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СРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ РАЗВИТИЯ 
ТРАДИЦИОННЫХ И ПЛАТФОРМЕННЫХ 
ОТНОШЕНИЙ ЗАНЯТОСТИ3

Платформенная занятость охватывает все большую долю населения. Каково её со-
временное состояние? В чем общие черты и отличия по сравнению с традиционной 
занятостью? Какие изменения возможны и необходимы в дальнейшем? Цель данной 
статьи – на основе сравнительного анализа развития отношений между работниками 
и работодателями определить направления их эволюции при традиционных и плат-
форменных формах взаимодействия. Методология исследования: институциональный 
и посткейнсианском подходы, теории управления персоналом – концепции научного 
управления, административная, человеческих ресурсов и отношений, поведенческая, 
человека. Использованы сравнительный анализ, статистическая обработка дан-
ных, интервью. Определены критерии сопоставления традиционных и платформен-
ных отношений занятости. К ним отнесены правовой статус исполнителей работ, 
социальные гарантии, стимулирование труда, институциональные формы защиты.
Общим является сближение форм регулирования рассматриваемых видов занятости. 
Отличие состоит в большей гибкости и рискованности платформенной занятости
по сравнению с традиционной. Этим определяется привлекательность взаимодей-
ствия с трудовыми цифровыми платформами (ТЦП). Они являются новым видом 
социальных институтов. Вовлечены в процесс расширения социальной ответствен-
ности. Реализация современных теорий управления персоналом в традиционном сек-
торе экономики привело к формированию нового типа работника. Его характери-
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стиками являются рост креативности, инициативности, склонности к риску. Уве-
личивается число лиц, заинтересованных в самостоятельном предоставлении работ 
и услуг. ТЦП создали для этого дополнительные возможности. Тенденции развития 
традиционной и платформенной занятости совпадают. Для платформенной занято-
сти сроки их реализации короче. Для решения социальных проблем индивидов нужно
сохранить институциональные подходы к отношениям занятости. В статье пред-
ложены практические рекомендации для разрешения этого противоречия по каждому 
из критериев сравнения традиционной и платформенной занятости.

Ключевые слова: традиционные отношения занятости, платформенные отно-

шения занятости, цифровые трудовые платформы, самозанятые.

Цитировать статью: Иванова, Т. Б., & Миронова, С. М. (2024). Сравнительный анализ раз-

вития традиционных и платформенных отношений занятости. Вестник Московского универ-
ситета. Серия 6. Экономика, 59(4), 135–159. https://doi.org/10.55959/MSU0130-0105-6-59-4-7.

T. B. Ivanova
RANEPA (Volgograd, Russia)

S. M. Mironova
RANEPA (Volgograd, Russia)

JEL: M50

COMPARATIVE ANALYSIS 
OF DEVELOPING TRADITIONAL 
AND PLATFORM EMPLOYMENT RELATIONS

Platform employment covers an increasing proportion of the population. What are its 
modern features? What are the common features and differences compared to traditional 
employment? What changes are possible and necessary in the future? The purpose of this 
article is to determine the directions of their evolution in traditional and platform forms 
of interaction based on a comparative analysis of developing the relations between employees 
and employers. Research methodology: institutional and post–Keynesian approaches, 
theories of personnel management - concepts of scientific management, administrative, 
human resources and relations, behavioral, human. The methods used are comparative 
analysis, statistical data processing and interviews. This made it possible to define criteria 
for comparing traditional and platform employment relationships. These include the legal 
status of performers, social guarantees, labor incentives, and institutional forms of protection. 
A common feature is the convergence of forms of regulation of the types of employment under 
consideration. The difference lies in a greater flexibility and riskiness of platform employment 
compared to traditional employment. This determines the attractiveness of interaction with 
labor digital platforms (LDP) which is a new kind of social institutions involved in the process 
of expanding social responsibility. The implementation of modern theories of personnel 
management in the traditional sector of the economy has led to forming a new type of an 
employee. Its LDF are growing creativity, initiative, and risk-taking. The number of people 
interested in self-provision of works and services is increasing. The shopping centers have 
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created additional opportunities for this. The trends in the development of traditional 
and platform employment coincide. For platform employment, the deadlines for their 
implementation are shorter. To solve the social problems of individuals, it is necessary 
to preserve institutional approaches to employment relations. The article offers practical 
recommendations to resolve this contradiction in each of the criteria for comparing traditional 
and platform employment.

Keywords: traditional employment relationships, platform employment relationships, 

digital labor platforms, self-employed.
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Введение
Согласно Закону РФ «О занятости населения Российской Федерации» 

под занятостью понимается «деятельность граждан, связанная с удов-

летворением личных и общественных потребностей, не противоречащая 

законодательству Российской Федерации и приносящая, как правило, 

им заработок, трудовой доход» (Федеральный, 1991). В законе указыва-

ются такие формы, как работа по трудовым и/или гражданско-правовым 

договорам, в качестве индивидуальных предпринимателей, на подсоб-

ных промыслах. Кроме того, к занятым также относятся военнослужа-

щие, учащиеся очной формы обучения, члены крестьянско-фермерских 

хозяйств, учредители организаций. Когда реализация этих видов занято-

сти не опосредуется установлением отношений между заказчиками и ис-

полнителями работ через цифровые платформы, она является традицион-

ной и связана с развитием общественного разделения труда, возникшего 

при становлении рыночной экономики. Развитие цифровой экономики 

привело к появлению в 1999 г. первой трудовой цифровой платформы 

(ТЦП). Их посредничество между работниками и работодателями отли-

чает платформенную занятость от дистанционной работы, осуществля-

емой через интернет, которая является разновидностью традиционных 

трудовых отношений (полных, неполных, теневых).

Различные аспекты каждой группы отношений занятости (традицион-

ных и платформенных) широко исследуются в научной литературе, начи-

ная с конца XIX в. Среди них по объему охваченного исторического пери-

ода выделяется группа работ ученых Московского государственного уни-

верситета, связанных с реализацией проекта по гранту РГНФ «Эволюция 

трудовых отношений в российской промышленности: от дореволюцион-

ной индустриализации к советской». С 2002 г. начинаются исследования 

цифровизации экономики: цикл работ И. В. Новиковой «Стратегирование 

занятости населения в цифровой экономике» (Новикова, 2020), материалы 

конференция «Человек и труд в цифровой экономике» под руководством 
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Р. П. Колосовой, Т. О. Разумовой, М. В. Артамоновой (Колосова, 2019). 

