интенсив­

но уходили с предприятий государственной формы собственности. 

Еще одно отличие между влиянием детерминант мобилыюстн 
в подвыборках мужчин и женщин состояло в том, что статус на рабо­

чем месте был зна'lИ.\!ЫМ факторО.\1, сдерживавшим межфирменные 
переходы женщин. Налнчне надчиненных у жешцин в 1996-2000 п. 



снижало вероятность того, что женщина уйдет с предприятия. Дру­

гими слонами, нключенность во внутрифирменный рынок труда 

у женщин оказалась гораэдо более сильной, чем у мужчин. В третьей 

главе при обсуждении вертикальной мобильности мы уже отмечали, 
что для женщин н большей степени по сравнению с мужчинами ха-

рактерен должностной рост на внутренних рынках (см. \Ро-
щин, Солнцев, 2005]). Полученные нами результаты отрИ!(атель-

ном влиянии на межфирменную мобильность паличня пnдчиненных 

у женщин подтверждают это. Женщинам сложнее занять руководя­

щую должность, приля на новое предприятие. Сигналы об их успеш­
ности и сравнительно большей производительности оказываютси не­

достаточно сильными для внешнего рынка, но срабатывают на внут­

реннем рынке труда. Поэтому имеющие подчиненных женщины в го­

раздо большей стеnени, чем мужчины с аналогичным статусом, стре­
мятся сохранить трудовые отношения с данным предприятием, что 

резко сокращает их межфирменную трудовую мобильность. 
Итак, экономстрическая оценка :.юдели вероятности трудовой 

мобильности показала, что, как мы и предполагали, у жешди11 нали­

чие семьи снижает вероятность межфирменной мобильности. При 
этом заработная плата оказывает влияние на припятне мужчинами 

решения о смене рабочего места. Других различий, обусловленных 
гендерными ролями, не выявлено. По всей видимости, это связано с тем, 

что выполнение разных социальных функций мужчинами и женщи­

нами оноередует их решение об участии или неучастии в рабочей силе, 
а после положительного решения о выходе на рынок труда, трудовое 

поведение женщин детерминируется тем же набором факторов, •по н 
у мужчш1. Несколько иной была ситуация в переходвый период, ко­
гда одни и те же факторы по-разному влияли на вероятность смены 

местц работы представителями разных rендерных груnп. На наш 
взгляд, постепенно происходит сглаживание различий в моделях тру­

дового новедения мужчин и женщин. Тем не менее интенсивность 

мобильности у мужчин пока еще остается выше. 

Таким образом, гендервые различия в интенсивности и направлени­
ях трудовых перемсщениИ на российском рынке труда существуют, хо­

тя они, по всей видимости, не снязаны с реа.;1изацией 1·ендерных функ­

ций. При отсутствии явных раэличий в издержках мобильности, мужчи­
ны и женщины обладают разными возможностями для реализации сво­

их устремлениИ. Это оказымает влияние не только на результаты трудо­

вой мобильности, приводящие к закреплению гендерной сегрегации на 

российском рынке труда, но и на восприятие женщинами существую­

щих для них возможностей улучшения положения в сфере занятости. 



-------- Г лава 6 --------

Мобильность и сегрегация: 
эмпирическая оценка взаимосвязи 

Как уже отмечалось в предыдущих главах, эа время, отделяющее 

сегодняшние дни от периода плановой экономики, и за-

нятости в России, как и прочие аспекты жизнедея-

тельности общества, претерпела :шачительные иэ:'.fепепия. Переме­
ны, в том числе, произошли и в масштабах гендерной cerperai\ИИ, что 
проЯ!JИJЮСh не просто в из:-.н~нении гендерной структуры занятости, 

но и в росте уровня неравномерностн расiJределения мужчин и жен­

щин С\iежду отраслями п профссснями. 

В то же время перехолный верпод сопровождал ел значительным 

увеличением масштабов трудовой мобильности рабnтникоu, которые 
меняли либо предприятие, либо профессию, а чаще всего участвова­
ли в комплексной трудовой мобильности. При это~1, как было н оказа­
но ранее, ~Jасштабы и направления мобильности мужчин и женщин 

различались. Вопросы, па которые мы пьпае~к.я о~веппь в данной 
главе, связаны с выяснением того, в какой степени профессиональная 

мобильность российских работников повлияла на изменение гендер­
ной структуры занятости при персходе страны к рыночной эктюми­

ке? Насколько процессы профессиональной мобилыюстп способст­
nуют сокращению гендерной сегрегации на современном рынке тру,•щ 

rз России? Какие факторы влияют на мужчина~ш и женщина­

:о,ш профессий 

Однако, обсуждая взаимосвязь между профессионалыюй мо­
бильностью н t'еtщсрпой сегрегацией, мы не може~f оставить в сторо­
не вопрос об nтдаче от смены профсссии. В подавляющем большин­

стве исследований в качестnе OCflOUtlOГO стимула трудовой мобиль­

JЮсти рассматривается заработпая плата, поэтому и оценка результа­

тов смены места работы традиционно происходит также в терминах 
приращения денежной отдачи (см., напр., [Торс!, Warci, 1992; Keith, 
McWШiaшs, 1995]). Поэто~1у наш анализ свнзан и с выявлением того, 
насколько равномерно распределяется ныиrрьнн от профессиона.ль­

ной мобильности, проистекающей n заданных институциош\лы1ых 



условиях, между работниками разного пола, того, в какой мере ген­
дервые различия в направлениях профессиональной мобнлыюсти 
проявляются в различиях оплаты труда работников paзtJOI'O пола. 

6.1. Гендерные различия в трудовой мобильности 
и профессиональная сегрегация 

В экономически разuитых странах гендерная профессиональная 

структура постепенно выравнивается, во-первых, благодаря значи­
тельному развитию сферы услуг и высокому душсво.\'tу доходу, кото­

рые позволяют женщине существенно сократить периnд нахождения 

вне рынка труда, связанный с занятостью в домашне:-.:r хозяйстве; 

во-вторых, деиствующим антидискри.чинационны:-.:r закона.\!, прсд­

полагающи;ч серьезнос накаэапис работодателя;-.! за ограничитель­
ную политику найма в любом проявлении. Некоторые ученые (сы., 
напр., [Вlсш et а!., 1998Ь ]) пишут даже об онаснасти рсссгрсгации, ко­
торпя может вn:шикнуть из-за 

чин из традиционно .. мужских» 
ры - экономические и инслнусссюн;м>ы"ые 

щины и мужчины по-прежн€.\JУ работают в 
бирпя их впервые или же при с:.1енс места 

Но второй главе было показано, что при переходе страны к ры­
ночной организации экономики произошел значительный рост ген­

дерной cet·pet·aJLИH. Так, степень аси.\1мечши в межпрофессиональ-

ном распределении мужчин и измеренная при помощи ин-

декса диссимиляции, выросла с в 1990 г. до 57,59% в 1994 г. 

(о1. параграф 2.2, табл. 21 ). llpи :НD:'>J значительных изменений н н 

н уровне У'Jастия женщин в рабочей силе, ни 1.! их доле среди всего за­
нятого населения - факторах, которые обычно рассматриваются 

в качестве вричин изменения уровня сегрегации - не произошло. 

Это позволяет предположить, что из.\Jеш·ния в гендерной структуре 

занятости в российской экономике были связаны в основном с вере­
распределительными нрuцессами, т.е. с трудовой (в д<IШJО.\1 случае­

нрофессионалыюй) моби;Jьностью населения, котор<НI 13 России на 
нротяжении нсего периода реформ держалась на достаточно высо­

КО.VJ уровне (см. табл. 59). 
Изменения в геrщсрной структуре эанятости, описанные во нто­

рой главе, заКJJючались в перераспределении мужчин и женщин меж­

ду темн нрофессиональными сферами, в которых традиционно до­

минирует та или иная гендерная группа. При этом динамика уровня 

сегрегации в рассматриваемый нериод вреысни находилась под воз-



действием двух разнонаправленных процессоn. С одной стороны. по­

степенно происходило массовое вовлечение ~tужчин в некоторые 

преимущественно «женские~> профессии (в секторе услуг). а с дру­

гой -· наблюдалось усиление концентрации женщин в лругих типич­
ных для их пола профессиях (в основном - в сфере образования 
и здоровья) с одновременным сокращением присутствия в «муж­

ских>> 11рофессиях. IIa нащ юг ляд, рост уровня сегрег<~.щт н 11ервые 
годы реформ был выэван препалиропанием tiроцессов второго типа, 

проявившихся, в частности, в значительном сокращении доли заня­

тых в «интегрированных профессиях;,.. Постепенная же стабилиза­

ЦЮJ энаУения индексов сегрегации и наметиншаяся в 2000-х rr·. тен­
денция к их сокращению связана, по всей видимости, со все более ак­

тивным вхождением мужчин в «женсюiеi> профессии. 

Таблиuа 59 

Уровни генлерной nрофессновальной мобилы10спr в российской sкоrrомике, 

1985-2004 rr.,% 

1985 1996-- 1998- 2000 21IOI- 2002- 2003-
1990 rr 199Cirr 1991\ п ~()()() п 2001 rr 2002 1") 200:! гг 200~ IT. 

Женщины 39,17 5.~,00 10,11 10,78 7,01 7,98 10,66 7,75 

Муж•шны 39,.13 31,23 14,28 13,37 11,.18 10,57 15,02 8,25 

N, человек 3929 5118 1205 1197 3506 "3959 4187 4202 

I!J!JS-2004 rr 
орс,фее<"'"'олы""' мобильность имела место в случае наличия 

разли•шй в трехзнаковых кодах профессий респондентов в начале и конце р<!с­

сматрпваемоrо период<!. 

Тот факт, что профессиональная мобильность способствовала 
росту гендерной сегрегации в России в 1990-1995 гг., нодтвсрждает­
ся данными табл. 18 и 19, представленны:-111 в llриложении. Работни­
ки переходили в те профессиональные группы, где представители их 

пола количественно доминировали (у женщин это профессии спе­
циалистов высшего и среднего уровня квалификации, у мужуип ~ 

квалифицированных рабочих, операторов и сборщиков). Эrи же на­
правления ламинировали и при переходе работников из неэанятого 
населения. Кроме того, женщины гораздо актиннее уходили и:.> 

«мужских» профессий, тогда как вероятность того, что мужчина по­

кинет «женскую» профессновальную группу, была rораздо ниже 
Аналогичный процесс ваблюдался и раньше, в период 1985-1990 п., 
но гендервый разрыв в вероятностях перехода в отмеченные груnпы 



был tJe таким существенным. <.:ледовательнn, nсновной н клал в и:Jме­
нение гендерной структуры профессий мобильность ннесла И).1енно 

n период начала экономических реформ в России. 
Тем не :\1снее и сегодня профессиональная мобильность работни­

ков влияет на степень генлерной сегрегации на российском рынке 

труда. На рис. 20 и 21 представлены показатсли интенсивности перс­
между дву),J>J гендерн о доминируемы­

«ИtJТеJ·рироuанными"' Професеиями и со­

и в пятой главе, в этих рисунках пред­

ставлены расчеты авторов по данным Рt:ЭЗ, выполненные для объе­

диненной nыбnрки реснондентов эа четыре годичных интервалil 
времени в период с 2000 но 2004 г. 51 

сии к той или иной гендерноН группе проведено в соответствии с гендерной 

структурой занятости на начало каждого из ;шалиэируемых периодов 



Можно заметить, что индивиды обоих пnлов ~1енсс склонны наки­
дать профсссип, где они доминируют, чем те профессии, которые яв­

IJшотся IН'типичныыи для представителей их пола. Особенно харак­

терно это для мужчин, у которых показатсли вероятности мобильно­
<ИНТЩ>ИJХ>nасшы" прnфсссий гораздо nы­

работники предпочитают 

года имевших профессию групны, чуть более 
в .q;о.Jужскую". професспю, около 3% - в •ии,тесрирuваннj'Ю>, 

сменив профессию, ост<VIИСЬ в «женской". группе. типичную 

ллл своего пола группу профессий, и иужчины, и женщины с большей 
вероятностыо персходят в «юпегрирuванных>> ttрофессий. 

Что же касается вереходов в тшшчныс для представите-

лей противоположнот нола, то здесь разница в интенсивности пото­

ков практически нсзаыстна. ;-{ато ноток :'>1УЖ'ШН нз «интеJ"РI!рован­

ных"" в «женские". профессии гораздо интенсивнее, чем поток женщин 

•интепшn<шасшы'• профессий в «мужские"" ( 4,79% у муж-



Стоит также отметить верехалы вил.он :-.~ежлу состоянием занято­

сп! в нендсрно-домипируемых"' группах профессий состоянием не­

занятости, т.с. безработицы и экономической неактивности. Здесь 
также наблюдаются ярко выраженные гендерны е различия: предста­

вители обоих полов, выходя из состояния незанятостн, с большеi~I ве­

роятностью приходят работать R профессии сrюей гендерной группы. 
Тем не менее нероятность того, что незанятый мужчина будет к кон­
цу нерпода работать в 4Женской~>- профессии, в 3 раза выше, чем ве­
роятность для незанятой женщины работать в «мужской». 

Таким образом, подтверждается нылпивутая ранее на основании 

анализа гсндсрноif 11рофесснональной структуры занятости гипотеза 

о том, что в настоящее время снижение уровня профессиональной 

сегрегации происходит благодаря активным процессам неремеще­
ний мужского населения в «женские;;. профессии, нриi.Jб-1 не столько 
нз <~мужских>:• профессий, сколько из состояния нсзанятости и из 

группы 4Интсгрироваппых» професснй. 
Почему же нанравJJения IIрофессиональной мобильности имеют ген­

дервые рюличия? Иными слона:-.ш, почему нрн смене профессии муж­

чины и женщины rшбирают разные сферы деятельности, в результате 
чer·n на рынке труда продолжает существовать гендерпая профессио­

нальная сегрсг;:щия? В какой стсш'IIИ различия н социальных роЛ}fХ ра­

ботников ра:шого пола оказывают влияние на совершаемый ими выбор? 
На эти вопросы мы попытасмся ответить в ходе дальпеi1шего ана.пнза. 

При описании JJporteeca трудопой :-.юбильности было rюка.шнn, что 
основным стимулоы для мобильности является приращение 
отдачи от занятости на ыесте, которая имеет 

«<:!сденежную>> состаuляющне ( c:vt. параr·раф 4.1 ). Очеnидно, 
сия, а П)'шее, знания, навыки и определяющее ее содержание, 

являются характеристиками ~1еста. И:-.Jеiн\0 tipoфecuiOflaJJь-

нaя нришщпеж11ость инл:ишща во ~шогом nбусловлив<Jет uеличнну каж­
дого компонента, составляюшсго отдачу от работы. Соотвстствсшю, 

ыожно предположить, что «Irреимуществешю женские» 11 <~нреr1муще-

Htt оснnве данных ыы проана . .-:шзиропали характеристики 
:шнятости на рабочих местах с 4Женскнми~> и «интегри-

рованньши~>- профессиямп (табл. Выяснил ось, что самая высокая 

заработная нлата у тех кто, работает в <~интеr·рироваиных» 

Совсем немного от этого показателя отстает средняя зар­

плата в «мужской» группе профессий, а вот в <~жснскойr> се значение 

оказывается в 1,5 раза ниже. При это.\1 .\Шкси:-.ыльная гендервал раз­
ница в средне~i зараfiотной шrате trабтодается в <~женскиХ>> нрофесснях, 



где женщины зарабатывают в среднем 63% заработной платы мужчин. 
Это говорит о том, что если мужчина и занят в нстипИЧ!ЮЙ для его пола 
профессии, то это, скорее веет, руководящая должность, обеснечи­

вающая высокий доход. Впрочем, необходимо отметить положитель­

ные изменения в этом аспекте. В 1998 г. в профессиях чженского» 

rнва зарплата женщин составляла чуть больше 61% зарнлаты мужчин, 
а в 1996 г.- всего 53% (см. [Малщена, 2005, с. 4Sj). Работая в -«муж­
ских". профессиях, женщины выигрывают не только за счет более высо­
кой средней зарплаты, получасмой по сравнению с работницами чжен­
ских» профессий, но и благодаря меньшим различиям в заработках 
с мужчинами, которые здесь составляют 23%. 

Таблица 60 

Срел.нс~!еснчная контрактная зарплата, руб 

Гендерные разлп•шя в зjпл,% 23 37 
Количество отработанных за tюследннй ме- 180,61 170,64 157.77 
СЯ]\ LiaC0/:1 

Занятость rюлное рабочее время,% 96,93 91,03 80,47 
Наличие подчиненных,% 17,09 36,63 20,33 
Количество подчю!е!шых, человек 35 27 17 
Офtщиал~>но оформленные трудовые отно- 95,!)9 97,26 95,92 
шения,% 

Государственные предприятия,% 50,72 49,22 65,01 

Частные предприятия,% 31,58 33.19 26,75 

со смешанной собственностью, 17,70 17,58 8,24 

8-1,83 84,73 83,97 

60,73 61,32 59,21 

24,12 11,24 11,27 
5725 2702 6705 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный ~tассив данных :>а 2000-
2004 rг. 



Несомненно, более высокие заработки являются платой за мно­
гие относительно ~негативные$- характеристики рабочего места. Так, 
в •женских$- профессиях количество времени, отработанного за ме­
сяц, существенно меньше, чем в •интегрированных» и •мужских», 

причем работники .-мужских» профессий за месяц отрабатывают на 
1 О часов больше, чем работники •интегрированных~> профессий. 
В целом доля занятых на условиях полного рабочего времени в ~жен­
скин профессиях, на 10-16% ниже, чем в остальных двух группах. 
С одной стороны, данный факт, несомненно, оказывает понижатель­

нос влияние на размер заработной платы. Но с другой -он позволя­
ет предположить, что женщины предпочитают работать в професси­
ях, позволяющих им совмещать работу и ведение домашнего хозяй­

ства и не требующих значительной трудовой нагрузки. 
Из табл. 60 хорошо видно, что наиболее опасными являются ра­

бочие места, на которых заняты представители ~мужских» профес­
сий: поч:ти четверть имеющих •мужские~> профессии трудятся в ус­

ловиях, дающих право на досрочный выход на пенсию, а также до­

полнительные выплаты и льготы. Среди работающих в остальных 
профессиях доля занятых на вредных и опасных производствах со­

ставляет 11%52• 

Еще один фактор, характеризующий рабочее место, - это нали­
чие подчиненных. Выше всего процент работников, руководящих 
друrnми, в •интегрированных» Професеиях- более 36%. Самая низ­
кая доля работников, имеющих подчиненных, в •мужских~> профес­

сиях- 17%. Тем не менее их статус, по всей видимости. оказывает­
ся выше, поскольку среднее количество подчиненных у имеющих 

•мужские» профессии больше: 35 против 27 в •интегрированных» и 
17 в •женских» профессиях. 

Официальное оформление трудовых опюшений одшшково рас­
пространено у работников всех трех групп профессий, равно как и 
доступ к социальным благам - и предусмотренным трудовым зако­

нодательством, и предоставляемым 110 инициативе работодателя. 
Имеющие •женские~> профессии с гораздо большей вероятно­

стью, чем остальные, трудятся на государственных предприятиях. 

52 К сожалению. вопрос о том, является ли производство, на котором они 
работают, опасным, был впервые предложен респондентам РМЭЗ в анкете 
2004 г., что не позволяет нам включать данную персменную в регрессионный 
анализ профессиональной мобильности, и устаJювление взаимосвязи между 
профессионалыюй сегрегацией и вредными условиями производства остается 

задачей для булущих исследований. 



tсли в «интегрированных<>- и «мужских>> лрофессиях половина ра­

ботников занята на предприятиях частной и смешанной формы соб­
ственности, то среди представителей «женских<>- профессий таких 

лишь 35%. И доля занятых на частных предприятиях в два раза мень­
ше, чем у тех, кто работают в «неженских<>- лрофессиях. 

Итак, существенные различия между разными гендерна домини­

руемыми профессиями, на первый взгляд, выражаются в количестве 

отработанного времени, уровне оплаты труда и степени ответствен­
ности. Означает ли это, что женщины выбирают профессии с режи­

мом занятости, позволяющим выполнять традиционную двойную 

нагрузку? Лругими словами, является ли размер заработной платой 
и оказывающие на него влияние факторы основной детерминантой 

выбора профессии? Ответ на эти вонросы дает регрессионный ана­
лиз вероятности перехода работника либо в профессию, где числен­
но доминируют представители его пола, либо, напротив, в профес­

сию, где подавляющее большинство- работники другого пола. 

Как и в случае с оценкой вероятности трудовой мобильности, мы 
предполагаем, что индивид примет рещение о смене профессии, если 

ожидаемая вьн·ода от этого превысит издержки. При этом существу­

ет гетерогенность профессий, связанная с тем., что в одних работают 
прсимуществешю мужчины, тогда как в других -женщины. Поэто­

му необходимо рассматривать не только процесс принятия решения 
о смене профессии, но и то, профессию какой гендерна доминируе­

мой группы выбирает индивид. 

Исходным предположением в нашем анализе является то, что ка­

ждый индивид, имеющий на начало анализируемого периода работу, 

делает выбор между одной из трех альтернатив: 1) не менять профес­
сию; 2) перейти в профессию, где доминируют работники его или ее 
пола («женскую<>- для женщин и -«мужскую<>- для мужчин); 3) перей­
ти в нстипи'ШУЮ для его или ее пола профессию (-«мужскую» или 
интегрированную для женщин; «женскую» или «интегрирован­

ную» -для мужчин"~. 
В результате оцениваемая модель множественного выбора при­

нимает следующий вид 54: 

Отнесение профессrщ к той или шюй гендерной rpyrнr~ нроtJt'дено в со­

ответствии с гендерной структурой занятости на начало каждого из анализи­

руемых периодов. 

54 Подробнее о моделях множественного выбора см.: [Greene, 2000, р. 859-
862]. 



Р(у,= т)= F(X У М) 
P(y,=l) " " ' 

где Р(у; =т)- вероятность выбора индивидом при мобильности од­
ной из двух альтернатив, лредставляющих собой переход в тини<J­
ную или нетиличную для его пола профессию; Р(у; = {) - нероят­
ность отсутствия профессиональной мобильности - состояние, рас­
сматриваемое в качестве базового. 

Поскольку профессиональная мобильность является одной из 
форм трудовых перемещений, ее детерминанты во многом повторя­

ют псрсчень факторов, оказывающих влияние на припятне решения 

о смене рабочего места, классификация которых представлена в пер­
вой главе. С учетом имеющейся в нашем распоряжении информации 

в вектор детерминант выбора i-тым индивидом профессии из одной 
из гендерна доминирусмой групп включены следующие параметры: 

Х; - характеристики самого работника и его семьи; У, - характери­

стики текущей (на начало периода, когда, по преДiюложению, нри­

нимастся решение о смене профессии) занятости индивида; М- ха­

рактеристики локального рынка труда. Каждый из факторов оказы­

вает положительное или отрицателыюе влияние на отдачу от работы 
по соответствующей профессии, а следовательно, - и на профессио­

нальную мобильность. 
Предполагая, что меняющий профессию индивид принимает во 

внимание не только заработную плату в своей текущей профессии, 
но и заработки в других профессиях, мы вводим в свою модель аль­
тернативную для индивида в настоящий момент заработную плату. 

Оценка текущей и альтернативной заработной платы, предпринятая 
в данном исследовании, основана на следующем уравнении: 

In(Wage) =а 0 +а 1 ·ln(H)+ l.:,.a, ·ОСС,. +е, 

где Wage- заработная плата индивида за месяц (с учетом возмож­

ной задолженности по зарплате), отработаtшый перед проведение:о.r 
опроса; Н - количество отработанных за месяц часов; ОСС - дам­

ми-персменные для десяти профессиональных групп первого уровня 

агрсгирования. Соответственно ожидаемая заработная плата от ра­
боты в текущей i-той профессии для работников одного пола g равна: 

E,.s (CurWage) =а08 +а 1 в ·ln(J!)+a,-~ · ОСС; 

причем Н принимает среднее зtшчение для работающих в данной 
профессиональной группе индивидов. Размер ожидаемой зарплаты 



от работы в других профессиях рассчитывается как среднее значение 
переменной, полученной следующим образом: 

гдеj== 1, ... , n- альтернативные профессии. Мы предполагаем, что, 
при прочих равных условиях, более высокая денежная отдача от те­
кущей профессии снижает профессиональную мобильность, в то 
время как более высокая альтернативная заработная плата увеличи­
вает ее вероятность. При этом, поскольку •мужские» профессии яв­
ляются более высокооплачиваемыми, то вторая зависимость должна 
быть более ярко выражена для переходов именно в эти профессии. 

