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СПРОС И ПРЕДЛОЖЕНИЕ НА РЫНКЕ ТРУДА: 
ПОИСК ИСТОЧНИКОВ КОНФЛИКТА

Аннотация. Классические подходы к категоризации конфликтов, используе-
мые в области социальных наук, зачастую не адаптированы к контексту рын-
ка труда, поскольку находятся вне рамок экономических теорий. Насколько 
нам известно, в настоящее время ни в отечественной, ни в зарубежной 
литературе не существует концептуальной систематизации конфликтов, 
возникающих в процессе найма. Такая систематизация позволила бы объ-
единить факторы конфликтов на пересечении экономических, социологи-
ческих тео рий и теорий конфликтов. В статье предложена категоризация, 
основанная на наиболее значимых теориях конфликта, а также рассмотрены 
типы конфликтов, которые могут возникать в процессе трудоустройства на 
рынке труда. Авторская категоризация сгруппирована по участникам рынка 
(стороны спроса и предложения) и по типам конфликтов (системные и не-
системные конфликты). Выделены четыре основных источника конфликта: 
рыночный механизм и зарплатные ожидания (системные конфликты); 
ценности компании и человеческий капитал (несистемные конфликты). 
Политика конкретной компании и ожидания соискателей по поводу кон-
кретной вакансии относятся к несистемным конфликтогенным факторам, 
они зависят от ценностей компании и человеческого капитала. Системные 
факторы конфликтов, такие как соответствие спроса и предложения и зар-
платные ожидания, определяются рыночными механизмами, объективными 
и предсказуемыми экономическими процессами. Социологические теории 
конфликтов обычно исключаются из вышеуказанного контекста, что может 
привести к необъективному изображению макроэкономических процессов. 
Предложенная в статье категоризация позволяет на раннем этапе опреде-
лить источник конфликта и потенциально снизить нежелательный эффект 
от него.

Ключевые слова: конфликтогенные факторы; спрос и предложение; рынок 
труда; категоризация конфликтов; зарплатные ожидания соискателей; 
ценностные установки работодателей; человеческий капитал. 
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Введение
Современная нестабильная экономическая ситуация в Российской 

Федерации является объектом пристального внимания со стороны 
исследователей [61]. Действительно, в последние годы наблюдается 
значительная турбулентность, связанная с цифровизацией общества, 
ситуативным увеличением спроса на кадры в отдельных областях 
промышленности и экономики, снижением уровня жизни, инфляци-
онными процессами и другими факторами [51; 52; 62; 64]. Рынок труда 
как составляющая часть общих экономических процессов подвержен 
этой турбулентности в наибольшей степени, в связи с чем увеличива-
ется и число факторов, приводящих к конфликтным ситуациям.

В данном исследовании не будем рассматривать конфликты между 
работодателем и работником внутри компании, а также проблематику 
функционирования институтов регуляции рынков, хотя очевидно, что, 
например, политика в сфере трудоустройства может быть ограничена 
текущим политическим курсом государства, а юридические нормы 
могут меняться [30; 40; 41]. Также важно, что мы не рассматриваем 
внутренний рынок труда, поскольку информация о таких вакансиях 
не распространяется в открытом доступе. Акцент делается на другом: 
на том, что независимо от краткосрочности конфликта, возникающего 
между работодателем и соискателем, это важная составляющая часть 
функционирования рынка труда в целом.

Также в исследовании выделяем понятие конфликтогенного фак-
тора (противоречия между участниками) как составляющей части 
конфликта, предшествующей острой фазе. Например, инфляцион-
ные процессы, характерные для неустойчивой экономики, снижают 
минимальную отметку оплаты труда по конкретным вакансиям. Речь 
идет о наиболее незащищенных и маргинализированных вакансиях: 
менеджеры низшего звена, обслуживающий персонал. Возникновение 
такой ситуации само по себе является конфликтогенным фактором,  
ведущим к снижению удовлетворенности профессией [23], а также 
к неэффективной реализации человеческого капитала (здесь имеются 
в виду ожидания в контексте развития общества и несоответствие этих 
ожиданий реальности) [59]. 