А. А. Аузана «Цифровая экономика как экономика: институциональные 

тренды» (Аузан, 2019). В последние годы в связи с расширением деятельно-

сти трудовых цифровых платформ идет активное изучение платформенной 

занятости. Наиболее масштабными являются исследования Правительства 

Великобритании (Good Work, 2017), Международной организации труда 

(Международная организация труда, 2021), Института социальной поли-

тики НИУ ВШЭ (Синявская, 2021; Синявская, 2022), Центра стратеги-

ческих разработок (Платоформенная, 2022). Активно ведутся обобщения 

полученных результатов (Лютов, 2022; Шевчук, 2023). 

Накопленный материал позволяет провести сравнительный анализ 

традиционных и платформенных отношений занятости, уточнить их воз-

можные дальнейшие изменения. Актуальность предложенного подхода 

состоит в том, что в настоящее время в мировой практике не существует 

однозначной оценки статуса платформенных занятых, условий осущест-

вления ими хозяйственной деятельности, необходимого уровня социаль-

ной защиты. Авторы предлагают решение этих вопросов, исходя из ме-

тодологии, основанной на использовании положений теорий институ-

ционализма, посткейнсианства и управления персоналом. Это позволяет 

провести анализ институтов рассматриваемой сферы, взаимосвязи и регу-

лирование экономических и социальных факторов, изменения роли пер-

сонала в общественном производстве.

Цель данной статьи — на основе сравнительного анализа развития от-

ношений между работниками и работодателями определить направления 

их эволюции при традиционных и платформенных формах взаимодей-

ствия. Авторами выдвинута гипотеза, что платформенная занятость имеет 

такие же тенденции развития, что и традиционная, но их реализация осу-

ществляется в более короткий срок. 

Методика исследования состоит в следующем: 1) определение крите-

риев развития традиционных отношений занятости (правовой статус ис-

полнителей работ, социальные гарантии, стимулирование труда, институ-

циональные формы защиты); 2) анализ эволюции традиционного найма 

согласно выделенным критериям; 3) применение полученных критериев 

к оценке состояния и направлений трансформации платформенных тру-

довых отношений; 4) сопоставление традиционных и платформенных 

отношений, выявление их общих черт, отличий и факторов привлека-

тельности. Проведенный анализ позволил сформулировать предложения 

по институциональным изменениям государственного регулирования 

платформенной занятости. 

Статья состоит из четырех разделов в соответствии с приведенной 

выше методикой. Проведен анализ и синтез научной литературы, матери-

алов социологических исследований, судебной практики, официальный 

сайтов ТЦП, сравнение и статистическая обработка данных, результаты 
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собственных исследований авторов, включая интервью с единицами на-

блюдений.

Определение критериев развития традиционных отношений
занятости
Для определения критериев развития традиционных отношений заня-

тости проведем анализ общей динамики их изменений от момента зарож-

дения рынка до настоящего времени. Так как взаимодействие между ра-

ботниками и работодателями осуществляется как непосредственно между 

ними, так и с учетом внешних экономических и социальных условий, то он 

проводится на макро- и микроуровне. 

Макроуровень. Первоначально традиционные отношения занятости ха-

рактеризовались высокой степенью эксплуатации работников и в резуль-

тате этого значительным уровнем социальной напряженности. Наиболее 

ярко этот период охарактеризован в первом томе «Капитала» К. Маркса 

(Маркс, 1973): удлинение и интенсификация рабочего дня, дневной и ноч-

ной труд, система смен, принятие законов, направленных на сокращение 

заработной платы. Рост рабочего движения за улучшение условий труда 

обусловил принятие и развитие в 1833–1864 гг. английского фабричного 
законодательства. Первоначально направленное на ограничение про-

должительности рабочего дня и ставшее прообразом для других стран, 

оно стало дополняться иными положениями, например, об охране труда, 

все более распространяясь по различным странам, в том числе и в Рос-

сии (Скачкова, 2017). 

Под влиянием протестных движений рабочих, объединявшихся в про-

фсоюзы и политические партии, постепенно формировалась система со-

циальной защиты трудящихся. Расширилось число стран, вводящих мини-

мальный размер оплаты труда (1894 г. — Новая Зеландия, 1938 г. — США, 

1970 г. — Франция и т.д.). В 1889 г. в Германии введено массовое пенси-

онное обеспечение, которое стало применяться и в других национальных 

экономиках. К настоящему времени оно охватывает 77,5% пожилых лю-

дей (ILO Monitor, 2023). В концепции достойного труда (Международная 

организация труда, 2008) повышение социальной защищенности работ-

ников уже стало рассматриваться как эталонная форма их взаимоотно-

шений с работодателями.

Микроуровень. Широкое распространение отношений найма связано 

с развитием рыночной экономики. Вопрос об их характере является дис-

куссионным на протяжении нескольких веков. Еще в начале XX в. осново-

положник российского трудового права Л. С. Таль (Таль, 1913) рассматри-

вал возможность построения отношений занятости на основе двух видов 

договоров — найма (трудового) и гражданско-правового характера (ГПХ), 

связанного с предпринимательством. Сосуществование различных форм 
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занятости, крупного, среднего и мелкого производства дилемму право-

вого статуса работника за прошедшие десятилетия не только не устра-

нило, но и углубило по мере расширения их разновидностей, например, 

появления самозанятых.