Тип занятости работника - на условиях полного или непалнаго 

рабочеговремени55 -позволяет оценить влияние неденежных харак­
теристик профессии на принятие решения о мобильности. Работа 
неполное рабочее время должна повышать выгоду от текущей про­
фессии для женщин и снижать- для мужчин. 

Величина .вденежнойt- и •неденежной» частей отдачи от профес­

сии, а также пропорция, в которой они вносят вклад в увеличение 

выгоды индивида от работы в ней, зависят также от типа собственно­

сти предприятия. По этой причине мы используем три дамми-пере­

менвые для формы собственности предприятия: государственная, 

частная и смешанная. 

В модели профессиональной мобильности мы также учитываем, 
в какой из гендерных профессиональных групп работал индивид 
в начале периода. Если предположить, что для работы в .в мужских» и 

•женских» профессиях требуются различные навыки и способности, 
то при прочих равных условиях вероятность перехода в профессию, 

где доминируют представители другого пола, должна быть ниже. 
Численность населения косвенным образом характеризует ло­

кальный рынок труда: чем меньше населенный пункт, тем выше ог­

раничивающая мобильность потенциальная власть предприятий-

55 Критерием полного рабочего времени в данном случае является обычная 
продолжительность рабочего месяца- не менее 140 часов. Эта переменпая не 
коррелирует с перемеtшыми текущей и альтернативной заработных плат, по­

скольку при расчете последних используется показатель реально отработанно­

го за последний месяц количества часов, тогда как переменпая типа занятости 

построена на основе ответов респондентов о среднем количестве рабочих часов 



монопсонистов. Влияние этого показателя на выбор гендерного ти­
па профессии неопределенно: с одной стороны, в небольших насе­

ленных пунктах в большей стеnени сохраняются традиционные 
представления о гендерном разделении труда, что должно повышать 

вероятность выбора работниками профессий, в которых доминиру­

ют nредставители их пола. С другой стороны, ограниченные воз­

можности для занятости, гораздо ниже, чем в крупных городах, уро­

вень оплаты тру;щ, а также превалирование рабочих мест, которые 
не требуют нысокого уровня квалификации, могут приводить к от­

сутствию ограничений на вход женщин внетипичные для их пола 

профессии. Переменвые регионов введены н модель для контроля 

региональных разли<ШЙ как в услnвиях занятости, так и в масшта­

бах цен, носкальку денежные переменвые приведсны к уровню 11ен 
2004 г. с исnользованием годовых индексов цен, рассчитываемых 

Гаекомстатом России. 

Результаты оценки данной модели представлены в табл. 61 и 62. 
И для мужчин, и для женщин значимым параметром является воз­

раст: как и предполагалось, лица более старших возрастов менее 
склонны менять профсссию. Увеличение стажа работы с одним рабо­
тодателем также снижает вероятность профессиональной мобильно­
сти работников, однако только в направлении типичной лля данного 

пола профессии. Рост количества лет образования сокращает веро­

ятность выбора мужчинами и женщинами профессии .цсвоего1> типа 
по сравнению с вариантом отсутствия профсссионалыюй мобилыю­

сти. В то же время чем выше уровень образования, тем более вероя­
тен переход мужчин в группы -«интегрированных!> и -«женских!> про­

фсссий. 

Нали•ше семьи сокращает вероятность выбора мужчинами про­
фессии, где представители их пола не доминируют. Вероятно, это 

происходит вследствие их стремления обеспечить своей семье более 

высокий доход, чего легче добиться в оtмужских» профессиях. Более 

высокий доход на одного члена семьи снижает вероятность любой 
nрофессиональной мобильности у мужчин, что позволяет делать вы­
вод о важности -«материальной» составляющей в принятии решения 

о смене профессии. 

Более высокая заработная плата в альтернативных профессиях 
увеличивает вероятность выбора женщинами при мобильности про­

фессии из оtженской» группы. Это означает, что, в терминах модели 

трудовой мобильности ( параграф 4.1), оtденежная!> отдача от занято­
сти играет важную роль в принятии женщинами решения о смене 

профессии.}1руrими словами, они используют скорее мужскую стра-



тсгию поведения, не стремясь носредспюм трудовой мобильности 

получить возможность совмещения работы на рынке труда и в рам­
ках домашнего хозяйства. Однако при этом профессиональный вы­

бор не идет в направлении нетипичных для женщин профессий. Это­
му факту можно дать два объяснения. Во-первых, женщины могут не 
стремиться к кардинальному изменению своей профессии и перехо­
ду в сферу деятельности, которая является для них нетипичной, что, 

к тому же, чаще всего сопровождается снижением требований к ква­
лификации. Во-вторых, в соответствии с теорией переполнения (см. 

параграф 1.1 ), могут существовать определенные барьеры для их пе­
рехода в •мужскиеt- профессии. 

Таблица 61 

Факторы выбора rендсрно доми1шруемых 11рофесснй, жснщи11ы, 
модель мtюжествсtшого выбора, Россия, 2000-2004 IТ, 

Выбор .. жettcкoii• I.Jы(юр •мужской• 

11рофсссии 
11ЛИ •I"III"ICI")XJL!aiiiiOЙ~ 

Незаоисимыс нерсмсш1ыс нроQх:сеии 

Коэфффt- Ктффи-

Возраст, лет -0,028" -3,95 -0,025ь -2,53 

Образование, лет -0,0801' -2,00 -0,014 -0,27 

Стаж на даннт-1 предприятии/ -5,266~ -·3.64 -1,721 -1,12 
100,лет 

Логарифм зарплаты в альтер- 7,270h 2,10 4,526 0,95 
нативиых нрофессиях 

Занятость полное рабочее врс- -0,073 -0,35 0,676с 1,88 
мя (дамми) 

N = 5204, человек Prob > chi2 = {) 
Wald chi2(52) = 215,39 Pseudo R2 = 0,0701 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, об-ъединенный массив данных 3а 1996-
2000 rr. 

Примечапие: z-статистика определена с робастнымн стандартными ошибка­

ми. Базовые персменные указаны в скобках. СтапiСТИ'Jеская значимость коэффи­
циентов: "- 1-процентный уровень значимости; ь - 5-процентный уроаень значи­
мости; с- 10-процентный уровень значимости. 

Базовая категория - отсутствие профессиональной мобильности. 

В таблицу включены переменные, коэффициенты при которых статистически 

значимо отличны от О. Полностью результаты оценивания модели представлены в 

Приложении (табл. 20). 



Таблица 62 

Факторы выбора ге•щер110 домшшруемы)l( uрофессий, мужчш1ы, 

модель множесmеiiИОfО выбора, Россия, 2000-2004 rг. 

llезашкимые I!Cpcм<:"IIJ1!,le 

Выбор .-мужской• 
11рофсссш1 

Коэффф11-

Выбор ~женской• 
IIШI ~ИIПCl'j)O~ati!IOЙ+ 

нрофсссии 

Кшффи- z-стап•· 

стика 

Семейный статус (=1, если 0,190 0,89 -0,557ь -·2,11 
женат) 

ЛоrарифJ.:! дохода на члена се- -0,247" -2,73 -0,226ь -2,03 

Возраст, лет -0,021" -3,04 -0,034" -3,01 

Образование, лет -0,085" -2,61 0,230" 4,12 

Стаж на данном предприятии/ -5,396" -3,42 -1,378 -0,66 
100, лет 

Работа по -«мужскойt профес- -0,288° -1,81 -0,189 -0,85 
сии (дамми) 

Соблюдение ра.ботодателем со- -0,447ь -2,01 -0,235 -0,80 
циальных гарантий (дамми) 

Предост;шлениедоnолнитель- -0,091 -0,59 -О,З80с -1,88 
ных сониальных благ (дамми) 

Фар,uа сабстветюстu пред-

приятия (частная.) 

Государственное предприятие -0,405ь -2,48 -0,666" -2,96 

Смешанная форма собствен- -0,011 -0,06 -0,306 -1,06 

N = 4096, человек Prob > chi2 =О 

Wald chi2(52) = 227,87 Pseudo R2 = 0,0844 

Рассчитано авторамn rто: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1996 
2000 rr. 

Прu.мечанuе: z·статистика определена с робаспiЫМIJ стандартными ошибка­

ми. Базовые персменные указаtiЫ в скобках. Статистическая значимость козффи­

цисиrов:"- 1-процентный уровень значимости; ь- 5-процентный уровеньзначи­
моспr;'- 10-rтроцентиый уровень значимости. 

Базовая категория - отсутствие профессиопальной мобильности. 

В таблицу включены переменные, коэффиr{иенты при которы)l( статистически 

значимо отличны от О. Полностью результаты оцеtщвания модели предетавлеиЬ~ в 

Приложении (табл. 21 ). 



Гинuтезу о реализации женщинами, прибегающими к трудовой 
мобильности, «мужских» стратегий косвенно подтверждает и поло­
жительное .плияние факта занятости полное рабочес время на веро­

ятность ока'!аться в результате мобильности в «интегрированных» и 
«мужских~> профессиях. По всей видимости, женщины, у которых 
нет необходимости в сокращенном рабочем дне, являются конкурен­
тоспособными на рынке труданетипичных /(ЛЯ их пола профессий. 

Наличие «мужскоЙ!> профессии, равно как и доступ к социаль­

ным благам на том предприятии, где работник занят в настоящий 
момент снижают стимулы мужчин к профсссиональной мобильно­

стк. Работа на государственном предприятии, по сравнению с част­
ным, сокращает вероятность любой профессновальной мобильно­

сти мужчин. 

Таким образом, на основании проведеиного анализа можно сде­
лать вывод о том, что профессиональная сегрегация на российском 

рынке труда связана с существованием профессиональных групп 

с абсолютнымдоминированием представителей одного из волов (т.е. 
«женские» и -«мужские» профессии). Ситуация усугубляется тем, 
что в этих профессиональных группах занята ·большая часть рабо­

тающего насе..т1ения. Последнее усiШИвает влияrше изменений в рас­

пределении мужчин и женщин межпу .этими профессиональными 

группами и внутри них на степень гендерной сегрегации. 

Изменения в уровне гендерной сегреr-ации происходят под зна­

чительным влиянием процессов профессиональной мобилыюсти. 

Особенно заметным это влияние было при переходе от плановой 
экономики к рыно•шой, когда интенсив1юсть межnрофессиональных 

персмещений была чрезвычайно высока. Рост уровня асимметрично­

сти распределения мужчин и женщин между профессиями в то вре­

мя был связан с тем, что работники переходили в те профессиональ­
ные группы, где представители их пола количественно доминирова­

ли. Кроме того, женщины: .активно покидали •мужские~> профессии, 
тогда как вероятность тоrо, что мужчина покинет «женскую» про­

фессновальную группу, была гораздо ниже. 
Анализ перемещений между профессиональными группами с раз­

ной гендерной доминантой показал, что снижение степени гендер­

ной сегрегации в настоящее время во многом объясняется тем, что 
мужчины интенсивно входят в -«женские» профессИI·I. При этом их 

концентрация в «мужских» профессиях остается достаточно пысо­

кой. Данная тенденция в искотором роде является подтверждением 

гипотезы -«столпопюреi!ИЯ», которая описывает ситуацию ограниче­

ния доступа к рабочим местам работников одной группы (например, 



женщин) узким кругом профессий, тогда как работники другой 

группы (мужчины) имеют возможвость работы по любой из имею­

щихся в экономике профессий. 
"'Мужские>> и '*интегрированныеv профессии в среднем являют­

ся более привлекательными с точки зрения размеров заработной 

платы. В то же время работа в рамках профессий, типичных для муж­
чин, предполагает более продолжительные рсжи.\JЫ труда, является 
более ответственной и чаще связана с опасными н нредны.\ш усло­

виями производства. 

В целом пеобхолнмо признать, что трудовая мобильность лишь 

в ограниченной степени способствует сокращению гендерной сегре­
гации. Снижение степени неравномерности в распределении муж­

чин и женшип между орофессия.\ш возможно при повышении кон­

курентоспособности женщин, расширенни воэможностей для заня­
тости населения, реализации женщинами активных стратегий пове­

дения на рынке труда, а также выравнивания уровней средней 

оплаты труда в частном и государственном секторах экономики. 

6.2. Трудовая мобильность 
и изменение гендерных различий 

в заработной плате 

Заработная плата является одним из основных элементов, харак­

теризуюших для индивида отдачу от его труда на uоределепном рабо­
чем месте. Ее раэмер отражает многие аспекты отношений занятости: 

производительность работника, уровень его квалификации, режим 

и условия труда, существование дополнительных видов материаль­

ногоинематериального стимулирования. Кроме того, детерминанта­

ми заработной платы являются общая экономическая ситуация в от­
расли и на предприятии, где работает индивид, состояние локального 

рынка труда, инстнтуциональные факторы, в частности, экономиче­

ская политика государства. 

Давно призванным фактом является и то, что зараб01ная плата 
З<tвисит от пола работника. В табл. 63 приводятся данные о том, на­
сколько сильно различалась заработная плата российских мужчин 
и женщин на протяжении 1996-2004 гг. В 11ервой строчке представ­
лена валовая nроцентная разница в оплате труда, которая составляла 

в разные годы от 34 до 41%. При этом своего максимального значения 
показатель гепдерпых различий в заработной шште достиг н 2000 г., 
после чего сни:шлся до 36,82% и с тех пор находится на уровне 

'5-36%. 



Таблица бЗ 

Ге1щер11ые различия н :щрабmной плате, 1996~2004,% 

Рассчитано авторами но: РМЭЗ, 1996-2002 !Т. 
Валовые различия в заработной плате представляют собоИ нроцентную раз-

шщу между средней месячной зарплатой муж•шн 11 женщин Чnсть1е 

р<tзличия рассчиыпы па оспоnе ко:Jффиuи~пта при """''"'"'"""'""" 
в уравнении зарnлаты, включающем основные характеристик!J челове•Jескоrо ка­

питала н предложенин труда. 

Однако цифры, представляющие валовую разницу в оплате тру­
да, включают в себя и различия, сuязанные, например, с тем, <по жен­
щины в среднем трудятся менее продолжительное nре:-.1я. а у мужчин 

в среднем более низкий уровень образования, но более продолжи­

тельный рабочий стаж. Эти традиционные с точки зрения теории че­
ловеческого капитала детерминанты заработной платы, влияющие 

на производительность работников, учтены при расчете чистой про­
центной разницы в оплате труда мужчин и женщин (вторая строка 

табл. 63?G. Гендерны е различия в заработной 11лате даже в случае ра­
венства параметров предложения труда и че;ювеческого капитала 

остаются существенными, nрактически не отличаясь от валовой раз­

ницы, что IЮЗI:ЮюJет преююлагать наличие rендерных различий в опла­

те труда, обусловленных исключительно полом работника. 

Мы уже говорили о том, что трудовая мобильность н рыночной 

экономике должна сnособствовать поnышепию эффективности функ­
ционирования рынка труда. Это заключается не только в более эф­

фективном распределении трудовых pecypcon между сферами дея­
тельности, но и в сглаживании различий в результатах трудовой дея­

тельности, получаемых раGопшками. 
Как было л оказано ранее, заработная плата - это важная харак­

теристика рабочего :\Iеста, принимаемая индивидом во вiшмшше при 

принятии решения о смене места работы. В ходе трудовой мобильно­
сти индивид рассчитывает улучшить свое положение, увеличив по-

56 Кроме указанных перемеш-1ых в уравнения, оценивающие заработную 
nлату, были включены дам~ш-псрсменные ре!'ионов длн контроля за реrnо­
нальными различиями в уровне цен. 



лезность, полуqаемую от трудовой деятельности. Одним из показа­

телей подобного улучшения является прирост заработной платы. 

Следовательно, благодаря смене рабочего места, женщины теорети­
чески получают возможность преодолеть отставание от мужqин fl за­

работной плате, но только в том случае, если изменение их заработ­
tюй платы превысит прирост в оплате труда работников-;\Iужчин. 

Положительная корреляция между размером заработной платы 
и трудовой мобильностью напрямую выводится из теории -«соответ­

ствия~ работника рабnче).1у месту, поскольку именно заработная 

плата является показателем такого соответствия (см. Uovanovich, 
1979]). Косвенным образом влияние смены рабочего места на изме­
нение зарплат можно проследить и в соответствии с теорией сектор­

ных сдвигов в спросе на труд. Согласно этой теории, раfiотнпки пере­

ходят в растущие отрасли, где заработная плата выше по сравнению 
с другими сферами экономики, так как рост спроса на продукцию та­

ких отраслей обеспечивает более высокий доход от использования 
труда для ее производства (см. [Davis and Haltiwanger, 1995]). 

Очевидно, что позитивное изменение заработной платы вследст­

вие трудовой мобильности происходит не во всех случаях. Оnреде­
ленные нотери в заработках моrут наблюдаться у тех работников, ко­
торые были уволены по инициативе ал:министрации предприятия 

(см. [Ruhm, 1987]), однако в данной работе мы не рассматриваем вы­
нужденные увольнения как причину трудовой мобильности. Кроме 
того, заработная nлата является основным, но не единственным ката­

лизатором трудовой мобильности. Общая полезность индивида от 
смены рабочего места может вырасти даже при отрицательном при­
росте заработной платы - за счет увеличения -«недснежной»- <Jасти 

отдачи от работы. Например, К. Ксйт и А. МакВильяме обнаружили, 
что женщины, меняющие место работы по семейным обстоятель­
ствам, часто проигрывают в заработной плате [Keith, McWilliams, 
1995]. Естественно, нельзя утверждать, что эти женщины обязатель­
но получили отрицательную отдачу от ~юбИJJЫJости. В то~1 случае, 
если подобный шаr выэван необходимостью переезда вслед за ме­

юJющим рабочее место главой семьи и на ноnом месте жительстпа 
женщине приходится устраиваться на любую более или менее подхо­
дящую работу, полезность от занятости сокращается по сравнению 
с той, которую она получала на предыдущем месте. Тем не менее об­
щая полезность от пребывания в составе рабочей силы все еще пре­

вышает выгоды от ухода с рынка труда, и мы наблюдаем именно 
факт трудовой мобильности, а не уход в незанятость. Однако, веро­

}JТНО, среди женщин, сменивших место раfiоты по семейным обстоя-



тельствам и nроигравшим в размере заработной платы, немало и тех, 

кто посредством трудовой мобильности увеличивает полезность от 
занятости за счет получения возможности более эффективно сонме­
щап, работу на рынке труда с выполнением семейных обязанностей. 

Итак, нрактически вес работы, посвященные трудовой мобиль­
ности, затрагивают пробле:vrу существов<шия выигравших и проиг­

равших от смены рабочего места n теrншнах изменения заработной 
платы. Как повлияли значительные масштабы трудовой мобильно­
сти в российской экономикс периода рефор:-1 на заработки работни­
ков? Существуют ли гендервые различия в денежной отдаче от сме­

ны рабочего места'! Способствует ли трудовая мобильность вырав­
ниванию гендерного разрыва в оnлате труп.а? Поставленные вопросы 

легли н основу данного параграфа. 

Менявшие работу получали tю;южителыiыЙ врирост в заработ­

ной 11Лате (см. табл. 64). За период с 1996 по 1998 г. он был незначи­
тельным - около З%, однако на фоне снижения заработной платы 

работать на прежнем месте (сокращение соспшило 
этот результат также подтверждает гипотезу о позитивном 

влиянии ~юбилыюсти на изменение заработной пла;ы. 
Отрицательный прирост в заработной плате женщин, как сме­

нивших, так и не сменивших работу в 1996-19У8 г., является следст­

вием общего снижения среднего размера реальной заработной пла­
ты, произошедшего в этот !!ери од. Тем не мeiJee можно заметить, что 

надение средних заработков у мобильных работниц оказалось мень­
ше, ч:ем у немобильпых: 0,4% против 7,9%. 

В последующих нерподах ttаблюдалась интересная ситуация: 

темпы роста заработной платы сменивших работу жeнruиtr нрены­

шали аналогичные показатели для мужчин (исключением стал 

лшuь nериод 2000-:IOOtJт.). Особешю заметным это различие стало 

в 2001-2002 гг., когда прирост средней зарплаты у мобильных жен­
щин составил 68,28%, тогда как у мужчин -лишь 53,45%. Кроме то­
го, стоит отметить, что различия в темпах роста зарплаты мобиль­

ных и немобильных работников-мужчин гораздо меньше, чем у жен­
щин. Это свидете;rr.стнует о значителыю больше:.1 выигрыше от сме­

ны места работы у женщин, по сравнению с работника:-.111 другого 

Описанные пр011ессы оказа;rи влияние и на размер 

разрыва в заработной плате. Как следует из первой строки 
этот показатсль у работников, участвовавших в трудовой мобильно­
сти, постепенно сокращался в 1998-2000 гг.: гендервый разрыв в ва­
лоuых месячных заработках в рамках лой грушrы снизился с 38,77 



Таблица 64 

Д11намика из~tе11ения уроDНЯ среднемесячной :щработноti платы, Россия, 1996-2004 rr., % 

19!Jfi--199ki"l 1998--:.юоо 1т 2()00-2001 IT 2001-2()()2 JT 2002-2003tт 200:J-2UЩ IT 

См{,- !ko1C· СмР !!ссмс- См е- /-JC(;MC· C~iC· llccмc- См с- llco1e- См с- llecмc-

" 1111ШIIl1C llllliiiiiiC 

М\;(:'ПJ MCCI"U AICCTO ~ICCТIJ ~1естu ~I~C'I О м~стu место MCC"lO 
rы(юты [ltl(jOТI" [JtlfiOТJ,J [ltlfiOti>l [liJ6oты !)Jбuты pilCiOТl>l p<l(i()Tbl pй6u-Jt•l раСiоты раСiоты рйботы 

Вся выборка, 2,70 -7,30 152,10 97,10 80,610 34,26 59,45 40,57 53,84 19,20 38,66 21,01 

-0,40 -7,9 159,40 84,40 77,780 37,58 68,28 41,68 60,16 15,46 1\4,64 21,02 

~ужчнны 5,50 -6,50 146,30 113,70 82,410 29,85 53,45 39,07 48,97 24,09 33,30 21,06 

Рассчитано автuрамн по: РМЭЗ, 1996-2004 rr. 

Таблица 65 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, 1998-2004 rr. 



до 36,58%. В то же время женщины, не менявшие рабочее место, 
к 2000 г. оказались в менее выгодном положении, чем находились 
в 1998 1·.: разница в заработной плате мужчин и женщин в группе не­
мобильных работников за два года выросла на 4,68 п.п. и в последую­
щие годы практически не менялась (за исключением 2002 г., когда она 
сократилась до 31,43%). В 2004 г. гендерная разница в оплате труда 
мобильных работников снизилась до своего минимального уровня, 
составив около 28% и впервые за рассматриваемый период времени 
став ниже, чем аналогичный показатель для немобильных работни­
ков. Однако пока неясно, является ли данный факт начало:\:! долго­

срочного тренда сокращения гендерного разрыва в заработной плате. 
Это должно выясниться в ходе дальнейших исследований. 

Сопоставляя эти данные с расчетами, представленными в табл. 64, 
можно сделать вывод о том, что сокращение величипы различий 

в оплате труда в группе сменивших место работы вызвано более быст­
рыми, чем у муж<шн, темпами роста зарплаты женщин. В то же вре;о.ш 

опережение роста заработков мужчин в группе немобильных работ­
никоfl вриводит к увеличению и закреплению гендерного разрыва 

в заработной плате. 
Изменение чистого гендерного разрыва в заработной плате 

в группе сменивших место работы происходило достаточно резко: по 

сравнению с 1998 г., когда этот показатель был меньше, чем в группе 
немобильных рnботникон, н 2000 r. произошел резкий скачок, отго­
лоски которого сохранялись вплоть до 2002 г. Из этого следует, что 
в этот период сменившие место работы женщины столкнулись 
с большей дискриминацией в оплате труда, получая, при прочих рав­
ных условиях, значительно меньше мужчин из грушtы мобильных 
работников. То, что при этом рост их валовой заработной платы пре­

нысю! рост заработков мужчин, означает, что измеttеиие оспоюtых 
характеристик, оказывающих положительное влияние на унеличе­

ние заработной платы (возраст, стаж работы, количество лет образо­
вания, отработанное время) у женщин было гораздо более сущест­

венным, чем у мужчин. 

