
Рубрика: «Социальное управление»

69

Open Access This article is licensed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License, which permits use, sharing, 
adaptation, distribution and reproduction in any medium or format, as long as you give appropriate credit to the original author(s) and the source, 
provide a link to the Creative Commons license, and indicate if changes were made.

EDN�BNJZBP� ВАК�5.2.7

©� А.�П.�Багирова,�Т.�В.�Гладкова,�Т.�А.�Кансафарова,�2026

ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКАЯ�СТАТЬЯ

КОРПОРАТИВНАЯ ДЕМОГРАФИЯ:  
РЕГИОНАЛЬНОЕ ОТРАЖЕНИЕ ФЕДЕРАЛЬНОЙ ПОВЕСТКИ 

А.�П.�Багирова�а,�Т.�В.�Гладкова�b,�Т.�А.�Кансафарова�c1
a�Уральскиƃ�федеральныƃ�университет�имени�первого�Президента�России�Б.�Н.�Ельцина� 

(Екатеринбург,�Россия)
b�Министерство�экономики,�инвестициƃ�и�территориального�развития�Свердловскоƃ�области�

(Екатеринбург,�Россия)
c�Свердловскиƃ�областноƃ�союз�промышленников�и�предпринимателеƃ�(Екатеринбург,�Россия)

АННОТАЦИЯ 
Введение.�После�обозначения�государством�новоƃ�для�россиƃского�бизнеса�повестки,�ориентирующеƃ�

этот�бизнес�на�включение�в�социальные�пакеты�мер�поддержки�семеƃ�сотрудников,�в�субъектах�РФ�нача-
лось�формирование�региональных�моделеƃ�поддержки�такого�семеƃно-ориентированного�бизнеса.�Этот�
процесс� требует� научного� осмысления,� в� том�числе�–�через�изучение�отношения�к�нему� работодателеƃ�
и�работающего�населения.�Теоретическоƃ�рамкоƃ�исследования�выступают�неоинституциональныƃ�под-
ход�и�теория�социального�обмена,�сочетание�которых�предполагает�опосредование�влияния�государствен-
ноƃ�политики�на�бизнес�его�ожиданиями�эффектов�от�затрат,�связанных�с�введением�новых�мер�поддержки�
семеƃ�сотрудников.�
Материалы�и�методы.�Источником�информации� стала�проведенная� в�Свердловскоƃ�области� в� 2024�

и�2025�гг.�серия�социологических�исследованиƃ,�направленных�на�выявление�отношения�работающего�на-
селения�и�работодателеƃ�к�корпоративным�практикам�поддержки�семеƃ�работников�(опросы�работающего�
населения�репродуктивного�возраста�2024:�N=303�чел.,�случаƃная�выборка,�онлаƃн-панель�ООО�«ОнИН»;�
2025:�N=1030�чел.,�неслучаƃныƃ�дизаƃн�выборки;�2025:�глубинные�интервью�с�работодателями�Свердлов-
скоƃ�области�(N=18�чел.).�
Результаты.�Основные�результаты�исследованиƃ�таковы:�позитивное� восприятие�работающим�насе-

лением�Свердловскоƃ�области�семеƃно-ориентированных�мер�работодателеƃ;�разнообразие�реализуемых�
сегодня�мер�на�предприятиях�крупного,�среднего�и�малого�бизнеса;�разнообразие�мотивов�работодателеƃ�
к�реализации�мер�поддержки�семеƃ�работников:�от�неосознаваемых�до�четко�фиксируемых,�от�сугубо�па-
терналистских�и�традиционалистских�до�экономических�и�стратегических;�различная�потенциальная�де-
мографическая�и�социальная�эффективность�корпоративных�мер.�
Обсуждение.�Результаты�анализа�позволили�зафиксировать�начавшиƃся�на�предприятиях�Свердлов-

скоƃ�области�этап�стихиƃного�формирования�портфелеƃ�семеƃно-ориентированных�мер.�Повышение�эф-
фективности� включения� бизнеса� в� демографическую�повестку�для�всех�интересантов�–�работодателеƃ,�
государства�и�населения�–�возможно�через�институционализацию�этого�процесса�на�региональном�уров-
не.�Понимание�целеƃ,�спектра�решаемых�задач�и�мотивов�всех�интересантов,�выработка�понятных�правил�
и�ролеƃ�может,�в�свою�очередь,�стимулировать�бизнес�занимать�особую�позицию�корпоративноƃ�граждан-
ственности�в�демографическоƃ�сфере,�при�котороƃ�организации�включают�национальные�задачи�по�под-
держке�семеƃ,�родительства�и�детства,�развитию�человеческого�капитала�в�стратегии�своего�развития.
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ABSTRACT
Introduction. After the Russian government designated a new agenda for Russian business, which focuses 

this business on including measures to support employees’ families in social packages, the formation of regional 
models of support for such family-oriented businesses began in the constituent entities of the Russian Federation. 
This�process�requires�scienti˝c�understanding,�including�through�the�study�of�the�attitude�of�employers�and�the�
working population towards it. The theoretical framework of the study is the neo-institutional approach and 
the theory of social exchange, the combination of which involves mediating the impact of government policy on 
business�by�its�expectations�of�the�e˜ects�of�costs�associated�with�the�introduction�of�new�measures�to�support�the�
families of employees.

Materials and methods. The empirical basis of the study consists of a series of sociological surveys conducted 
in the Sverdlovsk region in 2024–2025, aimed at examining the attitudes of the working population and em-
ployers toward corporate family support practices. The data include surveys of the working population of re-
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productive�age�(2024:�N�=�303,�random�sampling,�online�panel�by�“OnIN”�LLC;�2025:�N�=�1030,�non-probability�
sampling),�as�well�as�in-depth�interviews�with�employers�in�the�Sverdlovsk�Region�(2025:�N�=�18).

Results. The�key�˝ndings�of�the�study�are�as�follows:�a�generally�positive�perception�of�family-oriented�meas-
ures�among�the�working�population;�a�wide�diversity�of�such�measures�implemented�across�large,�medium,�and�
small�enterprises;�a�broad�spectrum�of�employer�motivations�for�adopting�these�measures,�ranging�from�implicit�
to�explicitly�articulated,�and�from�paternalistic�and�traditionalist�to�economic�and�strategic;�and�varying�levels�of�
potential�demographic�and�social�e˜ectiveness�of�corporate�measures.

Discussion. The results of the analysis allowed us to record the stage of spontaneous formation of portfolios 
of�family-oriented�measures�that�began�at�the�enterprises�of�the�Sverdlovsk�region.�Increasing�the�e˜ectiveness�of�
business inclusion in the demographic agenda for all stakeholders – employers, the state and the population – is 
possible through the institutionalization of this process at the regional level. Understanding the goals, the range 
of tasks to be solved, and the motives of all interested parties, as well as developing understandable rules and roles, 
can, in turn, encourage businesses to take a special position of corporate citizenship in the demographic sphere, in 
which organizations include national objectives to support families, parenthood and childhood, and the develop-
ment of human capital in their development strategies.

KEYWORDS
Corporate�demographic�policy,�working�population,� employers,�EPG�rating,� performance�e˟ciency� rating,�

corporate demographic standard.
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 ■ ВВЕДЕНИЕ�
Тема�взаимосвязи�демографии�и�бизнеса�се-

годня�является�устоƃчивоƃ�и�обсуждается�на�са-
мых� значимых� экспертных� площадках.� Мини-
стерством� труда� и� социальноƃ� защиты� РФ� со-
вместно�с�Россиƃским�союзом�промышленников�
и� предпринимателеƃ� и� Федерациеƃ� независи-
мых�профсоюзов�России�в�конце�2024�г.�утверж-
дены�рекомендации�Россиƃскоƃ�трехстороннеƃ�
комиссии� по� регулированию� социально-трудо-
вых�отношениƃ�сторонам�социального�партнер-
ства� по� разработке� и� реализации�мероприятиƃ�
корпоративноƃ� социальноƃ� политики� по� под-
держке� работодателями� работников� с� семеƃ-
ными� обязанностями1.�Появились� и� постоянно�
развиваются�измерения�в�рамках�национальных�
стандартов�ответственного�бизнеса,�три�из�кото-
рых�сегодня�позволяют�оценить�разные�аспекты�
вовлечения� работодателеƃ� в� демографическую�
повестку:� КПД-реƃтинг� («Корпоративная� под-
держка� демографии»2)� определяет� вклад� пред-
приятиƃ�и�отдельных�регионов�в�демографиче-
скую�ситуацию�России�на�основе� объективных�
показателеƃ�численности�и�структуры�персона-
ла;� ЭКГ-реƃтинг� («Экология.� Кадры.� Государ-
ство»3)� оценивает� социальную,� «демографиче-
скую�ответственность»�работодателеƃ�в�составе�
общеƃ� оценки� «здоровья»� субъектов� предпри-
нимательскоƃ� деятельности;� стандарт� обще-
ственного� капитала� бизнеса,� помимо� показате-
леƃ� КПД-реƃтинга� и� ЭКГ-реƃтинга,� включает�
долю� многодетных� родителеƃ� от� общего� числа�
сотрудников,� а� также� размер� единовременноƃ�
выплаты�(в�том�числе�в�виде�материальноƃ�по-
мощи),�осуществляемоƃ�работникам�при�рожде-
нии�ребенка,�выплачиваемоƃ�в�течение�первого�
года�после�рождения�ребенка.
«Разворот»� бизнеса� к� демографическим� про-