По мере изменений технологических укладов стали трансформиро-

ваться концептуальные подходы и, как следствие, практика в управлении 

персоналом (Глазьев, 2020), что отразилось в развитии теорий управления
персоналом — концепциях научного управления, административной, чело-
веческих ресурсов и отношений, поведенческой, человека. Например, в чет-

вертом технологическом укладе сотрудник являлся формальным элемен-

том организации, его надо было отобрать и обучить (работы М. Вебера, 

Э. Мэйо), в шестом он уже является самостоятельным участником про-

изводственного процесса, по отношению к которому необходимо стиму-

лировать саморазвитие и удовлетворенность трудом (концепции П. Дру-

кера, У. Оучи). Общепринятыми стали такие инструменты управления 

персоналом, как планирование, подбор, отбор, адаптация, мотивация, 

оценка, обучение и развитие. Усиление конкуренции, переход от инду-

стриального к постиндустриальному обществу вызвал необходимость 

расширения способов оценки результатов труда. Конкурентоспособ-

ность предприятий стала определяться не столько производительно-

стью труда, а степенью вовлеченности сотрудников в производственный 

процесс, восприятием ими достижения стратегических целей организа-

ции как формы собственного самовыражения (концепции В. А. Кана, 

К. Томпсона).

В целом с момента зарождения рынка отношения занятости трансфор-

мировались по таким направлениям, как институциональные формы за-

щиты и социальные гарантии, правовой статус исполнителей работ и сти-

мулирование труда. 

Критериальный анализ эволюции традиционных отношений
занятости
Традиционные отношения занятости являются трудовыми и поэтому 

точкой исследования их эволюции стал анализ правого статуса работника. 

Правовой статус исполнителей работ. В настоящее время в сфере тру-

довых отношений преобладают трудовые договоры. С 2006 г. стала рас-

ширяться возможность работы по ним дистанционно (Дудченко, 2022), 

том числе в России с 2020 г. (Трудовой…, ст. 312.2). Доля договоров 

ГПХ незначительна. В странах ЕАЭС в 2020 г. она составила 2,7% и воз-

росла с 2016 г. только на 0,4% (О рынке труда, 2021). Этот показатель 

имеет страновые отличия. В РФ за первое полугодие 2023 г. он составил

3,6% (без субъектов малого предпринимательства) и вырос по сравнению 

с аналогичным периодом 2022 г. на 15,5% (Росстат, 2023, с. 216). 
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Последние десятилетия стала использоваться такая форма отношений, 

как самозанятость. По данным ОЭСР (Social, 2018) уровень самозанято-

сти выше в более бедных странах: в Колумбии их доля составляет 51,3% 

численности работающих, в США — 6,4%. В ряде стран, например, Ки-

тае, Южной Корее, Франции, Германии, для них введены различные виды 

обязательного социального страхования. Их уплату, в отличие от наемных 

работников, осуществляет сам самозанятый (Пьянкова, 2022). 

Социальные гарантии. Для работодателя является существенной форма 

договора привлечения работника, так как от этого из-за наличий социаль-

ных выплат зависит величина издержек производства. В США (Налого-

вое управление США, 2023) при принятии граждан на работу необходимо 

определить, являются ли они независимыми подрядчиками (самозаня-

тыми) или наемными работниками. В первом случае налоги на социаль-

ное обеспечение и взносы в программу Medicare уплачивает сам работа-

ющий, во втором — эти же налоги и подоходный налог выплачивает ра-

ботодатель, что увеличивает издержки на 20–30%. По общему правилу, 

различие между двумя группами работников заключается в степени кон-

троля над организацией их деятельности. Если работник рассматривается 

как независимый подрядчик, то контроль заказчика может осуществляться 

только за результатами работы, если оформлены отношения найма, то ра-

ботодатель определяет, что и как нужно выполнять.

В России подобная проблема первоначально была связана с трактов-

ками отношений занятости как трудовых или гражданско-правовых (ГПХ). 

До 2023 г. в России по договорам ГПХ не начислялись страховые взносы, 

что давало возможность работодателям сокращать издержки производства. 

В настоящее время это различие устранено. Согласно Федеральному за-

кону (Федеральный…, 2022) и для этой группы работников работодатель 

должен выплачивать взносы на страхование по временной нетрудоспособ-

ности, в связи с материнством, медицинские, пенсионные отчисления. 

Для самозанятых пока не решен вопрос о необходимости обязательной 

уплаты ими страховых взносов. При желании они могут заключить договор 

добровольного страхования с Социальным фондом РФ. В настоящее время 

в связи с отсутствием обязательного требования уплаты страховых взно-

сов работодатели вместо оформления трудовых отношений стали чаще ис-

пользовать труд самозанятых лиц. Это привело к злоупотреблениям и под-

менам в некоторых случаях трудовых отношений. ФНС России обращает 

внимание на недопустимость этого (ГАРАНТ, 2021; Консультант-плюс, 

2022), и проводит мероприятия налогового контроля, выявляя и пресекая 

подобные правонарушения. 

Стимулирование труда. Повышение роли исполнителей в реализации 

стратегических целей развития организаций, отразившееся в развитии те-

орий управления персоналом, привело на практике к введению ключевых 

показателей эффективности (KPI) (работы П. Друкера, Д. Нортона). Рас-
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пространились характеристики работы, получаемые в ходе обратной связи 

с потребителями об удовлетворенности работой сотрудников, что отраз-

ило реализацию клиентоориентированного подхода, усилившегося в ходе 

конкурентной борьбы, использование новых форм привлечения клиен-

тов — маркетинговых программ, менеджмента качества.

Стали появляться дополнительные формы мотивации работников к вы-

сокопроизводительному труду — корпоративные социальные пакеты. 

В долгосрочном плане это программы ESOP, 401к, различные опцион-

ные. В краткосрочном — предоставление дополнительного медицинского 

страхования, оплата расходов на мобильную связь и интернет и другие. 

Их разнообразие повысилось во время перехода к дистанционной работе 

в связи с COVID-19. По исследованию ADP (Why Do, 2023), например, 

американские компании в 2022 г. потратили на оплату порядка 90 видов 

льготных программ для работников 32% от фонда заработной платы, хотя 

и не все из них оказались востребованными.

