
21Мониторинг общественного мнения: экономические и социальные перемены № 3 (163)    май — июнь 2021 
Monitoring of Public Opinion: Economic and Social Changes No. 3    May — June 2021

СОЦИОЛОГИЯ ПРОФЕССИЙ

Правильная ссылка на статью:
Козина И. М., Серёжкина Е. В. Оценка психосоциальных рисков и качество трудовой 
жизни российских профессионалов  // Мо ни то ринг об щест вен но го мне ния: эко но ми­
чес кие и  со ци аль ные перемены. 2021. №  3. С.  21—40. https:// doi.org/10.14515/
monitoring.2021.3.1891.
For citation:
Kozina I. M., Serezhkina E. V. (2021) Measuring Psychosocial Risks and Quality of Work Life 
Among Russian Professionals. Monitoring of Pub lic Opi ni on:  Eco no mic and So cial Chan ges. 
No. 3. P. 21–40. https:// doi.org/10.14515/monitoring.2021.3.1891. (In Russ.)

И. М. Козина, Е. В. Серёжкина

ОЦЕНКА ПСИХОСОЦИАЛЬНЫХ РИСКОВ И КАЧЕСТВО 
ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ РОССИЙСКИХ ПРОФЕССИОНАЛОВ

DOI: 10.14515/monitoring.2021.3.1891

SOCIOLOGY OF LABOR, ORGANIZATIONS AND 
PROFESSIONS

I. M. Kozina, E. V. Serezhkina

https://www.doi.org/10.14515/monitoring.2021.3.1891


22Мониторинг общественного мнения: экономические и социальные перемены № 3 (163)    май — июнь 2021 
Monitoring of Public Opinion: Economic and Social Changes No. 3    May — June 2021

И. М. Козина, Е. В. Серёжкина DOI: 10.14515/monitoring.2021.3.1891
I. M. Kozina, E. V. Serezhkina 

ОЦЕНКА ПСИХОСОЦИАЛЬНЫХ РИС-
КОВ И КАЧЕСТВО ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ 
РОССИЙСКИХ ПРОФЕССИОНАЛОВ

КОЗИНА Ирина Марксовна —  канди-
дат социологических наук, профессор 
департамента социологии факультета 
социальных наук, Национальный ис-
следовательский университет «Высшая 
школа экономики», Москва, Россия
E‑MAIL: ikozina@hse.ru
https://orcid.org/0000-0001-9595-0460

СЕРЁЖКИНА Екатерина Васильевна —  
кандидат социологических наук, стар-
ший преподаватель департамента со-
циологии факультета социальных наук, 
Национальный исследовательский 
университет «Высшая школа экономи-
ки», Москва, Россия
E‑MAIL: katerinaserezhkina@gmail.com
https://orcid.org/0000-0002-7730-2758

Аннотация. Статья посвящена ана­
лизу потенциала измерительных воз­
можностей психосоциальных рисков 
в контексте общей оценки качества 
трудовой жизни российских профес­
сионалов. Предложена система ин­
дексов, характеризующая степень 
выраженности психосоциальных рис­
ков в организационной среде. Эмпи­
рическая часть работы основана на 
данных стандартизированного опроса 
1100 специалистов российских биз­
нес­ организаций, представляющих 
четыре группы профессиональных 
занятий: 1)  специалисты в  области 
техники, 2) IT­специалисты, 3) специа­
листы в сфере финансов, 4) специа­
листы в области администрирования, 
связей с  общественностью, сбыта 
и маркетинга. Результаты исследова­
ния показывают, что традиционные 
индикаторы субъективного благопо­
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Аbstract. The paper discusses the po­
tential of measuring psychosocial risks 
while estimating overall quality of work­
ing life among Russian professionals. 
The authors propose the system of psy­
chosocial indices characterizing the de­
gree of psychosocial risks in the working 
environment. Empirical base of the study 
consists of the standardized survey of 
1100 specialists in the business sector 
coming from four categories: technology, 
IT, finance, and marketing/HR. The study 
shows that traditional indicators of work 
life quality (e.g., job satisfaction) might 
be insufficient, while proposed psychoso­
cial indices allow to assess it more deep­
ly. Following the JD­R model developed 
by Bakker and Demerouti, the authors 
select the aspects involving interper­
sonal relations between co­workers, 
the content of the work, as well as the 
balance between personal and corpo­
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rate values as resources that can buffer 
such demands of the organizational en­
vironment as a low degree of autonomy, 
increased work intensity and instability 
of the working environment. In this re­
spect, the psychosocial aspects play the 
main role in balancing negative factors 
and forming high subjective working life 
satisfaction. The authors conclude that 
the detection of «red zones» of psychoso­
cial risks requiring close attention should 
be an essential management practice 
in order to prevent professional stress 
and its consequences affecting both the 
workers and the company.

лучия сотрудников (удовлетворенность 
трудом и пр.) могут быть недостаточны­
ми для характеристики качества тру­
довой жизни, в то время как индексы 
психосоциальных рисков позволяют 
более комплексно диагностировать 
трудовую ситуацию. Основываясь на 
концепции требований­ ресурсов (JD­
R model) А. Бэккера и  Е. Демерути, 
авторы выделяют аспекты, связанные 
со взаимоотношениями между сотруд­
никами, содержанием труда и балан­
сом индивидуальных и корпоративных 
ценностей, как ресурсы, способные «бу­
феризовать» такие требования органи­
зационной среды, как низкая степень 
автономии на  рабочем месте, повы­
шенная интенсивность труда и неста­
бильность рабочей ситуации. Именно 
социальные аспекты играют значимую 
роль в процессе компенсации негатив­
ных факторов организационной сре­
ды, формируя относительно высокий 
уровень субъективного благополучия. 
Диагностика психосоциальных рисков 
позволяет выявлять «красные зоны», 
нуждающиеся в  более пристальном 
внимании, и, по мнению авторов, долж­
на входить в практики управления пер­
соналом, направленные на предотвра­
щение профессионального выгорания 
и стресса, влекущих за собой серьез­
ные последствия как для сотрудников, 
так и для организации.