блемам�общества�отражается�и�в�законодательном�
регулировании� трудовоƃ� сферы.� Так,� например,�
с� 1� сентября� 2026� г.� вступают� в� силу� изменения�
в�статью�70�Трудового�кодекса�РФ�о�запрете�уста-
новления�испытательного�срока�при�приеме�на�ра-
боту�женщин,�имеющих�детеƃ�в�возрасте�до�трех�
лет� (ранее� такая� норма� деƃствовала� только� для�

1� Рекомендации�Россиƃскоƃ�трехстороннеƃ�комиссии�по�регулированию�социально-трудовых�отношениƃ�сторонам�социального�
партнерства�по�разработке�и�реализации�мероприятиƃ�корпоративноƃ�социальноƃ�политики�по�поддержке�работодателями�работни-
ков�с�семеƃными�обязанностями:�утв.�29�ноября�2024�г.,�протокол�№�9пр.�–�URL:�https://base.garant.ru/411110916/�(дата�обращения:�
13.02.2026).
2� КПД-реƃтинг.рф.�–�URL:�https://xn----ftbbfpfd3ammy.xn--p1ai/�дата�обращения:�12.02.2026).
3� ЭКГ-реƃтинг.рф.�–�URL:�https://xn----etbbhpfd3axw8i.xn--p1ai/�(дата�обращения:�12.02.2026).
4� Федеральныƃ�закон�от�09.04.2026�г.�№�91-ФЗ�«О�внесении�изменения�в�статью�70�Трудового�кодекса�Россиƃскоƃ�Федерации».�–�
URL:�http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001202604090027?index=1�(дата�обращения:�18.04.2026).
5� Ниязметов� А.�ЭКГ-реƃтинг� стал� ключевым� элементом� инфраструктуры,� укрепляющим� доверие� в� обществе.� –�URL:� https://
infragreen.ru/artur-niiazmietov-ekg-rieitingh-stal-kliuchievym-eliemientom-infrastruktury-ukriepliaiushchim-dovieriie-v-obshchiestvie/ 
(дата�обращения:�22.02.2026).
6� Постановление�Правительства�Свердловскоƃ�области�от�26.11.2025�г.�№�638-ПП�«О�развитии�ответственного�ведения�бизнеса�
в�Свердловскоƃ�области».�–�URL:�http://publication.pravo.gov.ru/document/6600202511280014?index=1�(дата�обращения:�18.04.2026).
7� Пушкарёв�А.�На�предприятиях�Приморья�внедряют�корпоративныƃ�демографическиƃ�стандарт.�–�URL:�https://rg.ru/2025/05/29/
reg-dfo/pridanoe-ot-biznesa.html�(дата�обращения:�13.02.2026).

беременных�женщин�и�женщин,� имеющих�детеƃ�
в�возрасте�до�полутора�лет)4. 
Россиƃские� регионы� преломляют� развиваю-

щиƃся�федеральныƃ�тренд�к�собственным�эконо-
мическим,�социальным,�демографическим�реали-
ям.�В�более�чем�40�субъектах�РФ�приняты�зако-
ны� о� поддержке� ответственного� бизнеса5,� поста-
новления�Правительств6,�которые�устанавливают�
те� или� иные� гарантии� предприятиям,� реализую-
щим�в�числе�социальных�мер�и�меры�поддержки�
семеƃ�работников.�В�ряде�регионов�ведется�разра-
ботка�или�уже�приняты�корпоративные�демогра-
фические�стандарты�субъектов�РФ7. 
Все� это� свидетельствует� о� том,� что� сегод-

ня� в� России� фиксируется� новая� ситуация,� при�
котороƃ:�
1)� на� федеральном� уровне� государственного�

управления,� где� проводится� активная� полити-
ка�поддержки�семеƃ� с�детьми�и� стимулирования�
рождаемости,� четко� обозначена� новая� для� рос-
сиƃского� бизнеса� повестка� поддержки� выпол-
нения� сотрудниками� семеƃных� обязанностеƃ,�
введения� дополнительных� мер� стимулирования�
рождениƃ�у�сотрудников;�внедрены�новые�систе-
мы� измерения� этоƃ� активности� (ЭКГ-реƃтинг,�
КПД-реƃтинг);�
2)� на� региональном� уровне� появляются� ре-

гиональные� модели� поддержки� (законы� субъ-
ектов� РФ� «О� развитии� ответственного� ведения�
бизнеса»,� региональные� корпоративные� демо-
графические� стандарты,� региональные� предпри-
ятия-лидеры,� органами� исполнительноƃ� власти�
субъектов� РФ� апробируются� форматы� масшта-
бирования� практик,� реализуемых� отдельными�
предприятиями);�
3)� предприятия,� испытывая� кадровыƃ� голод�

и� конкурируя� за� сотрудников,� в� поиске� новых�
возможностеƃ� их� привлечения� и� удержания� об-
ращают� внимание� на� возможность� и� оценивают�
целесообразность� введения� семеƃно-ориентиро-
ванных�мер�поддержки�персонала.�
Это� инициированное� государством� и� разви-

вающееся�в�последнее� время� явление�порождает�
необходимость� его� многостороннего� научного�
осмысления.�
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 ■ ОБЗОР�ЛИТЕРАТУРЫ� 
И�ТЕОРЕТИЧЕСКАЯ�РАМКА�
ИССЛЕДОВАНИЯ�
Тема� изучения� бизнеса,� реализующего�

в� составе� социального� пакета� меры,� направлен-
ные�на�поддержку�семеƃ�работников,�исследуется�
и�россиƃскими,�и�зарубежными�учеными.�
Широкиƃ� анализ� зарубежноƃ� научноƃ� лите-

ратуры,�посвященноƃ�реализации�политик,�дру-
жественных� к� семьям� работников,� представлен�
в� работе� Li� и� Zhang� [1].� Авторы� выделили� не-
сколько� распространенных� исследовательских�
фокусов,�отметив,�что�чаще�всего�предметом�за-
рубежных�исследованиƃ�становится�восприятие�
этих� мер� работающими� женщинами.� Большоƃ�
блок�исследованиƃ�в�зарубежноƃ�науке�также�по-
священ� изучению� влияния� семеƃно-ориентиро-
ванных�политик�на�результаты�бизнеса�–�авторы�
отмечают,� что� выявляются�положительные� эко-
номические� эффекты,� выражающиеся� в� сниже-
нии�текучести�кадров,�росте�удовлетворенности�
работников�условиями�труда�и�повышении�про-
изводительности� труда,� расширении� возможно-
стеƃ� наƃма� высококвалифицированных� сотруд-
ников,� снижении� текучести� персонала,� возмож-
ности�использования�семеƃно-ориентированных�
мер�в�качестве�инструмента�привлечения�и�удер-
жания�на�предприятии�талантов.�
Среди�самых�современных�зарубежных�иссле-

дованиƃ� этоƃ� проблематики� отмечаются� темы,�
связанные� с� использованием� политики� работо-
дателеƃ,� ориентированноƃ� на� интересы� семьи,�
для�смягчения�конфликта�между�семьеƃ�и�рабо-
тоƃ�[2];�рассмотрением�корпоративных�практик,�
направленных�на�поддержку�семеƃ�сотрудников,�
в� качестве� защитных� факторов,� которые� могут�
снизить� негативные� последствия� конфликта�
между�работоƃ�и�семьеƃ�и�способствовать�обще-
му� благополучию� сотрудников� [3];� важностью�
использования� проактивных� подходов,� исполь-
зующих� аналитику� и� механизмы� постоянноƃ�
обратноƃ�связи,�для�разработки�работодателями�
семеƃно-ориентированноƃ� политики,� учитыва-
ющеƃ� разнообразные� потребности� сотрудников�
[4];�сравнительным�анализом�практик�поддерж-
ки� семеƃ� работников� у� работодателеƃ,� занятых�
в�разных�секторах�экономики�[5].�
Россиƃскиƃ�дискурс� в� отношении� семеƃно-о-

риентированных�мер� работодателеƃ�в�настоящее�
время� в� основном� сконцентрирован� вокруг� воз-
можностеƃ� измерения� и� оценок� этого� феномена�
[6],�эволюции�и�детерминант�текущего�состояния�
развития� практик� бизнеса� [7];� рассматриваются�
аспекты� оценивания� семеƃно-ориентированных�
демографических� мер� через� ЭКГ-реƃтинг� –� его�
отличие� от� существующих� реƃтинговых� систем�
[8],� возможности� адаптации� к� национальным�
8� Меƃер�Дж.,�Роуэн�Б.�Институционализированные�организации:�формальная�структура�как�миф�и�церемониал�//�Классика�новоƃ�
экономическоƃ�социологии�/�сост.�В.�В.�Радаев,�Г.�Б.�Юдин.�М.�:�ИД�ВШЭ,�2014.�С.�133–163.

