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В статье представлены результаты эмпирического исследования, построенного на данных 
обследования предприятий, проведенного в 2009 г. Лабораторией исследований рынка 
труда НИУ ВШЭ (ВВВРТ 2009). Обнаружено, что в рамках общего правового поля законо-
дательство о защите занятости видится как более либеральное работодателям в сферах 
торговли, финансов и деловых услуг, фирмам без государственного участия в собственно-
сти, предприятиям, не получавшим государственную поддержку во время кризиса 2009 г., 
а также тем организациям, которые увеличивают численность персонала. Обнаруженная 
U-образная зависимость средней заработной платы на предприятии от издержек защиты 
занятости свидетельствует о том, что некоторые работодатели в России имеют возмож-
ность компенсировать эти издержки через уменьшение размера оплаты труда.

Ключевые слова: законодательство о защите занятости, институты рынка труда.

Законодательство о защите занятости (да-
лее — ЗЗЗ) как часть трудового законода-
тельства охватывает нормы и правила, 
связанные с наймом и увольнением работ-
ников, и является одним из элементов 
правовой среды, в рамках которой функ-
ционируют предприятия. Для фирмы ис-
полнение требований данного законода-
тельства влечет за собой издержки, и чем 
они выше, тем в среднем дороже обходит-
ся работодателю расторжение стандартно-
го (бессрочного) трудового контракта с 
работником в связи с экономическими, 
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организационными или технологическими 
изменениями и тем меньше у него возмож-
ностей для найма новых работников на 
условиях временной занятости. В зависи-
мости от вероятности и объема санкций 
за нарушение ЗЗЗ работодатель принима-
ет решение о том, в какой степени он бу-
дет следовать соответствующим предписа-
ниям и как адаптироваться к ним. В на-
стоящей статье нас будет интересовать 
результат этой адаптации.

Теоретически, когда фирма действует в 
рамках существующего правового поля и 
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не может избежать затрат, связанных с 
исполнением ЗЗЗ, рациональной страте-
гией со стороны работодателя является 
поиск путей для компенсации этих издер-
жек, например, через уменьшение назна-
чаемой при найме заработной платы или 
величины прибавки к заработной плате 
при последующем карьерном продвиже-
нии. Если же по тем или иным причинам 
эти меры оказываются нереализуемыми, 
то работодатель теряет возможность уволь-
нять и нанимать желаемое количество ра-
ботников. Формирующееся в результате 
отклонение фактической численности за-
нятых от оптимальной может сказаться и 
на других направлениях кадровой поли-
тики предприятия: отборе и обучении пер-
сонала, вознаграждении труда и карьерных 
перемещениях.

Иными словами, возможности миними-
зации или компенсации издержек защиты 
занятости сокращают степень значимости 
ЗЗЗ для работодателя в ряду ограничений, 
влияющих на принятие решений в области 
управления персоналом. Существующие 
особенности российского рынка труда — 
сочетание жесткого ЗЗЗ с гибкой к пони-
жению заработной платой и слабым ин-
форсментом законов (неполнотой исполне-
ния законодательства, неэффективностью 
правоприменения и контроля за его со-
блюдением) — дают основания предпола-
гать, что подобные возможности доступны 
российским работодателям. В статье мы 
впервые попытаемся протестировать это 
предположение эмпирически с использо-
ванием микроданных по российским пред-
приятиям, полученных в рамках проекта 
Лаборатории исследований рынка труда 
НИУ ВШЭ в ноябре 2009  г.

Одной из существенных проблем при 
проведении такого рода исследований яв-
ляется выбор подхода к оценке затрат, 
которые несет работодатель в связи с ис-
полнением требований ЗЗЗ. Оценить их в 
денежном выражении весьма сложно, по-
скольку они не ограничиваются оплатой 

труда работника в период уведомления об 
увольнении и выплатой ему выходного по-
собия и, помимо этого, могут быть связа-
ны с исполнением различных процедурных 
требований. Поэтому, например, в меж-
страновых сопоставлениях обычно оцени-
вается жесткость ЗЗЗ, выраженная в услов-
ных балльных единицах (см. методики 
Организации экономического сотрудниче-
ства и развития (ОЭСР) или Мирового 
Банка (МБ)). Также предпринимаются по-
пытки оценить и включить в анализ по-
казатели, касающиеся не только формаль-
ных норм и правил по защите занятости, 
но и их фактического исполнения (напри-
мер, различные индикаторы охвата и силы 
инфорсмента ЗЗЗ). Оба варианта оказались 
неприменимы для нашего исследования 
по ряду причин.

Во-первых, в России формально лишь 
часть норм по защите занятости различа-
ется в зависимости от характеристик пред-
приятий, в связи с чем использование 
методик ОЭСР или МБ дало бы крайне не-
значительную вариацию интересующей 
нас переменной. Во-вторых, получение 
объективных оценок показателей инфорс-
мента ЗЗЗ, тем более в отношении каждой 
фирмы в выборке, крайне затруднительно, 
хотя это и было бы идеальным вариантом 
для цели нашего исследования. В этой 
связи нами использовались субъективные 
оценки работодателями жесткости ЗЗЗ. 
Учитывая незначительные различия в фор-
мальных требованиях по защите занятости 
для разных предприятий в нашей выбор-
ке, можно ожидать, что вариация в этих 
оценках в основном и будет отражать ва-
риацию в охвате и силе инфорсмента, с 
которыми они сталкиваются. Иными сло-
вами, использование этой переменной по-
зволит косвенным образом судить об уров-
не исполнения российскими предприятия-
ми законодательства о защите занятости.

Наша стратегия эмпирического тести-
рования состоит из двух этапов. На первом 
из них мы оцениваем вклад различных 
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факторов — характеристик предприятия 
и региона — в восприятие работодателями 
жесткости защиты занятости, чтобы по-
нять, для каких предприятий данное за-
конодательство выступает значимым огра-
ничением, т. е. его инфорсмент является 
более сильным, а возможности минимиза-
ции издержек, связанные с его исполне-
нием, — более слабыми. На втором этапе 
оценивается влияние интересующей нас 
переменной — восприятия работодателями 
жесткости защиты занятости — на размер 
заработной платы, и здесь мы ожидаем 
отрицательную зависимость, так как пред-
полагаем использование компенсирующе-
го механизма в политике компаний на 
рынке труда.

Статья построена следующим образом. 
В первом разделе представлен краткий об-
зор теоретических работ и эмпирических 
исследований, касающихся оценки издер-
жек защиты занятости для работодателя 
и способов их возможной компенсации. Во 
втором и третьих разделах, соответственно, 
дается описание данных и методологии 
исследования. В заключительном разделе 
обсуждаются результаты, полученные в 
ходе эмпирического тестирования.

1. Обзор литературы и предпосылки 
исследования

Законодательство о защите занятости, со-
гласно определению [OECD, 1999], охваты-
вает нормы и правила, касающиеся найма 
и увольнения работников. Эти нормы при-
званы защитить работников от необосно-
ванного или несправедливого увольнения 
по инициативе работодателя, а также от 
необоснованного найма на условиях нестан-
дартного трудового контракта вместо стан-
дартного (бессрочного, на условиях полной 
занятости). Защита осуществляется путем 
наложения ограничений на то, когда, по-
чему и каким образом работодатель может 
уволить работника или нанять его на усло-
виях временного трудового договора.

