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Статья посвящена анализу потенциала влияния мер корпоративной под-
держки, внедряемых российским бизнесом в ответ на негативные демогра-
фические тенденции. Цель исследования — реконструкция паттернов вос-
приятия корпоративных мер поддержки и анализ механизмов их влияния 
на жизненное и репродуктивное планирование сотрудников. Методологи-
чески работа опирается на неоинституциональный подход, позволяющий 
рассматривать корпоративные меры как элементы организационной сре-
ды, значение которых формируется через нормы, практики и ожидания, 
а не через прямые поведенческие стимулы. Эмпирическую основу исследо-
вания составляют 60 глубинных полуструктурированных интервью с ра-
ботниками коммерческих организаций, проживающими в трёх федераль-
ных округах России (УрФО, СЗФО, СФО). Тематический анализ позволил 
выделить четыре устойчивых паттерна восприятия корпоративных мер: 
«Корпоративные меры как символический акт или бонус»; «Корпоратив-
ные меры в контексте родительства как потенциального карьерного ри-
ска»; «Корпоративные меры как проявление персонализированной заботы 
со стороны руководства» и «Корпоративные меры как формальный органи-
зационный механизм». Исследование демонстрирует, что корпоративные 
меры формируют фон, в рамках которого репродуктивные решения оцени-
ваются как более или менее рискованные и совместимые с жизненными и 
карьерными планами. Меры усиливают влияние организационных условий, 
связанных с доступностью времени, гибкостью занятости, символической 
поддержкой, доверием к руководству, ощущением защищённости и пред-
сказуемости трудовых отношений. Новизна исследования заключается в 
выявлении паттернов восприятия корпоративных мер, через которые ра-
ботники интерпретируют меры как элементы социальной инфраструкту-
ры, формирующей контуры жизненного планирования.

Ключевые слова: демография; родительство; корпоративная политика; 
меры поддержки; рождаемость; баланс работы и семьи.

Введение 

Современная демографическая ситуация в России характеризуется сни-
жением рождаемости и сокращением доли трудоспособного населения. 
Так, за последние 10 лет суммарный коэффициент рождаемости снизился 

1	 Исследование выполнено за счёт гранта Российского научного фонда № 24-18-00854; 
см.: Карточка проекта фундаментальных и поисковых научных исследований, поддер-
жанного Российским научным фондом. Электронный ресурс [режим доступа]: https://
rscf.ru/project/ 24-18-00854/ (дата обращения: 31 августа 2026).
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с 1,762 (2015 г.) до 1,4 (2024 г.)2, доля населения трудоспособного возрас-
та снизилась с 61,2% в 2010 г. до 58,0% в 2023 г.3. Под влиянием демогра-
фических вызовов и в русле государственной политики, стимулирующей 
социальную ответственность бизнеса, корпоративный сектор начинает ре-
ализовывать собственные программы, направленные на поддержку рожда-
емости и сохранение человеческого капитала. Несмотря на краткосрочные 
издержки, такие инициативы рассматриваются как долгосрочные инвести-
ции в рынок труда, а также позволяют компаниям получать преференции 
от государства. Примеры внедрения корпоративных демографических мер 
появляются в разных российских регионах: группа компаний «Дело», при-
сутствующая на большинстве территорий страны, обеспечивает семьи сво-
их работников при рождении четвёртого и последующих детей семимест-
ными автомобилями4; КАО «Азот» (Кемеровская область) выплачивает 
сотрудникам при рождении ребёнка 1 млн руб.5; ОАО «ММК» (Челябин-
ская область) с 13-й недели беременности освобождает своих сотрудниц от 
работы, сохраняя им среднюю заработную плату и обязуя посещать центр 
«Материнство», где проходит комплексная подготовка к родам и материн-
ству6. Формирующиеся в обществе ожидания от бизнеса закрепляются как 
в политических заявлениях7, так и в инструментах оценки социальной от-
ветственности работодателей8. Российские компании планомерно, от круп-
ных игроков к малому бизнесу, вовлекаются в разработку корпоративных 
политик и внедряют меры поддержки сотрудников, что отражено в устойчи-
2	 См.: ЕМИСС. 2026. Суммарный коэффициент рождаемости. Электронный ресурс 