интересам� и� приоритетам� России� [9],� фокуси-
ровка� на� социальноƃ� значимости� компаниƃ,� ка-
дровоƃ� политике� и� прозрачном� взаимодеƃствии�
с� государством� [10],� включение� демографиче-
скоƃ� ответственности� бизнеса� в� более� широкиƃ�
контекст�корпоративноƃ�гражданственности�[11]�
и�ее�соотношение�с�политиками,�«дружественны-
ми�семьям�работников»� [12].�Ценностные�аспек-
ты� введения� и� распространения� корпоративных�
мер,� их� интеграция� в� корпоративную� культуру,�
развитие� семеƃноцентричноƃ� среды� на�предпри-
ятиях� исследуются� гораздо� реже� [13].� Отдель-
ныƃ�–�сугубо�россиƃскиƃ�–�сюжет�исследованиƃ�
посвящен�возможностям�интеграции�россиƃских�
вузов�в�демографическую�повестку�[14],�что�пред-
ставляется� возможным� в� связи� с� выявлением�
учеными� взаимосвязи� между� интересом� студен-
тов� к� мерам� корпоративноƃ� демографическоƃ�
политики� и� их� репродуктивными� планами� [15].�
На�основании�такоƃ�взаимосвязи�делается�вывод�
о� важности� целенаправленноƃ� работы� в� студен-
ческоƃ� среде� по� формированию� представлениƃ�
об� эффективном�совмещении�профессиональноƃ�
и� родительскоƃ� траекториƃ� при� условии� реали-
зации�работодателями�на�будущих�местах�работы�
корпоративных�демографических�мер�[16].�
Таким�образом,�специфика�россиƃского�тема-

тического�фокуса�изучения�корпоративных�демо-
графических�мер�состоит�в�том,�что�отечественные�
ученые�в�первую�очередь�сосредоточены�на�выяв-
лении�и�характеристике�корпоративных�демогра-
фических� мер� в� общем� широком� контексте� де-
мографическоƃ� политики� нашеƃ� страны,� оценке�
их� значимости,� институционализации� процесса�
распространения� практик� россиƃских� предприя-
тиƃ�через�ЭКГ-реƃтингование�и�вовлечение�вузов.�
Вопросы�же�восприятия�работающим�населением�
корпоративных�демографических�мер,�отношения�
к�ним,�оценок�удовлетворенности�их�содержани-
ем,�ценности�для�получателеƃ�и�мотивов�работо-
дателеƃ� пока� остаются� на� периферии� научного�
изучения.� Учитывая,� что� многочисленные� ис-
следования� фиксируют� приоритетную� ценность�
семьи�в�нашем�обществе� [17],�необходимо�пони-
мать,�как�формируется�и�–�возможно�–�меняется�
отношение�к�работодателям,�реализующим�меры�
поддержки� выполнения� работниками� семеƃных�
обязанностеƃ�и�демонстрирующим�тем�самым�со-
ответствие� своеƃ� деятельности� ценностям� семьи�
и�родительства.�
Теоретическоƃ� рамкоƃ� нашего� исследования�

могут�служить�две�теоретических�концепции�–�не-
оинституциональныƃ�подход�и�теория�социально-
го�обмена.�Неоинституциональныƃ�подход�осно-
вывается�на�понимании,�что�«организации�струк-
турируются� явлениями� окружающеƃ� их� среды�
и�обычно�изоморфны�этоƃ�среде»8.�Это�означает�
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взаимосвязь,� взаимообмен� и� соответствие� ор-
ганизациƃ� и� среды,� необходимость� интеграции�
в� деятельность� организациƃ� элементов,� которые�
являются�не�только�–�а�возможно,�и�не�столько�–�
экономически�эффективными,�сколько�легитими-
зироваными�извне9.�В�этоƃ�связи�понятие�оценки�
эффективности� для� организациƃ� расширяется� –�
при�соответствии�нововведениƃ�в�социальную�по-
литику�федеральноƃ�и�региональноƃ�демографи-
ческоƃ�повестке�вопрос�оценки�их�эффективности�
может�ставиться�не�только�в�русле�оценки�эконо-
мических� аспектов,� но� еще� и� социальных,� и� по-
литических� составляющих� широко� понимаемоƃ�
эффективности.�
Теория� социального� обмена� имеет� довольно�

длительную� историю� для� анализа� взаимодеƃ-
ствиƃ�в� сфере�труда� [18]�–�трудовые�отношения�
рассматриваются� как� взаимныƃ� обмен� ресурса-
ми� и� обязательствами� между� работником� и� ра-
ботодателем.� Реализация� бизнесом� социальноƃ�
ответственности� с� этоƃ� точки� зрения� является�
ресурсом,� получение� которого� работником� фор-
мирует� у� последнего� обязательства� перед� рабо-
тодателем.� Успешным� результатом� взаимодеƃ-
ствия�с�точки�зрения�теории�социального�обмена�
должна� являться� удовлетворенность� сторонами�
интеракциеƃ.�
Факторы,�влияющие�на�результативность�мер,�

с�позиции�теории�социального�обмена�изучаются�
разными� исследователями.� Valmori� с� коллегами�
сделали�вывод�о� том,� что� важнее� не� количество,�
а�качество�мер,�а�также�учет�индивидуальных�раз-
личиƃ� при� разработке� эффективных� программ�
льгот�[19].�Опора�на�теорию�социального�обмена�
предопределяет� возможность� прогнозирования�
результатов� обмена� на� основе� данных� о� его� со-
держании�[20],�в�частности�–�возможность�давать�
прогнозные�оценки�уровня�приверженности,�вов-
леченности�и�мотивации�сотрудников�[21].�
Опора� на� две� теории,� одна� из� которых� отно-

сится�к�макро-,� а� вторая�–� к�мезоуровню� социо-
логического� и� экономического� знания,� обосно-
вывается,�с�нашеƃ�точки�зрения,�тем,�что�мотивы�
работодателеƃ,� связанные� с� введением� семеƃ-
но-ориентированных� мер� поддержки� работаю-
щих,�могут�основываться�как�на�государственноƃ�
демографическоƃ� политике,� провозгласившеƃ�
значимость�вовлечения�бизнеса�в�решение�демо-
графических� задач� регионов� и� страны� в� целом,�
так�и�на�необходимости�получать�экономические�
и�социальные�эффекты�от�расширения�или�транс-
формации�пакета�социальных�мер,�направляемых�
в�условиях�демографических�вызовов�еще�и�на�се-
мьи�сотрудников.�

9� Меƃер�Дж.,�Роуэн�Б.�Институционализированные�организации:�формальная�структура�как�миф�и�церемониал�//�Классика�новоƃ�
экономическоƃ�социологии�/�сост.�В.�В.�Радаев,�Г.�Б.�Юдин.�М.�:�ИД�ВШЭ,�2014.�С.�133–163.�
10� С�подробными�результатами�этого�исследования�можно�ознакомиться,�например,�в�работе:�Багирова�А.�П.�Корпоративная�демо-
графия:�баланс�интересов�государства,�бизнеса�и�населения�в�регионах�России�//�Экономика�региона.�2025.�21�(4).�С.�1109–1121.�–�
URL:�https://doi.org/10.17059/ekon.reg.2025-4-13�(дата�обращения:�13.02.2026).�

Цель� нашего� исследования� состоит� в� выяв-
лении� отношения� работающих� и� работодателеƃ�
к� феномену� вовлечения� бизнеса� в� демографиче-
скую�повестку�на�примере�Свердловскоƃ�области.�

 ■ МАТЕРИАЛЫ�И�МЕТОДЫ�
В�2024�и�2025�гг.�в�Свердловскоƃ�области�была�

проведена�серия�социологических�исследованиƃ,�
направленных� на� выявление� отношения� работа-
ющего�населения�и�работодателеƃ�к�корпоратив-
ным�практикам�поддержки�семеƃ�работников.�
Первое� исследование� являлось� частью� ши-

рокого� опроса� работающего� населения� репро-
дуктивного� возраста� в� трех� федеральных� окру-
гах�–�УрФО,�СФО,�СЗФО,�которыƃ�проводился�
в�октябре�2024�г.,�объем�выборочноƃ�совокупно-
сти� составил�2520�чел.� (по�840� чел.� в�федераль-
ном� округе,� каждыƃ� из� которых� представлен�
пятью� субъектами�РФ10),� но� для� целеƃ� данного�
анализа� использовались� только� ответы� респон-
дентов,� проживающих� в� Свердловскоƃ� обла-
сти� (303� чел.).� Данные� собирались� с� помощью�
использования� онлаƃн-панели� маркетинговоƃ�
компании� ООО� «ОнИН».� На� этапе� констру-
ирования� анкеты� осуществлялась� экспертиза�
инструмента� исследования� (экспертами� высту-
пили� представители� Свердловского� областного�
союза� промышленников� и� предпринимателеƃ,�
Свердловского�областного�родительского�коми-
тета).�В�каждом�субъекте�РФ�доля�опрошенных�
мужчин� и� женщин� соответствовала� структуре�
населения� репродуктивного� возраста� по� полу;�
средниƃ�возраст�опрошенных�составил�37,9,�ме-
дианныƃ�–�39�лет;�65%�имеют�несовершеннолет-
них�детеƃ;�респонденты,�работающие�на�крупных�
предприятиях,� составили� 10,1%� опрошенных,�
средних�–�48,7%,�малых�–�41,2%.�
Второе� исследование� было� специально� органи-