Интерес к вопросам, связанным с за-
щитой занятости, со стороны исследова-
телей в области экономики труда появил-
ся в 1990  г., с выходом в свет работы 
[Lazear, 1990], и первоначально был свя-
зан с поиском ответа на вопрос о влиянии 
ЗЗЗ на уровни безработицы и занятости 
в странах ОЭСР. С тех пор большая часть 
исследований в данной области основыва-
ется на межстрановых сопоставлениях. 
При этом выборка стран постепенно рас-
ширяется (в том числе за счет стран с 
переходной экономикой и развивающихся 
стран), а подходы к измерению жесткости 
ЗЗЗ и оценке ее влияния на рынок труда 
совершенствуются (подробнее об этом на-
правлении исследований см.: [Botero et 
al., 2004; Heckman, Pages, 2004; Venn, 
2009; Lehmann, Muravyev, 2012]). В дан-
ной работе мы остановимся на оценке 
влияния ЗЗЗ на поведение работодателей 
и используем для этого микроданные по 
предприятиям.

Законодательство о защите 
занятости в России
Отличительной особенностью законодатель-
ства о защите занятости в России является 
то, что согласно Трудовому кодексу РФ, в 
случае увольнения работника по экономи-
ческим причинам (сокращению численно-
сти или штата) он обладает правом на пред-
варительное уведомление об увольнении и 
получение выходного пособия, причем ни 
срок первого, ни размер второго не зависят 
от его стажа, возраста или категории. Среди 
стран — членов ОЭСР, напротив, выходное 
пособие обязательно только в половине слу-
чаев и обычно чем оно больше, тем короче 
период уведомления об увольнении, а их 
величина зависит от характеристик работ-
ника таким образом, что обычно более за-
щищенными оказываются «белые воротнич-
ки», имеющие длительный стаж работы на 
предприятии. В связи с указанными осо-
бенностями ЗЗЗ в России, по сравнению со 
странами ОЭСР, более защищенными ока-
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зываются работники с небольшим стажем 
работы на одном предприятии. Учитывая 
сравнительно меньшую среднюю продол-
жительность занятости у одного работода-
теля в России, можно предположить, что и 
среднестатистический российский работник 
оказывается сравнительно более защищен-
ным, чем работник с аналогичными харак-
теристиками в большинстве стран ОЭСР.

В России работодатель обязан уведо-
мить работника о сокращении численности 
или штата за два месяца до начала его 
проведения, выплатить ему выходное по-
собие в размере среднего месячного за-
работка и, помимо этого, за работником 
сохраняется средний месячный заработок 
на период трудоустройства, но не свыше 
двух месяцев со дня увольнения, с зачетом 
выходного пособия (трех месяцев — для 
работников предприятий Крайнего Севера 
и приравненных к нему местностей). В ис-
ключительных случаях средний месячный 
заработок сохраняется за уволенным ра-
ботником в течение третьего месяца со дня 
увольнения по решению органа службы 
занятости при условии, если в двухнедель-
ный срок после увольнения он обратился 
в этот орган и не был им трудоустроен (для 
работников Крайнего Севера и приравнен-
ных к нему местностей средний месячный 
заработок сохраняется за работником в 
течение 4–6  месяцев со дня увольнения, 
если в течение месяца после увольнения 
он обратился в службу занятости и не был 
трудоустроен) (см. ст. 178, 318 ТК РФ).

Случаи, когда возможно заключение 
срочного трудового договора с работником, 
также регламентируются в ТК РФ (ст. 59), 
и здесь относительным преимуществом об-
ладают работодатели — субъекты малого 
предпринимательства (включая индивиду-
альных предпринимателей) с численно-
стью работников не более 35  человек (в 
сфере розничной торговли и бытового об-
служивания — 20  человек). Они могут за-
ключить временный трудовой договор при 
наличии согласия со стороны работника. 

В остальном дифференциации норм по за-
щите занятости между предприятиями 
разного размера в российском законода-
тельстве не наблюдается.

Оценка жесткости законодательства о 
защите занятости для работодателя
Поскольку не все издержки, которые несет 
работодатель при исполнении ЗЗЗ, могут 
быть определены в денежном выражении, 
в межстрановых сопоставлениях для оцен-
ки жесткости ЗЗЗ используются специаль-
ные агрегированные индикаторы-индексы 
(например, индекс защиты занятости ОЭСР 
[OECD, 2008], индекс жесткости занятости 
Мирового Банка [Botero et al., 2004]; под-
робнее об элементах ЗЗЗ и подходах к из-
мерению его жесткости см. в [Мироненко, 
2009]).

Согласно индексу защиты занятости 
ОЭСР, Россия в 2008 г. заняла 8-е место 
из  40 по степени защиты занятости посто-
янных работников1, хотя, вероятнее всего, 
постоянные работники в России в среднем 
являются еще более защищенными, так как 
эта оценка не учитывает региональной диф-
ференциации (повышенных гарантий для 
работников Крайнего Севера). По степени 
защиты занятости временных работников 
значение индекса близко к либеральному 
«полюсу», но это скорее следствие того, что 
в России отсутствует законодательное ре-
гулирование деятельности агентств времен-
ной занятости (один из компонентов ин-
декса защиты временных работников), а 
ОЭСР в таком случае присваивает соответ-
ствующему показателю значение «0» (т. е. 
отсутствие ограничений).

По индексу жесткости занятости Миро
вого Банка, рассчитанному без учета жест-

1  В данном рейтинге мы расположили страны 
по убыванию значения индекса. При интерпре-
тации значений индекса защиты занятости ОЭСР 
и его компонентов действует следующее правило: 
чем ниже значение индекса, тем ниже степень 
защищенности работников и тем более либераль-
ным считается ЗЗЗ.
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кости рабочего времени, в 2008  г. из 
181  страны Россия оказалась на 78-м ме-
сте2, что свидетельствует о среднем уровне 
защищенности работников. При этом оцен-
ка сложности увольнений (один из компо-
нентов данного индекса) в России выше, 
чем рассчитанные по отдельности средние 
показатели для стран ОЭСР, Восточной 
Европы, Центральной Азии, Латинской 
Америки.

Основная причина, по которой рассмо-
тренные индексы часто подвергаются кри-
тике, заключается в том, что они оцени-
вают жесткость защиты занятости лишь 
с формальной стороны, тогда как в не-
которых странах (прежде всего в развива
ющихся и переходных экономиках) факти-
ческое исполнение ЗЗЗ может отклоняться 
от формальных предписаний по причине 
слабости инфорсмента.

Инфорсмент ЗЗЗ сложно поддается коли-
чественной оценке, как правило, в силу про-
блем, связанных с доступностью необходи-
мых данных. На уровне страны или регионов 
для его оценки могут использоваться данные 
административной статистики: количество 
случаев незаконного увольнения, рассмо-
тренных трудовыми судами (или иными 
инстанциями) в долях от общей численности 
занятых; процент дел, решенных в пользу 
работников; количество инспекторов на 
1  тыс. занятых и др. [Вишневская, 
Капелюшников, 2007; Almeida, Carneiro, 
2009; Gimpelson, Kapeliushnikov, Lukiyanova, 
2010]. В отношении уровня отдельного пред-
приятия это может быть частота проверок 
трудовой инспекцией, возможность нефор-
мальных договоренностей с инспекторами 
(например, дачи взяток) и т. п. [Hallward-
Driemeier, Helppie, 2007].

В России инфорсмент трудового законо-
дательства оценивается как довольно сла-
бый, хотя эффективность деятельности 

2  В данном случае мы также располагаем стра-
ны по убыванию значения индекса и, соответ-
ственно, по уменьшению степени защищенности 
работников.

профсоюзов, трудовой инспекции и судеб-
ных органов имеет значительную межре-
гиональную вариацию [Gimpelson, 
Kapeliushnikov, Lukiyanova, 2010]. Охват 
инфорсментом зависит от размера пред-
приятия и формы его собственности (для 
крупных предприятий с государственным 
участием или бюджетным финансировани-
ем вероятность проверок выше) [Виш
невская, Капелюшников, 2007].