С чем связано сокращение различий в оплате труда мужчин и 

женщин, перешедших на новое место работы? Основны:.ш парамет­
рами, способными ловлиять иа соответствующий ноказатель, явля­

ются профессия и форма собственности предприятия, на котором 
оказывается в результате смены места работы индивид. Именно эти 
факторы определяют, с одной стороны, условия и режим занятости, 

а с другой- отдачу от человеческого капитала. В соrюкушюсти это и 

летер:.шнирует дифференциацию доходов занятых. 



Как следует из расчетов, представленных в табл. 66, влияtJИе ти­
па собственности предприятия, на которое переходили работники 

при С:\Jенс рабочего ыеста, на размер их заработной платы, неодно­
значпо. Если в 1 ЯЯ6-199Н rr. пришедшие на предприятия смешанной 
формы собственности проиграли в заработках, то уже в следующем 
периоде именно этот персход обеспечивал максималыrый прирост 

в зарплате у обеих гепдерных 1·рупп. Скорее всего, такой результат 
объясшJется относительно небольшим количеством наблюдений, и 
основное внимание следует уделить ситуации с предприятиями двух 

других форм собственности. 
В целом и для мужчин, и для женщин переход на частные пред­

нриятия обеспечивает больший прирост в оплате труда, чем выбор 

.\1еста работы на государственном предприятии. Эта закономерность 
была нарушена в 2004 г., когда женщины, ;3а истекший год сменив­
шие место работы и выбравшие работу в государственном секторе, 
получили более чем 50% прибанку в заработной плате, тогда как на­
шедшие ttouoe место работы в частном секторе- только 32,4%. 

У мужчин происходит постененrюе сокращение ОТ/ЩЧН от мо­

бплыюсти ори uыборе предприятия и государственной, и частной 
формы собственности. Для женщин подобная тенденция пока не яв­
ляется ярко ныраженной. 

Что касается выбора типа профсссии, то значительный выигрыш 
в заработной плате получают жспщины, чьи рабочие места в копце 

двухлепtеt·о иериода были связаны с <~интегрированной",_ професси­

ей (см. табл. 67). Исключения:'tш стали периоды 1998-2000 и 2000-
2001 гг., когда ббльшиii, по сравнению с остальными профессиями, 

прирост в оплате труда обеснечиналн t·pymtы -«Интеrрнроващtых",_ н 

«женских",_ профессий соответственно. 
Интересным является тот факт, что, оказавшись н 2002 1·. в «жен­

ской",. профессии, мужчины u среднем в большей степени увеличили 
свои заработки, чем те, кто при оJспе занятости выбрал рабочее место 
в рамках «мужской",_ или -«интеt"})Ироnашюй",_ нрофессии. Уровень при­

роста зарплаты мужчин н «Жеftской",_ группе нрофесснй также н реnы­

шал аналогичный rюказатель, рассчитанный для женщин. Данное об­
стоятеJihСТВО :'tЮЖет свидетельствовать об относительно более выгодных 
но сравнению с женщинаии условиях занятости :\Jужчин в пстипич­

ных для них профессиях, что проявляется либо в более высокой оплате 

мужского трула при сопоставимой его значимости, либо в том, что муж­
чипы занимают в <~женских",_ профессиях руководящие позиции. 

Таким образом, влияние характеристик рабочих мест, па которые 
переходили в результате мобильности российские работники, на 



Таблиц<1 66 

Изменение уроuня среднемесяч1юii заработной платм у •пщивндоu, сме11нuшнх место работь:r 

по формам собственности преднрнятин, но концу периода, Россия, 1996-2004 !Т., % 

1!:J9(i-1!J98 L'l 19!JX-2000 IT 2000-2001 П 2001-2002 Гl' 2002-2003 п· ;ЮОЗ-20Щ Гl 

Фор~1а собсr~t:шюстк 

Государственная 

Частная 

Смешанная 

Муж-Жен-Жr:11- J\.1yж-~Жell-
IUI111ЬI 'IИIШ ЩИIЩ 

1,64 -18,961 120,78 101,85 32,82 55,91 

6,78 45,591 139,34 109,75 120,35 89,70 

-17,07 -8,821 260"12 2."35,00 53,24 81,76 

рассматриваются годичные интервалы. 

45,02 

59,68 

34,57 

Муж-

."35,20 

68,95 

74,02 

ЖtiL· 

24,76 

88,81 

25,10 

Муж-

37,74 

52,19 

67,97 

Жr:LL-

56,76 

32,36 

74,50 

Муж-

16,71 

38,00 

14,07 

Таблица 67 

Изменение уроuня срсднемссячнDЙ :1арабопюй платы у 11Ндивидоь, смеииuших место работы 
по тину нрофессио11алыюii rрун11ы, по "OJIIIY nериода, Россия, 1996-2004 rr.,% 

Тнн HJ96-1!J98п. 1998-200t) п 2000-2001 IT 2001-:ЮО2 п. 2002-200Зп 2003-2001 п 
llptJфr:lCfiUIЫЛЫIUЙ Жен- Муж- Жен- Муж- )]((']]· Муж- Жrн- Муж- Жен· Муж- Же11- Муж-

I"[JYiiiii,J 

.о Мужские» 5,24 1,12 178,37 179,96 53,77 76,71 28,16 56,11 36,95 48,18 30,39 34,92 

.оИнтегрироnаппые» 41,57 71,10 128,29 112,98 60,57 120,67 13."3,16 20,91 69,98 60,11 98,95 41,9() 

•Женские~ -6.43 -12,38 143,57 147,21 83,11 60,45 57,39 82,17 62,68 32,96 47,50 20,80 

Рассчитано аnтора~ш по: РМЭЭ, 1996-2004 п 



снижение гендерного разрыва в заработной плате проявилось благо­
даря высоким темпам роста заработной платы женщин, лереместив­

шихся, во-первых, на предприятия частной и смешанной форм соб­
ственности, а nо-вторых, в профессии •мужской~ группы. 

Очевидно, что на величину изменения в заработной плате оказы­
вает влияние не только сам факт мобильности. Рост и сокращение 

заработной платы связаны со многими факторами, перечисленными 
в начале параграфа, и смена места работы -лишь один из них. Для 
того чтобы измерить чистый эффект влияния трудовой мобилыюсти 
на оплату труда, мы оцениваем уравнение следующего вида: 

A(ln W,) = а.+JЗ·Х; +у·}оЬМоЬ1 н,, 

где f!.(in W;) представляет собой разницу в логарифмах заработной 
платы i-го индивида между концом и началом периода; Х1 - факто­

ры, оказывающие влияние на зарабоп1ую плату; jobMob.- -
дамми-пере:.IешJая, нринимающая значение 1, если во время анали­
зируемого периода произошла смена рабочего места. Коэффициент 
при этой переменной -у- и является показателем отдачи от трудо­

вой мобильности. 
Вектор детерминант Х включает в себя традиционно используе­

мые для оценки изменения заработной платы переменные: возраст, 
квадрат возраста, образование, стаж работы и его квадрат, изменение 
отработанного времени, а также регион нроживания и тип населен­

ного пункта. Кроме того, к детерминантам изменения заработной 

платы мы относим также семейное положение индивида и количест­

во детей младшего (до 7 лет) и среднего (от 7 до 18 лет) возрастов. 
Для эконометрической оценки данной модели используется совме­

щенная выборка для трех двухгодичных интервалов, покрывающая 
период с 1996 по 2002 г. 

Из результатов оценивания этой модели, представленных в 

табл. 68, видно, что трудовая мобильность оказывает значимое по­
ложительное влияние на рост заработной nлаты у женщин. При 
прочих равных условиях, зарплата женщин в результате смены мес­

та работы вырастает на 14,23%, рассчитано как (ехр(О,133) -t)x 100. 
Статистическая значимость коэффициента, отражающего отдачу 

от мобильности для мужчин, невысока. Наибалыпий вклал в при­
рост заработвой платы работников обоих полов оказывает увели­
чение количества отработанного времени, при этом размер данного 

коэффициента в модели, оцененной для женщин, выше, чем для 

мужчин. 



Таблица 68 

Дстермщтщттьт измет1е1111" логарифмов месячной заработноii штаты, 

традиционна" спецификаци" модели, Росс""· 1996-2002 гr 

Жсштщпы MVЖ'IИIIЫ 

Пr.rемстпш~ 
к;;:;~.~;· Стандартттая Кщффи· Ст;и1Дартн<tя 

IНШtбка О<т~>тбка 

Смена места работы 0,133" 0,041 0,011 0,042 
Возраст, лет -0,375 0,374 0,080 0,229 

Трудовой стаж, лет 0,.372 0,374 -0,082 0,229 

Образование, лет 0,382 0,374 -0,082 0,229 
Семейный статус (=1, если за- -0,026 0,031 -0,092 0,059 
мужемjженат) 

Количество детей в возрасте 0,01.3 0,0.34 0,022 0,034 
до 7 лет 

Количество детей в возрасте -0,015 0,019 0,013 0,022 
от7 до \Влет 

ИзJ.:tепение логариф~юв отра· 0,166" 0,0.32 0,091ь 0,011 
ботаиных часов 

Проживанне в городе (дам ми) -0,011 0,036 -0,001 0,045 
Регион проживапил (Западная 

Сибирь) 

Москва и Санкт· Петербург 0,111 0,078 0,128 0,088 
Северо-Заnадный 0,038 0,090 0,.324" 0,105 
Центральный 0,084 0,066 0,110 0,072 
Волго-Вятский 0,062 0,066 0,116 O,Q74 

Северный Кавказ 0,037 0,072 0,062 0,081 

Урм 0,048 0,067 0,104 0,074 

Дальний Восток 0,046 0,089 0,205h 0,097 

Период (1996-1998 п.) 
1998-2000 rr. 0,708• 0,036 0,754" 0,043 
2000-2002 rr. 0,918" 0,035 0,934" 0,040 

Константа 2,097 2,612 -1.041 1,602 

N, человек 3092 2535 
R-squared 0,2166 0,1988 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1996-
2002 гr. 

Пр1оtеча11ие: стандартные скорректированы с учетом робастности. 

Базовые перемепные указаны в Статистическая значимость ко<:~ффици-
ентов: "- 1-процентный уровень значимости; ь - 5-процентный уровень значимо­
спт;'"- 10-процентный уровень значимости. 



Относительно низкая объяснительная сила давной специфика­
ции связана с тем, что она не учитывает ряда важных для вереходной 

российской экономики моментов. Во-первых, известно, что заработ­
ная плата на предприятиях частного сектора заметно превышает оп­

лату труда в бюджетной сфере. Следовательно, необходимо учиты­
вать как тип собственности предnриятия, на котором был занят 
индивид в начале периода, так и направления трудовой мобильности 
работникоu, поскольку можно ожидать, что, при прочих равных ус­

ловиях, прирост в заработках перешедших на предприятия частной 
или смешанной форм собственности будет больше, чем перешедших 
на tiредприятиJI государственной собственности. 

Во-вторых, из!.!енение заработной платы может быть связано 

с профессиональной мобильностью, поскольку, как было показано 
во второй главе, немалая часть переходов на новое рабочее место со­
провождается сменой профессии. Кроме того, оплата труда значи­
телыю варьируется в профессиях разных гендерна доминируемых 
групп, и можно преднолагать, что наибольший nрирост в заработной 
nлате, например, у женщин, имеют те, кто перешливнетипичные для 

этого пола профессии. 

Учесть эти особенности российского рынка труда позволяет сле­
дующая модификация модели оценки отдачи от трудовой мобильно-

t..(ln W;) =а+JЗ·Х; +y·OwnChange, +rt·OwnChange; +&;, 

где t..(ln W,) представляет собой разницу в логарифмах заработной 
платы i-го индивида между концом и началом периода; Х1 - вектор 

факторов, оказывающих влияние на заработную плату; OшnChange;­

персменная смены формы собственности предприятия при трудовой 
мобильности; OccChange; - персменная выбора при трудовой про­
фессионалыюй мобильности профессии 11ри смене гендерна до:.~и­

нируемой группы профессий. 

В табл. 69 и 70 представлены результаты оценивания двух специ­
фикаций расширенной модели изменения заработной платы для 
женщин и мужчИti. Отличие второй спецификации (колонка (2) 
в табл. 69 и 70) состоит в том, что в ней более пристально рассматри· 
ваются направления профессиональной мобильности и их влияние 
на изменение заработной платы. 

Из данных колонок ( 1) следует, что рост заработной платы не за­
висит от того, поменял ли работник при смене рабочего места про­
фессию или нет. Однако вторая спецификация модели колонки (2) 
позволяет сделать вывод о том, что мужчины, перешедшие в группу 



«интегрированных» профессий, все же получили положительный 
прирост в оплате труда по сравнению с теми, кто остался работать 
в прежней профессии. У женщин переход в профессии, rде они коли­
чественно доминируют, сопровождался меньшим приростом в оnла­

те труда по сравнению с теми, кто при смене места работы поменял 
профессию на «интегрированную». 

Таблица 69 

Детерминанты нзмеttения логарифмов месячной заработной платы, 

расширенные спецификации модели, женщины, России, 1996-2002 rr. 

Пrремеtнtыс Коэффи- Стаttд<~ршая Кшффи· Ст<~вд;:~ртнюt 

01t1ибка оu1116ка 

Изменение логарифмов отрабо· 0,161" 0,033 0,161d 0,033 

Смена формы 
предприятия при трудовой_.. мо-
бuльности (отсутствие."",;;~(;~~-
нocmu) 

государственная 0,014 0,065 0,015 0,064 
0,288" 0,076 0,283а 0,076 
0,245ь 0,119 0,258ь 0,118 

Профессиональная мобильность -0,017 0,069 
Смена типа профессuональной 

группы при профессиональной .uo-
бuльности ( .. uнтегрироваююя?) 

.. мужская'" -0,171 0,208 
-0,2.12'" 0,137 

Отсутствие профессиональной -0,152 0,122 
мобилыюсти 

Проживанис в городе дамми -0,007 0,037 -0,009 0,037 

N, 'IСЛОВСК 2,997 2,997 
R-sauared 0,2152 0,2162 

Расс'lитано авторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1996-
2002 гг. 

Примечанuе: стандартные ошибки скорректированы с учетом робастности 

l::iазовые неременные указаны в скобках. Статистическая значимость ко:;~ффици­

ентов:"- 1-процетпный уро!!ень :;начимости; ь- 5-процснтныИ уровень значимо­
сти; с - 1 0-процентный урО!!еНЬ значимости. 

В таблицу !!КЛЮ'Iеиы перемснныс, коэффициенты при которых статипически 

зна'lимо отличны от О. Полностью результаты оцени!!ания модели предста!!лены 

!! Приложении (табл. 22). 



При сравнении результатов двух спецификаций оценивания мо­

дели заметны гендервые различия в воздействии на изменение зара­

ботной платы шшюченных в них объясняющих переменных. Единст­
венной общей чертой является то, что увеличение продолжительно­

сти рабочего времени приводит к росту заработной платы и мужчин, 
и у женщин. Однако это влияние в гораздо большей степени прояв­
ляется у женщин. Это говорит о том, что для них увеличение зара­

ботной платы в значительной мере связано с большим количеством 
отработанных часов. Следовательно, женщины, не обремененные до­

машними заботами, могут рассчитывать на существенный рост дохо­
дов от занятости. 

Однако наибольший вклад в изменение заработной платы у жен­
щин все же вносит трудовая мобильность, связанная со сменой фор­

мы собственности предприятия. При прочих равных условиях при­
рост в заработной плате у оставшихся на прежней работе на 33,38% 
меньше, чем у перешедших на частные предприятия, и на 27,76% 
меньше, чем у тех, кто в результате трудовой мобильности стал рабо­
тать на предприятиях смешанной формы собственности. 

То, что женатые мужчины проигрывают неженатым с точки зре­

ния изменения заработной платы (см. табл. 70), в принципе, объяс­
нимо. С одной стороны, семейные мужчины должны стремиться к 
росту заработков, однако наличие семьи может стать и сдерживаю­

щим фактором в развитии трудовой карьеры. В особой степени это 
может проявляться как раз при припятни решения о трудовой мо­

билыюсти. В условиях значительной неопределенности, которой ха­
рактеризуется российский рынок труда, последствия смены места 

работы или профессии могут оказаться мало предсказуемыми, по­
этому мужчины, состоящие в браке, в меньшей степени склонны к 

риску, связанному с этими действиями. Как следствие, они либо не 

предпринимают шагов по смене места работы или профессии, либо 
выбирают варианты, которым свойственна низкая, но стабильная от­
дача. В результате те, кто состоит в браке, получает прирост в зара­

ботной плате, который на 9,88% меньше, чем унеженатых мужчин. 
Итак, трудовая мобильность оказывает значимое влияние на из­

менение заработной платы как мужчин, так и женщин. При этом для 

женщин особенно важным является форма собственности предприя­
тия, на котором они работают в результате смены рабочего места. 

Определенный вклад в рост заработков представителей обеих ген­
дерных групп вносит и профессиональная мобильность, а точнее -
то, в какой из гендерна-доминируемых профессий оказывается в ре­

зультате мобильности работник. На основании этого можно npeдno-



Таблица 70 

Детерминанты изменения логарифмов месячной заработной nлаты, 
расширенные спецификации модели, мужчи11ы, Россия, t996-2002rг. 

(1) (2) 

JkpcмCH!IЫC 

Семейныйстатус(~1,еслижепат) -U,104' 0,061 -0,104' 0.061 

Изменение логарифмов отрабо~ 0,07.Зс 0,043 0,07-1." 0,043 

Отсутствие профессиональной 

мобильности 

N, человек 

R·squared 

-0,184 0,163 

-0,208 0,183 

-0,249" 0,150 

2407 2407 

0,2025 0,2032 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1996-
2002 rr 

Примечаиие: стандартные ошибки скорректированы с учетом робастмости 

Базовые церемеиные указаны в скобках. Статистическая зtта'lимость ко:Jффици­

ентов:" -· 10-процентный уровень значимости 
n таблиuу включены переменные, коэффициенты при которых статистически 

значимо отличны от О. Полностью результаты оценнвання модели представлены 

в Прliложениli (табл. 23). 

ложить, что сокращение гендерного разрыва в заработной плате 

в группе сменивших место работы происходит, прежде всего, с отто­
ком женщин с предприятий и организаций бюджетной сферы, а так­
же с их уходом из ~женских» профессий и вереходом в •интеrриро-

Для проверки этого предположения мы оцениваем модель изме­

нения заработков мужчин и женщин отдельно (т.е. по гендерной под­
группе), выделяя тех, кто сменили место работы, и тех, кто остался 
на прежнем рабочем месте. Спецификации модели для этих под­
групп отличаются тем, что для ""мобильных» работников мы вновь 

рассматриваем направления переходов (изменение формы собствен­
ности предприятия в результате смены места работы и переход в од-



ну из гендер но доминируемых профессиональных групп вследствие 

профсссиональной мобильности). Для подвыборки оставшихся на 
прсжнем рабочем месте мы включаем в качестве объясняющих перс­
менных тип собственности предприятия, на котором работает 

индивид, а также то, к какому типу относится его профессия. 

В табл. 71 представлены результаты оценивания модели для сме­
нивших место работы. Как и D предыдущих спецификациях, сущест­

венный положительный вклад в прирост заработков работников вно-

Таблипа 71 

Детермитнпм изменения логарифмов месячно" заработной IIJiaты 
для сменивших место работы, по rендерuым группам, Россия, 1996-2002 !Т. 

l!epeмetttlщ' 

(\) 

Коэффи· Стш1Дартн;т 

оttщбка 

Стандартная 

Оtttибкэ. 

Изменение ло1·щшфмов отрабо- 0,330" 0,069 0,222ь 0,089 

-0,24Р 0,092 -0,015 0,098 

0,012 0,144 0,161 0,142 

--0,159 0,250 -0,251 0,169 

-0,141 0,162 -0,344' 0,197 

-0,125 0,146 -U,284c 0,157 

--0,036 0,106 -0,138 0,119 

425 503 

R-s uared 0,2589 0,2247 

Рассчит<tнО авторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1996-
2002 rr 

Примечание: стандартные ошибки скорректированы с учетом робаспюсти. 

Базовые переменвые указаны в скобках. Статистическая значимость коэффици­
ентов:' 1-процснтный уровень значимости; ь- 5-процентный уровень значимо­
сти; ' - l 0-процентный уровень значимости. 

В таблицу включены персменные, коэффиuиенты при которых статистически 
значимо отличны от О. Полностью результаты оценивания молели представлены 

в Приложенин (табл. 24) 



сит увеличение количества отработанных часов, причем в особой 
степени это характерно для женщин. Более явно nроявляется роль 

профессиональной мобильности у мужчин: nрирост заработной пла­
ты перешедших при смене работы в -«женские• профессии оказыва­
ется меньшим, чем у тех, кто нашли новую работу в одной из -«интег­

рированных• профессий. По сравнению с последней групnой nроигры­

вают и те, кто, сменив место работы, остались в прежней профессии. 

Вновь nолучила подтверждение гипотеза о том, что для получения 

прироста в заработках женщинам необходимо перейти на частные 

предприятия, поскольку с точки зрения получения прироста в зара­

ботках это более предпочтительный вариаtiТ, нежели лереход на 

предприятия государственной формы собственности. 

Таким образом, сокращение гендерного разрыва в заработной 
плате в результате трудовой мобильности происходит, во-первых, 
благодаря тому, что женщины получают большую, чем мужчины, 

денежную отдачу от увеличения продолжительности рабочего вре­
мени; а во-вторых, из-за значительного увеличения их заработков 

в результате перехода на предприятия частной формы собственно­
сти. При этом не имеет значения, меняют ли они профессию. Послед­

нее оказывается важным для мужчин, и связано это, скорее всего, 

с различиями в оплате труда работников разных гендерна домини­
руемых гру11п. 

Что касается тех, кто не менял места работы (см. табл. 72), то 
у мужчин, в отличие от женщин, рост количества отработанного вре­

мени не оказывает статистически значимого влияния на изменение 

заработков, оно скорее связано с возрастом, причем зависимость по­
ложительная. Несколько неожиданным является то, что основные 

компоненты человеческого капитала- общий трудовой стаж и обра­
зование - отрицательно коррелируют с изменением размера зара­

ботной платы. 
Интересным, на наш взгляд, является следующий результат. 

Женщины, работающие на государственных или частных nредприя­

тиях, могут рассчитывать на больший прирост заработной платы, 
чем занятые на предприятиях смешанной формы собственности, 
а тип профсссиональной группы значимого влияния не оказывает. 

У мужчин же, напротив, изменение размера зарплаты зависит от то­

го, в какой из гендерна доминирусмых групп занят работ-ник: имею­
щие -«интегрированные• и -«женские• профессии, при прочих рав­

ных условиях, имеют больший прирост в заработной плате, чем те, 

кто работают в -«мужских• профессиях. Возможно, именно с ростом 
зарплат мужчин, работающих в -«женских• профессиях, связан зна-



чительный гендерный раэрыв u заработной плате среди тех работни­
ков, которые не сменили места работы. 

Т<1блин:э. 72 

Детерминанты изменения .щгарифмов мееячtюй 3Вработной JL"IЗTЫ 

для 11е сменшiШих мс<.-то работы, по rендерным rpyrmaм, Россия, 1996-2002 гr. 