Ключевые слова: качество трудовой 
жизни, психосоциальные риски, рабо­
чая среда, удовлетворенность работой, 
управление персоналом

Keywords: quality of work life, psycho­
social risks, work environment, job satis­
faction, human resources management

Введение
Концепция качества трудовой жизни предполагает комплексный анализ 

условий работы с позиции самих работников. Объяснительный потенциал это­
го понятия заключается в том, что, с одной стороны, оно отражает специфику 
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трудовых отношений и повседневных взаимодействий на уровне организации, 
а с другой —  характеризует уровень социального благополучия в сфере труда 
как важной составляющей качества жизни в целом [Gogoleva, Sorokin, Efendiev, 
2017]. Представленные в литературе исследования по проблемам оценки ка­
чества трудовой жизни нацелены на поиск и разработку индикаторов, которые 
отражали бы наиболее важные аспекты работы и трудовых отношений. В условиях 
многообразия и динамичности современной сферы труда проблемы выявления 
и отбора таких универсальных характеристик вызывают многочисленные дискус­
сии (по некоторым оценкам, существует более двадцати различных вариантов 
построения системы индикаторов, по которым диагностируется производственная 
ситуация [Munoz de Bustillo et al., 2011: 2]. Наиболее известны разработанные 
в рамках МОТ концепция и индикаторы «достойного труда» [ILO, 2012], которые 
сегодня используются в международных и национальных мониторингах для оценки 
качества занятости на макроуровне с учетом отраслевой, гендерной, возраст­
ной и региональной специфики. Масштабные исследования ведутся и в рамках 
ОЭСР. В аналитическом отчете этой организации отмечается, что в последние 
годы удалось существенно продвинуться в определении методологических подхо­
дов и рамок исследований: были выделены и обозначены основные параметры, 
подлежащие измерению [OECD, 2013: 150].

Рекомендованные показатели можно разделить на  две группы. Аспекты 
трудовой ситуации, включаемые в первую из них (надежность рабочего места 
и трудовых доходов, оплату труда, доступ к социальным гарантиям, возможности 
профессионального и карьерного развития и пр.), идентифицируют степень за­
щищенности работников от рисков прекаризации, и их влияние на социальное 
самочувствие работников остается наиболее явным и прямым. Вторая группа 
показателей (санитарно­ гигиенические условия, режимы труда, трудовая нагрузка, 
взаимоотношения на работе и пр.) характеризует качество рабочей среды (work 
environment) с точки зрения рисков для здоровья и работоспособности сотрудни­
ков. В этом плане наибольшую сложность представляет учет воздействия новых 
факторов, вызванных существенными изменениями социально­ организационных 
контекстов работы. Эксперты в области безопасности труда уже давно обращают 
внимание на рост рисков для физического и психического здоровья работников 
из­за внедрения технологических и бизнес­ процессов, ведущих к повышению 
интенсивности труда, усилению контроля, требований к личной эффективности, 
размыванию границ рабочего времени, росту конкуренции между сотрудниками 
и пр. В совокупности с рисками прекаризации действие этих факторов способ­
ствует формированию достаточно агрессивной рабочей среды, где повышенное 
напряжение и стресс становятся привычным атрибутом самых разных видов тру­
довой деятельности.

Показательно, что в отношении данных факторов можно говорить об измене­
нии терминологии: определяемые ранее как факторы стресса, в современной 
научной литературе они часто обозначаются как социо­ психологические факторы 
и —  чаще —  психосоциальные риски. Под психосоциальными рисками понимаются 
такие аспекты организации труда и управления производством и его социальными 
и организационными условиями, которые могут наносить физический или психо­
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логический ущерб работникам [ILO, 2016: 5]. В западной (особенно европейской) 
традиции концепт психосоциальных рисков имеет достаточно устоявшуюся структу­
ру и операционализацию: индикаторы риска используются в оценке условий и ка­
чества трудовой жизни на национальном и международном уровне [Beque et al., 
2017; Burr et al., 2019; Wännström, 2009]. В России, где вопросы психологической 
безопасности работников пока не вошли в актуальную «повестку» государственной 
и корпоративной политики в сфере охраны труда, изучение психосоциальных 
рисков с позиции оценки качества трудовой жизни является сравнительно новым 
направлением. В последние годы появился ряд социологических публикаций, 
посвященных проблемам рабочего стресса в отдельных профессиях —  в основном 
связанных с постоянной коммуникацией с людьми (преподаватели вузов, учите­
ля, социальные работники и пр.) [Давыдова, Козьмина, 2014; Абрамов, Груздев, 
Терентьев, 2019; Константиновский, Пинская, Звягинцев, 2019; Смолева, 2020]. 
Гораздо реже в фокусе внимания исследователей оказываются представители 
других профессий —  IТ­специалисты [Козина, Сережкина, 2019], банковские слу­
жащие [Качановецкая, 2015].

В данной работе мы обращаемся к обоснованию и оценке факторов организа­
ционного характера, отвечающих за эмоциональное и социально­ психологическое 
благополучие современных работников, применительно к анализу качества тру­
довой жизни российских профессионалов.