Итак, в зависимости от охвата и эффек-
тивности инфорсмента предприятия могут 
сталкиваться с разными возможностями 
исполнения требований по защите заня-
тости, в результате чего у них, даже при 
общности формального ЗЗЗ, может фор-
мироваться разное представление о его 
фактической жесткости. Помимо инфорс-
мента восприятие работодателями жестко-
сти законодательства зависит и от эконо-
мической ситуации на предприятии [Pier
re, Scarpetta, 2004], хотя связь между 
ними является неоднозначной. С одной 
стороны, благоприятное экономическое по-
ложение может быть сопряжено с более 
оптимистичным настроением менеджеров 
компании и, соответственно, оценкой су-
ществующих ограничений как более мяг-
ких. С другой стороны, успешные фирмы 
могут быть более привлекательными объ-
ектами для коррумпированных проверяю-
щих органов и, как следствие, сталкивать-
ся с более частыми проверками и оценивать 
защиту занятости как более жесткую [Hall
ward-Driemeier, Helppie, 2007].

Кроме того, важна не только текущая 
ситуация, но и ее изменчивость, порож-
дающая необходимость адаптации спроса 
на труд: чем больше волатильность эконо-
мической среды, тем более жесткими могут 
казаться ограничения, накладываемые на 
возможность свободного изменения чис-
ленности работников [Pierre, Scarpetta, 
2004]. При этом данная взаимосвязь опо-
средуется эластичностью спроса на труд: 
чем она выше, тем выше может быть по-
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требность в его адаптации в условиях эко-
номических колебаний.

Оценить восприятие работодателями 
реальной жесткости ограничений в области 
найма и увольнений, т. е. получить оценку 
именно того фактора, на основе которого 
работодатели, вероятно, и принимают ка-
дровые решения, можно с помощью опро-
сов3. Респонденты оценивают в баллах, 
насколько серьезным препятствием для их 
предприятий является соблюдение требо-
ваний трудового законодательства. Авторы 
работ [Pierre, Scarpetta, 2004; Hallward-
Driemeier, Helppie, 2007], основанных на 
данных подобных опросов, используют от-
вет на этот вопрос как показатель вос-
приятия работодателями жесткости ЗЗЗ. 
Они приходят к выводу о том, что полу-
чаемые оценки положительно связаны с 
жесткостью формальных ограничений по 
защите занятости, размером, возрастом, 
инновационной активностью фирм, силой 
инфорсмента, приростом численности пер-
сонала и отрицательно — с участием го-
сударства в собственности фирм.

На наш взгляд, подобный способ оцен-
ки жесткости защиты занятости для рабо-
тодателей может давать несколько «зашум-
ленные» результаты, поскольку ЗЗЗ — это, 
конечно, лишь один из элементов трудо-
вого законодательства. Соответственно, 
мнение работодателей, его оценивающих, 
может быть основано на восприятии жест-
кости совсем других элементов (например, 
регулирования заработной платы или тре-
бований в области безопасности и охраны 
труда). В нашем исследовании мы будем 
оценивать жесткость ЗЗЗ исключительно 
как жесткость законодательства в области 

3  Такие опросы проводятся, например, Ми
ровым Банком: с 2002  г. — Enterprise Surveys 
в более чем 40  странах мира; с 1999  г.  — со-
вместно с Европейским банком реконструк-
ции и развития — Business Environment and 
Enterprise Productivity Survey (BEEPS) в странах 
Центральной и Восточной Европы и Центральной 
Азии.

найма и увольнения работников. Мы так-
же определим вклад в восприятие россий-
скими работодателями жесткости ЗЗЗ не-
скольких групп факторов, а именно: ха-
рактеристик предприятия и региона, 
которые, предположительно, коррелируют 
с силой инфорсмента в отношении данной 
фирмы; характеристик, отражающих эко-
номическую ситуацию на предприятии и 
ее волатильность.

Компенсация издержек защиты 
занятости
Для адаптации спроса на труд к экономи-
ческим колебаниям работодатель может 
менять численность работников, режимы 
рабочего времени или условия оплаты тру-
да. Выбор механизма адаптации зависит от 
соотношения выгод и издержек в каждом 
из возможных вариантов. При прочих рав-
ных условиях предпочтительным является 
наименее зарегулированный, с точки зре-
ния работодателя, механизм. Но даже при 
наличии жестких законодательных требо-
ваний к реализации какого-либо механиз-
ма соответствующие издержки могут не 
оказывать значительного влияния на ре-
шения работодателей, если они могут быть 
компенсированы (переложены на других 
агентов аналогично налоговому бремени).

Так, согласно модели, предложенной в 
[Lazear, 1990], в условиях совершенно кон-
курентного рынка труда работодатель мо-
жет переложить все издержки, связанные 
с выплатой выходного пособия и оплатой 
работы в период уведомления об увольне-
нии, на работника, сократив ему заработ-
ную плату на соответствующую величину 
еще на этапе заключения трудового кон-
тракта. Сам работник может быть вполне 
согласен с подобными условиями, если 
ценит льготы, предоставляемые ему в рам-
ках защиты занятости, и не может приоб-
рести их на рынке [Addison, Teixeira, 
2003]. В этом случае происходит перерас-
пределение выплат со стороны работода-
теля и, соответственно, доходов работника 
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между отдельными периодами времени при 
их неизменной общей сумме, что никак не 
сказывается на объеме найма, увольнений 
и средней численности работников.

Когда работодатель по каким-то при-
чинам не способен сократить уровень опла-
ты труда на стартовых должностях работ-
ника в организации, он может изменить 
размер той прибавки к зарплате [Leonardi, 
Pica, 2007], которую работник получает в 
процессе карьерного продвижения, т. е. 
компенсировать издержки защиты заня-
тости не в момент найма, а постепенно, в 
процессе трудовой деятельности работни-
ка на предприятии. Сходная ситуация 
имеет место, когда зарплата работника 
имеет большой переменный компонент (за 
счет премий или неформальной оплаты 
труда), размер которого может меняться 
работодателем гораздо свободнее, чем ба-
зовая ставка оплаты труда.

Отметим, что слабость инфорсмента ЗЗЗ 
также является фактором, который может 
уменьшать влияние ЗЗЗ на поведение ра-
ботодателей, поскольку в такой ситуации 
они имеют возможность обойти или на-
рушить требования данного законодатель-
ства, т. е. чистые выгоды от использования 
подобных стратегий поведения превышают 
чистые выгоды от них же в случае стро-
гого соблюдения законодательства.

И наоборот, в условиях сильного инфорс-
мента ЗЗЗ, в ситуации, когда рынок труда 
не является совершенно конкурентным (в 
частности, когда гибкость заработной пла-
ты к понижению ограничена минимальным 
уровнем или условиями коллективных до-
говоров) либо имеет место относительно 
небольшая продолжительность стажа ра-
ботника на одном предприятии, что не по-
зволяет переложить на него издержки за-
щиты занятости полностью, компенсирую-
щий механизм перестает эффективно 
работать. В этом случае можно ожидать 
значимого влияния ЗЗЗ на решения рабо-
тодателей в области кадровой политики, а 
именно сокращения численности как уволь-

няемых, так и нанимаемых работников. 
Если первый эффект окажется сильнее вто-
рого, то можно ожидать увеличения средней 
продолжительности занятости на одном 
предприятии и инвестиций фирмы в чело-
веческий капитал. Последнее, в свою оче-
редь, может сопровождаться увеличением 
размера оплаты труда [Van der Wiel, 2010]. 
Помимо этого, исследователи связывают 
возможный рост заработной платы в ре-
зультате ужесточения ЗЗЗ и с тем, что за-
щита занятости способствует повышению 
переговорной силы работников, воспользо-
вавшись которой они могут «выторговать» 
себе определенное повышение зарплаты без 
риска быть уволенными [Addison, Teixeira, 
2003; Van der Wiel, 2010].