В частности, удовлетворенность населения имеющимися агрегато-
рами на рынке вакансий низкая, о чем свидетельствуют как аналитиче-
ские материалы самих сайтов-агрегаторов, так и большое количество 
конфликтогенных ситуаций на рынке1. Кроме того, в большинстве 

1 In-Depth Analysis of the Labour Market Relevance and Outcomes of Higher 
Education Systems: Analytical Framework and Country Practices Report, 
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крупных компаний существует «закрытый рынок труда» [55], предна-
значенный для подготовки кадров на некоторые внутренние позиции 
компании. Вакансии по этим позициям почти никогда не попадают 
в общедоступный (внешний) рынок труда, а соискатели «со стороны» 
могут претендовать только на низшие позиции или на те, которые 
не требуют специальной подготовки / специальных знаний, умений 
и навыков (ЗУН). Кандидаты на определенные позиции из внешнего 
рынка труда обычно рассматриваются как нелояльные, что также может 
повлечь снижение их потенциальной заработной платы. Это отчасти 
связано с тем, что компании в нестабильное время не всегда готовы пла-
тить соискателям конкурентную заработную плату, особенно если рас-
сматриваются соискатели, нашедшие вакансию именно через Интернет. 

Хотелось бы обратить внимание на другой аспект: многочис-
ленные примеры показывают, что на микроэкономическом уровне 
большое количество конфликтов связаны преимущественно с тем, 
что предложение превышает спрос2. Число резюме обычно превы-
шает число вакансий, и если вернуться к финансовой составляющей 
конфликтогенности рынка труда, то на уровне конкретной компании 
или учреждения вакансия будет закрыта при любой ее стоимости. При 
этом срок закрытия вакансии, ресурс ее заполнения и квалификация 
соискателя могут не отвечать требованиям компании, что является 
также конфликтогенным фактором [53].

Традиционно рынок труда в западной экономической социологии 
рассматривался с отвлеченно-теоретической точки зрения [46; 48; 54]. 
Предполагалось, что рыночная система взаимоотношений между 
работодателями и соискателями не является конфликтогенной сама 
по себе при условии успешного функционирования общественных 
и государственных институтов, а также норм, призванных ее регули-
ровать [17; 22]. В связи с этим большинство исследователей рассматри-
вали теоретические аспекты конфликтов на рынке труда без привязки 
к конкретным конфликтогенным ситуациям. В последние десятилетия 
ситуация немного изменилась в связи с возрастающим интересом 
к исследованиям, посвященным проблемам людей с ОВЗ и мигрантов 
[4; 15; 16; 18; 24], а также к гендерным исследованиям [7; 10; 47; 50]. 
Однако отметим, что в приведенных работах не предлагаются ни ме-
тодики по снижению уровня конфликтогенности, ни классификации 
конфликтов. Эти работы ставят своей целью обратить внимание на 
проблематику, а также конкретизировать возможные источники кон-

Enhancing Higher Education System Performance // OECD. Paris. 2017. — 
URL: https://www.oecd.org/education/skills-beyond-school/LMRO%20Report.
pdf (дата обращения 15.04.2024). 
2 Jütersonke O.C., Kobayashi K. Employment and Decent Work in Fragile Settings: 
A Compass to Orient the World of Work. 2015. — URL: https://www.ilo.org/
wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_467329.pdf 
(дата обращения 15.04.2024).
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https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_467329.pdf
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фликтов. Систематизация конфликтов как таковых на рынке труда все 
еще остается перспективным направлением исследований. В данной 
статье предлагается авторская категоризация конфликтов на рынке 
труда, а также намечаются пути для дальнейших исследований.

Теоретические и методологические основы исследования
С методологической точки зрения для анализа конфликтоген-

ных ситуаций на рынке труда в литературе применяются как сугубо 
теоретические подходы, так и подходы, основанные на анализе эм-
пирических данных. Например, среди последних встречаются мето-
ды математического моделирования и теоретико-игровые модели, 
методы, сопряженные с анализом данных социологических опросов 
и интервью, а также исследования кейсов [27; 49; 57]. Несмотря на мно-
гообразие исследований и теоретических концепций, посвященных 
анализу процесса найма на рынке труда, тематика определения и кате-
горизации конфликтных ситуаций остается недостаточно изученной. 
Насколько известно, на данный момент ни в отечественной, ни в за-
рубежной литературе не представлена концептуальная систематизация 
конфликтов, возникающих в процессе найма, которая бы объединяла 
конфликтогенные факторы на стыке экономических, социологических 
и конфликтологических теорий. В настоящей работе систематизируют-
ся наиболее значимые социологические и экономические концепции, 
представляющие глубокий теоретический анализ процессов, происхо-
дящих как в целом в обществе, так и на рынке труда.