[режим доступа]: https://fedstat.ru/indicator/31517 (дата обращения: 13 марта 2026).
3	 См.: Труд и занятость в России. 2025. Статистический сборник. М.: Росстат.. Элек-

тронный ресурс [режим доступа]: rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Trud_2025.pdf (дата 
обращения: 13 марта 2026).

4	 См.: ТАСС. 2026. Первая семья ГК «Дело» получила авто при рождении четвёр-
того ребёнка. 16  февраля. Электронный ресурс [режим доступа]: https://tass.ru/
obschestvo/26461743 (дата обращения: 13 марта 2026).

5	 См.: ДЕМ.ИНФОРМ. 2024. Более тридцати семей КАО «Азот» получили выплату при 
рождении детей. 12 декабря.  Электронный ресурс [режим доступа]: https://deminform.
ru/news/bolee-tridtsati-semey-kao-azot-poluchili-vyplatu-pri-rozhdenii-detey (дата обра-
щения: 13 марта 2026).

6	 См.: Магнитогорский металл. 2024. Центру «Материнство» — 20! Электронный ре-
сурс [режим доступа]: https://magmetall.ru/news/mmk/tsentru-materinstvo-20/ (дата об-
ращения: 13 марта 2026).

7	 См: РИА Новости. 2024. Путин призвал бизнес участвовать в решении проблем де-
мографии. 20 декабря. Электронный ресурс [режим доступа]: https://ria.ru/20241220/
demografiya-1990471093.html?ysclid=mjgsn7rx4q192000123 (дата обращения: 20 дека-
бря 2025). См. также: ИНТЕРФАКС. 2025. Президент призвал бизнес участвовать 
в демографических программах государства. 8 декабря. Электронный ресурс [режим 
доступа]: https://www.interfax.ru/russia/1062020 (дата обращения: 20 декабря 2025).

8	 См.: Электронный фонд правовых и нормативно технических документов. 2024. На-
циональный стандарт Российской Федерации «Индекс деловой репутации субъектов 
предпринимательской деятельности (ЭКГ-рейтинг)». ГОСТ Р 71198–2023. Электрон-
ный ресурс [режим доступа]: https://docs.cntd.ru/document/1304634006  (дата обраще-
ния: 20 декабря.2025). ЭКГ-рейтинг (Экология. Кадры. Государство) — стандарт оцен-
ки бизнеса, который ставит во главу угла народосбережение и демографию. Методика 
оценивает не только экологичность и налоговую благонадёжность компании, но и её 
вклад в улучшение демографической ситуации: уровень зарплат, наличие корпоратив-
ных программ поддержки семей с детьми, заботу о здоровье сотрудников и социаль-
ные инвестиции в регионы. 
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вом росте участников ЭКГ-рейтинга (Экология. Кадры. Государство)9. Вместе с тем масштабирование 
подобных инициатив формирует запрос на осмысление того, как адресаты помощи — работники и их 
семьи — воспринимают корпоративные меры, какие смыслы в них вкладывают и насколько эти меры 
способны влиять на жизненное и репродуктивное планирование. Недостаток эмпирических данных о 
субъективных оценках сотрудников ограничивает возможности анализа эффективности корпоратив-
ной демографической политики и её донастройки. 