Специалисты высокой квалификации (профессионалы) благодаря своим 
знаниям и умениям более устойчивы к рискам прекаризации и по целому ряду 
показателей качества трудовой жизни (возможности профессиональной само­
реализации, содержательно интересная работа и др.) находятся в относительно 
привилегированном положении [Тихонова, 2020; Балабанова, 2016; Соболева, 
Чадова, 2013]. В то же время «ценой» этих преимуществ могут стать эмоционально­ 
психологические перегрузки, обусловленные интенсификацией производствен­
ных процессов, усилением межличностной напряженности на работе, вызванной 
высокой конкуренцией за «хорошие» рабочие места и пр. [Балабанова, 2016]. 
Косвенным подтверждением этому служат данные социальной статистики, соглас­
но которым сегодня каждый четвертый российский профессионал испытывает 
постоянное напряжение и стресс в течение всего или большей части рабочего 
времени. Среди укрупненных категорий, занятых в экономике (без привязки к про­
фессии), специалисты высшего уровня квалификации наряду с руководителями 
и рабочими по обслуживанию установок и машин образуют группу риска труда 
с повышенной психологической нагрузкой  1.

Эмпирическую базу работы составили данные опроса специалистов российских 
бизнес­ организаций  2. В выборочную совокупность вошли специалисты с высшим 
образованием, не занимающие руководящих должностей (не более двух подчи­
ненных) и представляющие четыре группы: 1) специалисты в области техники: 

1 Росстат: Комплексное наблюдение условий жизни населения —  2018. URL: https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/
KOUZ18/index.html (дата обращения:20.06.2021).
2 Опрос проводился в сентябре­ ноябре 2018 г. в рамках программы фундаментальных исследований НИУ ВШЭ 
(исследовательский проект «От индустриального к постиндустриальному труду —  основные типы трудового поведения 
российских работников: факторы формирования, проблемы, противоречия»).

https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/KOUZ18/index.html
https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/KOUZ18/index.html
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инженеры и техники высшей квалификации (условно обозначим их «ИТР»), 2) спе­
циалисты по информационным и коммуникационным технологиям: разработчики, 
администраторы баз данных и т. д. («IT­специалисты»), 3) специалисты в сфере 
финансовой деятельности: бухгалтеры, финансовые аналитики, консультанты, 
оценщики («бухгалтеры»), 4) специалисты в области администрирования, связи 
с общественностью, сбыта и маркетинга продукции и услуг («менеджеры»).

Опрос проводился во всех административных округах (за исключением Крыма), 
общий объем выборки составил 1110 человек. Для отбора респондентов была 
сформирована квотная выборка, где размер квот определялся с учетом численно­
сти занятых в указанных профессиональных группах в десяти ключевых секторах 
экономики. В соответствии с квотами наибольшее количество респондентов на мо­
мент опроса были заняты на предприятиях обрабатывающей промышленности 
(18 %), в оптовой и розничной торговле (15 %), в строительстве (14 %), на предприя­
тиях транспорта и связи (12 %). Доля респондентов, работающих на предприятиях 
с численностью персонала до 100 чел., составила 60 %, на средних предприятиях 
(от 100 до 500 чел.) —  27 %, на крупных предприятиях (более 500 человек) —  13 %. 
Среди респондентов 45 % женщин и 55 % мужчин. Средний возраст опрошенных 
специалистов —  38 лет, средний стаж работы по специальности —  10 лет, средний 
стаж работы в организации —  6 лет.

Статья организована следующим образом. Вначале мы характеризуем условия 
работы российских профессионалов, базируясь на традиционных показателях, 
используемых в диагностике качества трудовой жизни. Далее приводим обос­
нование системы индикаторов, позволяющих оценить степень психосоциальных 
рисков, и рассматриваем их соотношение в плане значимости для работников.

Качество трудовой жизни: характеристики рабочих мест 
и удовлетворенность работой

Анализ организационных условий, определяющих качество трудовой жизни, 
опирается на объективные параметры и субъективные оценки трудовой ситуа­
ции. Объективные параметры (тип трудового контракта, продолжительность 
рабочего времени, порядок и формы оплаты труда, наличие социальных гарантий 
и льгот) предполагают соотнесение фактического положения дел с существую­
щими стандартами, которые во многом заданы представлениями о социальной 
защищенности в сфере труда, присущими государству благосостояния в инду­
стриальную эпоху.

Один из основных квалифицирующих признаков защищенного труда — посто­
янный (бессрочный) трудовой договор. В нашей выборке данный тип контракта 
является преобладающим: на условиях бессрочного договора заняты 77 % ре­
спондентов, еще около 17 % имеют контракты на фиксированный, чаще всего 
3—5­летний срок (см. табл. 1). Длительные контракты помимо относительной 
надежности рабочего места обеспечивают сотрудникам базовые, законодательно 
установленные гарантии и компенсации (ежегодный оплачиваемый отпуск и пр.).

Важным источником социальных благ являются также льготы и выплаты соци­
ального характера, предоставляемые компанией за счет собственных средств. 
О наличии  каких­либо дополнительных социальных услуг в своей организации 
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сообщили 53 % респондентов. Чаще всего встречается оплата мобильной связи 
и корпоративное медицинское страхование (25 % и 22 %), компенсация транс­
портных расходов (15 %) и обеспечение питанием на работе (11 %). Объем услуг 
варьируется в зависимости от размера компании: чем больше компания, тем 
«толще» социальный пакет.

Защищенность дохода определяется размером, формой и порядком оплаты тру­
да. Ключевым индикатором выступает фактический размер заработка: в структуре 
трудовых предпочтений россиян этот параметр работы лидирует с двой ным отры­
вом от других характеристик [Козина, 2020]. По нашему массиву среднемесячный 
размер трудового дохода соответствует аналогичному показателю по РФ за тот же 
период  3. По профессиональным группам наблюдаются существенные различия: 
выше всех оплачивается труд IT­специалистов, ниже всех —  труд условных «бух­
галтеров». Другим важным индикатором защищенности в оценке оплаты труда 
является устойчивость трудового дохода, которая характеризуется соотношением 
постоянной (гарантированной, базовой) и переменной (компенсационные и сти­
мулирующие выплаты) части в структуре заработной платы. Здесь данные опроса 
показывают вполне благополучную картину: доля переменной части не превышает 
12 %—18 %. Негативным моментом можно считать частичное сохранение практик 
теневых выплат (за последние шесть месяцев, предшествующих опросу, примерно 
каждый пятый получал часть зарплаты «в конверте»), однако на долю «серой» части 
заработка приходится в среднем только 6 %.