Псрсмснtrыс 

Возраст, лет 

Трудовой стаж, лет 

Образование, лет 

Изменение лоrарифмов отрабо-

~~~С~мешанн=) 
предпрuя-

государствен11ая 

Профессuоналъная группа ( •мщж­
схая•) 

Жсшr~ины 

Кn:Jффи- Стандартшя 

uшr1бк<t 

0,011 О,З86 

-0,016 0,387 

-0,002 0,.187 

0,129" 0,041 

0,089° 0,0.52 

0,137ь 0,065 

Мужчиrrы 

Кшффи- Стандартшя 

uшиGкil 

0,188h 0,088 

-0,191" 0,01:\8 

-0,196h 0,088 

0,020 0,054 

0,082 0,05:1 

0,003 0,065 

<~НI!Теrрир()ваиная• -0,041 0,062 0,101" 0,059 

-0,037 0,048 0,184а 0,068 

N, человек 

R-stu~red 

2230 1563 

0,2084 0,2171 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1996-
2002гг 

Пр1L11ечание: стандартные ошибки "~;~,':,~,~;.:;~';;;,~ 
в скобках. с 

ентов: •- -- S-ороцец;;цыi'; УР''"'"' '""'"'"о-
сти;"-- 10-прrщентный уровень зна<ш~юсти 

В таблицу включены переменные, коэффициенты прн которых статистич~ски 

значпJ.~о отличны от О. Полностью результаты оценивания модели представлены 

в Ilриложении (табл. 25). 

Таким образом, к наиболее важным результатам анализа влия­
ния трудовой мобильности на изменение гендерного разрыва в зара­

ботной JIJJaтe относятся следующие. Посредством смены места рабо­
ты женщины обеспечивают себе больший прирост в заработной пла­

те, чем женщины, не меняющие работы, а также чем мобильные и не­
мобильные :-.~ужчины. В результате в t·pyiшe мобильных работников 



сокращается гендерный разрыв в заработной плате (исключение со­
ставил посткризисный период 1998~2000 гг.), когда для мужчин 

в гораздо большей, нежели для женщин, степени, выросла отдача от 
основных характеристик человеческого капитала). Влияние характе­

ристик рабочих мест, на которые переходили в результате ~юбилыю­
сти российские работники, на снижение гендерного разрыва в зара­
ботной плате проявилось блатдаря высоким темпам роста заработ­
ной платы женщин, приходящих, во-первых, на вредприятия част­

ной и смешанной форм собственности, а во-вторых, н профессии 
-«:-.~ужской~ группы. 

Был отмечен факт позитивного влияния на прирост заработной 

платы мужчин, занятых в -«женской~ групnе профессии. Величина 

этого прироста выше, чем у женщин, выбравших в результате трудо­
вой мобильности типичную для себя профсссию, и чем у мужчин в лю­
бой другой профсссиональной группе. Объяснение этого обстоятель­
ства может заключаться в существовании относительно более выгод­

ных условий занятости мужчин внетипичных для них профессиях 

по сравнению с женщинами, что проявляется либо в более высокой 
оплате мужского труда при сопоставимой его значимости, либо в том, 
что в -«женских$> профессиях мужчины занимают руководящие долж­

ности. 

Эконометрический анализ факторов, влияющих на изменение 
уровня заработной платы, показал, что трудовая мобильность играет 
важную роль в повышении уровня оплаты труда у женщин. Так, зар­

плата женщин в результате смены места работы вырастает на 14,23%. 
Сокращение гендерного разрыва в заработной плате в результате 
трудовой мобильности происходит, во-первых, благодаря тому, что 
женщины получают большую, чем мужчины, отдачу от увеличения 

продолжительности pafioчeгn времени; а во-вторых, из-за зпа•штель­
ного увеличения их заработков в результате перехода на пре;щрия­
тия частной формы собстненности. При этом не имеет значения, .чс­

няют ли женщины профессию. Последнее оказывается uажным для 

мужчин, и связано это, скорее всего, с различиями в оплате труда ра­

ботников разных гендерн о доминируемых групп. 



Заключение 

Гендерное раsенство на рынке труда предполагает как равный до­

ступ :чужчин и женщин ко всем нредоставляемым этим рынком воз­

можностям (к сфере оплачиваеМОJ'О труда в целом, ко всем вида:.J дея­

тельности, места:.J работы с различными харакгерисшками и т.д.), так 

и равенство результатов, проявляющееся, в частности, в отсутствии 

явно выраженных гендерных диспропорций в оплате труда. IJpи этом 
важно отметить, что, как сказано в докладе Всемирного банка <tГендер­
ные проблемы и развитие!>, 4Во-псрвых, разные культуры и общества 
в своем стре:-.тении достичь гендерного равенства могут следовать раз­

ны:.ш путями; во-вторых, равенство предполагает, •по женщ~шы и 

J1.1ужчины свободны выбирать различные (иJш сходные) роли и различ­

ные (или сходные) конечные результаты - в соответствии со своими 

предпо•пения:--1и и целями~ [Гендерные проблемы и развитие, 2002, с. 3]. 
Это, n частности, означает, что, во-первых, инструменты политики 

обеспечения равных прав и возможностей мужчин и женщин в сфере 

занятости моrут иметь страноные особешюсти, определяемые социаль­
НЫ:--1И, экономическими и институциональными условиями, характер­

ными для данного этапа развития конкретного государства. Во-вторых, 

даже формально наблюдаемые проявления гендерного неравенства 
(папри~tер, сохраняющаяся профессиональная сегрегация) не должны 

автоматически рассматриваться в качестве свидетельства неравноправ­

НО!'О положения мужчин и женщин в сфере занятости, если они не яв­
ляются следствием ограничения доступа для работников разного пола. 

Поскольку из двух гендерных групп наиболее уязвимыми на рын­
ке труда во всем мире являются женщины, политика по обеспечению 
гендерного равенства традиционно направлена на поддержание 

именно их позиций в сфере занятости. Государетвенпая политика, 

поддерживающая женскую занятость, может быть реализована в двух 
нанравлениях: пагерналистском и эгалитарном. В первом случае го­

сударстно:-.1 всесторонне поощряется выполнение женщинами двой­

ной функции - работницы и матери. Участие женщин в сфере опла­
чиваемого труда наравне с мужчинами закреплено юридически и 

поддерживается системой социальной защиты женщин в виде льгот 

в сфере занятости, пособий, отпусков и т.н. Эгалитарная политика 
предполагает создание равных условий для самореализации индиви-



довв любой сфере, независимо от их пола. Направления данног() вида 

политики включают в себя, в частности, создание условий для макси­
мального освобоЖJ\ения членов семьи от вьнюш;сния рутинной до-
мйшней работы; льгот, связанных 

с уходом за леть:-.rи, !!реодоление патриархатных 

стереотипов мужских и женских в обществе; создание благо-

приялюга общественного мнения относительно социального равен­

ства полов (см. [Хасбулатова, 2001]). Типичны.\:! при:.rером реализа­
ции патерналистского отношения к занятости женшин было совет­
ское трудовое законодательство. Это во многом нослужила закрепле­

нию жестких r·еtщерно-ссгрегированных структур занятости, когла, 

во-первых, труп мужчин оплачивался более высоко, чем труд жен­
щин, носкальку являлся более 11ронзводительны:\1 с то•rки зрсния 
вклада в материальнос благосостояние страны; а во-вторых, создава-

лыот и огранпчспиii, устанащшваемых в рамках реализации JJОлити­

ки rю:щержаt~ия материнства и детства. 

Реализация эгалитарного подхода к женской занятости леглаn ос­

нову созщшия анпщискриминационного законодательства во многих 

развитых странах (см., напр., [flопкова, 2001~ Обеспечение равенстnа 

полов: политика стран Западной Европы, 2000}). При этом в первую 
проблема обеспечения равной 

подхода во~нюжно достижение реального гендерного равенства на 

рынке труда, поскольку n его основе лежит пршщип ценности работ­
ника, определяемой исключительно его навыка:\-Ш, образование:-.1, 

способностями и другими ешементами 'Iеловеческоl·о капитала. 

Несмотря на закрепленное в законол:ательстве Российской Феде­

рацни58 равенство прав и возможностей жептцин н мужчин на россий­
ском рынке труда, ситуаt\ИЯ в сфере занятости большинстnом иссле-

511 См.: Конrппуцня РФ, Трудовой кодекс РФ, Закон РФ «0 занятости на­
селения в РФ:. 



донателей отшсывается как дискриминационная по отношению 

к женщинам. Это проявляется в существовании комплекса взаимо­

связанных нроблем: горизонталыюй и нертиКаJJЫЮЙ гендерной сег­

регации, разрыва в оплате труда мужчин и женщин, гендерных р<~.зли­

чиях в продолжительности периода безработицы, неравпых воз:.~ож­

tюстях трудоустройства и продвижения по карьерной лестнице и т.д. 

(см. [Баскэ.коuа, 2001; Рощин, Зубаревич, 2005]). Как показало наше 
исследование, гендерпая структура занятости остается в значитель­

ной степени устойчивой, а трудовая мобильность, происходящая на 
этом фоне, отражает все негативные с то•Jки зрешJя ге11дерноrо равен­

ства аспек1ъ1 функционирования рынка труда в России. Например, 

несмотря на з11а•штельный прирост в заработной плате у женщин н ре­

зультате смены места работы, гендервый разрыв в оплате труда про­

должает сохраняться. 

В условиях эффективно функционирующего рынка труда мобюн.­
ность работников, будучи элементом механизма. согласования коли•Jе­

ственных и качественных параметров спроса на труд и его nредложе­

ния, должна слособспювать выравниванию существуюrних гендерных 
диспропорций в сфере .занятости. Наше исследование позволяет за­

ключить, что, пропессы трудовой мобильности в России в очень огра­
ниченной степени способствуют уменьшению гендерного неравепства 
rщ рынке труда, воспроизводя сложившуюся гендерную структуру за­

нятости и, по суп1. закрепляя сегрегацию по признаку JIOJJ<I, что, н свою 
очередь, слерживает снижение генлернего разрыва в оплате труда. 

При этом следует признать существование институниональных 

ограничений для выравнивания возможностей мужчин и женщин. 

Так, у•таствуя в процессе трудовой ~ю6илыюсти, женщипы стремятся 
в первую очередь улучшить материальнос положение через увеличе­

ние заработной платы, олнако nни с ыеньшей вероятностью, чем ~!уж­
чипы, трудоустраиваются на рабочие места, вредполагающие более 
высокую <<денежную» отдачу от занятости (н 'Jастном секторе, с ре­

жимом полного рабочего времени, на руководящих позициях и т.д.). 

Таки~1 образом, можно сделать вывод о том, •по и~1енно силы. 
поддерживающие гендерную сегрегацию, не позволяют рыночному 

1-.1еханиэму привести к такому распределению работникоn разного тю­
ла межлу сфера:>.ш занятости, при котором достигалось бы гендервое 
равенство результатов функuионирования рьнrка труда. Как и в лю­

бой другой ситуации, песостоятельность рынка, когда реализатщя об-
тцестненных интересовневозможна 

рыночных механизмов, государство взять на решение 

соответствующих проблем. выработав и реализуя политику, направ­
ленную на достижение стоящих перед обществом пел ей. 



Очевидно, •по р<:чь не идет о директивно-силовом .\Jетоде устране­

ния rендерных диспропорций в сфере занятости. Прежде всего задача 

государства состоит в создании такой институциnнальной среды, кото­

рая бы обеспечивала снижение гендерного неравенства посредством 
трудовой мобильности. При :лом необходимо у•штывать, что полнос 
устранение сегрегации не должно рассматриваться в качестве осноn­

лой цели. Деятельность государства должна быть направлена на обес­
печение мужчинам и женщинам равных возможностей в доступе к раз­

ным профессиям и рабочим места.\1 лля реалнзащrи работниками сво­
бодного выбора в отношении сферы применения их труда. 

Представленный в первой главе анализ механизма возникнове­

ния и помержання гендерной сегрегации позволяет сделать вывод 

о необходимости воздействия на поведение как работников (реаль­
ных и потенциальных), так и работодателей. n исследовательской ли­
тературе уже был сформулирован комплекс мер, которые .\:!огут спо­
собствовать уменьшению сегрегации. Соответствующие направления 
действий, в частности, включают политику: регулирования оплаты 
тру ла, в области пай м а и продвижения в должностной иерархии, об­
разования, влпяния на принятие решения об участии в занятости, 
субсидирования работодателей и создания рабочих мест (см. [ Мезен­
цева, 2001а, с. 157-160]). Но, как пnказал проведенный нами анализ 
процессов гендерной сегрегации и трудовой .\юбильности в России, 
не все из перечисленных направлений государственной политики яв­

ляются в равной степени актуальными. Результаты эконометриче­

ских расчетов свидетельствуют о том, что основным условиеы для по­

вышения вероятности вступления женщин в более привлекательные 
с точки зрения раз.\1еров заработной платы ..;:мужские» профессии и 
полу•1ения заметпой отдачи от трудовой мобнлыюстн является их за­
нятость в частном секторе. Учитывая при этом, что основным стиму­

лом для смены места рабnты женщинами япляется рост заработной 
платы, можно предположить, что для повышения эффективности 

подстройки рынка труда н нанранлешюсти трудтюй мобильности на 
сокращение гендерной сегрегации необходимо решение трех задач. 
Это, во-первых, обеспечение большего равенства в доступе .\!ужчин 
и женщин к рабочим местам в частном секторе экnномики, во-вторых, 
преодоление отставания заработной nлаты в феминизирnванной бюд­
жепюй сфере от уровня оплаты труда в •1астном секторе, и, в третьих, 

преодоление вертикальпой гендерпой сегрегации в государственном 

секторе. Но решение этих зада•1 требует в свою очередь разработки 
соответствующей нормативно-правовой базы и зависит от макрnэко­
номической политики государства. Рассмотрим более подробно соот­
ветствующие направления деятельности гnсударства. 



Отсутствие О!'раничений на доступ работников любого нола к ра­
бочим местам закреплено в Трудово:\1 кодексе Российской Федерюши 

(ст. 3, ст. 64). Тем не менее существонание таких ограничений на прак­
тике связано с заниженной оценкой женского труда работодателями, 
причем в з11ачительной степени это проявляется именно в частном 

секторе. Это объясняется нежеланием работодателей сталкиваться 
с проблемами, возникающими из-за выполнения женщинами семей­

ных обязанностей. Другими словами, речь идет о меньшей, по сравне­
ншо с мужчинами, конкурентоспособности женщин в борьбе за наибо­
лес привлекательные рабочие места. Следовательно, деятельность го­
сударства должна fiыть направлена как на ужесточение контроля за 

выполнением работалателями антидискриминациошюго законодатель­

ства, так и на повышение конкурентных преимуществ женщин. 

О необходимости разработки эффективного механизма выявле­
ния случаев дискриминации женщин и наказания за проявления дис­

криминирующего поведения пишут многие отечественные исследо­

ватели (см., напр., [Баскакова, 2001; Гендерная экспертиза Россий­
ского законодательства, 2001]). В то же время необходимо отметить, 
что антидискриминационнос законодательство в настоящий момент 

не является D полной мере гендерно-нейтральным, т.е. предполагаю­
щим абсолютно раDные права и возможности лля работников незаDи­
симо от их пола. Несмотря на то что действующий с 2002 г. Трудовой 
кодекс смягчил ряд существовавших в КЗоТе положений относи­

телыю использования труда женщин, сохраняющиеся за ними льго­

ты, а также запрет или ограничение доступа к ряду профессий и вы­

полняемым работам делают женщин в глазах работодателей работни­
ками, повышающими издержки. Именно поэтому мы выстунаем за 

сведение к минимуму льгот в сфере труда, предоставляемых непо­

средственно женщинам59 , что, во-первых, будет способствовать повы­
шению конкурентных rtреимущестD женщин, а во-вторых, откроет 

возможности для перехода жепшии при желании на те работы, к ко­
торым в настоящий момент имеют доступ лишь мужчины. 

Формирование у работодателей мнения об отсутствии явных раз­
личий между мужской и женской рабочей силой (что также можно 
считать фор:vюй tюныщения конкурентоспособности женщин), явля­
ется очень непростой зада•Jей. Женщины по-нрежнему несут основ­

ную нагрузку по уходу за детьми и ведению домашнего хозяйства (см., 

наnр., [Мезенцева, 2003]), что подкрепляет «широко распространен­
ный как среди работодателей, так и среди работников традиционный 

5~ Эту позицию мы обосновыва.i'IИ и раньше [ Рощин, 1996. r. 116] 



взгляд на гендерные роли и разделение труда между мужчинами и 

женщинами~ (см. [Баскакова, 2001а, с. 285]). В определенной степени 
эту ситуацию может улучшить политика по более равно:\!ерному р;;с­
нредслению семейных обязанностей между мужчинами и женшина­
мн. Однако, на наш взгляд, в настоящий момент соотнетствующие ме­

роприятия не приuедуr к желаемым последствия:\!, так как, во-первых, 

разделение гендерных функций между мужем и женой является эко­

номически оправданным из-за различий в заработной плате, и, во-вто­

рых, установки на распределение гендерных ролей в российском об­
ществе отличаются значительной консервативностью. 

Стимулирование найма женщин в •1астном секторе возможно '!е­

рез внедрение мер в рамках государственной политики «ПОЗИТИВIIЫХ 

действий~>, направленной на создание женщинам определенных пре­

ференций. Соответствующие мероприятия активно используются, 

например, в США для достижения равных возможностей мужчин и 

женщин. В частности, в рамках этой политики фирмы, имеющие кон­

тракты с Правительством, обязаны осуществлять люзитивные дейст­
вия по обеспечению принципа равного обрашения со всеми работни­
ками» (см. [Попкова, 2001, с. 163]). В рамках этих программ каждая 
фирма-контрагент правительства обязана провести !'еtщерную экс­
пертизу процедур найма, продвижения по службе, вынлаты заработ­
пой платы и представить комплекс мероприятий по обеспечению 
женщипам равных с мужчинами прав и возможностей. Нередко в ка­

честве целей данных программ выступает обязательство фирмы дове­
сти за некоторый промежуток времени долю женщин на руководя­

щих должностях до определенного процента. 

На первый взгляд, программы позитивных действий фактически 

закрепляют групповые отличия во имя снятия ограничений в доступе 

к ресурсам на основе этих отличий, т.е. моrут рассматриваться как дис­

криминационные по отношению к лицам пола, отличного от защищае­

мого. Однако, по нашему мнению, в настоящее время эта мера являет­

ся необходимой для укрепления позиций женщин на рынке труда, по­
скольку в силу многих причин (среди которых~ сохранение структур 

занятости, основанных на натриархатных представлениях о разделе­

нии межлу мужчинами и женщинами социальных ролей) ситуация на 

рынке труда 11е позволяет женшинам наравне конкурировать с мужчи­

нами за рабочие места. Тем не менее политика -4:позитивной дискрими­
нации~ должна рассматриваться в качестве вреыенной меры на пуrи пе­

рехода к практике, когда положение работника на рынке труда будет 
определяться исключительно х.оtрактеристика!.ш его рабочей силы. 

Другой за;lдчей, решение которой может способствовать созданию 
институниональных условий для устра11ения гендер11ого неравенства 



на рынке труда посредством мобильности работников, является пре­

одоление разрыва в уровне оплаты труда в qастной и бюджетной сфере. 
Позитивную роль в данном слуqае способно сыграть внедрение прак­
тики гендерного бюджета, предполагающей учет интересов разных 
гендерных групп при реализации государственной политики. Процесс 

гендерного бюджетирования предполагает, помимо прочего, анализ 
ситуаций гендерного неравенства в сфере занятости, выявление их 

причин и раэработку мероприятий по их устранению посредством реа­
лизаJ\ИИ бюджетной политики государства. в частности- регулирова­
ние оплаты труда в бюджетном секторе (см. [Ржаницына, 2002]). 

Говоря о ноnышении уровня заработноН платы в бюджетной сфе­
ре, необходимо отмеппь, что введение соответствующих механизмов 
должно обязательно учитывать возможную реакцию предложения 

труда со стороны мужчин. Как показывает практика, рост заработной 
платы. например, в какой-либо профессии вередко прнводпт к вьпес­

нению женщин мужчинами. Поэтому изменение структур оплаты тру­

да должно сопровождаться обеспечением защиты женщип от увольне­

ний и вьшужденноrо их перехода на рабочие места с более низкой зар­
платой. Снижение разли<Iий в оплате труда между бюджепJЫМ и •Jаст­

ным секторами вместе с устранением дискриминационных практик 

при найме, продвижении по службе и увольнении способно привести 
к повышению трудовой мобильности женщин, выравниванию тендер­
ных диспропорций в направлениях трудовых перемещений, а также 

к сокращению общего гендерного разрыва в оплате труда. 

Наряду с реализапией механизма контроля за недонущением огра­

ничений в доступе женщин к рабо•шм местам в частном секторе, а так­
же в продвижении их по карьерной лестнице, государство как круп­

ный работодатель должно выступать в качестве примера для пред­
приятий других форм собственности. В настоящий момент у государ­
ства как у работодателя практически отсутствует политика, направ­

ленная на достижение гендерного равенства в карьерном продвиже­

нии. В этой связи одной из мер может стать принятие специальных 

nрограмм в государственном секторе по достижению равенства воз­

можностей, по примеру программ, которые разрабатываются в меж­
дународных организациях и организациях системы ООН. Эти nро­
граммы должны быть направлены на устранение вертикальной сегре­
гации и продвижение женщин на управленческие должности в орга­

нах государственного управления. llаши исследования показали, что 

главными препятствиями для вертикальной мобильности женщин 
янляются не столько ограничения, связанные с домашними, семейны­

ми обязанностями, сколько институциональные барьеры, устройство 

СОПИ3.i1ЫIЫХ СетеЙ. 



Несомненно, политика но обеспечению равных возможностей на 
рынке труnа лолжна 11редставлять собой более сложный коr.шлекс на­
правлений, мер и инструментов, способстАующих устранению гендер­
ного неравенства в сфере занятости. В частности, определенное влияние 

на устранение гендерного неравенства способны оказать мероприятия, 

предполагающие, нанример, проведение гендерной экспертизы суще­

ствующих и разрабатываемых нормативных актов, соверu1енствонапие 