Таким образом, при гибкой к понижению 
заработной плате и общем правовом поле 
в области защиты занятости мы можем 
ожидать, что уровень оплаты труда в сред-
нем будет ниже на тех предприятиях, ко-
торые в большей мере охвачены инфорс-
ментом ЗЗЗ (т. е. считают такое законода-
тельство более жестким). Если же гибкость 
зарплат ограничена, то на таких предпри-
ятиях уровень оплаты труда может быть, 
наоборот, выше, чем в организациях, в 
меньшей степени охваченных инфорсмен-
том (т. е. считающих ЗЗЗ либеральным).

Для того чтобы понять, компенсируют 
ли российские работодатели для себя из-
держки защиты занятости или вынуждены 
повышать зарплату в ответ на более жест-
кое законодательство в этой области, далее 
в статье мы оценим, как восприятие рабо-
тодателями его жесткости при прочих рав-
ных условиях влияет на величину средней 
заработной платы на предприятии.

2. Данные

Для оценки влияния различных факторов 
на восприятие работодателями жесткости 
трудового законодательства и последую-
щего анализа действия компенсирующего 
механизма мы воспользуемся данными 
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Таблица 1
Описательная статистика обследования ВВВРТ 2009

Параметр Данные
1 2

Количество фирм в выборке 1108

Период проведения опроса Ноябрь 2009  г.

Региональный охват (доля от N =  1108), %

Москва и Московская область 30,0

Санкт-Петербург и Ленинградская область   5,7

Ростовская область   3,1

Башкортостан 4,5

Татарстан   6,1

Нижегородская область   5,3

Самарская область 10,7

Свердловская область   8,8

Челябинская область 12,5

Новосибирская область   6,6

Омская область   6,9

Период основания предприятия (доля от N =  1108), %

До 1991  г. 11,7

В 1991–1998  гг. 22,7

В 1999–2006  гг. 50,5

В 2007–2009  гг. 15,1

Сектор экономики (доля от N =  1108), %

Промышленность 31,8

Строительство 16,2

Торговля и ремонт 14,5

Транспорт и связь 11,1

Финансовая деятельность 11,3

Деловые услуги 15,0

Изменение среднесписочной численности в 2009  г. по сравнению с 2008  г. (доля от N =  1108), %

Уменьшение 37,0

Без изменений 48,3

Увеличение 14,6

Размер предприятия в 2009  г. (доля от N =  1108), %

Малое (до 20  работников) 40,2

Среднее (20–99  работников) 37,2

Крупное (100 и более работников) 22,6
Участие государства в собственности

Более 0%, n/доля от N =  1087,  % 66/6,1

Средняя доля, находящаяся в собственности государства,  
доля для N =  1087,  %/доля для n =  66,  %

5,4/89,3

Стандартное отклонение, для N =  1087,  %/для n =  66,  % 22,1/23,8
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обследования «Взаимодействие внутрен-
них и внешних рынков труда» Лаборатории 
исследований рынка труда (ЛИРТ) НИУ 
ВШЭ, проведенного в ноябре 2009  г. (да-
лее — ВВВРТ 2009). Выборка составила 
1108  предприятий4, данные дескриптив-
ной статистики представлены в табл. 1.

Следует подчеркнуть, что одной из це-
лей обследования ВВВРТ было получение 
данных относительно поведения предпри-
ятий во время кризиса 2009  г. Этот аспект 
важен для нашего исследования, посколь-
ку, во-первых, влияние ЗЗЗ в большей 
мере проявляется именно в периоды эко-
номических колебаний, под воздействием 
которых работодатели вынуждены менять 
численность персонала. В результате про-
веденного обследования были получены 
данные по нескольким показателям, от-
ражающим экономическую ситуацию на 
предприятии и ее волатильность, а также 
имеющим достаточную степень вариации 
в выборке. Кроме того, в анкету обследо-
вания ВВВРТ 2009 были включены вопро-
сы о средней заработной плате на пред-

4  В качестве респондентов выступили в основ-
ном руководители предприятий или их заместите-
ли (около 50%), руководители отделов по работе с 
персоналом или отделов кадров (чуть более 30%). 
В остальных случаях, как правило, бухгалтеры 
или главные бухгалтеры предприятий.

приятии и об оценке работодателями жест-
кости ЗЗЗ как особой части трудового 
законодательства. Все это обусловило наш 
выбор именно этой базы данных, так как, 
например, данные известного обследова-
ния BEEPS подобных вопросов не содер-
жат.

В рамках обследования ВВВРТ 2009 
респондентам предлагалось оценить сте-
пень жесткости законодательства в области 
найма и увольнения работников по шкале 
от 1 до 10  баллов, где 1 — довольно мяг-
кое/либеральное, 10 — очень жесткое/

Окончание табл. 1

1 2
Финансовое положение по итогам 2008  г., самооценка респондентов (доля от N =  1032), %

Хорошее 30,1
Удовлетворительное 59,9
Плохое 10,0

Среднесписочная численность работников за 9  месяцев 2009  г., человек
Среднее   127
Стандартное отклонение   535
N 1047

Среднемесячная зарплата за 9  мес. 2009  г., руб.
Среднее 15  850
Стандартное отклонение     7783
N       577

Таблица 2
Оценка работодателями жесткости законода-

тельства в области найма и увольнения

Оценка Количество ответов Доля, %

  1     76     6,9
  2   139   12,6
  3   100     9,0
  4   116   10,5
  5   330   29,8
  6     90     8,1
  7   104     9,4
  8     55     5,0
  9     13     1,2
10     84     7,6

Всего 1107 100
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Таблица 3
Оценка жесткости законодательства в области найма и увольнения  

и характеристики предприятий

Характеристика
Оценка жесткости законодательства в области найма 

и увольнения Всего
1–2  балла 3–5  баллов 6–8  баллов 9–10  баллов

1 2 3 4 5 6

В целом по выборке 19,4 49,3 22,5   8,8 100

Размер предприятия,  %

Малое 23,6 49,5 22,1   4,8 100

Среднее 18,8 48,3 21,6 11,3 100

Крупное 17,7 40,5 28,7 13,1 100

Период основания предприятия,  %

Ранее 1991  г. 16,9 49,2 22,3 11,5 100

1991–1998  гг. 21,1 45,4 24,3   9,2 100

1999–2006  гг. 17,7 53,3 20,8   8,2 100

2007–2009  гг. 24,6 41,9 25,8   7,8 100

Участие государства в собственности,  %

0% 18,8 50,2 22,7   8,3 100

Более  0% 25,8 39,4 18,2 16,7 100

Сектор экономики,  %

Промышленность 16,2 45,6 25,4 12,8 100

Строительство 16,2 55,3 19,0   9,5 100

Торговля и ремонт 18,1 58,8 19,4   3,8 100

Транспорт и связь 17,9 43,1 29,3   9,8 100

Финансовая деятельность 22,6 43,6 25,8   8,1 100

Деловые услуги 30,1 50,6 15,1   4,2 100

Регион, в котором расположено предприятие,  %

Москва и Московская область 26,5 58,4 14,8   0,3 100

Санкт-Петербург и Ленинградская обл.   6,4 39,7 31,8 22,2 100

Ростовская область 14,7 61,8 14,7   8,8 100

Башкортостан   0,0 100,0   0,0   0,0 100

Татарстан 20,9 28,4 22,4 28,4 100

Нижегородская область 11,9 49,2 13,6 25,4 100

Самарская область 16,1 44,9 28,8 10,2 100

Свердловская область 19,4 35,7 36,7   8,2 100

Челябинская область   2,2 47,1 44,9   5,8 100

Новосибирская область 27,8 38,9 13,9 19,4 100

Омская область 47,4 35,5 13,2   4,0 100

Финансовое положение по итогам 2008  г. (самооценка респондентов),  %

Хорошее 21,9 42,3 23,2 12,6 100

Удовлетворительное 17,6 51,9 23,1   7,3 100

Плохое 23,3 51,5 16,5   8,7 100
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строгое (табл. 2). Из-за малочисленности 
некоторых групп мы объединяем оценки 
в 1 и 2  балла, 3–5  баллов, 6–8  баллов, 9 
и 10  баллов, в результате чего образуются 
4  категории жесткости ЗЗЗ5.