Рабочее время большинства опрошенных специалистов всех категорий укла­
дывается во временной интервал 40—42 часов в неделю. Доля занятых с чрез­
мерной продолжительностью (более 45 часов) составляет 19 %, и это практически 
единственный показатель, по которому наблюдаются значимые гендерные раз­
личия: мужчины перерабатывают чаще, чем женщины (23 % против 15 %). Однако 
следует учитывать, что под рабочим временем подразумевается время пребы­
вания на рабочем месте. Чтобы оценить совокупный объем сверхнормативной 
занятости, необходимо привлечь также информацию о работе, перетекающей 
за пределы цехов и офисов, и об этом речь пойдет дальше.

Субъективное восприятие трудовой ситуации традиционно измеряется через 
показатель удовлетворенности работой и ее отдельными аспектами. По сумме 
ответов «удовлетворен» и «вполне удовлетворен» доля позитивно оценивающих 
разные стороны своей работы колеблется от 55 % до 83 %. Наибольшую степень 
удовлетворенности опрошенные специалисты демонстрируют в отношении со­
держания своего труда (83 %) и этим существенно отличаются от работающих 
граждан в целом, среди которых соответствующий показатель составляет 70 %, за­
нимая только пятое место среди оцениваемых параметров работы [Козина, 2020]. 
Примерно так же высоко оцениваются сложившиеся межличностные отношения 
на работе. Далее по убывающей следуют такие базовые характеристики трудовой 
ситуации, как режим работы, комфортность и надежность рабочего места. Этими 
аспектами работы удовлетворены 72 %—77 % респондентов. Относительно невы­
соко оцениваются те аспекты трудовой ситуации, которые можно объединить ка­

3 Рассчитано по: Росстат. Средняя начисленная заработная плата работников по категориям персонала и видам эко­
номической деятельности. URL: https://rosstat.gov.ru/compendium/document/60671 (дата обращения: 20.06.2021).

https://rosstat.gov.ru/compendium/document/60671
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тегорией «возможности» (проявления самостоятельности и инициативы, обучения 
и повышения квалификации, профессионального роста). В наименьшей степени 
респонденты удовлетворены зарплатой и трудовой нагрузкой (объемом и темпом 
работы). Последнее, соответственно ограничивает возможность иметь достаточно 
свободного времени для жизни и семьи —  это самый низкий показатель.

Можно было бы оптимистично утверждать, что образованные и квалифициро­
ванные работники, каковыми являются наши респонденты, обладают рабочими 
местами достаточно высокого качества, близкого к одобряемому стандарту, а так­
же в целом довольны своей работой. Между тем данные опроса фиксируют нали­
чие серьезных проблем, связанных с психологической безопасностью. Каждый 
третий опрошенный специалист —  вне зависимости от профессии —  признает, что 
его работа сопряжена с большим психическим напряжением, а каждый второй 
отмечает усиление психологической нагрузки на работе за последние два года. 
Это свидетельствует о том, что ряд организационных условий содержит достаточно 
высокие психосоциальные риски для сотрудников.

Таблица 1. Характеристики рабочих мест и удовлетворенность работой

В целом 
по выборке ИТР Бухгалтеры Менеджеры IT-

специалисты
Тип оформления трудовых отношений

Заняты на условиях бессрочного 
договора, % 77,1 79,0 73,0 75,6 79,0

Заняты на условиях временного 
контракта, % 16,8 17,0 18,5 16,8 13,3

Заняты на других условиях 
(гражданско­ правовой договор, 
договор с индивидуальным 
предпринимателем, по устной 
договоренности), %

6,1 4,0 8,5 7,6 7,7

Рабочее время (за последнюю полную рабочую неделю)

До 40 часов в неделю, % 70,5 71,2 71,1 67,6 70,9
41—45 часов в неделю, % 10,5 9,4 10,3 10,6 14,2
Более 45 часов в неделю, % 19,0 19,4 18,6 21,8 14,9
Оплата труда (за последние 6 месяцев)
Доля тех, кто целиком или 
частично получал зарплату «в 
конверте», %

18 19 17 14 21

Переменная часть зарплаты, % 16 18 14 16 12
Среднемесячный заработок, руб. 34694 36143 29892 32259 40895
Удовлетворенность работой (среднее по пятибалльной шкале)

Содержание работы 4,13 4,12 4,09 4,09 4,30
Отношения с коллегами, 
руководителем 4,09 4,10 4,09 4,01 4,10

Режим работы, рабочий график 4,06 4,01 4,17 4,01 4,13
Условия труда, комфортность ра­
бочего места 4,03 3,97 4,11 3,99 4,14

Надежность рабочего места 3,97 3,98 4,00 3,95 3,89



29Мониторинг общественного мнения: экономические и социальные перемены № 3 (163)    май — июнь 2021 
Monitoring of Public Opinion: Economic and Social Changes No. 3    May — June 2021

И. М. Козина, Е. В. Серёжкина DOI: 10.14515/monitoring.2021.3.1891
I. M. Kozina, E. V. Serezhkina 

В целом 
по выборке ИТР Бухгалтеры Менеджеры IT-

специалисты
Возможности проявить самостоя­
тельность, инициативу 3,82 3,84 3,83 3,80 3,75