гендерной статистики, в том числе - в сфере труда и занятости, рас­

пространение информации о состоянии рынка труда, обеспечении прав 

женщин и реализации их возможностей на рьшке труда. 

Политика, направленная на устранение гендерного неравенства, 

должна учитывать также негативные последствия гендерной сегрега­

ции в сфере занятости для мужчин, проявляющиеся в первую очередь 
в негативных воздействиях условий труда на здоровье муж•шн. Эта 

проблема еще недостаточно изучена, и требуст более внимательного 
анализа, особенно с учетом ТО!'О, •по в последние раунды обследования 
РМЭЗ CTilJIИ нклю•1аться вопросы о характеристиках условий труда на 
рабочих местах, и, таким образом, создается возможность микроэконо­
мнческих нсследовани~[. Но в целом можно констатировать: профее­

сианальная и отраслевая тендерная сегрегация приводит к тому, что 

мужчины занимают рабочие места с более высокой степенью риска 

для здоровья, сосредоточены на -«плохих" рабочих местах. При этом 
надо учитывать, 'ПО на данный момент в российских условиях работо­
дателю легче предоставить компенсацию и более высокую оплату ра­
ботнику, чем праволить технОJЮП!•Jеские изменения и выводить из 
оборота -«плохие» с точки зрения технолоrnи и условий труда рабочие 
;честа. К тому же традиционно, когда говорят о гендерных аспектах ус­

ловий труда, то уделяют больше внимания проблемам женщин, напри­
мер влиянию условий труда на их здоровье в целом, на репродуктив­

ное здоровье и т.д. По, долгие годы констатируя сокращение количест­

ва рабочих мест с вредными и опасными условиями труда у женщин, 
часто забывалось, что здоровье, в том числе репродуктивное - это здо­
ровье как женщин, так и мужчин, и что хороший результат для жен­

щин полу<шется на фоне плохого результата для мужчин. Поэтому ак­

туальным является снижение указанных отрицательных последствий 

гендерной сегрегации занятости для мужчин, и проведение политики 

по улучшению условий труда для всех работников. 
Подводя итог, можно сказать, что гендерная сегрегация на рынке 

труда создает асимметрию выгод и издержек для мужчин и женщин н 

при этом является устойчивым явлением. llоэтому nолитика дости­

жения гендерного равенства может быть наnравлена не на устранение 
сегрегации, а на преодоление ее негативных последствий. 



ПРИЛОЖЕНИН 

Таблица 1 

Изменение отрас.1евоt1 стру1пуры :'IШJIJTOeти, Россия, 1990-2004 rr., % 

19901 HJ91 ,._ 1!:192 г. 1993 ,._ 199~ 1'. н;т:;,._ 1!:1!:J(;г 1!!971 1ШJt11· HJ99,-. 20{)() г 2001г 2002. 2003г 20011 

Всет,Х 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
100 1 Промышлснпость 30,28 30,31 29,59 29,36 27.12 25.84 2-1,82 23,0-1 22.19 22,35 22,G1 22.70 22,24 21,85 21,5-1 

Сельскос хоаяйсrво 12,91 13,18 14,02 14,26 15,01 14,67 14,0-1 13,29 13,67 13,28 13.01 12,26 11,76 10,98 10,38 
Леснос хозяйство 0,32 0,.32 0,.33 0,3-1 0,37 0,39 0,37 0,37 0,37 0,38 0,37 0,41 0,40 0.41 0,42 
Строительство 11З7 11,49 10,94 10,08 9,91 9,35 8,91 8,75 7,98 7,95 7,78 7,75 7,62 7,74 7,85 
Транспорт 6,55 6,60 6,62 6,41 6,55 6,59 б,GО 6.61 6,29 6,35 6,.13 6,36 6,33 б,-15 6,63 
Связь 1,17 1,18 1,20 1,19 1,27 1,32 1,32 1,31 1,31 1,34 1,.'36 1.39 1,35 1,38 1,."38 
Торговля 11 обще- 7,79 7,G2 7,88 9,00 9,47 10,05 10,30 13,-17 14,59 14.57 14,65 15,45 10,58 16,84 17,21 
ственнос flитание 

жкх 4,27 4,28 4,15 .1,21 4,41 4,49 4,86 5,19 5,34 5,25 5,16 5,04 4,91 -1,9-1 .1,79 
Здраuuuхраtщние 5,63 5,83 5,87 5.99 6,42 6.69 6,87 6,83 6,99 7,03 7.00 7,00 7,02 7,11 7,\П 

Образuвшше 8,05 8,31 8,90 8,70 9,12 9,30 9,39 9,31 9,28 9,28 9,13 9,05 9,01 9,05 8,97 
Кую,тура н искус- 1,55 1,54 1,54 1,52 1,66 1,71 1,70 1,74 1,75 1,77 1,78 1,79 1,84 1,90 1.92 

Наука 3,72 3,75 3,20 3,16 2,68 2,54 2,30 2,21 2,04 1,89 1,87 1,83 1,81 1,85 1,75 
Финансы, кредит, 0,53 0,59 0,69 0,82 1,09 1,23 1,21 1,20 1,15 1,16 1,15 1,22 1,25 1,32 1,41 
страхование 

Управление 2,13 2,07 1,89 2,13 2,2-1 2,85 4,03 3,99 4,35 4,47 4,55 4,45 4,5-1. 4,66 4,84 
Другие отрасли 3,12 2,88 3,21 2,81 2,70 2,97 3,29 2,68 2,69 2,93 3,17 3 29 3,35 3,53 3,83 

Рас<:читапо авторами по: [Труд и :-шнятость в России, 1999,2001,2003, 200G]; 1991- 1993 гг. по: [Обзор занятости в Рос-
сии, 2002. с. 72] 



Таблнuа 2 

ИзмеiiСШiе rе11дерной отраслевой струt~:туры занятости, России, 1990-2004 п.,% 

(Jтrюсли 
1990 1". 1995г. 1996 j 1!197г 199.'-:1·. 19991 2000 1' 20011 20021 200Зг 2004г 

Муж- Жен- Муж Жен- Муж- Ж~11- Муж- Жен- Муж- Жен- [\·1уж- Жш- Муж- ЖС11· Муж- Жен· Муж- Жен· Муж· )KCII· Муж- Жrн-

'!ИIIЫ ЩИIIЫ щины щ;шы 'llll!!o] ЩШIЫ ЩИIIЫ ЩИIIЫ Щllllbl U\HIII•I 'IИIIЫ Щilllbl '111!11.1 Щ11!1Ы чины ЩШ!Ы 

lkeщ% 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Промыш- 31,98 28,62 29,41 21,93 28,05 21,21 26,65 19,05 2610 17,90 26,42 17,89 26,87 17,97 27,13 17,96 26,72 17,51 26,33 17,15 26,08 16,82 

Сельское 15,94 9,95 18,53 10,44 17,69 10,01 17,26 8,91 17,86 9,07 16,87 9,34 16,11 9,61 15,06 9,27 14,37 9,00 13,41 8,42 12,69 7,98 
хозяйство 

Лесное 0,52 0,11 0,59 0,17 0,57 0,16 0,57 0,16 0,57 0,16 0,58 0,16 0.56 0,16 0,62 0,18 0,62 0,18 0,63 0,19 0,61 0,19 
хоэяйство 

Строитель- 17,81 6,27 13,74 4,53 12,97 4,41 1274 4,3.3 11,59 4,01 11,59 3,95 11 . ."'l8 3,85 11,43 3,81 11,39 3,65 11,60 3,69 11,83 3,73 

Транспорт 9,94 3,24 9,26 3,66 9,23 3,69 9,26 3,69 8,84 3,49 8,93 3,51 9,08 3,55 9,04 3,49 9,08 3,43 9,27 3,49 9,58 3,57 

Снязь 0,69 1,65 0,83 1,86 0,94 1,73 0,95 1,70 0,99 1,67 1,02 1,70 1,03 1,71 1,03 1,77 l,01 1,70 1,05 1,72 1,06 1,72 

Торговля и 3,23 12,2-1 6,95 13,45 7,42 13,50 9,87 17,44 10,70 18,87 10,70 18,82 10,82 18,81 11,50 19,68 12,14 20,95 12,64 21,23 12,97 21,62 
ООщесrвеююе 

жкх 4.19 4,35 4,83 4,11 5,02 4,68 5,39 4,97 5,55 S,10 5,45 5,05 5,29 5,01 5,1.3 4,95 5,02 4,79 5,06 1,80 4,94 -1,6-1 

Здраво- 1,99 9,18 2,35 11,45 2,42 11,79 2,48 11,62 2,52 11,89 2,53 11,96 2,55 11,84 2,57 11,75 2,57 11,72 2,G1 11,83 2,60 11,72 
охракенпе 

Образование 3,50 12,50 3.42 1S,76 3,31 16,11 3,40 15,84 3,46 15,67 .3,46 15,65 3,43 15,32 3,43 15,07 3,42 14,90 3,41 11,92 3,43 14,73 

Культура 0,92 2,16 1,03 2,-16 1,02 2,46 1,04 2,51 1,05 2,51 1,06 2,54 1,07 2,55 1,08 2,56 1,09 2,62 1,13 2,71 1,14 2,73 
и искусство 

Наука 3,58 3,86 2,38 2,72 2,16 2,44 2,12 2,31 1,97 2,12 1,79 2,00 1,79 1,95 1,78 1,89 1,78 1,84 1,83 1,88 1,74 1,77 

Фнн;шсы, 0,11 0,95 O,S9 1,94 0,61 1,87 0,61 1,83 0,63 1,72 0,65 1,72 0,65 1,70 0,67 1,80 0,69 1,84 0,73 1,93 0,78 2,06 
кредит, 

страхование 

Управление 1,44 2,80 2,18 3,59 3,83 4,24 3,80 4,20 4,33 4,38 4,68 4,23 4,83 4,24 4,78 4,10 4,91 4,15 5,07 4,23 5,30 4,36 

Друше 1,11 2,12 3,91 1,94 4,77 1,66 3,82 1,42 3,84 1,43 4,27 1,46 4,53 1,69 4,7S 1,72 4,88 1,74 5,19 1,80 5,24 2,37 
отрасли 

Рассчитано авторами по: [Труд н занятость в Росши, 1999, 2001, 2003, 2006] 



Таблица 3 

Профессношшъная rендер11ая структура занятости 110 данным Россппа, 1998-2004, % 

19!!8 1 20001 20021'. 20<Н• 

)1(('11· 

3mmmo в экmю.мuке- всего,% 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Руководители (представители) орга· 5,43 6,40 4,35 4,10 5,14 2,99 4,89 5,80 3,93 7,.1.-1 9.05 5,77 
нов власти 11 управления, ВК.;'Iючая 

руководителей организаш1ii н нред-

нриятий 

Спеrщалисты 1:1 области естестJJенных 4,39 4,90 3,82 -1,33 5,19 3,42 4,Э9 5,18 3,57 4,59 5,7-1 .3,39 
и •шженерных наук 

Снедиалисты в области биологиче- 1,85 1,23 2,55 2,08 1,40 2,80 1,96 1.32 2,6-1 2,11 1,55 2,69 

6,57 

сю1х, cjx н<Jук и здравоохрапения 

Специалисты в области образования 

Про•ше спеuиа.'!исты высшего уров­
ня квалификации 

4,10 1,70 6,76 4,06 1,86 6,.12 4,16 1.98 6,45 4,18 1,88 
5,46 3,95 7,1-1 -1,82 2,53 7,28 5,72 3,10 8,15 6,67 4,17 8,951 

Спецпалисты среднего уровня квали­

фикации фи:шческих и инженерных 
направлений деятслыюстн 

Спе~tиалисты среднего уровня квали­

фикации и вспомогательный нерсо­
нал естественных наук н здравоuхра-

3.35 3,81 2,84 2,84 3,-18 2,17 4,08 5,27 2,82 3,70 5,36 

3,75 0,46 7,41 3,65 0,37 7,18 3,59 0,.17 6,85 3,36 0,43 

1,991 

6,39 

Спеi\И<Iлисты среднего уровня ква.лн­

Фикации в сфере образовании 

Средний персона.11 в области фпнан­
сово-эконо~IIJческой, адМИIIИСТратив­
ной и социал1.ной деятельности 

2,39 0,5.-1 4,45 2,12 0,43 3,94 2,10 0,46 3,82 2,12 0,28 4J 
5,94 3,83 8,29 6,13 4,08 8,32 5,96 3,72 8,30 5,55 3,28 7,92 

Служащие, занятые подготовкой ин- 2,13 0,45 3,99 2,09 0,52 3,77 2,.34 0,61 4,15 1,90 0,27 3,59 
формации, оформление~! документа-
щш и учето~1 

Служащиесферыобслуживания 1,00 0,21 1,89 1,12 0,26 2,05 1,06 0,26 1,89 1.08 0,23 1,95 
Работники сферы индивидуальных 4,64 3,66 5,73 4,87 4,01 5,81 5,17 4,22 6,16 6,11 -1,96 7,31 
услуг и защиты граждан и собствен-

Продавцы, демонстраторы товаров 

Рабо•ше ЖКХ 

Рабочие кино- и телестудий 

Рабочие, занятые на рекламно-офор­
мительских и реставрационных рабо-

5,81 2,45 9,56 6.33 2,43 10,52 7,02 2,97 11,26 7,39 2,84 12,12 
0,88 1,27 0,44 0,78 1,1-1 0,39 0,75 1.09 0,39 0,42 0,50 0,32 
0,03 0,04 0,03 0,02 0,01 0,03 0,02 0,02 0,02 

0,04 0,04 0,03 0,04 0,07 0.02 0,05 0,04 0,07 0,05 0,08 0,02 

Квалифицированные работники товар· 2,56 2.58 2,54 5,52 5,00 6.08 4,62 4,34 4,91 3,57 3.51 :3,63 
ною сельского 11 лесного хозяйства 

Квшшфицированныс работпики сель­

скощ мшоrо хозяйства, __ n~ш:з.~~~~­
:~~1~1родукцию для личного lют~б-

Рабочие, занятые на горных, горно-

1\аi!ИТШJЫIЫХ, стро•пельпо-ремонтных 

работах 

Рабочие металлоuбрабатьшатощей и ма­

шишх::троительной ПDОМЫJШiепности 

Рабочне, занятые изготовление~! ин­

струментов и приборов, рабочие ху-

0,18 0,25 0,10 0,11 0,16 0,07 

5,77 9,51 1,61 5,41 9,09 1,46 5,64 9,45 1,6-1 4,4-1 7,42 

6,23 10,27 1,75 6,57 10,90 1,92 6,00 9,93 1,90 G,49 11,35 

0,23 0,20 0,26 0,24 0,23 0,24 0,27 0,28 0,26 0,36 0,.11 

1 

1,341 

1,44 

0,321 
1 

фнческоrо промыслов. полигр<t-

Друrnе профессии кв<uшфпцировапных 2,11 
рабочих промытленных предприятий 

1,24 3,08 2,64 1,57 3.79 2.85 1,1:\8 3,87 2,85 1,91 3,821 

Рабочие трапспорта и связи 

Рабочие, занятые в геологии и раз· 

ведке недр 

2,19 2,!П 1,33 
0,04 0,05 0,0.3 

1,91 2,59 1,18 1,99 2,08 1,26 
0,02 0,03 0,02 0,02 0,02 0,()2 

1 
1,24 1,5-1 0,92 

Операторы, аппаратчики и машини- 1,82 2,14 1,47 1,90 2,33 1,44 2,01 2,67 1,31 1,73 2,19 1,25 
сты промытленных установок 

Опсра1·оры, апнаратчики, машини- 1,33 1,47 
сты и слесари-сбuршики стационар-
НО!'О обОр)'дОIJi.ШИЯ 

Водители н машинисты подвижного 11,13 20,23 
оборудования 

1,18 1,48 1,56 1,39 1,64 1,89 1,37 1,26 1,06 1,4G 

1,56 0,69 0,61 0,78 0,66 0,54 0,78 0,-17 0.32 

0721 
0,64 Неква.,'!ифпцированные рабочие сфе· 1,17 0,81 

ры обслуживания, ЖКХ и торговли 

Неквалифицироваппые р<>.бочие сель· 2,25 

:::1 : :: :::: с кого, лесного хозяйства 

IIеквалифrщированпые р<.~бочис про· 

мышлешюсти, строительства, транс· 

2,09 

порта и связи 

11 

2,27 1,40 1,36 1,72 0.98 1,02 1,27 0,76 

2.27 1.28 1,24 1,50 0,96 1,11 1,05 1.17 

lппрссофессипиекеюп<фш'ирс>"'и'со" Р"-1 9,71 7 84 1178 8,58 8,98 10,73 8,15 7,04 9,30 8,73 7,97 9.51 
1 бо"и~, оощис для "" о; рослей 

Рассчитано автор<t.ми но: [Труд и занятость в Рос(·ии, 1999,2001.2003, 2006] 



Таблица 4 

ИзмеliСIШС 11рофсссщшадьной стру!(Туры занятости, Россия, 1985-2004 rr.,% 

11 O\ICCCI1И 1985! 19901 HJ911 199~ 1 HJ95r. J99бl'. 199!-: 1 200Ог. 200Jг. 200~ 1'. 2Оо:!г. 200-\ 1' 

Веет,% 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 1 

Руководители 2.39 4,21 1,63 1,81 3,80 2,84 ЗА! 4,54 5,28 5,15 .1,98 4,821 
Специалисты высшего уровня квали- 18,80 18,98 17,31 19,40 14,76 16,00 16,58 15,57 16,29 16,27 16,15 15,79 
фикаuии 

Специалисты среднего уровня ква- 14,95 14,00 15,14 14,78 15,60 15,31 16,53 15,66 15,.18 16,27 15,84 16,42 
лнфпкацип 

Конторскис работники 7,18 6,88 7,24 6,19 7,03 6,94 6,43 5,93 5,64 6,20 6,50 6.44 

Служащие сферы yc..'lyr и торговли 5,60 5,94 5,96 7,19 8,42 8,46 8,44 10,51 10,49 10,31 11,30 10.У2 

Квалифицированные работники сель- 0,16 0,37 0,31 0,62 0,40 0,55 0,47 0,71 0,51 0,53 0,57 0,52 
скоrо хозяйства 

Произваяетвенные рабочие 16.17 15.66 16,47 19,07 16,93 1G,G2 15,35 15,30 14,51 14,27 13.87 14.33 

Операторы машин, рабоrники сбо- 21,49 20,95 21,94 18,25 18,81 17,95 18,02 17,82 17,49 16,84 15,95 17.02 
рочных nроизводств 

Неквалифицированные работники 11,81 11,53 12,25 12,02 12,97 13,80 13,53 12,94 13,51 13,45 14,05 12.98 

Военнослужащие 1,44 1,49 1,74 0,68 1,28 1,54 1,23 1,00 0,79 0,70 0,80 0.76 

Рассчита!!о авторами no: РЫЭЗ. 1994·-2004 rг. для лиц в возрасте от 16 до 72 л~т. указавших при опросе свою щюфес-



Отр~слк 

Всего,% 

TaG .. , 11 ца 5 

Изменеtте rе11дерной нрофессиональной струк·rуры занятости, Росс11я, 1985-2004 rr.,% 

19K'>J 19!JOJ 1~91 r 19911 199:;, 1991),·.996r 1!191'\r ~000 1 2001 г 2002r 20Юr 2004 г 

Жvtl- Муж- Жv11- i\·lyж- Жell· 11-lуж- ЖРн- ,\'1у;к· Жш· i\!уж· Же11- J\..lyж· /К{'II- Муж· Жен- Муж· Жv11· Муж· Же11· ~1уж- Ж~11- Муж- Жен- ;'1.\уж­
щrшы '111!11>1 ЩШШ '11111],1 11\llllbl '11111],] ЩHJII,J '111111>1 lll~llbl 'lllllbl Щ~IIЫ Чfll!bl ЩHIIIol '11111Ы Щllllbl 'lllllhl ЩI\HIJ '11111],] lllИIItJ 'IИIIЫ ЩИJII,J 'IHIIЫ ЩI1JIJ,J 'lИIIЫ 

Рукоюдшели 1,89 3,00 .1,29 5,27 1,36 1,93 0,90 2,73 2,40 5,23 1,61 4,15 2,33 4,57 3,09 6,12 4,05 6,65 4,00 6,46 3,91 6,22 3,87 5,90 

СпРппалисты 23,75 12.69 25,.'Ю 11,62 22,71 11,11 2<1.,84 13,88 20,38 9,()3 21,96 9,70 22,07 10,66 21.35 9,32 22,45 9,.17 21,86 9,89 21,75 9,68 21,38 9.44 

уровня ква­

лификации 

Специ<uшсты 20,43 8,20 19,33 7,78 22,57 7,09 23,78 5,63 2:1,70 7,33 23,35 6,83 25.22 7,17 2.3,87 6,77 22,67 7,52 23,38 8,16 21,72 9,05 22,97 8,98 
среднего 

уровня ква­

лификаншt 

Конторские 12,06 1,1711,96 0,9G 12,81 1,2011.38 0,9112,12 1,5212,01 1,6011,17 1,33 10,29 1,21 9,46 1,41 10,19 1,6610,52 1,85 10,72 1,58 
работники 

Служащие 8,48 2,05 9,29 2,04 9,33 2,30 9,8.3 4,5211,15 5,6311,43 5,32 11,81 4,82 15,65 4,9615,77 4,65 15,18 4,77 17,12 1,56 16,32 4,78 
сферы услуг 
и торговли 

Квалнфици- 0,09 0,25 0,21 0,56 0,04 0,60 0,16 1,08 0,00 0,80 0,09 1,04 0,09 0,88 0,13 1,35 0,11 0,96 0,14 0,97 0,10 1,10 0,31 0,77 
рованные 

работники 

хозяйства 

llроизвод- 6,62 27,96 6,41 26,43 :5,4.'3 28,44 7,.'38 .'I0,94 5,47 28,64 5,36 28,50 5,02 26,49 5,40 26,02 4,58 25,51 4,56 25,.'36 4,22 25,02 4,75 25,21 
ственные 

р<1бочие 

Операторы 10,95 34,50 9,91 33,81 10,22 34,65 6,36 30,32 7,13 30,74 6,52 30,00 6,3R 30,57 5,96 .'30,66 6,87 29,25 6,47 28,68 6,33 27,07 6,55 28,91 
J..!аШИН, 

работники 
сборочных 

производств 

Неквалнфи- 15,50 7,25 14,02 8,62 15,19 9,07 15,29 8,70 16,92 8,94 17,14 10,27 !.5,60 1\,ЭО 13,97 11,83 13,85 13,13 14,04 12,76 14,16 13,93 12,96 12,99 
Jtированные 

р<~бопшки 

Воешю- 0,23 2,93 0,27 2,91 0,30 3,31 0,08 1,28 0,44 2,14 0,54 2,59 0,32 2,21 0,30 1,76 0,19 1,45 0,18 1,29 0,17 1,53 0,17 1,43 
служащие 

Всего, 3490 2829 2917 2505 2357 217.'3 2452 2414 2287 2238 2240 212.3 2193 20.15 2333 2156 2664 2407 2827 2476 2938 2542 2947 2594 

Рассчитано автора~ш по: РМЭЗ, 1994- 2004 rr. ддя лиц в возрасте от 16 до 72 лет, указаопщх при опросе свою профессию 



Таб11ица 6 
Профессноltаль•шя гшдсрная структура занятосги, Росснп, 1985, 1994 н 2004 гr.,% 

1985 1' 
Профессии Жс11- Муж-

Всего,% 100 100 
Законодатели и круnные •шиовнпки 0,37 0,32 
Корпоративные управляющие на крупных 0.54 1,24 
предприятиях 

Генеральные управляющие, директора не- 0,97 1,45 
больших предприятий 

Сnециалисты в области естественных и при- 8,51 7,78 
кладных иаук, архитек-горы и инженеры (с в/о) 

Специалисты н области наук, связанных с 2,75 1,10 
жизнью и здоровьем, врачи (с в/о) 

СnециалiJсты в области обучения (с в/о) 7,13 2,47 
Другие специалисты с в/о 5,36 1,34 
Технические специалисты по работе с обору- 5,24 5,90 
дованием (со специальным образованием) 

Специалисты в области наук, связанных с 6,1 О 0,35 
жизнью и здоровьем (со спещ1wrьным обра-
зованием) 

Специалисты в области обучения (со спепи- 2,55 0,00 
альным образованием) 

~~:;;:~ специалисты со спепиальным образо- 6.53 1,94 

Конторские служащпе 10,06 1,03 
Служащие, занятыеобслужимнием заказчиков 2,01 0,14 
Работники индивидуальных п защитных 4,30 1,87 
служб 

Натурщики, продавпы и демонстраторы 4,18 0,18 
Кналифицированные работники сельского, 0,09 0,25 
лесного хозяйства и рыболовства 

l\c~1·o 

100 
0,35 
0,85 

1,19 

8,18 

2,01 

5,05 
3,56 
5,54 

3,53 

1,41 

4,48 

6,01 
1,17 
3,21 

2,39 
0,16 

19~М г 

Жс11- :vJyж-

100 100 
0,04 0,04 
0,00 0,00 

0,86 2,69 

4,89 7,46 

3,30 1,53 

8,97 2,36 
7,67 2,53 
3,67 211 

8,12 0,62 

2,53 0,08 

9,46 2,82 

8,40 0,79 
2,98 0,12 
3,59 3,07 

6,24 1,45 
0,16 1,08 

Всего 

100 
0,04 
0,00 

1,77 

6,17 

2,42 

5,69 
5,12 
2,90 

4,40 

1,32 

6,17 

4,62 
156 
3,33 

3,86 
0,62 

200~ 1' 

Жt•11- Муж-

100 100 
О, 10 0,04 
0,95 2,70 

2.82 3,16 

3,19 5,01 

2,71 1,12 

9,60 1,50 
5.87 1,81 
3,50 4,24 

5,94 0,15 

1,59 0.04 

11,94 4,55 

7,57 1,50 
3.16 0.08 
5,94 3,28 

10,38 1,50 
0,31 0,77 

100 
O,Q7 

1,77 

2,98 

4.04 

1,97 

5,81 
3.97 
3,8.1 

3.23 

0,87 

8,48 

4.73 
1.71 
4,69 

6,23 
0,52 

Рабочие, занятые в добывающих и строитель- 2,75 10,11 6,05 1,96 9,90 5,90 1,46 10,14 5,52 
пых отраслях 

Рабочие металлурrнчееких, машшюстрои- 1,23 16,79 8,20 1,92 19,64 10,71 0,95 13,65 6,89 
тельных, транспортных отраслей и связи 

Рабочие, связанные с точными измерениями, 0,60 0,49 0.55 0,49 0,4 t 0,45 0,48 0,39 0.43 
ремеслом, печатным делом 

Рабочие дpyrnx ремееел и родственных 11м 2,03 0,57 1,38 3,02 0,99 2,01 1,87 1,04 1.48 
профессий 

Работающие на оборудовании и оnераторы 2,61 2,90 2,74 2,69 4,64 3,66 1,93 3,32 2,58 
машин, механизмов 

Операторы и мошажники станков 6,68 5,13 5,98 1,92 1,45 1,69 2,99 
Водители и операторы подвижной техники 1,66 26,48 12,77 1,75 24,2.3 12.91 1,63 
Работники простых профессий по торговле и 6,96 1,20 4,38 10,28 3,48 6,91 9,40 
лредос-rавленню услуг 

Неквалифицнрованные рабочие cjx, рыбо- 5,44 3,57 4,61 3,06 2,28 2,67 1.59 
ловства и лесиого хозяйства 

Неквалифицированпые рабочие горной про- 3,09 2,47 2,82 1,96 2,94 2,45 1,97 
мышленноети, етроительетпа, обрабатываю-
щей промышленности и транспорта 

Военнослvжащие О 23 2 93 1 44 008 128 068 017 

Всего, 'Человек 3490 2829 6319 2452 2414 4866 2947 

4,86 
20,74 

7,59 

0,93 

4,47 

2594 

3,86 
10,58 
8,55 

1.28 

3,14 

u 76 
5541 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, 1994-2004 гr. для лиц в возрасте от 16 до 72 лет, указавших при опроее свою профес-



Таблица 7 

Додя жeiiЩIIH в профессиональных грунш1х, Россия, 1985, 1994 и 2004 г.,% 

f! OIJ~(:CI!OII<IJII,JIШ~('J 11111•1 1985r 199.11 20011'. 

Законодатели н крупные •шrююшки :19,09 50,00 75,00 
Корпоративные управляющие на крупных предпри· 35,19 0,00 28,57 

Генеральные управляющие, l!11ректора пебол~.оших 45,ЗЗ 21,42 50,.30 
прсднриятий 

Специалисты в области естествешшх и прикладвых 57,45 40,00 41,96 
наук, архитекторы и 1шжснеры (r нj()) 

Специалисты в облаетн наук, связанных с жизнью н 75,59 68,64 7.3,39 
ЗД()ровьем, вра•ш (с в/о) 

Специалисты в облает н обу•1еrшя (с вjо) 78,06 79,42 87,89 

Друrне специалисты с вjо 83,11 75,50 78,61 
ТехiШ'Iеские спщиалнсты 110 работе с оборудовани- .'i2,29 63,8.3 48,36 
ем (со спецпа.пьным образ.) 

Спенишнкты в области наук, связанных с жизнью и 95,52 92,99 97,77 
здоровьем (со спеi!иальным uбразuвавие).:!) 

Специалисты в области обу•1епия (со специальным 100,00 96,88 97,92 
образованием) 

Другие снециалисты со спеuиалыJЫ).:! образованием 80,57 77,33 74,89 

Коrпuрские служащие 92,37 91,56 85,11 
Служащие, заняrые обслужиn<~нием заказчиков 94,59 96,05 97,89 

Работниюt шщиiJидуальпых и зашитных служб 73,89 54,32 G7,31 
!lатурщикti, щюдаВJ!Ы и демонстраторы 96,69 81,38 88,70 

Квалифицированные работники сельского, лесного ЭО,ОО 1.3,33 31,03 
хозяйства и рыболонетва 

Рабочие, з<шятые в добывающих и строительных от- 25,13 16,72 14,05 
раслях 

Рабочие ~tеталлургических, ыашиностртпельных, 8,30 9,02 7,33 
транспортных отраслей и связи 

Рабо•ше, связанные с TO'IHЫMlt измерениями, ремес- 60,00 54,55 58,33 
лом, нечатным п:ело:<.~ 

Рабочие других ремесел и родственных им профсесиii 81,61 75,51 G7,07 
Работающие на оборудовании и операторы машин, 52,60 37,08 39,86 

Операторы и монтажники станко1> 

Вод1п~;нr и операторы подвижной техники 

Работинки простых професснii но распродаже и пре­

лос."'ле.шю услус р«бсm>е ф, рыболоес;ю о 
ЛСПЮП> ,щoiicYo« 

1 ~:~~:.,:·~~,~~;·,;~:;~:~:''~t.~~~~:'',: Ю~р:н;о~~''' !lpO)<.Ibl/ШieH-IIIOCПC {:Троительrтва, проJоtышлен-
ностf1 и транспорта 

Военнослужащие 

ДолJ/ ж·енu uu в обu ей чuслеююсти аанятыт 

61,64 57,32 41,12 

7,19 6,85 8,19 
87,73 75,00 58,41 

65,29 57,69 66,20 

60,67 щ:и 33,3::! 

8,79 6,06 11,90 

51,5'J 5039 53,1Я 

Рассчитано автора~ш no: РМЭЭ, 1994--2004 гг. длн лиц в возрасте от 16 до 
72 лет, указавших при опрос~ свою профессию. 



т~блнuа 8 

Детермишшты всроятноспt иметь статус руководителя, 

РгоЬit-модель, 1995-2003 rr. 

Прrле.%-

JIIJ'ICIIIm, 

rlF rlx 

0,0\Оа 

0,()07" 

о,ооо~ 0,000'' 

-0,007 0,292" 0,011" 0,033 0,002 

0,007 0,000 0,166 0,009 0,074 0,004 

0,0131' 0,680" 0,045·' 0,474" О,О.'Ю" 

0,033" 1,283'' 0,132'' 0,892" 0,078" 

0,000 0,001 0,000 0,000 0,000 

Государственное пред- -0,496" -0,0·11~ -0,789" -0,072'' -0,641" -0,059·' 
приятие 

Ко;щчеспю человек в -0,023 -0,001 -0,016 -0,001 -0,016 -0,001 

JJаличне детеii до б лет -0,045 -0,002 0,009 0.000 0,007 0,000 

Нали•ше детей от 7 до -0,052 -0,003 0,053 0,002 0,008 0,000 
17 лет 
Супруг( а)~ руководи- 0,2-11" 0,016'' 0,136 0,007 0,157° о.о1оь 

1996 г 0,003 0,000 -о,оов" -0,098 -0,005 
1998 г. 0,0-17 0,00.1 -0.007 ··0,058 