В XX в. активное развитие получила социологическая теория кон-
фликта. С середины столетия появляется позитивный взгляд на кон-
фликт как социальный конструкт в работах Л. Козера, Д. Норта и других 
исследователей [8; 14; 31; 35; 36]. Примечательно, что позитивные соци-
альные функции конфликта начинают рассматриваться в связи с кон-
фликтом как неотъемлемой частью сосуществования людей в обществе. 
Подходы классической западной конфликтологии также применимы 
к большинству социальных конфликтов. Например, предложенные 
М. Дойчем [36] и Р. Дарендорфом [35] методы анализа конфликта до-
статочно универсальны. В российских конфликтологических исследо-
ваниях такой универсальный (обезличенный) подход получил развитие 
в работах А. Зайцева, а также других исследователей конца ХХ в. [5; 6; 
19]. При этом экономическая составляющая в конфликтах зачастую 
нивелируется, а акцент делается на социологии конфликта в целом [9]. 
Мы считаем, что анализ экономических процессов в России необходимо 
развивать в направлении объединения классической методологии кон-
фликтологии (которая зачастую рассматривает конфликты безотноси-
тельно их динамики и не учитывает конкретные социальные условия) 
и специфических российских условий существования рынка труда.

В западной социологии теория экономических конфликтов получи-
ла развитие в работах Р. Дарендорфа (теория классов в индустриальном 
обществе) [35], У. Бека (общая конфликтогенность капиталистического 
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общества) [1], У. Мастенбрука (управление конфликтами внутри ком-
пании) [12], Дж. Неймана (математические модели конкуренции) [13], 
а с развитием транснациональных корпораций — в трудах Г. Хофстеде 
и Р.Д. Льюиса (кросс-культурные исследования) [11; 43; 44], а также не-
которых других исследователей. Все перечисленные теории предполага-
ют комплексный подход при рассмотрении экономических конфликтов. 
То есть теория экономических конфликтов, в том числе на рынке труда, 
находится на стыке классической социологии и экономики. При этом 
в рамках теорий, посвященных взаимодействию работодателей и соис-
кателей на рынке труда, понятие конфликтной ситуации не фигурирует 
напрямую, а описывается через призму взаимодействия сторон спроса 
(компаний и нанимателей) и предложения (соискателей).

Конфликтные ситуации могут возникать в результате функциони-
рования рыночного механизма. Так, например, у нас есть два основных 
сегмента рынка, имеющих отношение к заданным характеристикам 
профессии и категории нанимаемого персонала: высококвалифици-
рованный труд и низкоквалифицированный труд. Указанное разделе-
ние находит отражение в феномене сегментации рынка труда (Labor 
market segmentation) и, в частности, в гипотезе рыночного дуализма 
(Dual labor market) [33; 54]. Как правило, функционирование рынка 
труда основывается на конкуренции вакансий с заранее известными 
характеристиками труда, такими как рабочие часы и переработки, 
трудовые функции и обязанности, наличие корпоративной культуры 
и т. п. Отмечается, что, хотя характеристики соискателя (например, 
требуемый опыт работы, уровень образования, навыки) четко сформи-
рованы рынком и являются важным фактором при принятии решения 
о трудоустройстве, компании зачастую предлагают заработную плату 
исходя из рыночной ценности совокупности указанных характеристик, 
в соответствии с конкретной должностью и позицией. Таким образом, 
соискатель не имеет возможности конкурировать с другими по поводу 
зарплаты, поскольку критерии отбора зачастую прозрачны и известны 
как компаниям, так и потенциальным работникам. 