Возможности обучения, профес­
сионального развития 3,76 3,77 3,77 3,68 3,82

Объем и темп работы 3,75 3,76 3,75 3,71 3,73
Уровень зарплаты 3,68 3,70 3,74 3,57 3,66
Возможность иметь достаточно 
свободного времени 3,62 3,60 3,66 3,61 3,60

Оценка психосоциальных рисков организационной среды
Основные подходы к оценке психосоциальных рисков определяются специфи­

кой тех предметных областей, в рамках которых проводятся исследования. В пси­
хологии труда акцент чаще делается на индивидуальных ресурсах и психологиче­
ских особенностях реагирования на неблагоприятные факторы организационной 
среды. Социологи фокусируются на анализе непосредственно средовых условий 
(выделении и ранжировании потенциально небезопасных для психологического 
здоровья факторов), рассматривая их воздействие на работников сквозь призму 
не индивидуальных, а организационных ресурсов. Несмотря на различие подходов, 
в настоящее время в экспертном сообществе существует относительное един­
ство мнений о характере психосоциальных рисков, хотя исследователи сходятся 
в том, что конкретное наполнение этой категории нельзя считать окончательным, 
поскольку новые формы труда и изменения производственной среды порождают 
все новые опасные факторы.

Анализ состояния исследований в данной области позволяет выделить пять 
основных групп организационных факторов, представленных в большинстве пред­
лагаемых измерительных схем: стабильность трудовой ситуации, интенсивность 
труда, автономия на рабочем месте, ценностный баланс, взаимоотношения на ра­
боте. В ряде случаев, если это обусловлено спецификой профессии, принято выде­
лять дополнительные группы факторов, например, характеризующих физические 
аспекты безопасности или эмоциональные риски, в значительной степени свой­
ственные профессиям, предполагающим постоянное общение с людьми [Muntaner 
et al., 2006]. В данной работе мы добавляем факторы, связанные с содержанием 
труда, в частности, со степенью рутинизации производственных функций, монотон­
ностью, повторяющимися действиями на работе, что, хотя и не является в прямом 
смысле характеристикой организационной среды, применительно к работникам 
интеллектуального труда нередко выделяется в качестве отдельного фактора 
риска.

Стабильность трудовой ситуации считается одним из главных условий обес­
печения психологической безопасности сотрудников. Источником риска здесь 
выступает состояние неопределенности, неуверенности в будущем (угроза по­
тери работы). Помимо отсутствия гарантий занятости это состояние может быть 
вызвано частыми изменениями трудовых обязанностей и условий труда, что 
вынуждает сотрудников постоянно адаптироваться к новым «правилам игры», 
порождая ощущение непредсказуемого, неконтролируемого развития событий 
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[Kossek, Kalliath, Kalliath, 2012]. В определении степени психосоциальных рисков 
показатель изменчивости рабочей ситуации чрезвычайно важен —  свидетель­
ством этого являются результаты исследований в компании Франс Телеком, где 
частые организационные изменения были признаны основной причиной стресса, 
повлекшего за собой серию самоубийств сотрудников [Servant, 2013].

Интенсивность труда в качестве фактора риска традиционно трактуется как 
требование рабочей среды, превышающее ресурсы работника. Здесь содержится 
прямая отсылка к трудам по оценке стрессовых условий на работе [Karasek, 1979; 
Siegrist et al., 2004]. Интенсивность труда измеряется с помощью как количест­
венных (продолжительность рабочего времени), так и качественных показателей, 
таких как субъективная оценка объемов, сроков и темпов труда [Gollac, Bodier, 
2011; Barney, Elias, 2010; Giauque, Anderfuhren­ Biget, Varone, 2018]. В данной 
группе индикаторов мы аккумулируем переменные, фиксирующие чувство устало­
сти, эмоционального напряжения, связанного с работой, оценку реалистичности 
дедлайнов, наличие сверхурочной работы и степень влияния трудовой нагрузки 
на личную жизнь и семейные обязанности.

Автономия, или «свобода принятия решений» —  в терминах Р. Карасека, обычно 
рассматривается в связке с интенсивностью труда. Предполагается, что психоло­
гические риски возникают при высокой интенсивности и низкой степени автоно­
мии, в то время как возможности контроля условий своей работы могут частич­
но компенсировать повышенную трудовую нагрузку [Karasek, 1979]. В качестве 
индикаторов здесь выступают оценка степени самостоятельности в реализации 
производственных заданий, контроля со стороны руководства за их выполнением, 
включенность в процесс принятия решений относительно организации рабочего 
процесса, своего и на уровне подразделения.

Взаимоотношения на работе —  параметр, который традиционно присутствует 
в оценке условий трудовой жизни. Психосоциальные риски в данном случае детер­
минированы процессами взаимодействия и общения на работе и определяются 
степенью поддержки со стороны коллег в профессиональном и в эмоциональном 
плане, стилем руководства и пр. [Saint­ Hilaire, 2008; Gollac, Bodier, 2011]. При 
идентификации состояния межличностных отношений мы акцентировали внима­
ние на взаимодействии в системе «руководитель —  подчиненный» как на самом 
уязвимом аспекте внутриорганизационной коммуникации [Балабанова, Боровик, 
Деминская, 2018]. В число индикаторов вошли оценки справедливости в распре­
делении заданий, поощрениях и наказаниях, частота проявления деструктивного 
поведения со стороны руководства (игнорирование достижений, нарушение обе­
щаний, грубость, публичное унижение и пр.).