Обзор исследований корпоративной демографической политики 

Отечественные исследования корпоративных демографических мер и, шире, корпоративной граждан-
ственности (corporate citizenship), под которой в общем виде понимается участие компаний в жизни 
общества, выходящее за рамки интересов клиентов и акционеров [Перегудов, Семененко 2008; Kruggel, 
Tiberius, Fabro 2020], остаются весьма немногочисленными [Багирова 2025]. Несмотря на широкий 
исследовательский интерес к проблемам встраивания профессиональных стратегий в родительство 
[Попов, Карповская 2015; Павлюткин, Голева 2020; Швецова 2023], корпоративная демографическая 
политика как самостоятельный объект изучения пока не получила достаточного освещения в научной 
литературе, что объясняет наличие существенных белых зон, требующих осмысления, и, в частности, 
вопроса о том, каково восприятие корпоративных мер самими сотрудниками.

В международных исследованиях устойчивый интерес к мерам поддержки работников в связи с их се-
мейными обязанностями начал формироваться в 1980-е гг. —  на фоне роста занятости женщин, распро-
странения моделей двойной занятости в семьях и обострения проблем совмещения профессиональных 
и семейных ролей. Один из первых систематических обзоров статей, исследующих взаимосвязь между 
конфликтом «работа — семья» и ключевыми организационными механизмами его преодоления, был 
проведён Эллен Коссек и Синтией Озеки [Kossek, Ozeki 1999]. На основе анализа 40 исследований они 
выявили, что, несмотря на рост числа корпоративных программ поддержки семьи, их эффективность 
с точки зрения влияния на продуктивность оставалась слабо изученной. Авторы обзора указывают на 
ключевую методологическую проблему исследований того времени: «Большинство из них не изме-
ряли напрямую конструкт “конфликт работа — семья”, а использовали демографические показатели, 
такие как количество детей, в качестве неявных прокси-переменных» [Kossek, Ozeki 1999: 9]. Важно 
подчеркнуть, что фокус этих исследований был ограничен влиянием мер на продуктивность и отноше-
ние к труду; вопрос о воздействии корпоративных политик на репродуктивные планы работников в тот 
период не поднимался. Более масштабный и методически сложный метаанализ был проведён Э. Кос-
сек и её коллегами в 2011 г. [Kossek et al. 2011]. В этом исследовании была проанализирована связь 
между различными типами социальной поддержки на рабочем месте и конфликтом «семья — работа». 
Авторы пришли к выводу, что для снижения конкретного типа стресса (конфликт «семья — работа») 
наиболее эффективны целенаправленные ресурсы, к которым могут быть отнесены гибкий график, 
детский сад, помощь в уходе за пожилыми, а также создание климата, исключающего требование к со-
трудникам «жертвовать» семьёй ради карьеры. Анализ также показал, что меры семейной поддержки 
выступают медиатором в снижении ролевой напряжённости и являются ключевым механизмом в со-
временной корпоративной политике. 

Дальнейшая эволюция исследований в области корпоративных политик, направленных на балансиро-
вание работы и семьи, связана со смещением фокуса от выявления общих закономерностей и суще-
ствующих пробелов в научном знании к изучению конкретных механизмов, а затем — к их приклад-
ному встраиванию в организационные контексты. Хосе Медина-Гарридо с коллегами [Medina-Garrido, 
Biedma-Ferrer, Bogren 2023; Biedma-Ferrer et al. 2025] вводят понятие «доступность мер» (accessibility). 

9	 ЭКГ. 2026. Рейтинг всех участников. Электронный ресурс [режим доступа]: https://экг-рейтинг.рф/#rating (дата обра-
щения: 13 марта 2026).
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Ключевым фактором становится воспринимаемая доступность корпоративных мер, понимаемая как 
устранение разрыва между декларацией мер поддержки и их реальным использованием в разрезе пола, 
возраста и семейного положения работников. Современные эмпирические исследования показывают 
также, что семейно ориентированные практики в компаниях влияют на вовлечённость, благополучие 
и лояльность сотрудников через формирование комфортной среды, а не через сами меры как таковые 
[Memili et al.  2023]. Особое значение также обретают управленческие практики и стили поведения 
руководства компаний, которые операционализируются через эмоциональную и инструментальную 
поддержку сотрудников и ролевые модели (см., например, об этом систематические обзоры: [Geraldes, 
Chambel, Carvalho 2024; Guo, Wang, Rofcanin, Las Heras 2024]). 