В зависимости от соотношения спроса и предложения труда объем 

и структура корпоративных социальных пакетов изменяется. С де-

кабря 2019 г. по декабрь 2022 г. по оценкам Организации экономического 

сотрудничества и развития (далее — ОЭСР) в тех отраслях, где наблюда-

ется дефицит работников, доля вакансий, в которых предоставляются со-

циальные пакеты стала расти (Организация экономического сотрудниче-

ства и развития, 2023). В США и Канаде это льготы, связанные с оплатой 

услуг стоматологии и офтальмологии, страхованием жизни (рост на 24 

и 11% соответственно), а в США, кроме этого, на 17% выросло число ва-

кансий, в которых указывается, что работники будут иметь оплачиваемые 

отпуска, в том числе по болезни. В Великобритании на 15% увеличилась 

доля заявок, где гарантируются выплаты пенсионных пособий. В вакан-

сиях компаний всех упомянутых выше стран, указывается на возможность 

получения помощи в оплате обучения и посещениях фитнес-центров. 

Институциональные формы защиты. В настоящее время сформиро-

ваны различные институты защиты прав работников. Это конфликтные 

комиссии самих организаций, деятельность органов государственной 

власти и надзорных ведомств, контролирующих соблюдение трудового 

законодательства, особенно в части своевременной выплаты заработной

платы, профсоюзы. Деятельность последних активизируется, как только 

условия жизни начинают ухудшаться и не действуют иные каналы за-

щиты интересов работников (Statista, 2023). Так произошло после панде-

мии 2019 г., когда снова стали актуальными борьба за достаточные условия 

труда, технику безопасности, компенсации в связи с ростом инфляции. 

В 2022 г. по данным ОЭСР (Организация экономического сотрудничества 

и развития, 2023) число трудовых споров в большинстве стран по сравне-

нию с показателями 2010–2019 гг. в связи с ростом инфляции и сокраще-

нием реальной заработной платы выросло в Дании, Канаде, Швейцарии, 
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США Финляндии (в 8 раз), Великобритании (в 4 раза), Бельгии (на 30%)), 

хотя в трех последних все равно было ниже, чем в 1990 г. Это объясняется 

рядом причин: договоренностями на переговорах о повышении заработ-

ной платы, трансфертами правительств, опасениями работников потерять 

гарантии занятости, некоторым снижением в связи достигнутыми резуль-

татами активности профсоюзов. Сокращение трудовых споров отмечается 

и в России, причем в качестве причин тоже указываются принятые меры 

государственного воздействия (Макаров, 2023).

Анализ эволюции традиционных отношений занятости позволяет сде-

лать следующие выводы. Исследование их современного состояния на ос-

нове полученных критериев анализа показало: 1) формы правового оформ-

ления исполнителей становятся все более разнообразными; 2) исполь-

зуются такие виды социальной защиты, как минимальная оплата труда, 

пенсионные и иные аналогичные выплаты, социальные пакеты, безопас-

ный уровень условий труда — продолжительность рабочего дня, созда-

ние условий соблюдения техники безопасности; 3) в части стимулирова-

ния труда — применение KPI, определение качества работы сотрудника 

со стороны потребителей; 4) институциональные формы защиты. В на-

стоящее время формируются и усиливаются такие тенденции, как: 1) на-

ращивание инструментов, повышающих лояльность, креативность, про-

фессионализм постоянных сотрудников, с обеспечением синхронизации 

модели поведения работника и достижения стратегических целей пред-

прияти, за счет расширения мер социальной защиты, в том числе предо-

ставления корпоративных социальных пакетов; 2) использование формы 

привлечения работников на условиях самозанятости, которая для работо-

дателей предоставляет возможности усиления гибкости работы с коллек-

тивом, например, за счет передачи работ на аутсорсинг, введение дистан-

ционной работы; 3) сокращение использования профсоюзного движения 

как формы защиты прав работников при формировании эффективно за-

меняющих их надзорных органов с государственным участием при уси-

лении протестных движений в виде забастовок при ухудшении условий 

существования и отсутствия форм социального партнерства. 

Проведем по тем же критериям исследование состояния и направле-

ний развития платформенной занятости.

Анализ состояния и направлений трансформации 
платформенных отношений занятости
ТЦП отличаются по способам регистрации пользователей, ценообра-

зованию, обеспечению качества сделки, виду управления (алгоритмиче-

ского, ручного, смешанного). По специфике квалификации исполните-

лей и месту выполнения работ различают вэб-платформы, работающие 

с фрилансерами (фриланс-платформы), таксистами и курьерами, хотя су-
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ществуют и гибридные, объединяющие несколько направлений деятель-

ности. Фриланс-платформы предполагают выполнение работ дистанци-

онно или с физическим присутствием на месте их реализации, требующих 

в среднем более высокой и разнообразной квалификации. Для платформ 

такси и доставки достаточно иметь массовые компетенции, а работы вы-

полняются только при непосредственном контакте с заказчиком. По дан-

ным МОТ (Международная организация труда, 2021), в 2021 г. в мире 

около 37% всех трудовых платформ были связаны с фрилансом, 49% — 

с доставкой, 14% — с заказом такси, 0,6% являлись гибридными. Боль-

шинство из них имеет до 15 штатных сотрудников и только гибридные — 

более 5000. 

Существуют следующие оценки ежегодной доли исполнителей, рабо-

тающих на ТЦП: в целом в мире — 0,5–3% общей занятости, среди ка-

надских рабочих — 5,5–8,2% (ОЭСР, 2019), в 16 странах — членах ЕС — 

11% взрослого населения (Международная организация труда, 2021), 

в США — 5–15% рабочей силы, в Германии — 12% населения трудоспо-

собного возраста, в Китае — 15% (Синявская, 2021), в России — 14,7% 

трудоспособного населения и 2,4% занятых (Синявская, 2022). То есть, 

в среднем доля платформенных занятых составляет около 13% трудоспо-

собного населения. 

Число платформенных занятых различными видами деятельности за-

висит, с одной стороны, от численности тех, кто готов выполнять опре-

деленные работы, с другой, — от спроса на их услуги и, как следствие, 

от возможности получения заработка. Число исполнителей, зарегистриро-

ванных, например, в России на таких ТЦП фриланса, как Профи, Юду до-

стигает 2,3 млн человек (Митрофанова, 2022). Для большинства стран ха-

рактерна нехватка платформенных занятых массовых профессий — так-

систов и курьеров. Это совпадает со структурой традиционной занятости, 

где кадровый голод сейчас тоже связан с массовыми профессиями. В то 

же время численность фрилансеров оценивается как избыточная: в мире 

в 73–99,9% от зарегистрированных на фриланс-платформах (Междуна-

родная организация труда, 2021), в РФ — 66% (Перепись, 2020).