Однако существуют ситуации, при которых соискатель имеет воз-
можность конкурировать с другими по заработной плате в процессе 
найма. При этом потенциал возникновения конфликтных ситуаций мо-
жет возрастать, поскольку диапазон предлагаемых зарплат оказывается 
чрезмерно широким. Так, в теории инсайдеров — аутсайдеров (Insider-
Outsider theory) [48; 56] описывается механизм установления порогового 
значения зарплат соискателями для конкретной отрасли, компании или 
вакансии. Здесь в качестве инсайдеров выступают соискатели, имеющие 
опыт работы в определенной области или компании, которым известен 
истинный диапазон зарплат. Таким образом, они имеют возможность 
устанавливать размер своих финансовых ожиданий в объеме, превыша-
ющем среднерыночный, тем самым создавая барьеры входа на рынок 
для аутсайдеров (для безработных или соискателей, не обладающих 
достаточной информацией о возможной компенсации своего труда).
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Кроме того, на рынке труда встречается феномен, при котором 
зарплатный фактор и характеристика навыков кандидата отходят на 
второй план, что порождает проблему дискриминации в широком 
смысле. Экономические теории, посвященные рынку труда, описывают 
возникающую ситуацию через теории разделенного рынка труда (Split 
labor market) [29] и внутреннего рынка труда (Internal labor market) [26; 34]. 
Первая теория описывает неквалификационную дискриминацию кан-
дидата (например, по расовым, этническим, культурным основаниям), 
а вторая — невозможность внешних кандидатов трудоустроиться на вну-
треннюю позицию компании, информация о которой не выкладывается 
общедоступно. Эти ситуации задают дополнительные барьеры входа на 
рынок труда, которые зачастую сопряжены с ценностными установками 
компании, отдела кадров компании или трудового коллектива.

Последний феномен, широко описываемый при анализе процесса 
найма на рынке труда, связан с различиями между квалификацией 
соискателя и требованиями к навыкам со стороны работодателя (Skill 
mismatch) [45; 58]. В данном случае рассматривается ситуация, ког-
да квалификация соискателя в значительной степени превосходит 
установленные квалификационные требования (Overqualification) [25; 
32; 38]. Другими словами, соискатель обладает большим спектром 
навыков, многие из которых работодателю не требуются, либо ра-
ботодателю выгоднее нанять несколько специалистов вместо одного 
универсального. Здесь в процессе найма возникает конфликтогенная 
ситуация. С одной стороны, она связана с зарплатными ожидания-
ми кандидата, которые компания не может удовлетворить. С другой 
стороны, для таких кандидатов требуется создание новых профессий 
и должностей, объединяющих их ЗУН для решения конкретных ра-
бочих задач. Иными словами, компаниям с устоявшейся иерархией 
должностей проще нанять нескольких специалистов на понятные им 
(с четко очерченными квалификационными рамками) должности.

Категоризация конфликтов в контексте рынка труда
В классических теориях конфликтов предлагается несколько ос-

новных категоризаций, основанных либо на определяющих, либо на 
внешних признаках. Продемонстрируем применимость основных ка-
тегоризаций, существующих в социологии конфликта, к рынку труда. 
Введем два понятия для пояснения категорий и типов конфликтов: 
системные и несистемные конфликты. 

Системные конфликты зависят от объективных обстоятельств (по-
литика государства, юридические нормы, экономическая ситуация, ин-
фляционные процессы). Они связаны с функционированием системы 
(в данном случае рыночной) и распространяются одновременно на ма-
кроэкономический и микроэкономический уровни, а также характерны 
для противоречий между функционально взаимосвязанными группами. 
Эти конфликты могут составлять базу для статистических исследований, 
их достаточно легко анализировать в рамках макросоциальных систем, 
в известной степени они предсказуемы и регулируемы [2; 5; 8; 17; 60; 63]. 
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Несистемные конфликты связаны с личными особенностями со-
искателя, с особенностями политики найма конкретной компании, 
неверно понятыми условиями, дезинформацией, дискриминацией 
и т. п. Такие конфликты плохо поддаются анализу, они непредсказуе-
мы, однако сильно влияют на статистику конфликтных ситуаций в це-
лом и на конфликтогенный фон рынка труда. По большей части они 
рассматриваются в рамках психологических теорий конфликта [2; 27]. 

В таблице 1 представлены авторы, разработавшие конкретную 
категоризацию, применимость, а также основные положения, характе-
ризующие конфликты на рынке труда в рамках конкретной категориза-
ции. Рассмотрены классические для западной социологии конфликта 
категоризации социального конфликта Л. Козера [8], Р. Дарендорфа 
[35] и М. Дойча [36; 37]. Приведенные категоризации широко рас-
пространены, и в целом современная теория конфликта, притом что 
она характеризуется междисциплинарностью, опирается именно на 
них. Отметим, что существуют другие возможные категоризации, но 
они не относятся к социальному конфликту в широком смысле слова 
(например, теория Й. Галтунга [39] предлагается для терапии поляри-
зационных отношений «Я — Другой»).