Ценностный баланс является относительно новой категорией в диагностике 
рабочей ситуации, отражающей смысл и моральные основания труда. С позиции 
психосоциальных рисков фиксируется наличие противоречий между требова­
ниями организационной среды (административные указания, корпоративные 
ценности и пр.) и личными профессиональными и нравственными нормами ра­
ботника [Vézina et al., 2008; Gollac, Bodier, 2011]. К примеру, руководство за­
гружает сотрудников бесполезной в глазах ее носителей работой или в целях 
экономии намеренно снижает качество продукта/услуги, тем самым вынуждая 
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делать менее качественную работу. Маркерами ценностного баланса выступа­
ет оценка социальной значимости собственного труда, степень использования 
трудового потенциала (соответствие производственных задач уровню знаний 
и квалификации, частота выполнения работы, не входящей в прямые должност­
ные обязанности), а также степень лояльности организации и приверженности 
корпоративным ценностям.

Содержание труда оценивается на основе соотношения в работе «творчества» 
и «рутины». Рутинная работа далеко не всегда повышает вероятность возникно­
вения негативных психологических состояний, однако считается, что для профес­
сионалов, как правило, воспринимающих свою профессию в качестве экспертной 
и творческой, длительное выполнение однообразной работы способно вызывать 
эффект ролевой недогрузки, что грозит быстрым эмоциональным выгоранием 
и стрессом [Karasek et al., 1981]. В оценке факторов риска, связанных с содер­
жанием труда, индикаторами являются интерес к работе, оценка его творческой 
составляющей и степени рутинизации производственных функций.

Для комплексного представления ситуации индикаторы с высоким уровнем 
внутренней согласованности по каждой группе факторов были сведены в индексы 
путем расчета средних значений. Всего в анализ вошли 32 переменные, харак­
теризующие субъективное восприятие различных аспектов работы (выражение 
степени согласия с утверждениями или оценка частоты совершения определенных 
действий). Число исходных переменных, входящих в индексы, варьировалось 
от 4 (при измерении стабильности и ценностного баланса) до 7 (при измерении 
интенсивности труда). Шкалы были нормированы, каждая из них изменялась от –1 
до 1, где максимально отрицательное значение фиксировало высокую степень 
рисков, а максимально положительное значение —  их отсутствие.

Рис. 1. Профиль психосоциальных рисков

Результаты измерения, представленные на рисунке 1, демонстрируют две вы­
раженные группы параметров. Наименьшие риски содержат социальные аспекты 
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работы, такие как взаимоотношения на работе (степень риска здесь минимальна), 
содержание труда и ценностный баланс. В то же время характеристики трудовой 
ситуации, напрямую связанные с организацией и управлением трудовыми про­
цессами: автономия, стабильность (индексы принимают отрицательное значение) 
и интенсивность труда (значение индекса близко к критическому), —  требуют более 
пристального внимания.

По обобщенным характеристикам, которые представляют собой индексы, су­
щественных различий по профессиям не наблюдается. Исключение составляет 
группа IT­специалистов, в которой значение индекса содержания труда наиболее 
высокое, что объясняется спецификой работы, где творческая составляющая 
легко реализуется. По другим параметрам результаты схожи, что говорит о конси­
стентности данных и позволяет анализировать картину соотношения имеющихся 
рисков и их значимости в целом для всех респондентов.

Организационные условия как требования и ресурсы
Корреляционный анализ демонстрирует слабую положительную связь степени 

выраженности психосоциальных рисков с соответствующими параметрами удо­
влетворенности работой: значения коэффициентов находятся в интервале от 0,2 
до 0,4 (при значимости 0,01). С одной стороны, такая рассогласованность в оцен­
ках может объясняться сложной природой самого концепта удовлетворенности 
работой, отражающего как степень субъективного благополучия, так и уровень 
притязаний, который может быть обусловлен различными причинами, что выводит 
анализ за пределы сферы действий организации. С другой стороны, это может 
определяться спецификой взаимодействия организации и работника. Поскольку 
наши данные не позволяют судить о степени влияния внешних факторов на вос­
приятие работниками тех или иных психосоциальных рисков, мы рассматрива­
ем их как внутрисистемные, обусловленные организацией рабочих процессов 
и обстановкой на работе. В качестве аналитической рамки выступает модель 
требований­ ресурсов (JD­R model) А. Бэккера и Е. Демерути, согласно которой 
предполагается, что одни характеристики рабочего процесса могут выступать как 
повышенные организационные требования, другие —  как ресурсы, предоставляе­
мые организацией и позволяющие противостоять этим требованиям, то есть играть 
роль «буфера» для преодоления воздействия неблагоприятных факторов. Ключевая 
идея авторов состоит в том, что даже при высоких требованиях рабочей среды 
(физических, ментальных, эмоциональных и пр.) необязательно будет наблюдать­
ся негативный эффект. Если доля значимых организационных ресурсов высока, 
то влияние негативных факторов будет снижено, к таким ресурсам авторы относят: 
автономию, социальную поддержку, обратную связь и др. [Bakker, Demerouti, 2007]. 
В то же время модель «работает» со спецификой профессии, предполагая, что 
в разных случаях одни и те же характеристики могут выступать и как требования, 
и как ресурсы. Например, сложные задачи могут профессионально мотивировать 
одних, но играть роль повышенных требований для других [Bakker, Demerouti, 2017]. 
Добавим, что это же будет верно для различных социокультурных контекстов: в за­
висимости от особенностей трудовой культуры и ценностных приоритетов одни 
и те же характеристики работы будут выполнять разную роль.
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В рамках данной объяснительной модели и в соответствии с полученными ре­
зультатами взаимоотношения на работе, содержание труда и ценностный баланс 
выступают в качестве ресурсов для ответа на требования организационной среды, 
связанные с низкой автономией, повышенной интенсивностью труда и нестабиль­
ностью рабочей ситуации. Однако для того, чтобы более отчетливо представить 
общую ситуацию, важно установить, какие именно параметры рабочей среды 
(компоненты индексов) формируют зону риска, а какие выступают в качестве 
социальных амортизаторов.