В связи с тем, что регистрация на платформе в качестве исполнителя 

не означает ни гарантированного получения заказов, ни обязательного вы-

хода на работу, целесообразно ввести понятия «активный» и «пассивный 

платформенный занятый». Активный занятый выходит на работу, полу-

чает заказы, исходя из самостоятельно установленного трудового графика. 

Пассивный занятый, хотя и зарегистрирован на ТЦП, но не имеет заказов 

вследствие отсутствия спроса на свои услуги, что более характерно в на-

стоящее время для фрилансеров.

Механизм правового оформления платформенных занятых. Оформление 

отношений занятости на платформах связано с заключением пользова-

тельского соглашения. В них привлекаемые работники имеют широкий 
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спектр наименований: для фрилансерских — фрилансеры, конкурсных — 

дизайнеры, микрозадач — авторы, такси — водитель, сторонний постав-

щик, поставщик услуг, доставки — партнер по доставке (Международная 

организация труда, 2021). Некоторые страны ввели на законодательном 

уровне новые понятия: «платформенные работники» (Индия), «эконо-

мически зависимые работники» (Колумбия), «зависимая самозанятость» 

(Южная Корея) (Платформенная занятость: определение, 2021). В Рос-

сии платформенный занятый может быть индивидуальным предприни-

мателем, юридическим или физическим лицом, самозанятым. Для двух 

последних случаев предлагается использовать термин «платформенный 

занятый» (Информационный ресурс, 2023), хотя до сих пор продолжа-

ются дискуссии о характере этих отношений.

В целом в мировой судебной практике, несмотря на противодействия 

операторов платформ, есть прецеденты трактовки отношений с при-

влекаемыми работниками как трудовых. В литературе показано, что это 

связано, прежде всего, с различиями в применяемых критериях опреде-

ления типа работника (Сидоренко, 2022). В законодательстве ряда стран 

для этого принимаются уточняющие поправки. Например, в апреле 2023 г. 

в Португалии введено положение, что работа цифровых платформ стала 

регулироваться Законом о труде, а если в деятельности сотрудника при-

сутствуют хотя бы два признака трудового договора, то он должен по-

зиционироваться как штатный работник, а не независимый подрядчик 

(Flash, 2023).

Социальные гарантии. Их наличие на макроуровне в настоящее время 

в большинстве стран не гарантируется, но могут вводиться их отдельные 

инструменты.

МРОТ по ряду видов деятельности введен правительствами Велико-

британии, Нидерландов, Польши, властями Нью-Йорка, платформами 

Favor, Upwork, Prolifi c (Do digital, 2019). 

Социальное страхование для платформенных работников связано с ре-

шением этого вопроса для самозанятых, так как именно в таком статусе 

преимущественно осуществляется деятельность на ТЦП. Как и вне плат-

форм, самозанятость предполагает самостоятельные отчисления, кото-

рые в зависимости от национального законодательства осуществляются 

обязательно или добровольно. Среди работников, предоставляющих свои 

услуги через ТЦП, доля застрахованных выше среди тех, для кого она не 

единственная, а совмещается в традиционной занятостью. На первом 

месте по распространенности находятся медицинские страховки, на вто-

ром — пенсионные. 

Начинают формироваться корпоративные социальные пакеты ТЦП. 

Платформы начинают принимать на себя обязательств по страхованию 

работников от несчастных случаев, при временной нетрудоспособности 

(хотя только на время выполнения производственных заданий). Предо-
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ставляются возможности обучения: преимущественно дистанционно, 

на сайтах операторов платформ. Создаются формы корпоративного event-

менеджмента (отделы счастья для курьеров в Сбере).

Приведем более подробную характеристику предоставляемых форм со-

циальной защиты на примере работы Яндекс.Такси. С 2017 г. платформа 

предоставляет автоматическую страховку водителей и пассажиров на сумму 

2 млн руб. на время выполнения заказа (Яндекс.Про, 2023). С 2022 г. вве-

дена страховка жизни и здоровья (Яндекс.Про, 2023). Она является плат-

ной, но, если водитель имеет один из статусов привилегий, то затраты 

на нее ему возместятся. Статус зависит от набранного числа баллов, ко-

торые суммируются за выполненные заказы. То есть, условия получения 

компенсации за страховку зависят от производственной активности во-

дителя, стимулируя его работать как можно больше. Хотя продолжитель-

ность рабочего дня определяется самим сотрудником, но если выполне-

ние работ может привести к ухудшению здоровья исполнителя или заказ-

чика, то на законодательном уровне инициируется ее ограничение. Так, 

с сентября 2023 г. в России вводится ограничение на продолжительность 

времени предоставления услуг такси. Оно не должно превышать 12 ча-

сов, а через 5 часов надо сделать перерыв. Ограничение времени работы 

является элементом охрана труда, наряду со страховкой при выполнении 

заказа. Вводятся и иные способы сокращения травматизма. В Яндекс.

Такси осуществляется мониторинг за манерой вождения, дается оценка 

ситуации на дорогах и возможностей избежать опасных мест, проводится 

фотоконтроль (Пархоменко, 2019). 

Стимулирование труда. Состоит из таких элементов, как индивиду-

альные KPI, комиссионные и бонусы, которые можно рассматривать 

как коллективные, так как они применяются одновременно к определен-

ной группе работников. 

Индивидуальные KPI фактически представляют возможность работ-

нику получить заказ, в ряде случаев (таксистам, курьерам) на более вы-

годных условиях. Так, 60% платформ фриланса при предоставлении за-

казов используют отзывы клиентов, 50% — рейтинги, 46% — профиль 

работника, 27% — ретроспективу проектов и портфолио, 21% — пред-

ложенную работником цену (Международная организация труда, 2021). 