В табл. 3 представлены таблицы сопря-
женности для полученных оценок жестко-
сти законодательства в области найма и 
увольнения, с одной стороны, и характе-
ристик предприятий — с другой. На их 
основе можно сделать предварительный вы-
вод о том, что как более строгое восприни-
мают ЗЗЗ крупные предприятия, функ-
ционирующие на рынке в течение более 
длительного периода времени, относящие-
ся к промышленному сектору экономики, 
с долей государства в собственности и стол-
кнувшиеся с уменьшением среднесписочной 
численности работников в 2009  г. по срав-
нению с 2008  г. Четкой связи между оцен-
ками жесткости ЗЗЗ и финансовым состо-
янием предприятия по итогам 2008  г. не 
прослеживается. При этом заметна межре-
гиональная вариация оценок работодате-
лей. Вместе с тем, как известно из преды-
дущих исследований [Haltiwanger, 
Scarpetta, Schweiger, 2008], организации 

5  На наш взгляд, 10-балльная шкала оказа-
лась слишком дробной, и у респондентов могли 
возникнуть затруднения в оценке разницы между 
двумя соседними категориями (этих затруднений 
было бы меньше в случае менее дробной шкалы). 
Мы предполагаем, что такое агрегирование позво-
лит уменьшить смещенность оценок под влиянием 
ошибок измерения.

определенного размера и формы собствен-
ности концентрируются в определенных 
секторах экономики. В свою очередь, от-
раслевое развитие имеет в России суще-
ственную региональную привязку, поэтому 
для выявления влияния отдельных факто-
ров на восприятие работодателями жестко-
сти ЗЗЗ, очищенного от воздействия прочих 
характеристик, необходимо проведение эко-
нометрического анализа.

Следует отметить, что взаимосвязь меж-
ду оценками жесткости ЗЗЗ и средней за-
работной платой является скорее U-образной: 
уровень зарплаты в среднем выше в «край-
них» группах предприятий — и у тех рабо-
тодателей, которые сочли ЗЗЗ либеральным, 
и у тех, кто посчитал его жестким.

3. Методология исследования

Факторы восприятия работодателями 
жесткости законодательства  
о защите занятости
Мы предполагаем, что восприятие работо-
дателями жесткости ЗЗЗ является нена-
блюдаемой непрерывной переменной 
(EPL*), тогда как наблюдению поддается 
только ответ работодателя (EPLi) на во-
прос, в котором нужно по определенной 
упорядоченной дискретной шкале, имею-
щей М альтернатив (j =  1, 2, ..., M), оце-
нить, насколько жесткими для его пред-
приятия являются ограничения, наклады-
ваемые этим законодательством. Тогда, 

Окончание табл. 3

1 2 3 4 5 6

Изменение среднесписочной численности работников в 2009  г. по сравнению с 2008  г.,  %
Уменьшилась 15,7 46,2 24,7 13,5 100
Не изменилась 22,4 45,9 25,2   6,5 100
Увеличилась 23,7 52,0 16,2   8,1 100

Среднемесячная зарплата за первые 9  мес. 2009  г.,  руб.
Среднее 17  535 15  284 14  858 17  159 15  818
Стандартное отклонение     8811     7113     8269     6740     7749
N       106       263       139       68       576
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например, для случая М =  4 (4-балльная 
шкала оценки жесткости ЗЗЗ, где 1 — ли-
беральное, 4 — жесткое) мы имеем сле-
дующую обобщенную модель с упорядо-
ченным откликом (generalized ordered 
logit):

EPL Xi i j i
* = ′ +β ε, εi ∼  iid, j =  1, 2, 3, 4

EPL
EPL
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 j =  2,  3,

где i — номер наблюдения, ′Xi  — вектор 
экзогенных объясняющих переменных 
(включая константу); βj — коэффициенты, 
зависящие от альтернативы j; εj — неза-
висимые случайные величины, имеющие 
одинаковое логистическое распределение; 
γj — неизвестные границы. Таким образом, 

вероятность выбора j-й категории будет 
следующей:

P EPL g Xi i=( ) = − ′( )1 1 1β ,

P EPL j g X g Xi i j i j=( ) = ′( ) − ′( )−β β1 , j = 2, 3,	
(1)

P EPL g Xi i=( ) = ′( )4 3β ,

где g X
X

Xi j
j i j

j i j

′( ) =
+ ′( )

+ + ′( )β
γ β

γ β
exp

exp1 .

Оценки параметров βj могут быть полу-
чены с помощью метода максимального 
правдоподобия. При этом в ходе нашего 
эконометрического оценивания для каждой 
зависимой переменной проверялась гипо-
теза о равенстве коэффициентов βj для всех 
альтернатив j (parallel-lines assumption, или 
proportional odds assumption, т.  е. гипоте-

Таблица 4
Переменные для оценки факторов восприятия работодателями жесткости ЗЗЗ

Переменная Описание

Зависимая переменная

Восприятие работодателя-
ми жесткости ЗЗЗ

Оценки работодателями жесткости законодательства в области найма и 
увольнения, разбитые на 4  категории*

Объясняющие переменные

Характеристики пред-
приятия

Размер (логарифм среднесписочной численности персонала)
Период основания (до 1991  г., 1991–1998  гг., 1999–2006  гг., 2007–
2009  гг.)
Участие государства в собственности (да/нет)
Сектор экономики (промышленность/строительство/торговля/транспорт 
и связь/финансовая деятельность/деловые услуги)

Характеристики экономи-
ческой ситуации на пред-
приятии и ее волатиль-
ности

Одна из следующих переменных:
•	 самооценка респондентами финансового положения предприятия по 

итогам 2008  г. (плохое/удовлетворительное/хорошее)
•	 реакция предприятия на кризис (не столкнулись с последствиями 

кризиса/обращение за помощью к федеральным или региональным 
властям/другие меры)

•	 изменение среднесписочной численности работников в 2009  г. по 
сравнению с 2008  г. (уменьшилась/не изменилась/увеличилась)

Контрольные переменные Федеральный округ (7 федеральных округов)

П р и м е ч а н и е: * Мы не стали использовать изначальную разбивку на 10 категорий, поскольку при этом 
малочисленность некоторых из них не позволила бы получить достоверные оценки.
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за о пропорциональных вероятностях). Если 
гипотеза отвергалась, то это учитывалось 
в модели.6 Поэтому фактически оценива-
лись уравнения для обобщенной порядко-
вой логистической регрессии с частично 
пропорциональными вероятностями (partial 
proportional odds model). В учете возможной 
разницы коэффициентов β для разных аль-
тернатив j и состоит основное преимущество 
данного подхода к эмпирическому тестиро-
ванию наших предположений относительно 
факторов жесткости ЗЗЗ по сравнению с 
использованием простой линейной регрес-
сии (последняя предполагает, что вариация 
зависимой переменной постоянна для раз-
ных значений предиктора). В нашем случае 
это может быть важно, поскольку в денеж-
ном выражении разница между ненаблю
даемой величиной издержек защиты заня-
тости (EPL*), соответствующая разнице 
между категориями EPL =  1 и EPL =  2, с 
одной стороны, и между категориями 
EPL =  3 и EPL =  4, с другой стороны, мо-
жет быть различной.