~~~:~; 1 
2000г 0,236'' 0,015·' -0,009 0,000 0,116" 

2001 г 0,338'' 0,024'' 0,138 0,007 0,2.36" 0,015" 

2002 г [),302" 0,020" 0,005 0,000 0,161" 0,010" 

2003 г -0,085 -0,004 -0,272" -0,011'' -0,179" -0,009" 

Здоровье 0,060 0,003 0,150'' 0,007" 0,098" 0,005" 

-0,018 0,525 0,030 O,Q4-1 0,002 

Город -0,360 -0,017 0,505 О,ОЗО 0,040 0,002 

Поселок городскою -0,108 0,006 0,642 0,04() 0,218 0,0!3 

Север, Северо-Занад 0,226 0,015 -0,579 -0,017 -0,116 -0,007 

Централышй, Цент- 0,159 0,009 -0,335 -0,012 -0,048 -0,002 
рально- Черноземный 

регион 

Поволжье, Вол го- Вят- 0,365 0,025 -0,471 -0,016 0,000 0,000 
ский регион 

Северный Канказ 0,289 0,020 -0,.327 -0,012 0,010 0,001 

Урал 0,075 0,004 -0,597 -0,018 -0,249 -0,011 

Эап<tдная Сибирь 0,326 0,023 -0,319 -0,012 0,027 0,001 

Посточная Сибирь, 0,625 0,059 -0,.''!15 -0,011 0,211 0,014 
Д<tльний Восток 

Логарифм душевых 0,000 0,000 -0,021" -0.001' -0,011 1' -ОЛ01h 
доходов других членов 

Константа --5,1-11" -4,975" -5,110'1 

N, человек 13 432 10 680 24 112 

LR х2 (30) 393,86 765,75 1031,48 

Prob > х 2 

Pseнdo R2 0,0965 0,19.'i2 0,1286 

Расс'ltПано авторами тю. РМЭЗ, объединенный масrнв данных за 1995--
2003 rг 

Пр1L11ечанuе: стаrиrтическая значимость коэффициентов: " -
уровень значимости; ь -- 5-процентный уровень значимости 

1·процситныii 



Таблнпа 9 
Дстерм1шанты вероятности иметь статус руководитс.1я, 

РrоЬit-модель, 1998~2003 rr 

"""""'"'". 
Жсt~щшты М Ж'JI!III•I Вес 

.. ~:·::~ Прслслт,-

:~:::~: 
!!pe!tfЛb 

;1;;:,:~ 
!!рсдсш,-

""~";::·:::~:.:.:., 
III~C 

Зиa•tCIIIOI, .]ll<l'lriiИИ, ~lld'ICIIИ~ 

"" r!P rlx "" rlZ: rlx r/Z:rl-r 

Мужчины 0,411" 0,029" 

Возраст 0,128" о,оо6• 0,115, 0,010" 0,123" 0,001:1" 

Квадрат возраста -0,001" 0,000" -0,001'' 0,000" -0,001" о,оооа 

Замужем (женат) -0,075 -0,004 0,287~ 0,(]20° 0,085 0,005 

Разведен(а), илов( а) 0,079 0,00-1 -0,252 -0,017 0,064 0,001 

Среднее снешталыюе 0,440" 0,024" 0,580" 0,059" 0,544" 0,042' 
образование 

Высшее образовшнт(' 0,996'' 0,082" 1,161" 0,173'' 1,111" 0,128а 

Стаж на нослеште1>1 O,OIOa 0,001" 0,003а 0,000" 0,004" 0,000'' 
месте работы 

Государственное нре;t- 0,158 ~(),009 0,039 0,003 -0,039 -0,003 
приятие 

Количество челоиск в 0,025 0,001 -0,026 -0,002 0,003 0,000 

Наличие детет"т до 6 лет -0,223" -0,010" -0,104 -0,008 -0,114 -0,007 

Наличие детей от 7 до -0,236" -0,011" 0,024 0,002 -0,091 1' -0,00611 

17 лет 
Супруг( а)-- руководи- 0,376" 0,027'' -0,104 -0,008 0,178ь 0,014h 

2000 r 0,029 0,001 0,171 0,016 -0,071 -0,004 

2001 r. 0,163 0,009 0,086 0.008 0,039 0,003 

2002 r. -0,065 -0,003 0,041 0,003 -0,096 -0,006 

2003 г. -0,051 -0,002 0,075 0,006 -0,076 -0,005 

Здоровье 0,091 0,005 0,022 0,002 0,051 0,003 
Областной центр (ба- -0,381 -0,017 0,269 0,024 0,043 0,00.3 
за- Москва, СП б.) 

Город -0,254 -0,011 0,206 0,019 0,067 0,005 

Поселок городского -0,160 -0,007 0,090 0,008 0,054 0,00-1 

Север, Северо-Запад 0,326 0,021 -0,249 -0,0!7 -0,047 -О,ОО:З 

Центральный, Цент- 0,068 0,001 -0,31! ~0,022 -0,185 -0,011 
рально-Чертюзе:.~ный 

регион 

Поволжье, Волrо-llят~ 0,352 0,022 -0,363 -0,025 -0,078 -0,005 
ский регион 

Северный Кавказ 0,170 0,010 -0,237 -0,017 -0,1 !4 -0,007 

Урал 0,425 0,029 -0,169 ~0,013 0,045 0,003 

Западпая Сибирь 0,2-13 O,QIS --0,241 -0,017 -0,092 -0,006 

Восточная Сибирь, O,S28 0,04.3 -0,225 -0,016 0,062 0,004 
Дальний Восток 

Логарифм душевых -0,008 0,000 -0,023" -0,002" -0,017" -0,001" 
доходов других членов 

Константа -5,313·' -4,697" -5,206" 
N, человек 8667 6718 15 385 
LRx.2 (28) 392,95 487,74 847,29 

Prob > х.2 о о о 

Pseudo R2 0,1395 0,1514 0,139 

Рассчитано аюора~ш по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1998-
2003 rr 

ПptL!teчaнue: статистическая значи~юсть коэффициентов: •- 1-процепПIЫЙ 
011e11J> Зf!a'IИMOCTII; 1'- 5-п ОЦ('!IТIIЫЙ ОВСНЬ ЗHil'III~IOCПI. 



Таблица 10 

Детер~шнанты вероятности иметь статус ру~~:опщщте.1я, РгоЬlt-моделъ 

с учетом нагрузки в домашнем хозяйстве, Россия, 1995-1998 rr 

!'""'""'""' Жl'НIIlf111bl МVЖ'11111Ы Вс<е 

... ~":::.:::::::.~.~.':':. 1 ~::~ 
llpCi!C.'II•· lт:шф llpC'дl'iil·-

~юф· 
llpC'дC'ill>-

JHil'IC'IIШ1 . ! ;1;::::; :JIIil'll'IIIIЯ .1 :~;.,:;; Jllil'lC1111Ji, 

1 '"rY";" ~"'"""""'"'"" 
,.,п 

rll')rlx dFjrlx rll' rlx 

Мужчины 0,125 0,005 

Возраст 0,146'' 0,006" 0,111" 0,003" 0,123" 0,004" 

Квадрат возраста -0,002'' 0,000" -0,001'1 0,000'1 -0,()01" 0,000" 

Замуже~1 (женат) -0,004 0,000 0,767ь 0,011 1' 0,202 0,006 

Развслсн(а), влон(а) 0,093 0,001 0,532 0,02.1 0,199 0,008 

Срслнсе С1tецналънuе 0,389" 0,017" 0,937" 0,047" 0,676" 0,035" 
образованис 

Высшее образование 0,529" 0,027" 1,195" 0,113" 1,017" 0,070" 

Стаж ., последнем -0,0101' о,ооо 1' -0,001 0,000 -о.оо8ь о,оооь 

~Jесте работы 

Колl1чсство человек в -0,004 0,000 -0,016 0,000 -0,006 0,000 

IIали•ше детей до 6 лет -0,015 -0,002 -0,195 -0,004 -0,112 -0,004 

НашРше детей от 7 дu 0,009 0,000 0,010 0,001 0,045 0,002 
17 лет 
Супруг( а)- руконщи- 0,042 0,002 0,094 0,003 0,006 0,000 

1996г -0,010 0,000 -0,327" -0,007" -0,141h -0,0051' 

1998г. 0,023 0,001 -0,266° -0,0051' -0,109 -0,004 

Здоровье -0,074 -0,003 0,080 0,002 0,001 0,000 

ОблаетноИ центр (ба- ·-0,254h -о,ооgь 0,259 0,007 -0,281" -0,009" 
за- Москва, СПб.) 

Город -0,175 -0,006 0,519ь 0,01i' -0,089 -0,003 

Носелок городского 0,615° 0.021h 

Север, Северо-Зап<щ 0,114 0,005 -0,102 -0,007 0,135 0,005 

Центральный, Цент- -0,079 -0,003 0.109 0,003 0.274" 0,012" 
ралъно-Чернозе:.~ный 

регион 

Поволжье, Волго-Нят- 0,231 0,010 ··0,016 -0,001 0,365а 0,017" 
C-KlJЙ регион 

Сt>верный Кавказ 0,179 0,008 -0,021 0,000 0,321" 0,015" 

Урал -0,482" -0,0131' -0,472" -о.ооsь -0,262 -0,008 

Западная Сибирь 0,128 0,005 0,177 0,005 0,381" 0,019" 

Восточная Сибирь, 0,275 0,014 О,З88ь 0,0211' 
Дальний Восток 

Логарифм душевых -0,001 0,000 -0,015 0,000 -0,009 0,000 
аоходов других членов 

Время на уход за деть- 0,005 0.000 0,008 0,000 0,005 0,000 
ми и другими родст-

венниками 

Время на прочий до- --0,004 0,000 -0,012° о.оооь -о,оо5" о,оооь 
машний труд 

Константа --.'J,145" -6,303'' -5.470а 

N, человек 5793 4844 10 637 
LR х2 (26) 117,5 353,4 405,35 

Proh > х2 о 

Рsещ]о R2 0,0881 0,2:~68 0,1128 

- 1·процентный 



Продолжение табл 10 

1"'"'"'""" )\(CIIЩI1IIIol Л.IVЖ'I11111ol Вес 

1 ,",;,;:,::;~:;~;:~:::;;,"' 1 ~?~,::~ 
II)X' ~~ 11 

1 ,~::~: 
llpr~t 1ь 

КоJф 
IJp~:дCJib 

1111r 

311~ ICIIIIЯ JII<IICIIИЯ 
фици 

rlljrl-,; ."'' rU rl::. rlljrb 

Выешее обр;нованис 0,529" 0,027" 1.495" 0,113" 1,017" 0.070" 

1 

;~~:С р~бш~:оел";щсм -0,010~ 0,0001' -0,004 0,000 -0,0081' о.ооо" 

Количество человек в -0,004 0,000 -0,016 0,000 -0,006 0.000 

1 !а.т:ш•ше детей до б лет -0,015 -0,002 -0,195 -0,004 -0,112 -0,004 

Наличие детей от 7 до 0,009 0,000 0,040 0,001 0,045 0,002 
17 лет 
Супруг( а)- руководи- 0,042 0,002 0,094 О,ООЗ 0,006 0,000 

1996 г. -0,010 0,000 -0,327" -0,007" -0,141h -0,0051' 

1998 г 0,023 0,001 -0,261)1' -0,0051' -0,109 -0,004 

Здоровье -0,074 -0,003 0,080 0,002 0,001 0,000 

Облаетной 1\СНтр (ба- -0,254h -0,009° 0,259 0,007 -0,281а -0,009"' 
за- Москва, СПб.) 

Город -0,175 -0,006 0,519ь 0,017" -0,089 -0,00.3 

lluceлoк городекого 0,615ь 0.021~ 

1ипа, село 

Север, Северо-Запад 0,114 0,00:1 -0,402 --0,007 0,135 0,005 

Центральный, Цент- -0,079 -0,00.3 0,109 0,003 0,274" 0,012" 
ралыю-Черноземный 

регион 

Поволжье, Болго-Вят- 0,231 0,010 . 0,016 -0,001 0,365а 0,017" 
екшJ: реt·ион 

Северный Кавказ 0,179 0,008 -0,021 0,000 0,321" 0,015" 

Урал -0,482" -0,0131' -0,472" -0,0081' -0,262 -0,008 

Западная Сибирь 0,128 0,005 0,177 0,005 0,381" 0,019" 

Востu•шая С~Jбнрь, 0,275 0,014 0,388ь 0.021 1' 

Д<иJьH~Jii Воеток 

Логариф.\! лушсвых -0,001 0,000 -0,015 0,000 -0,009 0.000 
ДОХОДОВ других ЧЛеJЮD 

Время на уход за деть- 0,005 0,000 0,008 0,000 0,005 0.000 
ми н друrш.ш родст-



Та блина 11 

Детерминанrы вероятностц имет1> статус руктюдцн•ля, Рrоhit-модель 
с учетом самооце1ш11 упсрешюсти в своих силах, Россия, 1998-2003 rr. 

0,011" 

0,000" 0,000" О,!ЮО" 

-0,193 -0,012 0,006 -0,081 -0,005 
-0.001 0,000 0,022 0,001 0,029 0,002 

0,012° 0,596' 0,01~1" 0,421'' 0,029" 

0,013' 1,232" 0,148" 0,904'' 0,089" 

0,000 0,000 0,000 -0,001 0,000 

ГоLударственное пред- -0,457" -о.озs·· -0,74!, -0.073'' -0,610" --0,059" 
приятие 

Коли•Jt>('ТВО человек в -0,034 -0,002 -0,026 -0,002 -0,021\: -0,002 

tlаличне детей до б лет 0,024 0,001 0,172 0,011 0,143 0,010 

НаJ111Ч~1е дeтt>ii от 7 по -0,06-1 -0,001 0,069 О,О!И -0,001 0,000 
17 лет 
Супруг( а)- руководи- 0,225 0,016 О,ЭОб 0,024 0,208h 0,01GD 

1998 г -0,222° -0,011° -0,141 -0,008 0,190ь 0,013° 

2001 г. 0,173 0,011 0,108 0,007 О,ЗЗЗ" 0,025" 

200Э 1 -0,2521' -0,014° -0,254° -0,0141' -0,067 -0,004 

Здоровье 0,1641' о,о1оь 0,17R1' 0,0111' 0,156" 0,010'' 

0,538'' 0,038' 0,407'' 0,0281' О,ОЮ 0,006 

Город o,.'i02" 0,038" 0,255 0,017 

!!оселок городскОJ·о 0,699" 0,057" 0,369 0,026 0,1491' 0,0101' 
п111а, село 

Север, Северо-Зашд -0,616" -0,023" -0,280 -0,013 -0,074 -0,004 

Ilентра)Jьный, llснт" -0,587'' -0,025" -0,038 -0,002 0,072 0,005 
ралыю-Черноземный 

регион 

Поволжье, Болго-Вят- -0,358° -0,017° -0,15{) -0,008 0,155 0,011 
ский регион 

Северный Кавказ -0,515' -0,021" ·-0,002 0,000 0,127 0,009 

Урал -0,588" -0,024" -0,195 -0,010 -0,017 -0,001 

Западная Сибирь -0,439а --0,019" -0,010 -0,001 0,155 0,01 [ 

Восто•1ная Сибнрь, 0,423•' 0,038" 
Лальниi\ Восток 

Логарифм душевых ~0,001 0,000 -0,029' -0,002'' -(),0151' -·0,001° 
ДОХОДОВ других чле-

Уверенrюсть " С\:101\Х 0,139" 0,008" U,l!:JJ« 0,011" 0.165" 0,010'' 

Константа -GS!M·' ~6.211'' -6,679" 

5312 3~J41 9253 

218,58 360,63 536,96 

о 

0,1193 0,20Ю 0,1502 

значимость коэффициентов: " 1-процентный 

-- 5-процентный уровJ>нь зна•шмости 



Таблr1uа 12 

Де·rсрмшшнты вероятности иметь статус руководJПеля, РгоЬit-модель 

с учетом самооцет>н уверенности в своих силах, Россия, 1995-2003 rr 

i""""""'"" 
ЖeнltlfltiЫ Мvжчины Ucc 

~~~.~ 
11[)/'дCJIIo· 

1 .~~;:~ 
11рсJtель- 11реж·ль-

111.1(' IIЫC 
Ко:~ф-

20 ''"''""" 
JII<I'I('HIIЯ, :шaчertttя, 

фи ни-
JII;!'ICIIИЯ, 

"'' r/1' rlx "'' r!F rLт: r!P rl.т 

Мужчины 0,363" 0,028" 
Возраст 0,149' 0,009" 0,181" o,ots• 0,170" 0,012'' 
Квадрат возраста -0,002" 0,000" -0,002" О,ОООа -0,002" О,ОООа 

Замужем (женат) -0,091 -0,006 0,087 0,007 -0,021 -0,002 

Разведен(а), вдов( а) 0,009 0,001 -0,5551' -0,031h -0,057 -0,004 

~~~~~~eB:H~I~CI(HMЬHOC 0,491" 0,0.11'' 0,567·' 0,059" 0,555·' 0,046'' 

Высшее обра:юванне 1,008" 0,095" 1,143" 0,173" 1,096•' 0,133" 

Стаж "' последне)о.J 0,007 0,000 0,002 0,000 о.оо3 1' о,оооь 
месте работы 

Государственное -0,075 -0,005 0,064 0,005 -0,006 0,000 
предприятие 

Коли•Iество человек в -0,006 0,000 -0,0.10 -0,003 -0,011 -0,001 

Наличие детей до 6 лет -0,214 -0,011 0,044 0,004 -0,019 -0,001 

Наличие детей от 7 до -0,2.33" -0,013' 0,005 0,000 -0,097 -0,007 
17 лет 
Супруг( а)- руководи- 0,253ь 0,0191' -0,057 -0,005 0,111 0,009 

J'998 Г, -0,028 -0,002 -0,006 0,000 -0,013 -0,001 

2001 r. 0,174 0,011 -0,040 -0,003 0,075 0,006 

2003 г. -0,021 -0,001 -0,029 -0,003 -0,029 -0,002 

:Здоро"' 0,152° 0,0091' 0,03.1 0,003 0,080 0,006 

Об.~а~-'!"ной центр (ба- -0,061 -0,004 0,0.'!9 0,003 0,058 0,00.1 
за- Москва, Cllб.) 