Исследования, напрямую связывающие внедрение корпоративных мер поддержки с демографическим 
поведением, остаются немногочисленными. В  частности, анализируется влияние семейно-ориенти-
рованных условий труда на намерения иметь детей [Juni, Vitali 2025]. Авторы приходят к выводу, что 
гибкий график работы является наиболее значимым фактором, влияющим на планы рождаемости в 
Италии, особенно для женщин, планирующих второго ребёнка, и для мужчин, планирующих первого. 
Прямая поддержка в виде детских учреждений или компенсаций на рабочем месте не показала значи-
мого эффекта, что может быть связано как с ограниченной доступностью таких льгот, так и с культур-
ными особенностями Италии. Эти данные частично согласуются с выводами российского экономиста 
Оксаны Синявской о том, что гибкость рабочего места (в том числе возможность работать из дома) 
играет серьёзную роль в репродуктивных решениях женщин, особенно для вторых родов [Sinyavskaya, 
Billingsley 2015]. Отдельной темой изучения корпоративных демографических мер является их эконо-
мическая эффективность. Среди полезных результатов описаны повышение уровня предсказуемости 
и стабильности деятельности компании [Laksmana, Yang 2009], рост вовлечённости сотрудников в де-
ятельность организации [Gürlek, Tuna2019], сокращение затрат, связанных с движением персонала, 
снижение продолжительности нетрудоспособности [Витик 2012]. 

Таким образом, в научной литературе корпоративные практики поддержки семьи традиционно изуча-
ются сквозь призму удовлетворённости трудом и баланса работы и личной жизни, при этом оценка их 
роли в репродуктивном планировании работников остаётся периферийной. Значимость таких мер во 
многом определяется их доступностью и тем, насколько они встроены в нормативную и культурную 
среду конкретной организации, а потенциал влияния сильно варьируется в зависимости от социально-
культурного и институционального контекста страны, что ограничивает возможность широких обоб-
щений. Ключевой пробел, на наш взгляд, сохраняется на уровне осмысления и анализа восприятия 
самими работниками мер корпоративной поддержки, а также способов их интеграции в нарративы 
и решения о родительстве. Данное исследование направлено на устранение этого пробела через вы-
явление и описание устойчивых паттернов восприятия работниками корпоративных мер поддержки 
родительства и на анализе логики их включения в репродуктивное планирование. 

Методы и методология исследования 

Исследование выполнено в качественной методологии. Информанты — работники российских ком-
мерческих предприятий. Выбор коммерческого сектора связан с автономностью механизмов принятия 
решений по разработке и внедрению мер поддержки сотрудников, что отличает коммерческие пред-
приятия от государственных. Структура гайда включала сбор социально-демографических данных, 
пять блоков основных вопросов (удовлетворённость работой в компании; информированность о мерах 
поддержки семей с детьми; опыт использования мер и удовлетворённость ими (вариативный в за-
висимости от наличия детей); эмпатия и эмоциональная поддержка родительства; отношение к госу-
дарственной и корпоративной демографической политике) и заключительную часть, позволяющую 
высказать собственные предложения или оценки. Гайд интервью согласован этическим комитетом 
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Школы государственного и муниципального управления УрФУ; все респонденты ознакомлены с целя-
ми и процедурой исследования и подписали информированное согласие. Исследование проводилось с 
мая по сентябрь 2025 г. в трёх федеральных округах Российской Федерации (Уральский федеральный 
округ — Свердловская и Челябинская области; Северо-Западный федеральный округ — Ленинград-
ская, Калининградская и Вологодская области; Сибирский федеральный округ — Новосибирская и 
Иркутская области).