Перечень переменных модели приво-
дится в табл. 4 (все объясняющие перемен-
ные включаются в уравнение в виде дамми-
переменных, если не указано иное).

Компенсация издержек защиты 
занятости
Для того чтобы понять, компенсируют ли 
работодатели издержки, связанные с ис-
полнением норм ЗЗЗ, мы оцениваем за-
висимость логарифма средней заработной 
платы на предприятии от восприятия ими 
жесткости ЗЗЗ с учетом контрольных пере-
менных по характеристикам предприятий 
и региона:

ln wage EPL Xi i j i( ) = + + ′ +α γ β ε ,	 (2)

где wage — средняя зарплата на предпри-
ятии за первые 9  месяцев 2009  г.; EPL — 

6  В пакете STATA реализовывать это позволя-
ет функция gologit2, написанная пользователем 
Р. Вилльямсом.

восприятие работодателями жесткости ЗЗЗ; 
′Xi  — контрольные переменные, вклю

чающие в себя: размер предприятия (лога
рифм среднесписочной численности персо-
нала), участие государства в собственности, 
участие иностранного капитала в собствен-
ности, отрасль, уровень рынка, на котором 
функционирует предприятие (локальный/
российский/СНГ/мировой), самооценка фи-
нансового положения по итогам 2008  г. и 
регион расположения предприятия; α — 
константа, εi — независимые случайные 
величины, имеющие одинаковое нормаль-
ное распределение N(0,1). В данном случае 
для EPL мы используем первоначальный 
вид переменной оценки жесткости законо-
дательства в области найма и увольнений, 
без группировки соседних вариантов от-
ветов, и вводим эту переменную в модель 
как непрерывную, а не порядковую. Кроме 
того, поскольку дескриптивный анализ по-
казал возможное наличие U-образной за-
висимости между EPL и заработной платой 
на предприятии, мы также вводим в урав-
нение квадрат EPL для более точного опи-
сания этой взаимосвязи.

Следует подчеркнуть, что оценки для 
коэффициента при EPL, полученные ме-
тодом наименьших квадратов (МНК), ве-
роятнее всего, будут смещенными в связи 
с эндогенностью EPL, вызванной суще-
ствованием ненаблюдаемых переменных, 
оказывающих влияние и на восприятие 
работодателями жесткости ЗЗЗ, и на за-
работную плату (например, охват фирмы 
инфорсментом трудового законодатель-
ства). Решить проблему эндогенности по-
зволило бы использование панельных дан-
ных вместо перекрестных или применение 
метода инструментальных переменных. К 
сожалению, из имеющихся у нас данных 
ни одна переменная не подходит на роль 
инструмента для оценок работодателями 
жесткости ЗЗЗ. Такая переменная7, по 

7  Инструментальных переменных может быть 
несколько.
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определению, должна коррелировать с объ-
ясняющей эндогенной EPL и не коррели-
ровать со случайными ошибками ε, т. е. не 
иметь прямого влияния на зависимую 
переменную — средний уровень оплаты 
труда. В нашем случае для потенциальных 
инструментов нарушается либо первое, 
либо второе условие, поэтому их исполь-
зование в качестве инструментальных 
переменных дало бы еще более смещенные 
оценки, чем оценки МНК.

Что касается направления смещения 
оценок МНК, то предположительно они 
будут завышенными, поскольку, при про-
чих равных условиях, чем выше охват фир-
мы инфорсментом, тем, с одной стороны, 
выше оценки работодателей степени жест-
кости ЗЗЗ, а с другой — жестче ограниче-
ния, накладываемые на величину заработ-
ной платы снизу, и, следовательно, выше 
ее средний размер. Поскольку мы ожидаем 
наличие отрицательной зависимости меж-
ду величиной заработной платы и издерж-
ками защиты занятости, то получение зна-
чимого отрицательного коэффициента при 
EPL с помощью МНК подтвердит действие 
компенсирующего механизма — просто из-
за смещенности значение этого коэффици-
ента по модулю будет меньше, чем в случае 
решения проблемы эндогенности, т. е. оно 
будет лишь частично демонстрировать раз-
мер компенсации.

4. Результаты исследования

Факторы восприятия работодателями 
жесткости законодательства  
о защите занятости
Результаты оценивания обобщенной моде-
ли порядковой логистической регрессии 
представлены в Приложении8. Согласно 

8  В Приложении приводятся результаты толь-
ко тех спецификаций, в которых переменные, от-
ражающие экономическое состояние предприятия, 
оказались значимыми. Расчеты с использованием 
остальных переменных экономического состояния 

этим результатам лишь некоторые харак-
теристики предприятий обусловливают 
восприятие работодателями ЗЗЗ как менее 
жесткого, а именно: принадлежность к 
сектору финансовой деятельности, услуг 
или торговли и отсутствие государствен-
ного участия в собственности. С ухудше-
нием финансового состояния ЗЗЗ воспри-
нимается как более строгое. Более того, 
при получении поддержки от государства 
(или хотя бы при обращении с просьбой о 
ее получении) вероятность выставления 
высоких оценок жесткости ЗЗЗ также воз-
растает. Скорее всего, это связано с уси-
лением контроля за деятельностью пред-
приятия — получателя государственной 
помощи и сужением возможностей послед-
него по отклонению от требований, касаю-
щихся найма и увольнения работников. 
Иными словами, антикризисная государ-
ственная поддержка, скорее, была связана 

могут быть предоставлены автором по запросу. 
Кроме того, заметим, что в рамках обследования 
ВВВРТ 2009 существовала возможность оценить 
восприятие работодателями жесткости трудового 
законодательства в целом, т. е. имелись данные 
по той переменной, которую обычно используют 
исследователи в качестве прокси для жесткости 
ЗЗЗ. Мы оценили обобщенную порядковую ло-
гистическую регрессию и для нее. Полученные 
нами результаты свидетельствуют о том, что вос-
приятие работодателями жесткости трудового за-
конодательства и жесткости законодательства в 
области найма и увольнения складывается под 
воздействием разных, хотя и пересекающихся, 
групп факторов. Так, для первого из них оказа-
лись значимыми и размер, и период основания 
предприятия: молодые и малые предприятия в 
основном не считают трудовое законодательство 
препятствием для своей деятельности в принципе 
или воспринимают его лишь как несущественное 
препятствие. Таким образом, мы получили кос-
венное подтверждение того, что при оценке жест-
кости трудового законодательства работодатели 
не ограничиваются рассмотрением требований 
исключительно в отношении защиты занятости, 
а значит, использование этой переменной для 
оценки влияния ЗЗЗ на кадровую политику пред-
приятий будет давать смещенные результаты (не 
только численно или по значимости, но и в со-
держательном плане).
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не столько со смягчением бюджетных огра-
ничений для предприятия, сколько с уси-
лением инфорсмента в его отношении и 
предоставлялась в обмен на исполнение 
организацией определенных требований 
со стороны государственных органов. 
Поскольку в интересах последних было 
недопущение роста безработицы, то одним 
из требований выступала минимизация 
объемов увольнений на предприятии.