зовано�в�Свердловскоƃ�области�межведомственноƃ�
рабочеƃ�группоƃ�по�формированию�сборника�«Де-
мографические� практики� предприятиƃ� Свердлов-
скоƃ�области»�и�подготовке�проекта�корпоративно-
го� демографического� стандарта� Свердловскоƃ� об-
ласти�и�проводилось�несколькими�организациями:�
Свердловским� областным�Союзом� промышленни-
ков�и�предпринимателеƃ,�Федерациеƃ�профсоюзов�
Свердловскоƃ�области,�Министерством�экономики,�
инвестициƃ� и� территориального� развития� Сверд-
ловскоƃ�области,�Департаментом�по�труду�и� заня-
тости� населения� Свердловскоƃ� области,� Школоƃ�
государственного� управления�и� предприниматель-
ства�УрФУ.�В�данном�онлаƃн-опросе�приняли�уча-
стие� 1030� респондентов,� представляющих� рабо-
тающее� население� Свердловскоƃ� области.� Опрос�
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проводился�в�сентябре-ноябре�2025�г.�Неслучаƃныƃ�
дизаƃн�выборки�в�определенноƃ�степени�нивелиро-
вался�тем,�что�это�исследование�носило�повторныƃ�
характер,� а� собранные� в� нем� данные� рассматрива-
лись,� скорее,� как� подтверждающие� информацию,�
собранную� в� первом� исследовании,� рекрутинг� ре-
спондентов�в�котором�был�случаƃным.
В�каждом�из�опросов�респондентам�предлага-

лось� оценить� свое� отношение� к� работодателям,�
реализующим� меры� поддержки� семеƃ� работни-
ков,� а� также� сделать� оценку� 26� различных� мер�
поддержки� семеƃ� сотрудников� со� стороны� ра-
ботодателеƃ� по� совокупности� параметров.� Спи-
сок� этих� мер� составлялся� на� основе� нескольких�
источников11,� а� оцениваемые�параметры�включа-
ли�необходимость�–�с�точки�зрения�работающих�–�
конкретноƃ�меры�для�общества,�ее�полезность�для�
их�семьи,�возможность�содеƃствия�тоƃ�или�иноƃ�
меры� принятию� решения� о� рождении� ребенка,�
оценку� степени� привлекательности� организа-
ции�в�случае�реализации�ею�тоƃ�или�иноƃ�меры.�
Кроме� того,� мы� оценивали� распространенность�
всех�26�мер�на�предприятиях�Свердловскоƃ�обла-
сти,� задавая�респондентам�прямые�вопросы.�Для�
исключения� эффекта� влияния� местоположения�
меры�в�общем�списке�мер�на�ее�оценку�использо-
валась� процедура� ротации� –� разным� респонден-
там�предъявлялись�случаƃным�образом�упорядо-
ченные�списки�мер.�
Учитывая� чувствительность� темы� для� неко-

торых� респондентов,� в�формулировках� вопросов�
мы�намеренно�избегали�апеллирования�к�личному�
опыту�(например,�вопрос�о�потенциальном�влия-
нии�меры�на�семью�респондента�задавался�в�без-
личноƃ� форме).� Для� выявления� отношения� ра-
ботающих� к� работодателям,� реализующим� меры�
семеƃно-ориентированноƃ� поддержки,�мы� также�
задавали� вопросы� о� чувствах,� предусмотрев� воз-
можность� выбора� позитивно� и� негативно� окра-
шенных�вариантов.�
Количественныƃ�анализ�данных�двух�опросов�

проводился�в�SPSS�22.0�и�включал�описательную�
статистику,� а� также� корреляционныƃ� анализ.�
Для�проведения�корреляционного� анализа�фор-
мировалась� дополнительная� база� данных,� в� ко-
тороƃ� единицеƃ� анализа� выступала� конкретная�
мера,� а� параметрами� –� ее� распространенность�
на� предприятиях� Свердловскоƃ� области� (доля�
респондентов,�отметивших�наличие�меры�на�сво-
ем� месте� работы),� полезность� для� семьи� (доля�
опрошенных,� утвердительно� ответивших� на� во-
прос�о�полезности�меры�для�их�семеƃ),�привле-
кательность�для�бизнеса�(доля�респондентов,�от-
метивших�привлекательность� меры� для� работо-
дателя�с�точки�зрения�бизнес-партнеров�и�обще-
ства� в�целом),� потенциал� содеƃствия� принятию�

11� Корпоративныƃ�демографическиƃ�стандарт:�лучшие�практики�ответственного�бизнеса�/�под�ред.�В.�Л.�Иваницкого,�С.�Н.�Шиш-
карева.�М.�:�ДПК�Пресс,�2024.�160�с.

решениƃ�о�рождении�детеƃ�(доля�респондентов,�
видящих� в� мере� потенциал� демографического�
характера).� Взаимосвязи� между� разными� пара-
метрами�мер�оценивались�с�помощью�коэффици-
ента�Спирмена.�
Помимо� количественноƃ� была� реализована�

качественная� стратегия� исследования� –� глубин-
ные�интервью�с�работодателями�россиƃских�ком-
паниƃ,�которые�проводились�в�тех�же�трех�феде-
ральных� округах� (УрФО,�СФО,�СЗФО)�и�охва-
тывали� руководство� малых,� средних� и� крупных�
предприятиƃ,�продвигающих�и�не�продвигающих�
во�внешнюю�среду�реализацию�мер�поддержки�се-
меƃ�работников.�Для�целеƃ�настоящего�исследо-
вания�анализировались�только�интервью,�прове-
денные�в�Свердловскоƃ�области�с�мая�по�декабрь�
2025�г.�(N=18).�

 ■ РЕЗУЛЬТАТЫ
Данные,� собранные� в� обеих� волнах� опроса�

работающих,� полностью� совпали� в� главноƃ� по-
зиции:�абсолютное�большинство�–�82%�работаю-
щего�населения�–�поддержку�работников�с�детьми�
со� стороны� работодателя� считают� необходимоƃ.�
Эта� убежденность� устоƃчива� и� статистически�
значимо� не� различается� у� респондентов� разного�
пола,� возраста,� семеƃного� положения,� работа-
ющих� на� предприятиях� с� разноƃ� численностью�
персонала.�
Как�показали�данные�наших�опросов,�работ-

ники� формируют� особое� отношение� к� работо-
дателю,� реализующему�меры�поддержки�их� се-
меƃ.� Острота� конфликта� семьи� и� работы,� как�
и� восприятие� сложности� родительского� труда,�
в�этом�случае�у�работающих�снижается,�что�под-
тверждает� результаты� исследованиƃ� зарубеж-
ных�ученых,� рассматривающих�корпоративную�
демографическую� политику� как� фактор� сни-
жения�конфликта�между� семьеƃ�и�работоƃ� [3].�
Наши�же� результаты� расширяют� это� представ-
ление,� демонстрируя� через� ответы� респонден-
тов� на� прожективные� вопросы,� что� в� условиях�
низкоƃ�распространенности�мер�корпоративноƃ�
семеƃноƃ� поддержки� их� введение� работодате-
лями�может� стать� сигналом� и� для� соискателеƃ�
рабочих� мест� –� сигналом,� свидетельствующим�
о�потенциальноƃ�возможности�смягчения�тако-
го� конфликта� на� данном� предприятии.� Кроме�
того,� в� случае� наличия� пакета� корпоративных�
мер,� направленных� на� семьи� работников,� ме-
няются� и� чувства� работающих� по� отношению�
к� профессиональноƃ� деятельности� –� повыша-
ется�ощущение�собственноƃ�значимости�для�ра-
ботодателя,�уходит�страх�потери�работы�в�связи�
с� рождением�ребенка� (рисунок�1).�Частота�вы-
боров�оценок�за�два�года�в�целом�устоƃчива.�
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Рисунок�1�–�Чувства�работающих�при�реализации�работодателями�мер,� 
направленных�на�семьи�работников�(%�от�числа�ответов)

Figure�1�– Feelings of employees when employers implement measures aimed  
at�supporting�employees’�families�(%�of�the�number�of�responses)

В� интервью� с� работодателями� звучат� разные�
мотивы� реализации� политики,� направленноƃ�
на� семьи�работников.�Мотив�заботы�о�сотрудни-
ках� выражается� через� концепты� патернализма,�
«воспроизводства� добра»,� при� этом� не� исключа-
ется� возможность� обмена� ресурсами� лояльности�
и�роста�вовлеченности�персонала�–�таким�образом�
демонстрируется�своего�рода�«позиция�нематери-
ального�прагматизма»:�

«Стимул…�да�просто�доброе�отношение.�Мне�
нравится,�когда�люди�ко�мне�относятся�с�до-
бром,�я�всегда�отвечаю.�Потому�что�я�работал�
в� разных� заведениях,� <…>� где� начальству� было�
абсолютно�плевать�вообще.�Им�главное�–�едини-
ца�сотрудника,�и�никаким�образом,�кроме�как�за-
работной�платой,�это�не�поощряется.�<…>�Ну,�
короче,� не� было� такого� ощущения,� что� ты� как�
в� семье� какой-то,� да,� вот� так� скажем.� <...>�
Я� создаю� такую...� экосистему,� чтобы� они� чув-
ствовали,� что� о� них� есть� забота� какая-то� по-
мимо� денег,� помимо� основных»� (Свердловская�
область,�малыƃ�бизнес).