На платформах такси и доставки, помимо отзывов клиентов, используют 

показатели доли отмененных и принятых заказов. Чем меньше выполнен-

ных, тем ниже у исполнителя рейтинг и различные бонусы. Если оценки 

становятся меньше, чем установлено платформой, то работника деакти-

вируют. В основном на срок от нескольких дней до года. Навсегда были 

отключены от конкретной цифровой платформы 7% таксистов, 15% ку-

рьеров, хотя это не помешало им перейти работать на другие платформы 

(Международная организация труда, 2021). В проведенных авторами глу-

бинных интервью таксисты отмечали, что полученные по обратной связи 
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оценки не всегда объективны, а получить по ним комментарий или об-

жаловать невозможно. 

При выполнении заказов службы такси, доставки, фрилансеры платят 

платформам комиссионные. Кроме того, фриланс-платформы взимают 

плату за возможность получения заказа. Для его получения необходимо 

осуществить оплачиваемый исполнителем отклик, хотя это не гаранти-

рует предоставление заказа именно этому исполнителю: заказчик может 

передать ее другому лицу (Сравни.ru, 2023). Практикуется покупка смен 

как гарантия сокращения времени получения заказов, более привлекатель-

ных условий работы, в том числе униформы. То есть, в отличие от тради-

ционной занятости сама потенциальная возможность получения заказов 

является платной. 

Для стимулирования объема предложения услуг в определенном ме-

сте и/или районе ТЦП могут снижать комиссионные или выплачивать 

дополнительные бонусы за принятие заказа. Такая система используется 

в пиковые часы, например, для пассажироперевозок.

Институциональные формы защиты. Как и для традиционной занято-

сти, к ним относятся возможность решения споров внутри организации 

и наличие профсоюзов. Каждая платформа имеет подразделение по уре-

гулированию споров, в разделе «Обучение» размещаются алгоритмы о по-

рядке подачи жалобы. 28% таксистов и 36% работников службы доставки 

использовали этот канал защиты своих прав. Остались недовольны ре-

зультатами, соответственно, 49 и 37%. Обращения касались оплаты труда, 

конфликтов с клиентами, технических сбоев, отмены заказов, дезактива-

ции учетной записи (Перспективы, 2021).

Участниками профсоюзного движения являются только 1% фрилан-

серов, 3% водителей такси, сотрудники доставки о своем участии в про-

фсоюзном движении не сообщали (Международная организация труда, 

2021). В ряде юрисдикций объединения самозанятых, которыми пре-

имущественно являются сотрудники ТЦП, антимонопольным законо-

дательством запрещены для избежания картельного сговора, хотя ситу-

ация в этой области начала меняться. Законы, позволяющие платфор-

менным занятым создавать профсоюзы, были приняты во Франции, 

Канаде, Швеции, Дании. В двух последних странах платформы под-

писали с профсоюзами коллективные договоры (Do digital, 2019). В то 

же время в исследованиях отмечается перспективность развития протест-

ных движений в формах забастовок, демонстраций, судебных разбира-

тельств, бойкота приложений платформенными занятыми (Басуальдо, 

2021). В конце 2022 г. прошли забастовки водителей и курьеров в Рос-

сии. Акции организовывались через неформальные группы в соцсетях, 

на базе уже действующих или, что реже, вновь создаваемых профсоюзов. 

Требования были частично удовлетворены: повысились расценки на ра-

боту, был снижен размер комиссий.
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К оценке состояния и направлений трансформации платформенных от-

ношений занятости были применены такие критерии, выделенные в ходе 

анализа традиционной занятости, как механизм правового оформления 

работающих, наличие социальных гарантий, стимулирование труда, ин-

ституциональные формы защиты. Все они проявляются и в отношениях 

платформенной занятости, усиливаясь с ее развитием, которое проходит

в более короткий промежуток времени. 

Сопоставление общих черт, отличий
и факторов привлекательности традиционных
и платформенных отношений занятости
Для проведения сопоставления отношений традиционной и платфор-

менной занятости выделенные выше критерии были детализированы. По-

лученные результаты приведены в табл. 1. 

Таблица 1
Сопоставление традиционных и платформенных отношений занятости

 Критерий сопоставления
Отношения занятости

традиционные платформенные

Правовой статус и сопутствующие ему характеристики

Правовая форма 

отношений
Трудовой договор, ГПХ

Самозанятость, ИП, 

юридические и физические 

лица

Прием на работу На основе вакансий Без ограничений

Продолжительность 

рабочего дня

Установлена

законодательно

Начала ограничиваться 

в случаях возможного 

травматизма

Соблюдение правил 

техники безопасности

Установлена

законодательно

Вводится в случаях 

возможного травматизма

Гибкость графика работы Определяет работодатель Определяет работник

Возможность ведения 

трудовой деятельности

Успешность организации 

труда работодателем 

и наличие у работника 

требуемых компетенций 

Получение заказа

на конкурентном рынке 

конкретной платформы

Гарантии занятости Отсутствуют Отсутствуют

Формы осуществления

деятельности

В штате,

по совместительству, 

в офисе, дистанционно

Основной

вид деятельности, 

дополнительный,

дистанционно, у заказчика

Характеристика 

работодателя

Традиционный,

постоянный

Через цифровую

платформу, меняющийся
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Окончание табл. 1

 Критерий сопоставления
Отношения занятости

традиционные платформенные

Конечный заказчик 

(потребитель)

Определяется 

работодателем

Распределенный,

неопределенный, 

с большой степенью 

сменяемости

Социальные гарантии

Минимальная оплата труда

На основе коллективного 

договора правительство, 

бизнес, профсоюзы

Аналогично традиционной 

занятости или самими 

платформами

Базовая социальная защита

(пенсии, больничные, 

оплачиваемые отпуска)

Введена правительствами
Начинает формироваться 

правительствами

Корпоративные 

социальные пакеты

Разнообразные,

для привлечения

сотрудников

Страховки на время 

работы, обучение, event-

события для привлечения 

сотрудников

Стимулирование труда

Индивидуальные 

краткосрочные KPI

Исходя из операционных 

целей компании
По оценкам заказчиков

Долгосрочные 

мотивационные программы

Исходя из стратегических 

целей компании
Отсутствуют

Коллективные KPI

Системы премирования 

(13-я зарплата, по итогам 

квартала, года), месячные 

премии подразделениям

Уплата комиссионных 

(отрицательные KPI), 

бонусы для увеличения 

предложения услуг 

Формирование лояльности

и вовлеченности
Считается целесообразным Не предполагается

Институциональные формы защиты

Решение трудовых споров

Внутри корпорации, 

в судебных 

и исполнительных органах

Внутри корпорации, 

если в национальном 

законодательстве

платформенная занятость 

не признана трудовыми 

отношениями

Решение коллективных 

споров
С участием профсоюзов

С участием профсоюзов, 

через стихийные цифровые 

формы, например, через 

соцсети

Источник: составлено авторами.