Отметим, что, помимо предложенных, существуют категоризации 
по форме проявления, длительности (затяжные/кратковременные, 
острые/слабые), которые свойственны любой социальной системе, 
в том числе рыночной [3; 12]. Мы не выделяем их отдельно, поскольку 
это характеристики не столько конфликтной ситуации, сколько любого 
социального процесса. 

Далее, исходя из подходов, указанных в таблице 1, приведем ав-
торскую классификацию конфликтов, основанную на особенностях 
конкретных экономических теорий (табл. 2). Мы опираемся на эконо-
мические теории рынка труда, указанные ранее: теории сегментиро-
ванного рынка труда и рыночного дуализма, инсайдеров и аутсайдеров, 
разделенного и внутреннего рынков труда, а также на феномен несоот-
ветствия имеющейся у соискателя и требуемой работодателем квалифи-
кации. Для этих теорий обозначены ключевые особенности, определя-
ющие взаимоотношения работника и работодателя на рынке труда ex 
ante: механизм установления заработной платы, наличие информации 
о квалификационных требованиях и наличие барьеров входа на рынок 
труда. Отметим, что представленная классификация призвана в первую 
очередь очертить границы возникновения потенциальных конфликт-
ных ситуаций на рынке труда, поэтому в таблице 2 введены следующие 
группирующие характеристики: источник конфликта и сторона рынка 
труда, определяющая конфликт. Таким образом, полученные кластеры 
сгруппированы по столбцам в категориях системных и несистемных 
конфликтов, а также по строкам в отношении сторон спроса и предло-
жения (компаний и соискателей соответственно). 
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Таблица 1
Применение классических подходов к категоризации конфликтов  
на рынке труда

№ 
п/п

Автор
подхода

Категори-
зация Описание

Тип конфликта

систем-
ный

несистем-
ный

1 Л. Козер [8] • из-за 
определя-
ющих 
ценностей

• из-за 
привходя-
щих 
ценностей

Рынок труда пред-
полагает наличие 
и определяющих 
для соискателя или 
компании условий 
вакансии (опреде-
ляющие ценности), 
и тех, которыми они 
готовы пожертвовать 
(привходящие цен-
ности) 

✓

2 Л. Козер [8] • реалисти-
ческие 

• нереалисти-
ческие

Нереалистические 
конфликты пред-
полагают смещение 
объекта конфликта, 
то есть действия сто-
рон не направлены 
друг на друга напря-
мую, а сдвигаются на 
объекты, не имеющие 
отношения к кон-
фликту. 
Рынок труда харак-
теризуется обычно 
реалистическими 
объектами и целями 
конфликта: стоимость 
вакансии, интересы 
соискателя и т. п. По 
большей части эти 
конфликты лежат 
в области зарплатных 
ожиданий

✓ ✓

3 Л. Козер [8], 
Р. Дарендорф 
[35], М. Дойч 
[36] 

• функцио-
нальные 
(конструк-
тивные)

• дисфункцио-
нальные 
(неконструк-
тивные)

Результат конфлик-
та будет полностью 
зависеть от кон-
кретной компании 
и ситуации и не будет 
влиять на макроэко-
номический уровень. 
Функциональность 
конфликта опреде-
ляется не столько 
результатом, сколь-
ко его широкими 
последствиями 
(например, на уровне 
политики компании) 

✓



Социологический журнал. 2024. Том 30. № 2. С. 82–101
90 Sotsiologicheskiy Zhurnal = Sociological Journal. 2024. Vol. 30. No. 2. P. 82–101

№ 
п/п

Автор
подхода

Категори-
зация Описание

Тип конфликта

систем-
ный

несистем-
ный

4 М. Дойч [37] • подлинные
• случайные
• смещенные
• неверно 

приписанные
• латентные
• ложные

Данная категоризация 
ограниченно приме-
нима к рынку труда: 
некоторые типы (сме-
щенные, латентные) 
несвойственны ни 
системным, ни неси-
стемным конфликтам. 
Однако подлинные/
случайные конфлик-
ты, аналогичные кате-
горизации Л. Козера 
(п. 2), могут описывать 
макроэкономические 
процессы 

✓

5 Р. Дарендорф 
[35]

• по 
идентифи-
кации

• по 
ценностям

• по интересам

Рынок труда предпо-
лагает, что вакансии 
закрываются не только 
размером заработной 
платы, но и ценност-
ными установками со-
искателя. Значительное 
количество несистем-
ных конфликтов может 
происходить из-за 
неверно приписанных 
навыков и умений; 
политики компании 
в отношении мигран-
тов или женщин, из-за 
разницы в ценностях 
компании и соискателя 
и т. п.