«Лояльность�сотрудников�и�компании�–�это�
очень� комплексная� история,� которая�<…>�скла-
дывается�за�счет�вот�таких�мелких�кирпичиков.�
То�есть�ты,�с�одной�стороны,�им�организуешь�ком-
фортную� жизнь� в� рамках� компании,� даешь� воз-
можность�им�классно�отдохнуть�на�корпоративе,�
и�ты�говоришь:�“Если�у�тебя�есть�или�появляется�
семья�–�мы�тебя�тоже�в�этом�плане�поддержи-
ваем”.�Это�<…>�совокупно�дает�какое-то�общее,�

хорошее�впечатление�компании�о�том,�что�компа-
ния� о� тебе� заботится»� (Свердловская� область,�
малыƃ�бизнес).
Противоположная� позиция� –� модель,� ско-

рее,�материального�прагматизма,�преследования�
экономических�интересов�бизнеса�–�в�интервью�
с� работодателями� артикулируется� в� терминах�
возможности� удержания� сотрудников� с� помо-
щью� пакетов� мер� поддержки� их� семеƃ,� эконо-
мии�на�поиске�и�привлечении�новых�кандидатов.�
В� конечном� итоге� все� эти� аспекты� демонстри-
руют� экономическую� мотивацию� расширения�
социального�пакета� в� сторону�поддержки�семеƃ�
сотрудников�и�убежденность�в�связи�между�тако-
го�рода�мерами�и�эффективностью�деятельности�
предприятия.�

«Есть�общепринятое�понимание,�что,�напри-
мер,� в� компаниях� достаточно� известных� силь-
ных� брендов� <…>� могут� не� переплачивать…,�
даже� не� платить� “в� рынке”,� но� при� этом� есть�
определенные�социальные�фичи�и�какой-то�силь-
ный� бренд.� <…>� Этот� тандем� способен� удер-
жать� сотрудников»� (Свердловская� область,�
крупныƃ�бизнес).

«Ну�это�уже�дошло�до�состояния�стратеги-
ческого� мышления,� проблема� стала� настолько�
большой,� что� она� переходит� в� разряд� страте-
гических.�<…>�Тут�какая�альтернатива�–�либо�
строить� общежитие� и� привлекать� вахтовый�
персонал,� либо� строить� дома,� развивать� шко-
лы,� садики� и� благоустраивать� город,� ради�того�
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чтобы�здесь�были�местные�сотрудники.�В�конеч-
ном� итоге�местный� сотрудник� <…>� дешевле�
вахтового� персонала,� потому� что� вахтово-
му� персоналу� все� равно� надо� построить�жилье,�
ему� надо� по� трудовому� кодексу� еще� оплачи-
вать� проезд� от� места� проживания� до� работы.�
И,� как� показывает� практика,� этот� персонал�
не� очень-то� себя� связывает� с� предприятием,�
он�в�любой�момент�встает�и�уходит�или�с�пере-
вахтовки�просто�не�возвращается.�Ты�его�ждешь,�
он�к�тебе�не�возвращается,�поэтому�лучше�ра-
ботать� с�теми,� кто�живет� здесь,� в� городе» 
(Свердловская�область,�крупныƃ�бизнес).

«Это� формирует� определенное� представле-
ние,�и�на�этапе�уже�первого�контакта�это�позво-
ляет� сформировать� у� соискателя� определенный�
образ� компании,� который� как� бы� откликается�
в�его�душе.�Это�повышает�вероятность�того,�что�
он� в� компании� как� кандидат� закрепится,� и� он,�
скорее�всего,�дойдет�до�финальной�стадии,�будет�
заинтересован�в�том,� чтобы�получить� пред-
ложение�от�компании»�(Свердловская�область,�
малыƃ�бизнес).
Наконец,�в�интервью�демонстрируется�и�мо-

дель�практик�поддержки�семеƃ�сотрудников�как�
традиция,� устоƃчивость� и� преемственность,�
не� предполагающая� пересмотра� ценности� ре-
ализуемых� мер� ни� для� сотрудников,� ни� для�
работодателеƃ.�

«Это�история�предприятия�и�желание�соб-
ственников� и� менеджмента� компаний� эту�
историю� сохранять.� Потому� что� я� знаю� при-
меры,� когда� все,� что� было,� уничтожали� на� кор-
ню,�допустим,�вот�эту�наработанную�практику.�
<…>�У�нас�собственники�предприятия�считают�
наличие�социальной�политики�важным�аспектом,�
поэтому� у� нас� есть� отдельный� бюджет,� есть�
коллективный� договор»� (Свердловская� область,�
крупныƃ�бизнес).

«Просто�да,�так�принято,�<…>�каждый�че-
ловек,�у�которого�есть�дети,�он�<…>�желает,�
чтобы� дети�ходили�на� ёлки.� И� поэтому,� когда�
объявляется� этот� момент� ёлок,� то� начинают�
люди�участвовать�и�в�костюмировании,�и�в�спек-
таклях»�(Свердловская�область,�малыƃ�бизнес).
Отдельно� в� интервью� выяснялась� роль� ру-

ководителя,� собственника� предприятия� при�
принятии� решениƃ� относительно� введения�
мер� поддержки� семеƃ� работников.� Толчком�
к� управленческим� решениям� в� отношении�
не� самых� очевидных� мер� поддержки� работни-
ков� стали� эмпатия� к� семеƃным� сотрудникам,�
понимание� сложностеƃ� родительского� труда,�
высокая�ценность�семьи�в�иерархии�жизненных�
ценностеƃ� самих� руководителеƃ,� их� убежден-
ность� в� необходимости� подобного� формата�

продвижения�семеƃных�ценностеƃ�в�коллектив� 
предприятия.�

«Политика,� прежде� всего,� высшего� руковод-
ства� компаний,� собственников�и�тому� подобное,�
поскольку�они�сами�тоже�родители,�многодетные�
родители.� Для� них� ценность� семьи� –� это� очень�
важная�часть�их�жизни,�и,�соответственно,�это�
в�рамках�организации�тоже�отражение�свое�нахо-
дит»�(Свердловская�область,�крупныƃ�бизнес).

«Вот� поэтому� отношусь� позитивно� к�таким�
[вовлеченным� в� жизнь� детеƃ]� отцам,� потому�
что� сам� такой»� (Свердловская� область,� малыƃ�
бизнес).
Интервью�позволили�зафиксировать�широкое�

многообразие�мер�поддержки�семеƃ�работников,�
реализуемых�на�предприятиях.�Они�могут� быть�
классифицированы�по�разным�основаниям:�
−� закрепление�в�локальных�нормативных�ак-

тах�–�меры�закрепленные�и�не�закрепленные;�
−� связь�с�материальными�затратами�–�меры,�

связанные� и� не� связанные� с� материальными�
затратами;�
−� осознание�работодателями�экономических�

эффектов�от�реализации�мер�–�меры�с�осознавае-
мыми�и�неосознаваемыми�эффектами;�
−� регулярность� мер� –� меры,� носящие� регу-

лярныƃ�или�разовыƃ�характер;�
−� продвижение� во� внешнюю� среду� –� меры,�

информация� о� которых� носит� открытыƃ� либо�
замкнутыƃ�на�персонале�предприятия�характер.
В�таблице�1�представлены�оценки�работаю-

щим�населением�Свердловскоƃ�области�26�мер�
по� параметрам� востребованности� для� обще-
ства,� полезности� для� семьи,� результативности�
для�работодателя,�в�таблице�2�–�меры,�набрав-
шие�наибольшие� частоты�по�каждому�параме-
тру�(ТОП-5).�
Данные� таблиц� 1� и� 2� показывают,� что� ме-

ры-лидеры� по� различным� параметрам� доста-
точно� сильно� различаются.� Наиболее� распро-
страненные� меры� не� всегда� оцениваются� как�
привлекательные� для� бизнеса� и� как� имеющие�
потенциал� влияния� на� принятие� семьеƃ� работ-
ников� репродуктивных� решениƃ.� Наглядно� это�
демонстрируют� данные,� представленные� в� та-
блице�3.�Заметно,�что� в� глазах�работающего�на-
селения� достаточно� близкими� представляются�
оценки�полезности�мер�для�семеƃ�и�их�привлека-
тельности�для�бизнеса,�а�также�возможности�со-
деƃствия�рождению�детеƃ�и�привлекательности�
для� бизнеса� –� это� означает,� что� для� персонала�
предприятиƃ�Свердловскоƃ� области�цели� соци-
альноƃ�политики�работодателеƃ�не�противоречат�
друг�другу�–�население�видит�в�неƃ�как�поддерж-
ку� семеƃноƃ� жизнедеятельности,� так� и� выгоды�
для�самого�бизнеса.�
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Таблица�1�–�Оценки�работающим�населением�Свердловскоƃ�области�мер�со�стороны�работодателеƃ,�
направленных�на�поддержку�семеƃ�работников�(по�данным�исследованиƃ�2024�и�2025�гг.)