Неопределенность, несвобода и перегрузки как факторы риска
Низкое значение индекса стабильности определяется в основном за счет 

того, что трудовые обязанности подвержены частым изменениям. Две трети 
респондентов отмечают, что в их работе постоянно появляются новые требова­
ния. По имеющимся данным сложно судить о степени глубины и значимости для 
них этих изменений, но понятно, что частые порывы руководства разнообразить 
деятельность и менять подходы повышают градус напряжения и раздражения, 
заставляя сотрудников быть постоянно в напряжении, в готовности к очередным 
поправкам, новым правилам и инструкциям. Очевидно, что трудовая жизнь 
в режиме частых изменений становится приметой времени, и здесь важно, на­
сколько безболезненны эти процессы для сотрудников. Риск возникновения 
негативных психологических состояний повышается, если работники отстранены 
от участия в принятии решений и изменения не сопровождаются объяснениями 
и предварительным информированием. Ключевым индикатором положения 
дел здесь был вопрос «Обсуждались ли предварительно изменения, нововве­
дения, касающиеся вашей работы, подразделения, в котором вы работаете?», 
на который только треть респондентов ответили утвердительно. Этот риск стоит 
воспринимать как реальный, поскольку практики коллективного обсуждения 
и учета мнения сотрудников, видимо, не являются сильной стороной менедж­
мента российских компаний.

Относительно стабильности рабочего места (второй составляющей данного 
индекса) ситуация не выглядит критичной: доля пессимистически настроен­
ных работников, ощущающих реальную угрозу потери работы, составила 18 %. 
Напомним, что большинство рабочих мест защищено постоянным контрактом. 
Это, конечно, не дает гарантии, что работодатель при необходимости не найдет 
обходные пути для увольнения сотрудника, но тем не менее позволяет чувство­
вать себя более уверенно в отношении перспектив сохранения своей рабочей 
позиции.

Значение индекса по оси интенсивности труда (0,04) хотя и не принимает от­
рицательного значения, но довольно близко к нему. В данный индекс заложе­
но субъективное восприятие соотношения имеющегося времени и сложности, 
объема работы. Необходимость выполнять большой объем работы в условиях 
жестких дедлайнов повышает риск возникновения стресса и снижения общей 
эффективности работы, то есть серьезный дисбаланс этих параметров приводит 
к негативным последствиям как для работника, так и для организации. Основной 
вклад в низкое значение индекса вносит распространенность практик перера­
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боток. Две трети респондентов отметили, что вынуждены трудиться сверхурочно 
(задерживаться на работе сверх положенного времени, работать в выходные дни, 
брать работу на дом). Сверхурочная работа не всегда инициируется непосред­
ственным распоряжением начальства и может быть инициативой самих работни­
ков (среди респондентов таких примерно треть), однако это означает, что объем 
и сложность работы велики и работник не справляется с ней в фиксированное 
рабочее время. Почти половина (45 %) специалистов признают, что вынуждены 
участвовать в «непрекращающейся гонке со временем». Это очевидным образом 
негативно отражается на балансе жизни и работы. Примерно треть опрошен­
ных (37 %) утверждают, что работа не оставляет времени на личные интересы, 
каждому пятому работа не позволяет уделять достаточно внимания своей семье. 
Обратная ситуация (когда личные проблемы мешают работе) отмечается гораздо 
реже, в 12 %—17 % случаев. Данные опроса фиксируют также тенденции роста 
интенсивности труда —  по меньшей мере в глазах сотрудников: среди значимых 
изменений в работе, происходящих за последние два года, 60 % респондентов 
отметили повышение объемов и сложности работы. Следствием повышенной 
нагрузки является чувство постоянной усталости, которым, по признанию каждого 
второго, сопровождается их работа, а каждый четвертый в конце рабочего дня 
ощущает себя «полностью обессиленным». Если такая значительная часть сотруд­
ников заявляет о существенной перегрузке, это должно стать для менеджмента 
компаний сигналом к пересмотру рабочих процессов и более внимательному 
анализу ситуации.

Важным элементом диагностики трудовой жизни, приобретающим в контек­
сте психосоциальных рисков дополнительное значение фактора, способного 
усилить или частично компенсировать негативное действие других организа­
ционных факторов, является категория автономии. В нашем случае данный 
индекс принимает максимально отрицательное значение, то есть автономия 
не только не обладает силой «буфера», но и указывает на наличие серьезных 
рисков. Наибольший вклад в низкое значение индекса вносят ответы на вопро­
сы, связанные с возможностями участия в принятии решений. Более 70 % опро­
шенных отметили, что процесс разработки и принятия решений осуществляется 
руководителем единолично, максимум в этом участвует узкий круг подчиненных. 
Только около трети сотрудников заявляют о возможности высказывать пред­
ложения и проявлять инициативу относительно работы подразделения и своей 
собственной работы. В отношении оценки самостоятельности на рабочем месте 
складывается неоднозначная картина. Половина респондентов согласились 
с утверждением «Мне предоставлена значительная свобода в определении 
того, как выполнять свою работу». Одновременно 60 % опрошенных указали 
на то, что выполнение работы сопровождается постоянным строгим контролем, 
то есть предоставляемая свобода может быть скорее формальной, реальная 
автономия в выполнении задач будет ниже заявленной. Более благоприятная 
ситуация фиксируется лишь в группе IT­специалистов: 62 % из них считают себя 
вполне самостоятельными в определении того, как выполнять свою работу, 
а о наличии постоянного контроля они говорят в два раза реже остальных ре­
спондентов (33 %).
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Межличностные отношения и содержание труда 
как социальные амортизаторы рисков

Наиболее «сильным» ресурсом выступают отношения на работе. Значение ин­
декса указывает на то, что риски относительно межличностной коммуникации 
минимальны. Благоприятная атмосфера в коллективе традиционно трактуется как 
одно из основных условий психологической безопасности сотрудников и обеспе­
чивается в большей степени поддержкой со стороны коллег, в меньшей степени, 
но все же значительно, со стороны руководства. Так, 60 % респондентов выразили 
согласие с суждением «Если у  кого­то  что­то не выходит на работе, ему всегда 
приходят на помощь товарищи, дадут совет, объяснят», и около 50 % отметили под­
держку со стороны руководителя. Случаи проявления грубости, несправедливого 
отношения, открытой неприязни, обвинений в некомпетентности зафиксированы 
только у 6 %—14 % опрошенных. Важно уточнить, что здесь оценивались непо­
средственные руководители, с которыми чаще устанавливаются более равные 
и во многом персонифицированные отношения.