Город 0,010 0,001 0,075 0,006 
Посrлок городского 0,087 0,005 -0,091 -0,008 0,070 0,005 

Север, Сеr;еро-Запад 0,()95 0,006 -0,051 -0,004 -0,035 -0.002 
Центральный, Цент- -0226 -0,012 -0,()40 -0,00.1 -0,18.3 -0,012 
ралыю-Черноземный 

регион 

Поволжье, Волrо-Вят- 0,069 0,004 -0,112 -0,009 -0,064 -0,004 
СКИЙ ре!"ИОИ 

Северный Кавказ -0,061 -0,003 -0,011 -0,001 -0,090 -0,006 

Урал 0,089 0,006 0,094 0,008 0,025 0,002 

Заnадная Снб!!рь -0,095 -0,005 -0,039 -0,003 -0,132 -0,009 

Босточная С!!б11рь, 0,143 0,010 
Дальний Босток 

Логарифм душевых -0,015 -0,001 -0,0241' -О,ОО2ь -0,019" -0,001" 
ДОХОДОВ других 'IЛС-

нов семьи 

Уверенность ' CDOIIX 0,095ь о.ообь 0,133·' 0,011" 0,115" 0,008" 
силах 

Константа 6 02ба 6381" 6 534" 

N, человек 5289 3910 9199 

LR х2 (25) 252,01 318,9 556,85 

Prob > .. ; о о 

Pseнdo R2 0,1319 0,1607 0,1419 

Расс<Jит<Ню авторами no: РМЭЗ, объелиненный массив данных за 1998,2000, 
2001,2003 rr. 

значимость ко:эффитщентов:"- 1-процентный 



Таблица 13 

ДeтepN!llllaiiTЫ верояпюсти вертикальной мобилышсти, РrоЬit-моде.1ь, 
Россия, 1995-2003 п. 

1 "'"'ю'""'. "''"с.'"~'" 
Женщины Мvжчины !J(T 

Ко--Jф· 
llрсдсль-

! ~<>>Ф- llрслсш.-
'5"'Ф 

llpcJLCЛio-

";:::~,~;;;;., Ф•щи-
!IЫС 

i ;,;;::;; .1 ·~:.::; 
III.IV 

ЗllaЧCIIIIЯ, значения ЗIIJ'Il'III1Я, 
l'IIТ rll' rL>: r!F dx rl/·-rLт 

Мужчины 0,053 0,002 

Возраст 0,077° 0,002ь 0,133" 0,003'' 0,099" 0,003" 

Квадрат возраста -0,001 1' 0.000 -0,001" o.ooot. -0,001" 0,000'' 

За:.~ужем (женат) -0,181 -0,006 -0,273 -0,009 -0,210 -0,007 

Развслсн(а), вдов( а) -0,196 -0,005 -0,942" -0,0101' -0,303° -0,007[, 

Среднее специальное 0,222 0,007 о,з5о~ 0,011" 0,.115" 0,011" 
образование 

Высшее образование 0,394" 0,014" 0,810" 0,037" 0,609" 0,027" 
Стаж последнем -0,004 0,000 -0,005 0,000 -0,005 0,000 
мещ 

Количество человек 1:1 0,013 0,000 -0,065 -0,002 -0,015 0,000 

Наличие детей л о б лет 0,124 0,004 0,022 0,001 O,(){i.l 0,002 
Наличие деТI:Й от 7 до -0,018 -0,001 0,020 0,001 0,003 0,000 
17 лет 
Супруг( а)-- руководи- 0,397" 0,018" 0,381 0,015 0,345" 0,015" 

19961 0,145 0,005 -0,120 -0,00::\ 0,031 0,001 
1998 г 0,317ь 0,012° 0,.15Rъ 0,0121' 0,322'' 0,013" 
2000 г 0,318 0,012 0,2R2b 0,009° 0,278" 0,010" 
2001 г 0,068 0,002 0,006 0,000 0,021 0,001 
2002 г. -0,058 -0,002 -0,314 -0,006 -0,177 -0,005 
Здоровье 0,089 0,003 0,213" o,oos1• 0,1401' 0,0041' 

Областной центр (б<t- -0,17R -0,005 -0,732 -0,015 -0,068 -0,002 
за- Москnа, СПб.) 

Город -0,110 -0,003 -0,535 -0,011 0,057 0,002 
Поселок городского -0,587 -0,011 ОЩJ2 0,003 
типа, село 

Cenep, Северо-Запад- 0,298 0,012 0,752 0,039 0,126 0,004 
ный реrион 

Центральный, Цент- 0,169 0,006 0,68.{ 0,028 0,065 0,002 
рально- Черно.земныii 

регион 

Ilоволжь<>, Волго-Вят- о,::иg 0,012 0,506 0,019 0,060 0,002 
скиl1 рсrнон 

Северный Кавказ 0,605'' 0,032" 0,450 0,017 0,210 0,008 
Урал 0,.357 0,014 0,450 0,016 0,038 0,001 
Западная Сибирь 0,371 0,016 0,670 0,032 0,142 0,005 
Восточная Сибирь, 0,445 0,021 
Дальний Восток 

Логарифм душевых -0,015 олоо -0,012 0,000 -0,012 0,000 
ДОХОДОJJ других чле-

НОВ ССМЫJ 

Логарифм заработной 0,192" 0,006'' 0,116 U,ООЗ 0,150& 0,004" 
платы 

Константа -5 8·18" -6 154' -5,918" 

N, •tеловек 6521 4608 11 129 

LR х2 (28) 79,250 128,260 174,760 

РгоЬ > х2 0,000 0,000 0,000 

Pseudo R2 0,074 0,146 O,Q90 

Расс•штапо авторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1998-
2003 гг. 



Таблица 14 

Детерминанты вероятности вертикалыюй мобильности 

с учетом 11рофессионалыюй принадлеЖJIОСПI работников, 
РrоЬit-модель, Россия, 1995-2003 IТ. 

:Jависимая n~рсмснная--
Жсшц1111Ы MVЖ'IIIIIЫ "" 

11СрОЯТIIОСТI>СТЗТЬ Кrюф-
Прсд~ЛI,-

.1 ,f.f.:~: 
Прсд~ЛI.-

Кuэф-
l!рсдель-

llp<!YIЩCT+1 фиuа-
111.1(' IIЫC 

фшщ-
IJЫC 

Зlla•J('IIИЯ :шачсния, .JII<I'ICtiИЯ, 
руктюдитслем СI!Т rll'r/x r!P r/x CIIT rll'rl:r: 

Муж<Jнны 0,300" 0,007" 

Возраст o,os1" o.ooi• 0,162'' 0,003" 0,116" о,оо3" 

Квадрат возраста -0,001ь о.ооо•• -0,002" 0,000" -0,001" о,оооа 

Замужем (женат) -0,173 -0,005 -0,326 -0,007 -0,232 -0,006 

Разведен( а), вдов( а) -0,194 -0,005 -1,001ь -0,006" -0,310° -0,006ь 

Среднее спеuиальное 0,216° 0,006 0,100 0,002 0,152 0,004 

образование 

Высшее обр<~зование 0,394" 0,013~ 0,072 0,001 0,2491' 0,007ь 

Стаж "" 1 -0,004 последне1r 0,000 -0,009 0,000 -0,006 0,000 
месте работы 

Количество человек в 0,009 0,000 -0,039 -0,001 -0,006 0,000 

се:.~ье 

Наличие детей до 6 лет 0,136 0,004 0,006 0,000 0,061 0,001 

Наличие детей от 7 до -0,029 -0,001 -0,007 0,000 -0,018 0,000 

17 лет 

Супруг( а)- руководи- 0,3821' 0,016ь 0,.320 0,008 0,333" 0,011" 

1996 r 0,158 0,005 -0,145 -0,002 0,037 O,OQ_i__ 
1998г. 0.3251' 0,012ь 0,399 .. 0,010" 0,3.16'' 0,011" 

2000 1". 0,346" 0,013" 0,357'' о,ооsь 0,329" 0,010" 

2001 г. 0,088 0,003 0,071 0,001 0,055 0,001 

2002 г. -0,042 -0.001 -0,238 -0,003 -0,125 -0,003 

Здоровье 0,096 0,003 0,207ь о,оозь 0,138 .. о,оО31' 

Областной центр (ба- -0,185 -0,005 -0,781 -0,011 -0,078 -0,002 
за- Моск»а. СПб.) 

Город -0,08S -0,002 -0,524 -0,007 0,077 0,002 

Поселок городского -0,589 -0,007 0,103 0,003 
типа, село 

Север, Северо-Зап<Jд" 0,306 0,011 0,832 0,033 0,141 0,004 
ный регион 

Центральныl1, Цент- 0,160 0,005 0,759 0,()23 0,079 0,002 
рально-Чернозсмный 

регион 

Поволжье, Волга- Вят- 0,328 0,012 0,557 0,014 0,061 0,001 
ский регион 

Северный Кавказ 0,608" о.о3о~ 0,478 0,013 0,209 0,006 

Урал 0,354 0,013 0,555 0,015 0.066 0,002 

Западная Сибирь 0,330 0,012 0,717 0,(}24 0,136 0,004 

Посточная Сибирь, 0,403 0,017 
Дальний Восток 

Логарифм душевых -0,014 O,OUO -0,020 0,000 -0,013 0,000 
ДОХОДОВ других '!Л е-

нов семьи 

Логарифм заработной 0,204" 0,006" 0,123h О,ОО2ь 0,163' 0,004" 

Профеt'сiюШvlьные 
группы (база- нсют-
лифицированные р•-

бочне) 

Снещ1алисты С DЫС· 0,320 0,010 0,741" 0,024" 0,480" 0,015d 
шим образование:~.! 

Сnе1щалисты со сред- 0,321 0,011 0,5311' 0,015ь О,З96ь 0,0121' 
ним образование:\! 

Служащие 0,6041' 0,029ь 0,061 0.001 0,577" 0,024а 

Работник11 сферы об- 0,626ь 0,0321' 0,103 0,002 0,421h 0,015h 
CJJVЖИfi<IIIИЯ 

Квалифиш1рованные 0,275 0,006 0,288 0,009 

рабочие c.jx. 

Операторы, машшш- -0,6081' -0.007° -0,650" -0,009" 

сты установок 

Квал!Jфиц>JроваJtные -0,081 -0,002 -0,399 -0,006 -0,347ь -0,006ь 
промышленные рабочие 

Константа 6,423d 6667" 6587" 

N, человек 6272 4608 11 129 

LR х2 (28) 93,82 188,33 250,75 

Prob > Х2 0,0000 0,0000 0,0000 

Pseudo R2 о 0886 0,2143 о 1287 

Рассчитано авто]Jд.мн по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1995-
2003 rг. 

Пpuмe'nllfue: статистическая зна•шмость ко:>ффициептов: а- 1-процентный 
уровень зна•шмостп; ь- 5-процентный уровень зна•щмостн. 



Таблица 15 

Масштабы межфнрменноii мобилыюс::ти 110 характеристикам работников 
дли двух подвыборок, России, 2000-2001 rr.,% 

Х<1 ~ктсрнсп1ки юбuтшшов Жснщ1шh1 Мvж•шны 

Возрастные категории 

16-25 лет 0,215 0,296 
25-34 лет 0,123 0,202 
35-11 лет 0,093 0,1.'57 
45-54 лет 0,065 0,118 
55-64 лет 0,039 0,073 
65-72 лет 0,011 0,038 

Со1ейное положение 

Женатыс/замужние 0,09.3 
Неженатыеjнезамужние О, 115 
Имеющие детей до 7 лет 0,112 
Jle имеющие детей до 7 лет 0,096 
И:о.1еющие детей от 7 до 18 лет 0,099 
Не имеющие деl'еЙ от 7 до 18 лет 0,098 
Проживающие в городе 0,101 
Пооживаюшие в сельской местиости 0.099 

УровnФ образовтшя 

Нсполноесреднее 0,134 
Среднее О, 119 
ПТУ 0,136 
Техникум 0,088 
Высшее 0,07 4 

Профессиональные группы 

Руководители 0,065 
Специалисты высшего уровня квалификации 0,058 
Специалисты среднего уровня квалификации 0,086 
Конторские работники 0,094 
Работинки сферы услуг и торrпвли 0,212 
Ilроизводственныс рабочие и квалифицированные ра- 0,121 
ботпики сельского хозяйства 

Операторы мащин, работники сборочных пронзводств 0,061 
Неквалифицнрованныс рабочие 0,129 

Форма собственн.ости предприятия 

Государствеf!ная 0,068 
Частная О, 183 
Смешанная 0,084 

Режим зm1.яmocmu 

0,158 
0,219 
0,201 
0,156 
0,166 
0,168 
0,173 
о.ш_ 

0,188 
0,164 
0,189 
0,162 
0,136 

0,127 
0,106 
0,170 
0,152 
0,153 
0,178 

0,155 
0,257 

0,121 
0,240 
0,148 

Занятые полное рабочее время 

Занятые неполное рабочее время 

0,104 0,165 
0,080 0,114 

Условия занятости 

Работающие по контракту 0,092 0,165 
Работающие не по контржту 0,375 0,153 
Пыполнение работодателем трудоного законодательства 0,086 0,150 
Невыполнеиие работодателем трудового законода- 0,274 0,323 

Предоставление работодателем дополнительных COJ\11- 0,081 0,136 
альныхблаг 

Непредоставлеиие работодателем д1щолнитсльных со- 0,142 0,225 
циальиых благ 

Статус 

Имеющие подчине11Ных 0,071 0,149 
Не имеющие по чиненных О 108 0,173 

N, человек 6691 5520 

Рассчитано авторами по РМЭЗ на основе совмещенной выборки ю четырех 

годичных интервалов за 2000-2004 гг .. для занятых респондентов в I!ОЗрасте 
16--72 л~т. 11мевщих работу на начало и конец соответствующего периода и сооб­
ЩIIВШНХ количество отработанных за последний ~!ссяц часов 11 сумму. получен­

ную в к<Jчестве оплаты труда. Характеристики респонде1пов и их запятостt! опре­

делены на начало каждого перпода 



Детермннантw меж:фнрменноii мобильности, 
РrоЬit-модель, РоссюJ, 2000-200<1 rr 

1lсрсмснtlые 

Таблица 16 

Семейный статус (=1, если женат; -0,013'" -1,74 0,010 0,58 
замужем) 

Наличие детей до 7 лет -0,006 -0,69 0,004 0,29 
Налнчиедетей7-18лет -0,004 -0,47 0,011 0,91 
Логарифм дохода па 'JЛеtш семьи 0,005 1,02 -0,011 -1.34 
Возрастиая категория ( 16-24) 

25-34 лет -0,0231' -2,25 -0,052' -3,04 
35-44 лет -О,025ь -2,25 -0,067" -3,66 
45-54 лет -0,039" -3,61 -0,077' -4,17 
55-64 лет -0,055d -3,74 -0,080" -3,47 
65-72лет -0,0661' -2,34 -0,121" -3,25 

Уровень образовття (ПТУ) 

Неnалное среднее -0,012 -0,95 0,003 0,14 
Среднес -0,003 -0,20 0,016 0,89 
Среднееспециальное -0,012 -0,97 0,022 1,12 
Высшее -0,007 -0,47 0,034 1,51 

Стаж на данном предлриюии j -0,416" -6,63 -0,669" -6,64 
100, лет 
Натуральный логарифм месячной -0,007 -1,13 -0,022ь -2,37 
заработноii платы 

Занятость полное рабо•1ее время 0,020" 2,17 0,0591' 2,25 
(дам~и) 

Наличr1е nод•ппшшых (дамми) 0,000 -0,02 0,007 0,48 
Соблюдение работодателем rоци- -O,OЗth -2,09 -0,082·' -3,75 
альных норм 

Предоставление дополнительных -0,017ь -2,08 -0,033" -2,57 
социальных благ 

Профессионалытя группа (неква-

лифuцuровттые рабочие) 

Руководители -0,025 -1,23 -0,041 -1,52 
Специалисты высшего уровня -0,035" -2,82 -0,0451' -2,01 
квалификаl\1111 

Специалисты среднего уровня -0,027~ -2,39 -0,042' -1,95 
квалификации 

Конторские работники -0,013 -1,04 -0,061 -1,57 
Работники сферы услуг и тор- 0,016 1,18 -{],07R'' -3,14 
ГОВЛII 

Производrтвеппые рабочие и ква- -0,018 -1,07 -0,022 -1,23 
лифицированные работпики сель-
ского хозяйства 

Операторы машин, работники -0,040;' -2,76 -0,028 -1,57 
сборочtiЫХ произиодет в 

Фopftta собствеппостu предприя­
тия (частн.ая) 

Государственное предприятие -{],046·' -4,80 -0,064" -5,05 
(дамми) 

Смешанная форма собствешнх:ти -0,031" -2,81 -0,021 -1,31:1 
(дамми) 

Проживанне в городе (дамми) 0,001 0,14 0,011" 3,20 

[ ;;~;)"" й к" 
Москва и Санкт-Петербург 0,002 0,14 0,013 0,49 
Северо-Западный -0,003 -0,16 О,Об5ь 2,23 
Центральный 0,016 1,12 0,002 0,10 
Волго-Вятский 0,014 1,00 0,003 0,13 
Урал 0,006 0,11 0,010 0,46 
Занадная Сибирь 0,003 0,19 -0,003 -0,10 
Дальний Восток 0,001 0,04 0,020 0,79 

Период времени (2000-2001 и.) 

2001-2002 гr. 0,013 1,19 -0,001 -0,08 
2002-2003 гr 0,026" 2,38 0,004 0,25 
2003-2004 rr. 0,017 1,59 0,007 0,42 

N, чело11ск 

Wald chi2(39) 
Pseudo R2 

1 дОвой /1/Обuльн.ос:::оятность тру-

5730 
350,06 
0,112 
0,073 

445.'i 
260,28 
О,ШШ 

0,140 

Рассчитано авторами по РМЭЗ, объединенный массш.1 данных за 2000-
200-i гr. 



Таблица 17 

Детер~11111аНТЫ межф11рмешюй мобильности, 
РrоЬit-модсль, Россия, 1996-2000 rт 

ЖciiЩf'llll>l Мvжчины 

llерсменныс llrслсльныИ z-стпн- Прсдf'лышИ z-cпtпl-

Семейный статус (=1, Е'ели женат/ -0,003 -0,19 -0,010 -0,31 
за:'.fужем) 

Наличие детей до 7 лет 0,(108 0,40 0,003 0,09 

Наличиедетей 7-18лет 0,0381' 2,25 0,005 0,20 

Возрастиая катеюрия 

25-34 лет -0,027 -1,11 O,OQ.'l 0,08 
35--14 лет -О,О-14с -1,78 -0,035 -0,91 

45-54 лет -0,035 -I,.З4 -0,031 -0,75 

старшсSSлет -0,104" -3,23 -0,091с -1,92 

Уровень образования (IJTY) 
Нсrюлное среднеЕ' 0,036 0,94 -0,020 -0,54 
Среднес -0,033 -1,30 -0,001 -0,14 

Среднееспециальное 0,010 0,41 -0,015 -0,44 

Высшее 0,041 1,41 0,031 0,79 

Стаж на данном предприятии j -0,541'' -4,56 -1,056" -5,57 
100, лет 
Натуральный лоr<~рифм месячной -0,013 -1,24 -0,005 -0,38 
заработной пл;пы 

Занятость полное рабочее вре~1я -0,004 -0,18 0,025 0,53 
(Jl<\~1M!1) 

Наличие подчиненных (дамми) -0,0391' -2,16 -0,016 -0,58 

~U:a~~t~;)a (11еква-

Руководители -0,059 -1,02 -0,009 -0,12 

Специалисты ныrmero уровня -0,056ь -2,09 0,020 0,42 
квалификации 

Спениалнсты среднего уровня -0,036 -1,45 0,041 0,76 
квалификации 

Конторские работники -0,031 -1,14 0,095 1,01 
Работники сферы услуг и тор- 0,015 0,48 0,074 1,20 

Произоод<твенные рабочие и ква- -0,059с -1,64 0,003 0,08 
лифицированные рdботпики сель-

ского хозяйства 

Операторы машин, работникr1 0,005 О, 13 0,023 0,61 
сборочных производеrв 

Форма собственности предприя­
тия {частная) 

Государственное предприятие -0,104" -4,86 -0,077а -2,97 

Смешанная форма собстnенно- -0,10.1" -5,19 -0,035 -1,14 

Проживанис в городе (дамми) 0,038ь 2,08 0,053ь 2,06 

Реш011 проживания (Север11Ый Кав-

'~) 
Москва и Санкт-Петербург 

Северо-Западный 

Центральный 

Вол го-Вятский 

Урал 

Западная Сибирь 

Дальний Восток 

Период времени ( 1998-2000 и.) 
2000-2002 rr. 

N, человек 

Wald chi 2 (34) 

Pscudo R2 

вероятность тру-

0,037 0,96 0,022 0,40 

0,062 1,63 0,037 0,78 

0,000 0,00 -0,032 -0,87 
0,033 1,09 -0,013 -0,33 

0,038 1,18 -0,040 -1,02 

-0,004 -0,11 --0,061 -1,35 

-0,028 -0,84 -0,013 -0,29 

0,018 1,15 0,000 -0,02 

1911 

140,03 
0,102 

0,115 

1446 
85,03 

0,077 

0,187 

Рассчитано авторами по: РМ;JЗ. объединенный массив данных за 1996--
20110 rr 

Примечанuе: z-статистика определена с робастными стандартными ошибка­

ми. Базовые персменные указаны в скобках. Статистическая значимость коэффи­

циентов:"- 1-процентный уровень зна•шмости; 1'- 5-процентный уровень сшачи-
мостн;' 10-пропентный уровень значимости. 
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Вероятности мобилыюсти занятого и ••сзанятоrо 1шселення в росснiiс~>ой э~>ономll~>е, 

1985-1990 rr. и 1990-1995 п·., женщш1ы,% 

IJ )() JCCCИOII~llbli<IJII"[)YIIII<IIJ [990 1". 