Отличия платформенных отношений занятости от традиционных 

состоят в следующем: 1) неограниченное число рабочих мест вне зави-
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симости от соотношения спроса и предложения на услуги; 2) платный 

характер участия в получения заказов помимо удержания комиссион-

ных (оплата откликов, покупка смен, рекламных носителей, например, 

униформы); 3) возможность самостоятельно принимать решения об от-

числениях для получения базовой социальной защиты; 4) самостоятель-

ность определения графика работы, хотя с учетом наличия KPI, уста-

навливаемых платформой, и объективных условий получения заказов 

(водители и курьеры могут получить больший доход в час пик, фрилан-

серы вынуждены учитывать для получения выгодных заказов разницу 

часовых поясов), эта гибкость относительна; 5) большая неопределен-

ность получения дохода, так как платформа не учитывает соотношение 

спроса и предложения на рабочую силу, не гарантирует получение за-

казов. В целом, можно говорить о большей самостоятельности и риско-

ванности платформенных отношений занятости по сравнению с тради-

ционными. 

В целом в мировой практике преобладает тенденция на выравнива-

ние характеристик традиционных и платформенных отношений заня-

тости. Она выражается в расширении сферы применения МРОТ, базо-

вой социальной защиты, ограничении продолжительности рабочего дня, 

введении требований техники безопасности, использовании KPI. Но эти 

формы взаимоотношений между ТЦП и потенциальным исполнителем 

относятся не ко всем лицам, зарегистрированным на платформе, а только 

к активным. 

Самозанятые преимущественно не считают необходимым обязательно 

иметь базовую социальную защиту. По опросу, проведенному среди 

них объединением «Опора России» в сентябре 2022 г. (Козлов, 2022), 

80,8% считают, что взносы на выплату, например, по больничным ли-

стам должны быть добровольными, как и пенсионные, и не превышать 

1000 руб. в месяц. В то же время большинство заинтересовано в их полу-

чении, в том числе 74,6% за счет государственной системы поддержки, 

13,5% — от частных страховых компаний, 1,3% — в рамках корпоратив-

ных программ. Эксперты, комментирующие данное исследование, выска-

зали мнение, подтвержденное и глубинными интервью авторов, что это 

свидетельствует о заинтересованности в подобном страховании только 

в случае большой вероятности заболеваний. В противном случае от уча-

стия в программе для увеличения своих доходов платформенные работ-

ники будут отказываться.

Переход работников из традиционной занятости к платформенной 

в предыдущие годы был связан с возможностью работы по гибкому гра-

фику. Но, согласно опросу, проведенному исследовательским институтом 

ADP (Antonello, 2023), в 2022 г. в связи с распространенностью удаленной 

работы, привлекательность такого преимущества снизилась. Более важ-

ными для работников стали величина и рост заработной платы, гарантии
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занятости, а среди корпоративных социальных льгот — дополнительные 

оплачиваемые отпуска, более короткая рабочая неделя, единовременная 

материальная помощь. Работодатели свою заинтересованность в увеличе-

нии расходов на обучение, развитие карьеры, улучшение условий труда. 

Такие возможности не свойственны работе на ТЦП. В указанном выше 

исследовании отмечается, что в целом только 8% работников допускают 

переход на платформенную занятость, причем среди тех, кто работает 

только удаленно, их в 2 раза больше по сравнению с совмещающими уда-

ленную и стационарную работу или находящимися только в офисе, а среди 

работающих неполный рабочий день к дополнительной подработке готов 

каждый десятый. Чтобы упрочить свое положение в условиях неопреде-

ленности получения заработков при работе на ТЦП, 55% платформенных 

занятых работают на 2 часа больше без оплаты, чем традиционные работ-

ники, среди которых такой тип поведения характерен в меньшей степени 

(37% опрошенных).

В газете «Ведомости» со ссылками на мнение экспертов ТЦП указы-

вается, что причинами обращения к платформенной занятости в России 

в настоящее время для курьерской доставки являются временная подра-

ботка при поиске постоянной работы, совмещении с учебой (20% опро-

шенных), другой работой (43%), ведением собственного бизнеса (12%), 

а также высокая заработная плата, что ведет к росту занятых с высшим 

образованием. 

При привлечении работников к фрилансу действуют факторы, анало-

гичные тем, которые указаны для курьеров. По совместному исследованию 

FL.ru и Высшей школы экономики (Перепись, 2020) из 14 млн занятых 

в этой сфере человек 57% ищут заказы через платформы удаленной работы, 

в течение следующих 5 лет 17% собираются продолжать работать во фри-

лансе, 37% — создать собственный бизнес, 4% — стать штатным сотруд-

ником, 19% — совмещать штатную работу и фриланс. Доходы свыше 48 

тыс. руб. имеют 45% фрилансеров в регионах и 71% в Москве. Как и среди 

курьеров, растет доля лиц с высшим образованием.

Отмеченные тенденции можно считать международными. По иссле-

дованиям, проведенным одной из наиболее крупных платформ фриланса 

в США, которая занимает 9% этого рынка (Freelance, 2021; Freelance, 

2022), отмечается рост доли лиц с высшим образованием, в среднем более 

высокая заработная плата, чем при традиционной занятости, в том числе 

за счет возможности самостоятельно устанавливать расценки на работы, 

увеличение работающих неполный рабочий день на двух работодателей 

или совмещающих полную занятость и подработку.