Примечательным является также и то, 
что значительно менее жестким представ-
ляется ЗЗЗ для тех фирм, численность 
персонала которых в течение кризисного 
периода не изменилась или увеличилась, 
тогда как пережившие ее уменьшение ра-
ботодатели склонны считать защиту за-
нятости труднопреодолимым препятстви-
ем. Это идет вразрез с результатами, по-
лученными в [Pierre, Scarpetta, 2004] по 
межстрановым микроданным, согласно 
которым организации, расширяющие 
штат, воспринимают ЗЗЗ как более жест-
кое. Возможно, в России, несмотря на 
формальную жесткость ЗЗЗ, работодатели 
в момент найма не ожидают высоких за-
трат на увольнение работника в будущем 
в связи с высокой текучестью кадров и 
возможностью опоры в случае необходи-
мости на формально добровольные уволь-
нения работников, не связанные со столь 
высокими издержками, как сокращение 
численности или штата. И хотя в данной 
работе мы не тестировали соответствую-
щую гипотезу, но, основываясь на полу-
ченных результатах, можно предполагать, 
что ЗЗЗ не мешает российским работода-
телям расширять штат, т. е. значительным 
образом не влияет на объем найма на пред-
приятиях. Эти выводы относятся, по край-
ней мере, к той выборке предприятий, по 
данным которой производились расчеты, 
а именно к малым и средним предприяти-
ям негосударственного сектора экономи-
ки.

Вместе с тем обращает на себя внимание 
меньшая озабоченность ограничениями по 

защите занятости в финансовом секторе, 
который, предположительно, должен был 
сильнее всего испытать на себе последствия 
кризиса 2008–2009  гг. и столкнуться с 
наибольшей потребностью в сокращении 
спроса на труд. На наш взгляд, такие оцен-
ки, вероятнее всего, объясняются всего 
лишь тем, что в выборку попали в основ-
ном малые представители финансового 
сектора, в наименьшей степени затронутые 
кризисными явлениями в экономике (более 
половины из них посчитали свое финан-
совое положение по итогам 2008  г. хоро-
шим и лишь менее 5% — плохим, что 
разительно отличается от «модели» в 
остальных охваченных опросом секторах) 
и не испытывавшие значительной потреб-
ности в корректировке спроса на труд. 
Кроме того, в финансовом секторе распро-
странено использование срочных трудовых 
договоров с работниками, расторжение ко-
торых согласно российскому законодатель-
ству связано с минимальными издержками 
для работодателя, а значит, не усиливает 
восприятие ими ЗЗЗ как жесткого огра-
ничения.

Наиболее значимым по вкладу во всех 
вариантах оцененных нами спецификаций 
явился фактор региональной принадлеж-
ности предприятия: восприятие жесткости 
ЗЗЗ действительно варьируется по регио-
нам — от наименее жесткого, с точки зре-
ния работодателей Московского региона 
(Москва и Московская область) и респу-
блики Башкортостан, до наиболее строго-
го в Санкт-Петербурге, Ленинградской, 
Нижегородской, Новосибирской областях 
и Татарстане. В Омской области, по срав-
нению с Московским регионом, работода-
тели чаще указывали как на сильную жест-
кость законодательства, так и на то, что 
оно не является для них препятствием, 
т. е. мы сталкиваемся со значительным 
внутрирегиональным разбросом мнений. 
Возможно, существует ярко выраженная 
избирательность инфорсмента, который 
охватывает конкретные, неслучайно от-
бираемые организации.



46 О. Н. Мироненко

Таблица 5
Результаты эконометрического оценивания зависимости заработной платы от восприятия  

работодателями жесткости ЗЗЗ и характеристик предприятия (уравнение (2))

Параметр Коэффициент 
Оценка жесткости законодательства о найме и увольнении –0,078**

(0,029)
Квадрат оценки жесткости законодательства о найме и увольнении 0,007**

(0,002)
Логарифм среднесписочной численности работников 0,038*

(0,015)
Участие государства в собственности (0%)

>  0% –0,046
(0,095)

Участие иностранного капитала в собственности (0%)
>  0% 0,235*

(0,097)
Сектор экономики (промышленность)

Строительство 0,176**
(0,060)

Торговля и ремонт –0,006
(0,057)

Транспорт и связь 0,096
(0,060)

Финансовая деятельность 0,168*
(0,071)

Деловые услуги 0,184*
(0,072)

Уровень рынка, на котором функционирует предприятие (локальный рынок)
Российский рынок 0,069

(0,045)
Рынок СНГ 0,090

(0,067)
Мировой рынок 0,175**

(0,065)
Финансовое положение предприятия по итогам 2008 г. (хорошее)

Удовлетворительное –0,148***
(0,036)

Плохое –0,238***
(0,067)

Регион Да***
Constant ***
N 537
R2 0,27
Adjusted R2 0,23***
F 11,04***

П р и м е ч а н и я: в скобках рядом с названиями переменных указана базовая категория; под коэффици-
ентами указаны робастные стандартные ошибки.

 *  — p <  0,05; ** — p <  0,01; *** — p <  0,001.
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Вероятнее всего, столь неоднородное 
восприятие жесткости защиты занятости 
предприятиями разных секторов и регио-
нов в российской экономике должно ска-
заться на формировании специфических 
для отдельных отраслей и субъектов РФ 
стратегий адаптации спроса на труд к эко-
номическим колебаниям.

Компенсация издержек, связанных  
с защитой занятости
Результаты оценивания уравнения зарплат 
с переменной для жесткости законодатель-
ства в области найма и увольнения пред-
ставлены в табл. 5. Выяснилось, что взаи-
мосвязь между оценками работодателей 
жесткости ЗЗЗ и средней заработной пла-
той на предприятии действительно явля-
ется U-образной: те, кто воспринимает ЗЗЗ 
как умеренно либеральное или умеренно 
жесткое, платят своим работникам в сред-
нем меньшую заработную плату, чем те, 
кто высказывал «крайние» точки зре-
ния.

Таким образом, для предприятий в на-
шей выборке предположение о действии 
компенсирующего механизма нашло лишь 
частичное подтверждение. Он работает до 
некоторого уровня восприятия работода-
телями жесткости ЗЗЗ, начиная с которо-
го компенсация издержек защиты занято-
сти становится невозможной и перекры-
вается увеличением оплаты труда на тех 
предприятиях, для которых защита заня-
тости является более жесткой.

На наш взгляд, полученные результаты 
корректнее интерпретировать следующим 
образом. Поскольку формальные требова-
ния к защите занятости едины в регионах, 
попавших в нашу выборку9, вариация в 
восприятии работодателями ЗЗЗ преиму-
щественно отражает вариацию в показа-
телях инфорсмента. Те предприятия, ко-
торые сталкиваются с наиболее сильным 

9  Среди них нет районов Крайнего Севера и 
приравненных к ним местностей.

инфорсментом и вынуждены строго со-
блюдать требования по защите занятости, 
стараются компенсировать возникающие 
в связи с этим издержки через выплату 
работникам меньшей заработной платы (с 
учетом контроля размера, формы собствен-
ности, отраслевой и региональной при-
надлежности предприятия и его финансо-
вого положения). Вместе с тем инфорсмент 
может распространяться и на другие сфе-
ры трудовых отношений, в том числе на 
оплату труда, ограничивая возможности 
работодателей по уменьшению ее размера 
и в условиях жесткого ЗЗЗ заставляя их 
не только сокращать объем найма и уволь-
нений, но и повышать зарплату защищен-
ным работникам. Соответственно, чем 
выше издержки защиты занятости, с точ-
ки зрения работодателя, тем меньшую их 
часть ему удается компенсировать, а в 
случае максимальной жесткости компен-
сирующий механизм перестает работать 
вообще.

Что касается фирм, которые считают 
ЗЗЗ либеральным благодаря меньшему 
охвату инфорсментом, то они могут либо 
не сталкиваться с необходимостью испол-
нения данного законодательства (числен-
ность работников регулируется путем из-
менения коэффициента найма и через 
текучесть кадров), либо обходить или на-
рушать его требования. Тем самым у этих 
предприятий не возникает необходимости 
адаптироваться к ЗЗЗ путем изменения 
уровня оплаты труда.

Суммируя результаты нашего анализа, 
отметим следующее.