Table�1 – Assessments by the working population of Sverdlovsk Oblast of employer measures aimed  
at�supporting�employees’�families�(based�on�research�data�from�2024�and�2025)

№ Меры�со�стороны�работодателя,�направленные�на�поддержку�
семей�работников

Доля�респондентов,�оценивших:
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1 2 3 4 5 6 7 8

1 Выбор�времени�отпуска�сотрудником,�имеющим�ребенка� 82,2 18,8 78,5 86,5 82,0 40,5

2 Возможность�удаленноƃ�работы�для�сотрудников�с�детьми 72,9 11,9 71,9 82,2 82,8 5,2

3 Дополнительные�оплачиваемые�отпуска�работникам�с�детьми� 72,3 6,3 72,9 85,5 84,0 11,3

4 Неполныƃ�рабочиƃ�день�для�сотрудников�с�детьми�до�14�лет�
с�сохранением�заработноƃ�платы 60,7 4,6 63,0 79,2 80,8 7,1

5 Выходноƃ�день�(дни)�в�связи�с�семеƃными�событиями� 80,2 17,5 82,5 84,2 77,6 28,3

6 Выходноƃ�день�1�сентября�сотрудникам,�чьи�дети�обучаются�
в�начальноƃ�школе 83,5 17,8 78,5 84,8 72,8 39,3

7 Помощь�в�приобретении�жилья�семьям�сотрудников� 80,9 11,6 80,2 90,4 93,6 12,4

8 Выплата�от�организации�при�рождении�ребенка 85,5 26,1 80,9 91,1 93,6 43,2

9 Выплата�от�организации�при�заключении�официального�брака 63,0 11,9 61,7 79,5 74,8 35,1

10 Выплаты�от�организации�семьям�с�детьми�до�3�лет,�многодетным�
семьям 79,2 13,2 72,9 87,1 90,8 19,7

11 Выплата�к�началу�учебного�года 77,9 11,9 81,5 88,1 80,4 25,2

12 Организация�доставки�детеƃ�в�детскиƃ�сад,�школу,�
на�дополнительные�занятия 48,2 2,6 48,8 74,6 74,4 3,6

13 Оплачиваемые�работодателем�места�в�детских�садах/школах/
колледжах/вузах�для�детеƃ�сотрудников 72,3 12,5 72,6 88,1 90,0 8,8

14 Оплачиваемые�работодателем�дополнительные�занятия�
по�развитию�детеƃ� 58,7 3,0 65,0 80,2 77,6 3,9

15 Скидки�членам�семьи�сотрудника�на�продукцию/услуги�
организации 77,6 15,5 72,9 81,2 64,8 16,5

16 Детские�комнаты/уголки�для�кратковременного�пребывания�
детеƃ�на�работе�родителеƃ 60,4 7,3 52,5 72,6 69,2 1,5

17 Оплата�отдыха�детеƃ�в�санаториях,�детских�оздоровительных�
лагерях 84,8 26,1 80,5 89,1 84,0 37,0

18 Оплата�санаторно-курортного�лечения�сотрудников�и�членов�
их�семеƃ 83,2 24,4 83,2 90,1 84,0 38,0
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1 2 3 4 5 6 7 8

19 Оплата�медицинских�услуг�сотруднику�и�членам�его�семьи� 81,5 19,5 84,8 91,1 91,6 16,1

20 Оплата�услуг�психолога�сотруднику�и�членам�его�семьи� 41,9 3,0 47,2 62,7 52,8 3,0

21 Оплата�услуг�по�уходу�за�членами�семьи,�требующими�особого�
ухода 69,3 4,0 61,4 80,9 75,6 3,1

22 Новогодние�праздники�для�детеƃ�сотрудников 86,5 31,4 81,5 87,5 74,8 40,3

23 Новогодние�и�иные�подарки�для�детеƃ�сотрудников� 94,1 40,3 86,8 88,4 76,4 56,1

24 Оплата�спортивных�и�физкультурных�занятиƃ�для�сотрудников�
и�их�семеƃ 65,7 9,6 70,0 79,9 66,8 12,9

25 Досуговые,�спортивные�и�другие�корпоративные�мероприятия�
для�семеƃ�сотрудников 75,9 17,8 68,6 80,2 69,2 25,8

26 Консультирование�сотрудников�о�доступных�им�мерах�
поддержки�семьи 81,2 5,9 75,2 76,9 72,4 18,2

Таблица�2�–�Меры,�занявшие�по�анализируемым�параметрам�лидерские�позиции
Table�2 – Leading measures according to the analyzed parameters

№ Меры�со�стороны�работодателя,�направленные�на�поддержку�
семей�работников
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1 Новогодние�и�иные�подарки�для�детеƃ�сотрудников�  V V V V

2 Выплата�от�организации�при�рождении�ребенка  V V V V V

3 Выбор�времени�отпуска�сотрудником,�имеющим�ребенка�  V

4 Новогодние�праздники�для�детеƃ�сотрудников V V V V

5 Выходноƃ�день�1�сентября�сотрудникам,�чьи�дети�обучаются�
в�начальноƃ�школе V V

6 Оплата�санаторно-курортного�лечения�сотрудников�и�членов�
их�семеƃ V V V

7 Оплата�отдыха�детеƃ�в�санаториях,�детских�оздоровительных�
лагерях V V V

8 Выходноƃ�день�(дни)�в�связи�с�семеƃными�событиями� V

9 Выплата�к�началу�учебного�года V

10 Выплаты�от�организации�семьям�с�детьми�до�3�лет,�многодетным�
семьям V

11 Оплата�медицинских�услуг�сотруднику�и�членам�его�семьи� V V V

12 Помощь�в�приобретении�жилья�семьям�сотрудников� V V

13 Оплачиваемые�работодателем�места�в�детских�садах�/�школах�/�
колледжах�/�вузах�для�детеƃ�сотрудников V



А. П. Багирова, Т. В. Гладкова, Т. А. Кансафарова  ВОПРОСЫ УПРАВЛЕНИЯ · 2026 · Т. 20, № 3

80

В�то�же�время�результаты�расчетов�показывают,�
что�те�меры,�которые�сегодня�существуют�на�пред-
приятиях� области,� в� первую� очередь� ощущаются�
как�полезные�для�семеƃ�сотрудников,�во�вторую�–�
как�привлекательные�для�бизнеса,�и�только�в�тре-
тью�–�как�имеющие�потенциал�содеƃствия�приня-
тию�решениƃ�о�рождении�детеƃ,�т.�е.�как�работаю-
щие�на� задачи�повышения�рождаемости.�К� таким�
мерам�население�относит�выплаты�от�организации�
при� рождении� детеƃ,� выплаты� семьям� с� детьми�
до� 3� лет,� многодетным� семьям,� оплату� медицин-
ских� услуг� сотруднику� и� членам� его� семьи,� по-
мощь�в�приобретении�жилья�семьям�сотрудников,�

оплачиваемые� работодателем� места� в� детских� са-
дах/школах/колледжах/вузах� для� детеƃ� сотруд-
ников.�Наиболее�же�распространены�сегодня�дру-
гие�меры�–�новогодние�и�иные�подарки�для�детеƃ�
сотрудников,� новогодние� праздники� для� детеƃ�
сотрудников,�выходноƃ�день�1�сентября�сотрудни-
кам,�чьи�дети�обучаются�в�начальноƃ�школе,�выбор�
времени�отпуска�сотрудником,�имеющим�ребенка.�
Лишь�одна�мера�–�выплата�от�организации�при�ро-
ждении�ребенка�–�одновременно�находится�в�топе�
мер�и�по�востребованности,�и�по�результативности�
для� предприятия,� и� по� потенциалу� воздеƃствия�
на�решение�о�рождении�ребенка.�

Таблица�3�–�Коэффициенты�ранговоƃ�корреляции�Спирмена�по�оцениваемым�параметрам�мер
Table�3�–�Spearman’s�rank�correlation�coe˟cients�for�the�evaluated�parameters�of�measures

Параметры�мер Полезность�мер�
для�семьи�(2024)