В отличие от приведенных выше данных МОТ о более низких заработ-

ках на фриланс-платформах по сравнению с традиционной занятостью, 

в этих исследованиях такое соотношение не рассматривается, но на про-

блему низких доходов респонденты не указывают. Возможные причины 
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такого расхождения: в последних опросах были охвачены только активные 

фрилансеры ТЦП и получающие заказы по другим каналам.

Общие черты отношений традиционной и платформенной занятости 

состоят в сближении форм регулирования рассматриваемых видов заня-

тости, отличия — в большей гибкости и рискованности платформенной 

занятости по сравнению с традиционной. Факторами привлекательности 

являются: величина оплаты труда, возможность работать по гибкому ра-

бочему графику, в том числе на удаленной работе, достаточность компе-

тенций в соответствии с характером выполняемых работ, наличие инсти-

туциональных форм защиты, оцениваемых респондентами как справедли-

вые. Такие факторы, как наличие базовой социальной защиты и гарантии 

занятости в опросах, не упоминались как привлекательные. Возможные 

причины этого состоят в том, что при высоком заработке возможно са-

мостоятельно осуществлять сбережения «на черный день» и/или получать 

базовую социальную защиту при выполнении других работ, в том числе 

постоянной. Гарантий занятости не существует ни при традиционных, 

ни при платформенных отношениях. 

Заключение
Использованная в исследовании методология позволяет сформули-

ровать следующие теоретические положения. Идет формирование и раз-

витие новых видом сициальных институтов — ТЦП. Как и для компаний 

традиционной экономики, для них характерны повышение социальной 

ответственности, решение экономических вопросов с учетом социальных 

проблем. В то же время их функционирование основывается на действии 

экономических законов, прежде всего, спроса и предложения на различ-

ных рынках. Проведенный анализ позволяет говорить о расширении ис-

пользования теории трех спиралей за пределы анализа механизма внедре-

ния инноваций и распространения ее на все сферы жизни, так как при по-

явлении и новых институтов — ТЦП, их развитие осуществляется за счет 

переплетения и взаимного учета интересов государства, бизнеса и испол-

нителей работ, хотя в данном случае они и не являются инноваторами. 

Сама система взаимоотношений между исполнителями работ и заказчи-

ками вновь, как и в условиях перехода к рыночной экономике, получает 

новые черты, которые, во многом, являются продолжением развития тео-

рии управления персонала от концепции научного управления до управ-

ления человеком. Широко обсуждаемый в конце XIX — начале XX в. воп-

рос о том, кем является исполнитель работ — работником или предпри-

нимателем — вновь стал актуальным. В период развития традиционных 

отношений занятости его решение было связано с их оценкой как наем-

ных, трудовых. Государство формировало систему социальных гарантий, 

институциональных форм защиты, бизнес — вовлеченность и лояльность 
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работников в реализации стратегических и операционных интересов ком-

паний. В то же время при ухудшении экономической ситуации положе-

ние исполнителя работ ухудшается. Одновременно креативность, талант, 

компетенция благодаря новым требованиям компаний к работникам ста-

новятся все шире. Увеличивается число лиц, заинтересованных в само-

стоятельном предоставлении работ и услуг. ТЦП создали для этого допол-

нительные возможности. Тем не менее сложившиеся институциональные 

подходы к построению отношений занятости, для государства остаются 

важными. Это позволяет каждому индивиду самостоятельно формировать 

средства на решение своих социальных задач на установленном обще-

ством уровне, даже если он оценивается для россиян как недостаточный. 

Исходя из полученных теоретических положений, предлагается вне-

дрить следующие практические рекомендации. сформулированные пре-

имущественно для России, но с возможностью более широкого исполь-

зования.

По правовому статусу исполнителей работ следует использовать форму 

самозанятости как основной вид взаимодействия с ТЦП. Отчисления 

от полученных доходов необходимо формировать в зависимости от харак-

тера выполняемых работ. Если она является подработкой и существуют 

иные заработки, то социальные отчисления не взимать.

По социальным гарантиям нужно ввести величину минимальных взно-

сов на получение базовой социальной защиты, которая должна формиро-

ваться каждым лицом в трудоспособном возрасте. В условиях цифровиза-

ции и поступления сведений обо всех «нетеневых» заработках в личный 

кабинет налогоплательщика, их наличие должно стать таким же обязатель-

ным для каждого гражданина, как наличие паспорта. Величина взносов 

определяется по всем видам доходов за исключением средств социальной 

поддержки от государства, субсидий, доходов от ценных бумаг, вкладов. 

Это позволит обеспечивать минимальную базовую защищенность работ-

ников на основе привлечения их средств, как это сейчас делается при тра-

диционной занятости. В случае если доход формируется в результате плат-

форменной занятости и является формой подработки в дополнение к ос-

новной работе, где социальные отчисления формируются, то работник 

может быть освобожден от последних. За счет этого будет, с одной сто-

роны, сохранен привлекательный в настоящее время для платформенных 

занятых принцип добровольности социальных взносов, с другой, — с го-

сударственного бюджета снимется излишнее финансовое бремя при фор-

мировании источников финансирования мер социальной защиты. 

По стимулированию труда следует провести дополнительные исследо-

вания возможности и целесообразности формирования лояльности и во-

влеченности исполнителей работ в деятельность конкретной ТЦП. Это по-

зволит определить направления роста их эффективности и способствует 

дальнейшему развитию теории управления персоналом.
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По институциональным формам защиты необходимо расширить функ-

ции государственных трудовых инспекций, возложив на них не только 

контроль за соблюдением норм трудового права, но и разрешение кон-

фликтных ситуаций самозанятых с ТЦП в части оплаты труда, введения 

штрафов, установления избыточных требованиях к условиям труда. За счет 

этого данная группа работников получит оперативный механизм защиты. 

В этом будет проявляться дальнейшее усиление общих черт традицион-

ных и платформенных отношений занятости. 

В целом результаты данного исследования создают основу для по-

следующего исследования отношений занятости в цифровой экономике 

и совершенствования инструментов их регулирования, соответствующих 

складывающимся тенденциям развития тенденциям и способствующих 

нейтрализации социальных конфликтов. 
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