✓

6 Р. Дарендорф 
[35]

• успешные
• безуспешные

Эта категоризация по-
зволяет анализировать 
результаты конфликтов 
в соответствии с кри-
терием успешности; 
может быть примени-
ма как к системным, 
так и к несистемным 
конфликтам

✓ ✓

7 Р. Дарендорф 
[35]

• случайные
• подлинные

На рынке труда можно 
найти примеры и слу-
чайных конфликтов 
(по большей части 
несистемных), и под-
линных (по большей 
части системных). 
Зарплатный фактор 
в большинстве си-
стемных конфликтов 
является решающим 

✓ ✓

Окончание таблицы 1
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Таблица 2
Типы конфликтов в экономических теориях рынка труда

Участник 
рынка труда, 

определяющий
конфликт

Типы конфликта

системные несистемные

Сторона 
спроса
(компании)

Источник конфликта: 
рыночный механизм (спрос/
предложение)
Основные особенности:
• понятные ЗУН
• понятная зарплата
• экзогенное разделение на 

первичный и вторичный 
рынки труда по профессиям

Теории:
• теория сегментированного 

рынка труда
• теория рыночного дуализма

Типизация конфликтов:
• успешные/безуспешные [35]
• случайные/подлинные 

[35; 37]

Источник конфликта: 
ценности компании

Основные особенности:
• существование 

дискриминации и барьеров 
входа, не связанных с ЗУН 
и заработной платой

• скрытая информация о спросе
Теории:
• теория разделенного рынка 

труда
• теория внутреннего рынка 

труда
Типизация конфликтов:
• из-за определяющих 

ценностей / из-за 
привходящих ценностей [8]

• функциональные/
дисфункциональные [8]

• успешные/безуспешные [35]

Сторона 
предложения 
(соискатели)

Источник конфликта: 
зарплатные ожидания
Основные особенности:
• понятные ЗУН
• скрытая информация 

о зарплате
• информация о спросе 

доступна, но не является 
истинной

Теория:
• теория инсайдеров 

и аутсайдеров

Типизация конфликтов:
• реалистические/

нереалистические [8]
• успешные/безуспешные [35]
• случайные/подлинные [35]

Источник конфликта: 
человеческий капитал
Основные особенности:
• размытые требования к ЗУН
• размытые представления 

о зарплате
• информация о спросе 

доступна

Теории:
• теория несоответствия 

навыков
• феномен 

сверхквалифицированных 
соискателей

Типизация конфликтов:
• из-за определяющих 

ценностей / из-за 
привходящих ценностей [8]

• реалистические/
нереалистические [8]

• по идентификации/
ценностям/интересам [35]

• конструктивные/
деструктивные [35; 36]
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Для рынка труда характерны все представленные категории кон-
фликтов, однако отметим, что данные официальной статистики репре-
зентируют по большей части конфликты, определяемые верхним ле-
вым кластером таблицы 2 [57, p. 141; 59, p. 104]. Например, в последние 
годы наблюдается значительный рост спроса на отдельные профессии 
(водители, курьеры, специалисты сферы информационных технологий 
и т. п.). Предположительно в этих областях либо высокая текучесть 
кадров, либо низкая заработная плата. Другими словами, компании не 
в состоянии обеспечить спрос на квалифицированные кадры в рамках 
рыночного механизма в долгосрочной перспективе. 

Для правого верхнего кластера характерны конфликты, опреде-
ляемые ценностями самих компаний, причем в некоторых случаях 
речь идет о долгосрочной политике. Например, компании могут не 
рассматривать соискателей старше определенного возраста, соис-
кателей-женщин, соискателей-мигрантов, даже если ЗУН понятны 
и соискатель им соответствует [27, p. 35]. Позиция компании в данном 
случае может рассматриваться в качестве конфликтогенного фактора. 

Левый нижний кластер связан с зарплатными ожиданиями по 
вакансиям, а конфликты в целом определяются завышенными ожи-
даниями соискателей. Например, соискатели традиционно рассма-
тривают вакансии в сфере менеджмента или ИТ как более доходные, 
однако рынок может не предлагать вакансии по желаемой цене, даже 
если соискатель обладает необходимыми ЗУН. 