Во-первых, характеристика той выбор-
ки, которую мы использовали, наклады-
вает определенные ограничения на валид-
ность полученных результатов. Так, их не 
следует распространять на всю совокуп-
ность российских предприятий — скорее, 
лишь на совокупность малых и средних 
предприятий негосударственного сектора 
экономики. Крупные и государственные 
организации, вероятнее всего, в большей 
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мере охвачены инфорсментом, и, соответ-
ственно, для них ЗЗЗ является куда более 
серьезным препятствием для осуществле-
ния своей деятельности. Об этом свиде-
тельствуют хотя бы периодические высту-
пления представителей крупного россий-
ского бизнеса с инициативами о смягчении 
российского ЗЗЗ (см., напр.: [Малыхин, 
2010; Прохоров предложил..., 2010; 
Трудовой кодекс: Поправки...]). Получить 
более корректные оценки влияния ЗЗЗ на 
поведение российских работодателей по-
зволит использование данных по выборке 
предприятий, репрезентирующей россий-
ские фирмы, прежде всего, по размеру и 
форме собственности, с возможностью 
оценки показателей, отражающих охват и 
силу инфорсмента трудового законодатель-
ства в отношении каждого предприятия в 
выборке.

Во-вторых, если ограничиваться только 
сегментом фирм, составляющих нашу вы-
борку (а это преимущественно представи-
тели малого и среднего бизнеса), то они в 
среднем не считают ЗЗЗ строгим, несмотря 
на всю его формальную жесткость. Это 
может объясняться не только слабым ин-
форсментом трудового законодательства и 
возможностью компенсировать издержки 
найма и увольнения, но и тем, что полу-
ченные нами в ходе опроса оценки могут 
быть относительными. Если для предпри-
ятия наиболее существенными препят-
ствиями являются, например, налоги или 
политическая нестабильность, то вряд ли 
работодатель сочтет трудовое законода-
тельство или его отдельные направления 
сколь бы то ни было существенным огра-
ничением для своей деятельности.

В-третьих, использование данных толь-
ко по одному периоду позволяет лишь пред-
полагать, но не утверждать, что компен-
сирующий механизм работает, пусть и 
частично. Иначе говоря, по собранным 
перекрестным данным мы фактически рас-
считали только коэффициенты корреляции 
восприятия работодателями жесткости ЗЗЗ 

и среднего уровня зарплат на предприятии, 
очищенные от влияния контрольных пере-
менных, и полученная таким образом 
U-образная зависимость может отражать 
не столько наличие причинно-следственной 
связи, сколько присутствие проблемы эн-
догенности. Для решения этой проблемы 
необходимо использовать панельные дан-
ные или подбирать инструментальные 
переменные для издержек защиты заня-
тости.

5. Заключение

В статье представлены результаты эмпи-
рического исследования оценки влияния 
различных факторов на восприятие рос-
сийскими работодателями жесткости за-
конодательства о защите занятости, а так-
же протестирована гипотеза о возможной 
компенсации издержек, налагаемых дан-
ным законодательством на предприятия, 
посредством сокращения средней заработ-
ной платы.

В части защиты постоянных работников 
предприятий от увольнения российское 
ЗЗЗ считается довольно жестким по срав-
нению со средними показателями по стра-
нам ОЭСР, и его исполнение связано для 
предприятий с существенными издержка-
ми. В зависимости от того, насколько уда-
ется избегать или компенсировать эти за-
траты, меняется и степень влияния ЗЗЗ 
на поведение работодателей в области най-
ма, увольнения и обучения персонала. 
Иными словами, если работодателю уда-
ется адаптироваться к жесткому ЗЗЗ, то 
последнее не сказывается на численности 
нанимаемых и увольняемых работников и 
инвестициях фирмы в человеческий капи-
тал, и в такой ситуации даже самое жест-
кое ЗЗЗ будет играть лишь формальную 
роль.

Можно выделить как минимум две стра-
тегии адаптации работодателей к жестко-
му ЗЗЗ: (1)  обход или прямое нарушение 
его требований без несения соответствую-
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щих затрат; (2)  компенсация издержек ис-
полнения ЗЗЗ. Первая стратегия возмож-
на в случае слабости инфорсмента, вторая 
— в условиях гибкости заработной платы. 
Оба этих условия наличествуют на россий-
ском рынке труда, по крайней мере, в су-
щественном его сегменте. Это дает осно-
вания предполагать, что при одинаковых 
законодательных требованиях к защите 
занятости работодатели, сталкивающиеся 
со слабым инфорсментом, сочтут ЗЗЗ более 
слабым ограничением, нежели те, для ко-
го инфорсмент ЗЗЗ является более стро-
гим. И если первые имеют возможность 
обходить или нарушать закон, то вторые 
— искать способы компенсации потерь, 
понесенных в связи со своей законопос-
лушностью, — например, сокращая работ-
никам заработную плату в момент найма 
или предлагая меньшие прибавки к ней в 
процессе карьерных перемещений.

Для оценки жесткости ЗЗЗ мы исполь-
зовали субъективные оценки работодате-
лей. Поскольку формальные нормы защи-
ты занятости в вошедших в нашу выборку 
регионах России были едины для всех 
фирм, мы предположили, что вариация в 
оценках работодателей может отражать 
вариацию в инфорсменте: чем он сильнее, 
тем более жесткими сочтет соответствую-
щие нормы данный работодатель.

Проведенный анализ показал, что более 
либеральным ЗЗЗ видится фирмам без го-
сударственного участия в собственности, 
предприятиям в сферах торговли, финансов 
и деловых услуг. По сравнению с государ-
ственными и промышленными предприя-
тиями инфорсмент в их отношении дей-
ствительно в среднем является более сла-
бым, а значит, у этих фирм есть возможность 
адаптации к жесткому ЗЗЗ путем обхода 
или нарушения его требований. Получение 
государственной антикризисной поддерж-
ки, наоборот, было связано с усилением 
инфорсмента и поэтому увеличило вероят-
ность оценки ЗЗЗ как более строгого. 
Увеличение численности персонала анали-

зируемых предприятий приближало оцен-
ки работодателей к либеральным, что мо-
жет свидетельствовать об отсутствии оза-
боченности российских работодателей 
издержками исполнения ЗЗЗ в момент най-
ма, а значит, и об отсутствии влияния дан-
ного законодательства на численность на-
нимаемых работников.

Проведенный регрессионный анализ 
продемонстрировал, что работодатели, вос-
принимающие ЗЗЗ как более жесткое, 
склонны выплачивать работникам мень-
шую заработную плату. Предположительно, 
таким образом они компенсируют для себя 
издержки, связанные с необходимостью ис-
полнения требований по защите занятости. 
Однако, начиная с определенного уровня 
жесткости, близкого к максимальному, ком-
пенсирующий механизм перестает работать. 
Возможно, это связано с тем, что для груп-
пы работодателей, воспринимающих ЗЗЗ 
как максимально жесткое, жесткой (к по-
нижению) является и заработная плата. 
Именно на этих предприятиях вероятно 
негативное влияние ЗЗЗ на численность 
нанимаемых и увольняемых работников. 

Частые заявления в СМИ представителей 
крупного бизнеса относительно необходи-
мости смягчения ЗЗЗ в России косвенным 
образом подтверждают наши предположе-
ния о том, что полной компенсации издер-
жек защиты занятости для некоторых рос-
сийских предприятий не происходит, что 
ограничивает их возможности в области 
регулирования численности персонала. 
Кроме того, учитывая возникшую еще до 
наступления кризиса тенденцию к усиле-
нию инфорсмента трудового законодатель-
ства в России, можно ожидать, что законо-
дательство о защите занятости будет вос-
приниматься российскими работодателями 
как все более существенное ограничение, а 
значит, при неизменности формальных 
норм и прочих институтов рынка труда оно 
будет уменьшать вероятность и масштабы 
не только увольнений, но и найма.
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