1 ' з • 5 6 7 ' 9 111 

53,45 12,07 12.07 6,9 о о о о 1,72 о 
[16,13] 

2,48 70,8 6,89 1,93 0,69 о 0,14 0,55 1,79 0,14 
[16,34] 

2,22 12,36 54,2 4,12 2,38 0,16 1,58 2,69 5,23 о 

(16.37] 

5,08 4.01 4,01 53,74 2,94 0,27 2.14 4,55 3,74 0,27 
[13,43] 

1,52 1,14 3,8 6,08 63,12 о 1,52 1,52 4,18 о 
[6.63] 

о о о о о 66,67 о о о о 
[50] 

0,98 1,95 5,85 5,37 1,95 о 50,24 2,93 12,2 о 
[7.77] 

о 2,09 2,39 3,88 1,79 о 5,u7 54,03 7,76 о 

[22,65] 

0,62 0,21 2.7 2,49 2,28 0,41 2,9 2,7 50,62 о 

[20,90) 
о о 33,33 о о о о о о 50 

0,43 9,49 7 36 3,94 288 о 1,71 2,67 3 09 0,21 

2,36 17,86 13,13 8,31 6,09 0,15 4,3 6,64 9,85 0,17 

Таблиuа 18 

ll~~dll}l• 
lk~ПJ 

ЮСТiо 

13,79 100 

14,6 100 

15,06 100 

19,25 100 

17,11 100 

33,33 100 

18,54 100 

22,99 
100 1 

35,06 

::: 1 16,67 

68,23 1110 

31,14 100 



Окончание табл 18 

J! 0( JCCCИOII~ЛЬI!i!Я 1' 1111а н 1995 1· llcзaiiЯ· 
Вест 1 ' -, ' " 10 

19,3 17,54 7,02 10,53 8,77 14,04 о 22,81 100 

с 
[18,18] 

1,18 50,71 19,67 5,92 0,95 1,66 0,71 2.37 0,24 16,59 100 
§ [23,83] 

1.13 8,76 46,61 4,24 4,52 1,98 0,85 7,63 0,28 24,01 1UU 
[18,79] 

~ 
0,92 1,38 7,83 43,78 8.76 2,3 1,38 7,83 25,81 100 

[17,89] 

1 
1,82 6,67 G,OG 42,42 0,61 8,48 33,94 100 

[7,14] 
25 о о О [О] о 25 50 100 

g 0,81 4,88 3,25 2,44 о 35,77 10,57 12,2 30,08 100 

! [25] 
0,56 5,65 2,82 6,21 5,65 36,16 17,51 25,42 100 

8. [32,81] 

" 2,16 3,6 3,24 1.44 2,52 43,53 43,53 100 
[23,97] 

10 о 33 33 33 33 о о 33 33 100 
Незанятосп, о 55 604 Н б 22 2 63 099 1,54 з 73 о 11 7475 100 
Всего 1,14 1162 13 68 7 05 5 94 3,21 3 95 10 25 о 15 4Э,О1 100 

При.мечание· 

Груnн1>1 nрофессий: 1. Руковошпели. 2. Сnециалисты высшего уроння квi!Jiифщ;:ании. 3. Сnециалисты среднего уровня 
кналификаrши. 4. Коrпорские служащие. 5. Служащие сферы услуг н торговли. 6. КБалнфицированные р<J.ботники сельского 
хозяйства. 7. llроизводственные рабочие. 8. Оnераторы машин, рабоп-ш101 сборочных nроизводс.тв. 9. Неквапифrщировапныс 
рабочие. 10. Професснопальныс военные. 

Груnпа 11езанятых вклю•шет безработных п зкоrюмнческн неактивное иаселенпе. 



В кuащJатпых скобках прелставлепы вероятности нрофесеионммюй мобилыюсти щtутри професснопальпых групп (меж-
ду Професеиям и, определенными по трехзнаковой коднровке). 

Таблица 19 
Dерояпюстн мобилыюсти зшштоrо 11 незанятоrо !ШССЛСIIНЯ u росс11йской эр;ономнке, 

1985-199011 1990-1995 rr., мужчш1ы,% 

JJ Ul JCCCIIOHa;II>JI<lЯ 1'}\'1111~ 11 199() 1' J Jc:J~-IIfl 
lkc1·o 

' 3 7 н 10 
61,04 10,39 7,79 3,9 5,19 о 11,69 100 

[.18,.10[ 
8,87 68,91 6,83 0,68 0,34 4,41 4,41 0,68 4,78 100 

" 
[14,36[ 

8,91 8.42 43,56 0,99 1,98 0,5 11,39 10,4 3,47 1,49 8,91 100 

~ [10,23[ 
10,71 3,57 10,71 32,14 3,57 7,14 10,71 3,57 17,86 100 

§ [О[ 

~ 5,88 5,88 5,88 о 47,06 1,96 9,8 7,84 5,88 1,96 7,81. 100 
[4,17] 

~ 
о 71.43 14,29 14,29 100 

[20] 
1,06 1,06 2,73 0,76 0,1.6 0,15 64,95 12.44 4,7 0,46 11,23 100 

g (26,40] 

i 1,09 0,49 1,7 0,36 0,73 0,12 8,88 72,75 5,11 0,12 8,64 100 
[9,87] 

"' 
1,8 0,6 2,4 0,6 0,6 7,78 9,58 58,68 0,6 17.37 100 

[18,37] 
10 313 3 13 9 38 о о о 4 69 156 7344 4 69 100 

Незаиятость 2 58 10 3 7 03 047 187 07 1803 16 63 4 92 304 34 43 100 
Всего 4 61 10 33 686 о 86 164 о 5 22 77 2917 7 4 247 13 37 100 



Л )()fJCCCИOII<.l!II>II<IЯ ГPYIIIl<l В 1995 Г 
1 2 :J ' 1 37,1 19,35 9,68 4,84 

с [69,57] 

~ 2 9,03 51,39 9,72 0,69 
[20,27] 

§ 
3 9,9 11,88 13,86 1,98 

[35,71] 

~ 4 о о 6,67 33,33 

~ 
[О] 

5 о о 4,35 о 

! 6 о о о о 
7 1,5 1 1,75 о 

t 8 0,56 0,19 1,12 0,74 

" 
9 о о 2,88 о 

10 3 45 69 10 34 о 

Незаняrость 1 57 2 09 4 7 1 04 
Всего 3 37 6,14 4 02 1 03 

Р<~.ссчитано авторами но: РМЭЗ, 1995-2002 rr. 
Прuмечан.ие: см. прим. к табл. 18. 

5 6 7 
о 3,23 8,06 

4,17 0,69 7,64 

4,95 о 17,82 

6,67 о 13,33 

43,48 о 8,7 
[20] 
12,5 25 [О] о 

1,5 0,25 52,38 
[36,36] 

1,3 0,74 13.22 

1,44 1,44 11,51 

69 о о 

4 96 052 966 
3,21 о 76 20,16 

0KOI/ЧGI/Ue mабл. 19 

[lr::IШIЯ· 
Всею 

' 9 1!1 ПJCTI• 

о о 1,61 16,13 100 

2,78 1,39 1,39 11,11 100 

8,91 1,98 1,98 26,73 100 

6,67 о о 33,33 100 

8,7 о о 34,78 100 

12,5 25 о 25 100 
10,03 5,51 0,25 25,81 100 

61,45 3,91 0,56 16,2 100 
[12,42] 

8,63 33,09 о 41,01 100 
[36,96] 

69 345 48 28 13 79 100 
13,58 444 104 56 4 100 
24 62 6,14 147 29 08 100 



Таблица 20 

Факторы выбора rендерно домiUUiруемых профессий, женщины, модель 

r.шожестиснноrо выбора, Россия, 2000-2004 rr. 

flcзauиcимi~Cilepeщ'HIIr.le 

Uыбор ~ЖCIICKOii» 

rlpoфcccиrl 

Кrцфффи 

Семейный статус (-1, если за- -0,150 1,02 
мужем) 

Количество детей до 7 лет 0,095 0,63 
Количестводетей от7 до 18 лет О, 108 1,09 
Логарифм дохода на члена се- 0,005 0,06 

Возраст, лет -0,028" -3,95 
Образование, ле1' -0,0801' -2,00 
Стаж на данном предприятии; -5,266" -3,64 
100, лет 
Логарифм зарплаты в теку- 0,085 0,16 
щей профессии 

Логарифм зарплаты в a.r;ьrep- 7 ,270ь 2,10 
нативных професr.иях 

Занятость полное рабочее вре- -0,073 -0,35 
мя (дамми) 

Работа по «женской» профес- 0,241 1,38 
сии (дамми) 

Соблюдение работодателем -0,285 -1,22 
социальных гарантий (дамми) 

Предоставлениедополtштель- -·0,123 -0,78 
ных социальных благ (дамми) 

Форма собствеююсти пред-
приятия (частная) 

Государственное предприя- -0,182 -1,04 
тие 

Смешанная форма собствен- 0,065 0,26 
н ости 

Численность населепияj10 000, 0,000 -0,14 

Petuoн прожuвания ( Север11ый 
Кавказ) 

Москва н Санкт-Петербург -0,154 -0,19 
Се!Jеро-Западный 0,047 0,15 
Центральный 0,115 0,44 
Волго-Вятский 0,142 0,54 
Урал 0,014 0,05 
Заnадная Сибирь -0,163 -0,49 
Дальний Восток 0,147 0,47 

Период (2001-2004и.) 

Выfюр «муж~кой• 

ИЛИ «иtiТel-ptJВ<IIIIШЙ .. 

Ko:Jrjxfш- z-стати-

стика 

-0,138 -0,69 

0,148 0,68 
-0,021 -0,15 
-0,036 -0,24 

-0,025ь -2,53 
-0,014 -0,27 
-1,721 -1,12 

-0,175 -0,22 

4,526 0,95 

0,676< 1,88 

-0,341 -1,54 

-0,429 -1,24 

-0,176 -0,76 

-0,215 -0,87 

0,134 0,41 

-0,002 -1,61 

1,634° 1,84 
-0,382 -0,72 
0,056 0,15 
0,399 1,12 

-0,262 -0,63 
-0,011 -0,03 
-0,291 -0,59 

2000-2001 rr. 4,176с 1,84 2,281 0,72 
2001-2002 rr. 2,498Ь 2,07 1,164 0,69 
2002- 2003 rг. 0,894Ь 2,41 0,361 0,76 

Константа f:N~-"'5~':'~10"'.з:,_. "l_'"'_0cc,:'l~""'8__j__:P'"~="'ь4~:j_10,-Lhi,-, =_:0!!,0.!!,83'---1 

Wa!d chi2 52 -215,.39 Pseнdo R2 0,0701 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный масrnв данных за 1996-
2000 rr. 

Примечание: z"rтатистика определена с робаrтными стандартны:.ш ошибка· 

ми. Базовь1е переменные указаны в скобках. Статистн<JеСкая знаqимость кnэффn­

циептов: • ··- 1-процентный уровень значnмосп1; ь- 5-процентный уровень значи­
мости:<- 10-процентный уровень значимостn. 

Базовзя категория- отс ствие профессnональной мобильности. 



Таблица 21 
Фаю-оры выбора гt':ндер!ю доминируемых npoфcccиli, мужчины, 

МОДС.IIЬ МНОЖССТВСIIИОГО выбора, Россия:, 2000-2004 rr. 

1 kJ<ШИСИМЫС IICpCMCШIЫC 

Быбпр .. мужской~ 
lipOфccCШI 

Коэфффи-

Семейный статус ( = 1, если О, 190 0,89 
женат) 

Количество детей до 7 лет 0,095 0,71 
Количестводетей от 7 до !Влет -0,029 -0,30 
Логарифм дохода на члена се- -0,2.1.7" -2,73 

Возраст, лет -0,021" -3,04 
Образование, лет -0,085" -2,61 
Стаж па данном предприятии/ -5,396" -3,42 
100, лет 
Логарифм зарпла-rы в теку- -0,761 -1,54 
щей нрофсссии 

Логарифм зарплаты в альтер- 3,100 0,76 
напшных nрофессиях 

Занятость полное рабочее вре- 0,182 0,47 
мя (даммн) 

Работа по .. мужской;. nрофес- -0,288с -1,81 
ПIИ (дамми) 

Соблюдение работодателем со- -0,447ь -2,01 
шшльных гарантий (даммн) 

Предоставление дополнитель- -0,091 -0,59 
ных социальных благ (дам~ш) 

Форма coбcmвelilюcmu пред-
приятия (частная) 

-О,557ь -2,11 

0,383 1,03 
0,047 0,35 
-0,226ь -2,03 

-0,034" -3,01 
0,230" 4,12 
-1.378 -0,66 

-0,905 -1,20 

0,078 0,01 

0,016 0,04 

-0,189 -0,85 

--0,235 -0,80 

-0,380° -1,88 

Государетвенное предприятие -0,405ь -2,48 -0,666" -2,96 
СJ<Jешанная форма собствен- -0,011 -0,06 -0,306 -1,06 

Численность населения/ 10000, 0,000 -0,3.) 0,001 0,70 

Регuо11 проживанuя (Северный 

Кавказ) 

Москва и Санкт-Петербург 0,297 0,36 -0,754 -0,59 
Северо-Западный -0,296 --0,85 1,094d 2,66 
Центральный -0,083 -0,32 0,327 0,85 
Волго-Вятский 0,122 0,49 0,698с 1,В4 

Урал 0,016 0,06 0,178 0,42 
Западная Сибирь -0,318 -0,97 0,317 0,65 
Дальпий Восток 0,227 0,81 -0,252 -0,48 

Период (2003 -2004 и.) 

2000-2001 IT. 1,.1.59 0,59 -0,267 -0,07 
2001-2002 rг 0,713 0,50 0,132 0,06 
2002-2003 rt'. 0,622 0,96 0,356 0,35 

Константа -18,023 -0,48 4,355 0,08 
N = 4096, человек Prob > che"" О 

Wa!d chi2 52 -227,87 Pseudo R2 0,0844 

Рассчитано автора~ш по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1996-
2000 rr. 

Примечание: ;-:-статистика определена с робаспrы~ш стандартными ошибка· 

ми. Базовые персменные указаны в скобках. Статистическая знаttимость коэффп­

цнептов:" -- 1-процентпый уровень Jначимости; ь- 5-процентный уровень значи­
мости;'- 10-пропентныii уровень зна•Jимости. 

Базовая категорня -- отсутствпе профессновальной мобильности 



Таблица 22 

Детерминанты изменения логарифмов мееяч110Й заработноi'i nлаты, 

раеширеиные спецификации модели, же!IЩИIIЬI, Роее11я, 1996-2002 rr. 

Переменвые Коэффн- Ст;ищарт- Ктффи- Ст;шларт-
IIIOIOI!IH6кa 11аяншибка 

Возраст, лет -0,230 O,t\71 -0,217 0,474 
Трудовой стаж, ле-r 0,227 0,471 0,213 0,474 
Образование, лет 0,236 0,471 0,222 0,474 
Семейный статус ( ~ 1, если замуж б!) -0,027 0,032 -0,028 0,032 

Коли'!естоо детей Б БО..>расте до 7 лет 0,007 0,034 0,004 0,035 
Количество детей Б возрасте от 7 до -0,015 0,019 -0,016 0,019 
18 лет 
Изменение логарифJt:~ов отработан- 0,161" 0,033 0,161" 0,033 
ных часов 

;;:~uя при_ ~~~д~~~~- мо::л~=~~ 
стu (отсутствие ,Jюбилыюстu) 

государственная 0,014 0,065 0,015 0,064 
0,288а 0,076 0,283" 0,076 

смешанная 0,245~ 0,119 0,258h 0,118 

Профессионалъная мобилыюстъ -0,017 0,069 

С11ена типа профессиональной 

группы при профессиональной .110-

билыюсти ( •интегрироващ_t_а.!!!:_l_ __ 
•мужская~> -0,171 0,208 

-0,232' 0,137 

Отсутствие профессионалыюй мо- -0,152 0,122 
бильности 

Проживанне в rороле (дамми) -0,007 0,037 -0,009 0,037 

Регион прожuвания (Западная Си-
бuрь) 

Москва и Санкт- Петербург 0,104 0,079 0,106 0,079 

Северо-Западный 0,014 0,091 0,013 0,091 

Центральный 0,088 0,067 0,091 0,067 

Волrо- Вятский 0,059 0,067 0,059 0,066 

Северный Кавказ 0,044 0,073 0,046 0,073 

Урал 0,051 0,068 0,049 0,068 

Дальний Восток 0,048 0,090 0,048 0,090 

Период (1996-1998u.) 
1998-2000 rr. 0,700" 0,037 0,699·' 0,037 
2000-2002 rr. 0,906" 0,036 0,904" 0,036 

Константа 1,106 3,295 1,175 3,305 

N, •tеловек 2,997 2,997 

R-sauared 0,2152 0,2162 

Рассчитано авторами но: РМЭ3, объединенный массив даю1ых за 1996-
2002 rr. 

Примечаиие: стандартные ошибки скорректированы с учетом робастности. 

Базовые персменные указаны в скобках. Статистическая зиачимость коэффици-
ентов:'- 1-нроцентный уровень значимости; ь- 5-нроцентный уровень значимо-
сти;' ·- 10-нроцеtпный уровень зна<Jимости. 



Таблица 23 

Детермиt1анты изменения лоrарифi\lов ме(:j!чной зарабоn10й платы, 

расширенные спецификации модели, мужчины, Россия, 1996-2002 rr. 

llcpcмciiiiЬIC Ко:Jффи- Cтallli<\PT· Кt~.с-хf;офи- CтaiiJI<\pт· 
11аяошибка наяошибК<I 

Возраст, лет 0,262 0,199 0,274 0,209 
Трудовой стаж, лет -0,264 О, 199 -0,276 0,209 
Обrазование, лет -0,263 0,199 -0,275 0,209 
Семеiiный статус (~1, еслп женат) -0,104' 
Количество дe;eii в возраt--ге до 7 л е; 0,028 
Количество детей в возрасте от 7 до 0,006 
18 лет 

0,061 -0,104' 0,061 
0,035 0,026 0,035 
0,023 0,004 0,023 

Изменение логарифмов отработан- 0,073° 
иых часов 

0,043 0,074'" 0,043 

~ ~~~~'~"' пр" '"~~~~~;~~о~":!~;~~: 
государсrвеииая -0,048 0,067 -0,053 0,067 

-0,026 
0,140 

О,о78 -0,026 0,077 
0,119 0,139 0,120 

Профсссиональная мобнл~;.ность 0,088 0,071 
С11ена типа профессионалыюй 
группы при профессиопальпой мо-

бильпости ( «uнтегрировапная~>) 
«мужская» 

Отсутствие nрофессиональной мо­

бильности 

Проживанне в городе (дамми) 

Регион прожuвания (Запалная Си­

бирь) 

Москва и Санкт-Петербург 

Северо-Западный 

Центральный 

Вол го- Вятский 

Северный Кавказ 

Урм 

Дальний Босток 

Период (1996-1998 гr.) 
1998-2000 п. 
2000-2002 rr. 

Константа 

N, <Jеловек 
R-squared 

-0,184 0,163 
-0,208 О, 183 
-0,249'" 0,150 

-0,005 0,046 -0,004 0,046 

0,144 0,091 0,143 0,091 
о,ЗО3" o,tos о,зо2• o,to8 
0,110 0,074 0,110 0,074 
0,123 0,076 0,120 0,076 
0,034 0,083 0,034 0,084 
0,101 0,076 0,099 0,076 
0,222" 0,101 0,222ь 0,101 

0,763'' 0,044 0,764" 0,041 
0,936" 0,0.1 j 0,935"' 0,041 

-2,315' 1,390 -2,144 1,499 

2107 2407 
0,2025 0,2032 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объешшенный массив данных за 1996 
2002 rr. 

Пpu.!leчmme: станлартные ошибки скоррекптрованы с учетом робастностн 

Базо!lьте пере~н~ттные ука~аньт в скобках. Статистическая значимость коэффици­

ентов:"- 1-l!рtщентный уровень знаttимости; 1' -- 5-процентный уровень знаttимо­
сти; < -- 10-nроцентный уровень значимости. 



Таблица 24 

ДетермшlаiiТЬI изменения лоrарифмов меся'lноii заработной n.1аты 

для сме1швшнх место работы, по rе1щериым группам, Россия, 1996-2002 rr. 

llср~:мс••ныс Коэффи- Стащщ:н- Коэффи- Стаlli\ЩУГ-
наяошибка паяошибка 

Возраст, лет -0,498 0,846 1,258 1,245 
Трудовой сыж, лет 0,489 0,847 -1,265 1,245 

Образование, лет 0,.171 0,8<16 -1,287 1,245 

Семеlшый ('Тату с ( ~ 1, если заму- -0,034 0,099 -0,191 0,135 
жемjженат) 

Количество детей в возрасте до 7 лет 0,1<1.0 0,102 0,016 0,070 
Количество детей в Iюзрасте от 7 до -0,063 0,062 0,054 0,065 
18лет 

Изменение логарифмов отработан- 0,330" 0,069 0,22i' 0,089 

Смена формы собствеююсти пред-
приятия при трудовой мобильно-

сти ('частная) 

государственная -0,241" 0,092 -0,015 0,098 
0,012 0,144 0,161 0,142 

С11ена типа профессиональной 
группы при профессиопалыюй мо-

бильности ( ..,интегрuровттаяt>) 

..,мужская• -0,159 0,250 -0,251 0,169 
-0,141 0,162 -0,34<\с 0,197 

Отсутствие nрофесснональио1'1 мо- -0,125 0,146 -0,284'" 0,157 
б ильиости 

Проживанне в городе (дамми) -0,036 0,!06 -0,138 0,1\9 
Регион проживапия (Западпая Си-

бирь) 

Москва и Саикт-Петербур!' 0,177 0,210 0,058 0,223 

Северо-Эападный -0,096 0,258 0,36\с 0,216 
Центральный -0,107 0,174 -0,037 0,185 

Волго-Вятский -0,095 0,176 0,064 0,195 
Сев. Кавказ -0,102 0,203 ~0,183 0,221 
Урал -0,025 0,185 -0,094 0,195 
Дальпий Восток -0,190 0,223 0,169 0,267 

Период (1996-1998 и.) 
1998-2000 rr. 0,852" 0,116 0,877а 0,123 
2000~ 2002 гr 0,984" 0,106 0,913" 0,100 

Константа 3 933 5,892 -8.377 8,706 
N, человек 425 503 
R-sQuared 0,2589 0,2247 

Рассчитано аJIТОрами по: РМЭЗ, объединенный массш.1 данных за 1996-
2002 rг. 

Прц.мечание: стандартные ошибки скорректированы с учетом робастности. 
Базовые персменные указаны в скобках. Статистическая значимость коэффнци­

ентоl.l: • - 1-процентный уровень зна'lимости; ь- 5-процентный уровень значимо­
сти; с- 10-nроцептный ровель значимости 



Таблица 25 

Детерминанты изменсш1и логарифмов месичной заработной nлаты 

для не сменивших место работы, по rендерным групnам, России, 1996-2002 гr. 

Псрсмен11Ые 

Возраст, лет 

Трудовой стаж, лет 

Образование, лет 

ЖclllllИШ~ М Ж'IИIIЫ 

Ко:Jффи· Стандарт- Коэффи· Стандарт· 
11ая ошибка llИCIIT ная ошнбк<t 

0,014 
-0,016 
-0,002 

0,386 0,188ь 0,088 
0,387 -0,191 1' 0,088 
0,387 -0, 1961' 0,088 

Семейный статус (=1, если заму- -0,026 
жемjженат) 

0,036 -0,076 0,076 

Количестводетей в возрасте до 7 лет -O,fH 1 

Коли'Iество детей в возрасте от 7 до 0,009 
18 лет 

0,038 -0,007 0,045 
0,023 0,005 0,026 

Изменевне логарифмов отработан- 0,129" 0,041 0,020 0,054 
ных часов 

Фор.tщ собственности предприя­
тия (смешанная) 

rосудар<:твенная 0,089° 0,052 0,082 0,054 
частная 0,137ь 0,065 0,003 0,065 

ПJЮфессиональная lpynna (~муж· 

СIШЯ!>) 

синтеrрированная• -0,041 0,062 0,101' 0,059 
-0,037 0,048 0,184" 0,068 

Проживанне в городе (дамми) 0,000 0,042 0,070 0,055 
Решон проживания (Западная Си-

бирь) 

Москва 11 Санкт· Петербург 

Северо-Западный 

Центральный 

Волго-Вятский 

Сев. Кавказ 

Урм 

Дальний Босток 

Период (1996-1998 и.) 
1998-2000 гг. 
2000-2002 rr. 

Коt1станта 

N, человек 
R-S(Iuared 

0,116 0,092 0,171 0,115 
0,038 0,103 0,283< 0,147 
0,124 0,080 0,212ь 0,093 
0,089 0,078 0,130 0,095 
0,045 0,084 0,154 0,101 
0,071 0,081 0,183с 0,096 
0,033 0,106 0,257ь 0,118 

0,688" 0,042 0,807" 0,052 
0,902" O,Q41 0,925• 0,050 
-0 776 2,704 -1,937"' о 621 

2230 
0,2084 

1563 
0,2171 

Рассчитано авторами по: РМЭЗ, объединенный массив данных за 1996-
2002 rr. 

При.чечание: стандартные ошибки скорректированы с учетом робастности. 

Базовые персменные указаны в скобках. Статистическая значимость коэффици­

ентов:" - 1-процситный уровень значимости; Ъ - 5-процентный уровень зна'fимо­
сти; с ·- 1 0-процентный уровень значимости. 
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