Наконец, правый нижний кластер определяется несистемными 
и неклассифицируемыми ожиданиями соискателя по конкретной 
вакансии, а также неклассифицируемыми ожиданиями компании. 
К конфликтогенным факторам здесь относятся: неявные и нечетко 
сформулированные ЗУН и требования, указанные в вакансии [20, 
с. 79]; ожидания конкретного соискателя в зависимости от его личной 
ситуации [55, p. 1327]; нежелание компаний брать на низшие и средние 
позиции соискателей с высокой квалификацией [66, p. 2].

Таким образом, конфликтные ситуации на рынке труда сводятся 
к четырем типам, объединяющим множество существующих система-
тизаций. Таблица 3 представляет собой компактный вид таблицы 2, из 
которой исключены характеристики отношений между соискателем 
и работодателем.

Таблица 3
Источники конфликта на рынке труда по типам

Участник рынка труда,
определяющий конфликт

Тип конфликта
системный несистемный

Сторона спроса рыночный механизм ценности компании
Сторона предложения зарплатные ожидания человеческий капитал
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Большинство конфликтов на рынке труда можно отнести к при-
веденным четырем типам (табл. 3). Таким образом, в зависимости от 
типа конфликта участники рынка имеют возможность на раннем этапе 
определить его источники и возможные способы решения и, следова-
тельно, минимизировать нежелательные и дисфункциональные по-
следствия.

Обсуждение и выводы
Рынок труда в экономической социологии рассматривается как 

открытый общественный институт per se. На практике же на макро-
экономическом и микроэкономическом уровнях существуют множество 
значимых источников конфликтных ситуаций. Притом что, как было 
показано, исследования, посвященные конфликтогенным факторам 
рынка труда, обычно сосредоточены на несистемных конфликтах, ин-
терес вызывает изучение системных макроэкономических факторов.

На наш взгляд, представленная категоризация может быть при-
менима к российскому рынку труда. Очевидно, что ему свойственны 
и системные конфликты, обусловленные социальными структурами 
(например, большая доля принадлежит внутреннему рынку труда), 
и несистемные, обусловленные политикой компаний и ожиданиями 
соискателей (например, значимая роль личных связей соискателя при 
найме) [40; 42; 65]. Можно видеть, что системные конфликты зачастую 
обусловлены социальной системой и институтами, федеральным зако-
нодательством в сфере труда и занятости, федеральным миграционным 
законодательством, а также объемом совокупного спроса на конкрет-
ных специалистов [21; 57]. Несистемные конфликты практически 
полностью находятся в сфере ожиданий соискателя и, к сожалению, 
мало поддаются спецификации и обобщениям либо могут определять-
ся политикой конкретной компании, ее интересами и сиюминутными 
запросами. Так, скажем, обсуждаются вопросы дискриминации по эт-
ническому признаку на примере российских регионов [28]. При этом, 
учитывая специфику российского рынка труда, сформировавшегося 
на стыке плановой и рыночной экономик, обнаруживаем, что в ста-
тистике будут представлены системные конфликты, однако больший 
удельный вес будут иметь несистемные, обусловленные, например, 
политикой конкретных компаний и проблемой сверхквалификации 
[61, p. 127]. Таким образом, значительное число конфликтных ситуаций 
не попадет в статистические данные, поскольку не поддается количе-
ственному измерению. 

Конфликты на рынке труда возникают в целом по основаниям, ко-
торые мы обозначили в виде системных и несистемных. Механизмами 
рынка определяются системные конфликтогенные факторы (соответ-
ствие спроса / предложения и зарплатные ожидания), а политикой 
конкретной компании и ожиданиями соискателя в отношении кон-
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кретной вакансии — в свою очередь, несистемные (ценности компа-
нии / человеческий капитал). Эти факторы определяются объектив-
ными и предсказуемыми процессами, происходящими в экономике, 
однако обычно рассматриваются в отрыве от социологических теорий 
конфликта, что приводит к одностороннему взгляду на макроэкономи-
ческие процессы. Предложенная в статье категоризация позволяет на 
раннем этапе определить источник конфликта и потенциально снизить 
нежелательный эффект от него. Таким образом, знание источника 
конфликта способствует снижению остроты конфликтной ситуации, 
и ее можно регулировать на начальном этапе. 
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