Другим важным ресурсом является содержательно интересная работа. 
Содержание труда для высококвалифицированных специалистов имеет особую 
значимость: эта основа их профессиональной идентичности. Несмотря на до­
статочно высокую степень рутинизации трудовых функций (43 % респондентов 
охарактеризовали свою работу как состоящую из «однообразных, повторяющих­
ся заданий»), большинство опрошенных находят свою работу интересной (84 %) 
и творческой (64 %), то есть само по себе наличие рутины не может однозначно 
свидетельствовать о серьезных рисках.

В оценке параметров работы, входящих в индекс «ценностный баланс», соб­
ственная работа также предстает как социально значимая: 62 % специалистов 
высоко оценили свой труд, согласившись с суждением «Я горжусь той работой, 
которую я делаю». Такое восприятие работы создает надежные предпосылки для 
идентификации работника с организацией, в которой она выполняется. Маркером 
высокой степени организационной лояльности является субъективное восприятие 
сопричастности компании, ее успехам и проблемам: больше половины респон­
дентов (55 %) согласились с утверждением «Я воспринимаю проблемы компании, 
как свои собственные», то есть на ценностном уровне сотрудники принимают 
стратегию и культуру компании.

Результаты исследования дают основания полагать, что в создании сбаланси­
рованной рабочей среды в российских организациях важную роль играют соци­
альные аспекты работы. Это позволяет «буферизовать» негативно выраженные 
характеристики и, как следствие, формирует достаточно высокий уровень субъек­
тивного благополучия. В то же время ряд условий, связанных с низким уровнем 
автономии на рабочих местах, повышенной трудовой нагрузкой, ограниченными 
возможностями участия в принятии решений, отсутствием обратной связи при 
введении новых организационных правил и пр., потенциально приводит к сни­
жению качества жизни сотрудников и эффективности их работы. Эти аспекты 
трудовой ситуации нуждаются в более пристальном внимании, поскольку оказы­
ваются основным источником организационных требований, для осуществления 
которых работники могут не найти необходимых ресурсов.
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Заключение
Распространение работы, сопряженной с высокой психологической нагрузкой, 

признается сегодня одной из ключевых проблем сферы труда, что в числе прочего 
влечет за собой пересмотр тех показателей, по которым характеризуется про­
изводственная ситуация. Традиционных методик измерения качества трудовой 
жизни может быть недостаточно для комплексной диагностики трудовой ситуации, 
и концептуальное включение в них оценки психосоциальных рисков на работе 
становится насущной необходимостью.

Примеры зарубежных стран демонстрируют важность своевременной диа­
гностики и корректировки «красных зон» для снижения уровня психосоциальных 
рисков, которые могут «взорваться» в самый неподходящий момент. Физическое 
и психологическое здоровье перестает быть предметом исключительно индиви­
дуальной заботы и, поскольку подвергается значительному влиянию со стороны 
рабочего пространства, переходит в обязанности работодателя. В ряде стран тре­
бования к работодателям проводить оценку психосоциальных рисков закреплены 
законодательно [ILO, 2016]. Инструменты диагностики рисков разрабатываются 
как на международном уровне [EU­OSHA, 2019], так и в рамках национальных 
программ, например в Великобритании [HSE, 2007]. Кроме опросных методик, 
данные программы предполагают использование объективной информации 
о состоянии сотрудников (отсутствие на работе по причине болезни, текучесть 
персонала и пр.), а также содержат перечень рекомендуемых мер для коррек­
тировки организационной ситуации в целом и адресной помощи сотрудникам 
[Сережкина, 2019].

В контексте обсуждения методик измерения психосоциальных рисков от­
крытым остается вопрос об их оптимальном уровне и допустимых границах. 
Реакции на неблагоприятные факторы организационной среды обусловлены 
сложным переплетением социальных норм, трудовой этики, спецификой пред­
ставлений об успехе, работе и отдыхе. К примеру, если практики переработок 
нормализуются и воспринимаются как часть трудовых обязанностей, работники 
будут более адаптивны к неблагоприятным условиям рабочей среды, поскольку 
длительное время эти условия существуют для них как близкие к норме [Козина, 
Сережкина, 2019]. С точки зрения критически настроенных исследователей, 
в рамках сложившейся универсалистской традиции игнорируются как специфика 
социальной среды (профессиональной, социокультурной), так и появление новых 
общих зон уязвимости работников, требующих специальных методов выявления 
и мер предупреждения [Buscatto, Loriol, Weller, 2008]. Отсюда следует вывод 
о необходимости учитывать актуальные средовые характеристики в программах 
измерения качества трудовой жизни и противодействия профессиональному 
выгоранию и стрессу. Разделяя эту позицию, мы видим перспективным направ­
лением дальнейшего анализа развитие и уточнение предложенного инструмен­
тария с учетом профессиональной и организационной специфики, что позволит 
получить более объемную картину допустимых границ психосоциальных рисков 
и возможностей управления ими и при этом сохранить баланс производитель­
ности труда и благополучия работников.
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