Привлекательность�
для�бизнеса�(2024)

Потенциал�содействия�
принятию�решений�

о�рождении�детей�(2024)

Полезность�мер�для�семьи�(2024) 1 – –

Привлекательность�для�бизнеса�(2024) 0,832 1 –

Потенциал�содеƃствия�принятию�решениƃ�
о�рождении�детеƃ�(2024) 0,487 0,777 1

Распространенность�мер�на�предприятиях�
Свердловскоƃ�области�(2025) 0,742 0,576 0,205

Потенциальная� результативность� мер� заме-
рялась� и� через� вопрос� работающему� населению�
репродуктивного� возраста� о� возможности� мер�
поддержки� от� работодателя� способствовать� се-
меƃным� решениям.� В� целом� –� возможность� по-
зитивного� демографического� содеƃствия� видит�

более� половины� респондентов� (таблица� 4).� Это�
позитивное�воздеƃствие�связывается�с�рождением�
детеƃ�всех�очередностеƃ,�при�этом�самыƃ�сильныƃ�
эффект�мер�оценивается�работающим�населением�
как�возможныƃ�по�отношению�к�рождению�перво-
го�ребенка.�

Таблица�4�–�Мнения�работающего�населения�репродуктивного�возраста�о�возможности�работодателя,�
реализующего�меры�поддержки�семеƃ,�содеƃствовать�принятию�семеƃных�решениƃ

Table�4 – Opinions of the working population of reproductive age on the ability of employers implementing 
family support measures to facilitate family-related decision-making

Возможность�
мер�поддержки�

содействовать�принятию�
семейных�решений

Доля�респондентов,�считающих,�что�работодатели�могут�содействовать�принятию�
семейных�решений,�связанных�с:�(%)�

созданием�семьи/
заключением�

официального�брака

рождением�
первенца

рождением�
второго�ребенка

рождением�третьего�
и�последующих�детей

2024 2025 2024 2025 2024 2025 2024 2025

Могут 40,9 34,9 51,5 37,2 42,6 33,3 42,2 30,5

Скорее�могут 23,4 23,8 24,1 22,5 32,3 23,8 29,4 21,2

Скорее�не�могут 17,8 9,6 10,6 7,8 10,9 7,5 13,9 9,3

Не�могут 10,9 10,9 8,3 10,3 8,3 11,6 7,9 12,1

Затрудняюсь�ответить 7,0 20,9 5,5 22,2 5,9 23,8 6,6 26,9

Итого 100 100 100 100 100 100 100 100

могут�содействовать�
(в�той�или�иной�
степени)

64,3 58,7 75,6 59,7 74,9 57,1 71,6 51,7

не�могут�содеƃствовать�
(в�тоƃ�или�иноƃ�
степени)�

28,7 20,4 18,9 18,1 19,2 19,1 21,8 21,4
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 ■ ОБСУЖДЕНИЕ�РЕЗУЛЬТАТОВ�
На� предприятиях� Свердловскоƃ� области,� где�

проведены� две� волны� опроса,� сегодня� реализу-
ются� самые� разные� меры� поддержки� семеƃ� ра-
ботников.� Лидером� семеƃно-ориентированных�
программ,� по� данным�ЭКГ-реƃтинга12,� в� регионе�
является�АО�«ПФ� “СКБ�Контур”»,� которое� реа-
лизует�систему�мер,�направленных�как�на�персо-
нал,� так� и� во� внешнюю� среду,� при� этом� возмож-
ности�поддержки�семеƃ�сотрудников�отличаются�
значительноƃ�вариативностью�(самостоятельныƃ�
выбор�сотрудником�страховоƃ�компании�по�про-
грамме�ДМС�для�себя�и�членов�своих�семеƃ;�ново-
годние�подарки�детям�сотрудников�в�возрасте�от�3�
месяцев�до�11�лет�с�возможностью�использования�
купона�от�компании�для�выбора�подарка;�5-днев-
ныƃ�оплачиваемыƃ�компаниеƃ�отпуск�отцам�при�
рождении�ребенка�и�др.)13.�В�то�же�время�данные�
национальноƃ� платформы� ЭКГ-реƃтинга� демон-
стрируют,� что� на� предприятиях� Свердловскоƃ�
области�процесс�внедрения�корпоративных�демо-
графических�программ�находится�в�процессе�сво-
его�становления.�Отметим,�что�интервью�с�работо-
дателями�демонстрируют�гораздо�более�широкиƃ�
спектр� имеющихся� на� предприятиях� Свердлов-
скоƃ�области�мер,�нежели�это�зафиксировано�дан-
ными�национального�портала�ЭКГ-реƃтинга.�
В�последние�годы�в�нашем�регионе�идет�про-

цесс� популяризации� корпоративных� политик,�
направленных� на� семьи� сотрудников.� Так,� на-
пример,�в�2023�году�в�конкурс,�ежегодного�про-
водимыƃ�Свердловским�областным�Союзом�про-
мышленников� и� предпринимателеƃ,� Уральскоƃ�
Торгово-промышленноƃ� палатоƃ� и� Свердлов-
ским�областным�фондом�поддержки�предприни-
мательства,�была�включена�номинация�«За�кор-
поративное� укрепление� семеƃных� ценностеƃ».�
Победитель� –� ПАО� «Корпорация� ВСМПО-А-
ВИСМА»�–�была�отобрана�на�основании�методи-
ки,�включившеƃ�в�себя�экспертную�оценку�нали-
чия� системы�мероприятиƃ� по� продвижению� се-
меƃных�ценностеƃ�(включая�меры�материально-
го� и� нематериального� характера),� преференциƃ�
для� сотрудников� с� семеƃными� обязанностями,�
информационного�продвижения�мер,�мероприя-
тиƃ,�открытости�политики.�
Задачи�популяризации�вовлечения�региональ-

ного� бизнеса� в� демографическую� повестку,� мас-
штабирования� имеющихся� на� отдельных� пред-
приятиях� практик� поддержки� семеƃ� работников�
решаются� сегодня� и� на� уровне� Правительства�
Свердловскоƃ�области.�Начиная�с�2025�г.,�в�реги-
оне� работает� межведомственная� рабочая� группа�
по� формированию� сборника� «Демографические�

12� ЭКГ-реƃтинг.рф.�–�URL:�https://xn----etbbhpfd3axw8i.xn--p1ai/�(дата�обращения:�12.02.2026).
13� Корпоративныƃ�демографическиƃ�стандарт:�лучшие�практики�ответственного�бизнеса�(по�материалам�ЭКГ-реƃтинга)�/�С.�В.�Белогу-
ров�и�др.;�под�ред.�В.�Л.�Иваницкого,�С.�Н.�Шишкарёва.�М.�:�Институт�демографическоƃ�политики�имени�Д.�И.�Менделеева,�2026.�444�с.
14� Постановление�Правительства�Свердловскоƃ�области� от� 26.11.2025�№�638-ПП� «О� развитии�ответственного� ведения� бизнеса�
в�Свердловскоƃ�области».�URL:�http://publication.pravo.gov.ru/document/6600202511280014?index=1�(дата�обращения:�18.04.2026).

практики� предприятиƃ� Свердловскоƃ� области»�
и� подготовке� проекта� корпоративного� демогра-
фического�стандарта�Свердловскоƃ�области,�куда�
включены� представители� органов� государствен-
ного� управления� (Министерства� экономики,� ин-
вестициƃ� и� территориального� развития� Сверд-
ловскоƃ�области,�Департамента�по�труду�и� заня-
тости� населения� Свердловскоƃ� области� и� др.),�
некоммерческого�сектора�(Свердловскиƃ�област-
ноƃ�Союз�промышленников�и�предпринимателеƃ,�
Федерация� профсоюзов� Свердловскоƃ� области)�
и� науки� (Уральскиƃ� федеральныƃ� университет).�
Постановлением� Правительства� Свердловскоƃ�
области�«О�развитии�ответственного�ведения�биз-
неса�в�Свердловскоƃ�области»,�принятым�в�ноябре�
2025� г.14,�предусмотрен�учет�ЭКГ-реƃтинга�пред-
приятиƃ�при�оценке�заявок�об�участии�в�конкурс-
ном�отборе�на�право�получения�грантов�в�форме�
субсидиƃ� из� областного� бюджета,� привлечении�
работодателеƃ�к�выработке�решениƃ�по�вопросам�
развития� предпринимательскоƃ� и� инвестицион-
ноƃ�деятельности�в�регионе,�организации�выста-
вочно-ярмарочных� и� конгрессных� мероприятиƃ,�
проводимых�при�участии�Свердловскоƃ�области.�
Результаты� проведенного� нами� исследования�

показывают� значимость� разработки� корпоратив-
ного�демографического�стандарта� для�предприя-
тиƃ�Свердловскоƃ�области.�Представляется�целе-
сообразным�включение� в�него�примеров� лучших�
практик�ведения�демографически�ответственного�
бизнеса;� рекомендациƃ� работодателям� по� разра-
ботке�гибкого,�дифференцированного�пакета�мер�
семеƃно-ориентированноƃ� поддержки� работни-
ков� на� основе� параметров� их� востребованности�
и� полезности� для� семеƃ,� предполагаемоƃ� отдачи�
и� социально-экономических� эффектов� для� ра-
ботодателеƃ;� учет� ЭКГ-� и� КПД-реƃтингов� в� со-
вершенствовании� региональноƃ� экономическоƃ�
и�демографическоƃ�политики;�выстраивание�в�ре-
гионе� целенаправленноƃ� работы,� направленноƃ�
на� повышение� позициƃ� предприятиƃ� Свердлов-
скоƃ� области� в� данных� реƃтингах;� продвижение�
организациƃ-лидеров� демографически� ответ-
ственного�бизнеса;� включение�в�число� адресатов�
регионального�корпоративного�демографического�
стандарта�работодателеƃ�из�коммерческого�и�не-
коммерческого�секторов,�а�также�бюджетных�ор-
ганизациƃ.�Кроме�того,�на�основании�результатов�
проведенного�исследования�представляется�целе-
сообразным� увязать� рекомендуемые�Стандартом�
корпоративные� меры� с� мерами� государственноƃ�
демографическоƃ� политики,� предусмотреть� про-
грессивную� систему� поддержки� работодателеƃ,�
реализующих� корпоративные� демографические�
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меры,� включающую� репутационные� инструмен-
ты,�информационную�поддержку� со� стороны�ор-
ганов�власти�региона,�помощь�в�разработке�и�пе-
ресмотре� мер,� в� оценке� эффективности� мер� для�
работодателя�и�др.�–�при�формировании�системы�
государственноƃ� поддержки� представляется� це-
лесообразным� учитывать� наличие� у� работодате-
леƃ� как� экономических,� так� и� неэкономических�
мотивов�реализации�мер,�направленных�на�семьи�
работников.�Кроме�того,�среди�ключевых�принци-
пов� реализации� регионального� корпоративного�
демографического� стандарта� важно� предусмот-
реть� выстраивание� системы� мониторинга� эконо-
мическоƃ� эффективности� мер� для� работодателя�
и� демографическоƃ� эффективности� мер� для� ре-
гиона;� ориентир�на� системную� деятельность,� на-
правленную�на�повышение�доказательности�кор-
поративных�демографических�политик,�реализуе-
мых�работодателями�региона,�а�также�вовлечение�
науки� и� третьего� сектора� в� качестве� модератора�
этоƃ�актуальноƃ�для�региона�повестки.�

 ■ ЗАКЛЮЧЕНИЕ�
В� России� сегодня� в� дополнение� к� федераль-

ным�мерам�созданы�институциональные�возмож-
ности� и� развиваются� различные� региональные�
системы� стимулирования� рождаемости,� которые�
в�разноƃ�степени�опираются�на�бизнес�и�предпо-
лагают� разную� степень� его� вовлечения.�Невысо-
кая�распространенность�в�Свердловскоƃ�области�
предприятиƃ,�на�которых�реализуются�комплекс-
ные�системы�поддержки�семеƃ�сотрудников,�при�
широкоƃ�представленности�практик�корпоратив-
ноƃ�демографии�в�ряде�россиƃских�регионов,�за-
ставляет� искать� новые� эффективные�механизмы�
расширения� этого� явления.� Возможное� решение�
может�опираться�на�синтез�двух�теориƃ�–�неоин-
ституцинальноƃ� и� теории� социального� обмена.�
С� этоƃ� точки� зрения� обоснованность� внедрения�
Корпоративного� демографического� стандарта�
Свердловскоƃ� области� выглядит� однозначноƃ.�
Даже�если�на�старте�работодатели�будут�внедрять�
практики�просемеƃноƃ�поддержки�под�давлением�
внешнеƃ�среды�(например,�чтобы�соответствовать�
нормам�этого�Стандарта,�чтобы�копировать�пред-
приятия-лидеры),�то�далее�этот�внешниƃ�импульс�
может,� запустив� механизм� социального� обмена�
между� работодателями� и� сотрудниками,� приве-
сти�к�сильноƃ�обратноƃ�связи�–�росту�лояльности�
и�вовлеченности�персонала.�На�следующем�этапе�
новые� предприятия� будут� вводить� меры,� опира-
ясь�не�только�на�внешнее�давление,�но�и�осозна-
вая� эффективность�подобноƃ�политики�для�биз-
неса.�Следовательно,�если�неоинституциональная�
теория� может� объяснить,� каким� образом� проис-
ходит� первоначальное� вовлечение� предприятиƃ�

15� Указ�Президента�Россиƃскоƃ�Федерации�от�28.11.2024�г.�№�1014�«Об�оценке�эффективности�деятельности�высших�должностных�
лиц�субъектов�Россиƃскоƃ�Федерации�и�деятельности�исполнительных�органов�субъектов�Россиƃскоƃ�Федерации».�–�URL:�http://
www.kremlin.ru/acts/bank/51378�(дата�обращения:�23.02.2026).

в�демографическую�повестку,�то�теория�социаль-
ного�обмена�может�показать,�как�семеƃно-ориен-
тированные� практики� для� бизнеса� могут� стано-
виться�ценными�и�эффективными.�
Результаты� двух� волн� опроса� 2024� и� 2025� гг.�

демонстрируют� позитивное� восприятие� работа-
ющим�населением�мер�со�стороны�работодателеƃ,�
направленных� на� поддержку� семеƃ.� Ключевая�
задача� сегодня� –� оценить� экономическую� и� со-
циальную�эффективность�реализации�мер�в�стра-
тегическом�плане�и�внятно�донести�ее�до�работо-
дателеƃ.� Информация� для� работодателеƃ� также�
должна�включать�варианты�мер,�примеры�успеш-
ных�и�эффективных�для�бизнеса�практик,�инстру-
менты�оценивания� экономическоƃ�и� социальноƃ�
эффективности�нововведениƃ,�понимание�разноƃ�
потенциальноƃ�эффективности�разных�мер�–�все�
это�определяет�потенциально�эффективные�точки�
приложения�усилиƃ�для�работодателеƃ.�
Наши� результаты� могут� быть� востребованы�

и� органами� исполнительноƃ� власти� субъектов�
РФ,� ответственными� за� реализацию� националь-
ного� проекта� «Семья»� и� демографические� по-
казатели,� включенные� в� показатели� эффектив-
ности� деятельности� высших� должностных� лиц�
субъектов� РФ� и� деятельности� исполнительных�
органов� субъектов�РФ15�–�это�связано� с� тем,�что�
они�демонстрируют�приоритетность�конкретного�
набора�корпоративных�демографических�мер�для�
создания�условиƃ�к�их�тиражированию�и�продви-
жению.�Мы�показали,� что�не� все�корпоративные�
меры� могут� содеƃствовать� принятию� семьями�
решениƃ�относительно�рождения�следующиƃ�де-
теƃ,�в�связи�с�чем�органам�исполнительноƃ�власти�
важно� стимулировать� предприятия� к� включе-
нию�в�их�социальные�пакеты�мер,�направленных�
не�только�на�повышение�привлекательности�биз-
неса,�но�и�на�демографическую�результативность�
этоƃ�деятельности.�
Сегодня�со�стороны�органов�исполнительноƃ�

власти� и� местного� самоуправления,� бизнес-ас-
социациƃ� необходимы� разные� меры� для� рабо-
тодателеƃ� с� разноƃ� мотивациеƃ:� от� пересмотра�
существующих� по� традиции� мер� –� до� четкого�
обозначения� экономических� и� репутационных�
эффектов�от�их�реализации;�от�помощи�в�разра-
ботке� мер� –� до� закрепления� гарантиƃ,� админи-
стративноƃ� и� финансовоƃ� поддержки� от� регио-
нов�предприятиям,�вовлеченным�в�демографиче-
скую�повестку.�
В�целом,�учитывая�большое�разнообразие� ре-

ализуемых�сегодня�мер�на�предприятиях�крупно-
го,� среднего� и� малого� бизнеса,� можно� говорить,�
наверное,� о�происходящем�на�наших� глазах�пер-
вом�–�стихиƃном�–�этапе�формирования�портфе-
леƃ�мер.�Для�того,�чтобы�эти�меры�деƃствительно�
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заработали� и� стали� бы� эффективными� для� всех�
интересантов� –� работодателеƃ,� государства�
и� населения,� –� необходимо� переƃти� к� систем-
ному� пониманию� участия� работодателеƃ� в� этом�
процессе,� стимулирующему� их� занимать� особую�
позицию� корпоративноƃ� гражданственности�
в�демографическоƃ�сфере�–�позицию,�при�котороƃ�

организации�выступают�активными�участниками�
публичноƃ�демографическоƃ�политики�и�включа-
ют�национальные�задачи�по�повышению�качества�
и� продолжительности� жизни,� поддержке� семеƃ,�
родительства� и� детства,� сохранению� трудового�
потенциала� и� развитию� человеческого� капитала�
в�стратегии�развития�своего�бизнеса.
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