Фактический объём выборки составил 60 глубинных интервью (по 20 интервью в каждом округе; ха-
рактеристика информантов представлена в приложении, см. табл. П.1). Выборочная стратегия иссле-
дования разработана с учётом требования сбалансированности качественных данных по основным 
социально-демографическим характеристикам и включает следующие критерии: возраст (18–49лет, 
возрастной диапазон соответствует репродуктивному периоду трудоспособного населения), пол, на-
личие детей, размер предприятия, наличие мер корпоративной поддержки семей на предприятии. Ре-
спонденты являются работниками компаний различных сфер деятельности: образование и воспита-
ние (частные школы; досуговые центры); медицина и здравоохранение (медицинские центры; частная 
скорая помощь; санаторно-курортные услуги; физкультурно-оздоровительные услуги); производство 
и промышленность (производство тары, фильтрующих элементов, текстильной продукции; машино-
строение; химическое производство; авиа- и энергетические предприятия); строительство и инженер-
ные услуги (строительные компании; инжиниринговые фирмы; архитектурное проектирование); тор-
говля и услуги (розничная и оптовая торговля; общественное питание; гостиничный и ресторанный 
бизнес; пошив и продажа одежды; IT и маркетинг); транспорт и логистика (грузовые автоперевозки); 
финансы; страхование и аудит. 

Процедура анализа данных осуществлялась в логике качественного тематического анализа [Braun, 
Clarke 2006; 2019; 2024] и была направлена на выявление устойчивых паттернов восприятия респон-
дентами мер демографической политики работодателей. Анализ проводился с использованием про-
граммного обеспечения NVIVO. На первом этапе интервью были транскрибированы и перечитаны 
с фиксацией предварительных аналитических наблюдений («мемо»). На втором этапе осуществля-
лось первичное кодирование, включавшее как описательные коды, связанные с конкретными мера-
ми поддержки, так и более абстрактные коды, отражающие представления о стабильности, лояльно-
сти, доверии к работодателю и нормативных ожиданиях в отношении родительства. Далее коды были 
сгруппированы в темы на основании принципа внутренней согласованности и релевантности иссле-
довательскому вопросу, составлена карта тем. На завершающем этапе темы и связи между ними сопо-
ставлялись между собой, что позволило выявить ключевые паттерны восприятия действующих корпо-
ративных мер и характер влияния корпоративных практик на репродуктивные решения информантов.

Методология исследования основана на неоинституциональном подходе, согласно которому организа-
ции стремятся к соответствию нормам и ожиданиям системы, в которой они функционируют [Meyer, 
Rowan 1977; DiMaggio, Powell 1983; Powell, DiMaggio 1991, DiMaggio 1997]. В этой логике курс на 
развитие корпоративной политики современных компаний продиктован внешним дискурсом вокруг 
демографии и регулирующим влиянием государства. Цель исследования — реконструкция паттернов 
восприятия корпоративных мер поддержки и анализ механизмов их опосредованного влияния на жиз-
ненное и репродуктивное планирование сотрудников. Паттерны понимаются как устойчивые способы 
осмысления и оценки корпоративной поддержки родительства, структурирующие восприятие полезно-
сти и значимости мер. В отличие от ситуативного восприятия, паттерны фиксируют воспроизводимые 
в разных группах респондентов суждения, которые задают общие критерии оценки. Таким образом, 
работники получают сигналы от работодателя в виде мер корпоративной поддержки, и эти разроз-
ненные сигналы преобразуются в паттерны восприятия и при определённой конфигурации внешних 
условий формируют фон принятия репродуктивных решений. Наложение паттернов объясняется пере-
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ключением между разными ролями, которые в данной ситуации «примеряет» на себя человек (мыслит 
с позиции работодателя, чиновника, работника или родителя).

Результаты

В этом разделе представлены результаты тематического анализа, направленного на реконструкцию 
паттернов восприятия работниками корпоративных мер поддержки семьи. Информанты  сотрудники 
коммерческих предприятий репродуктивного возраста, проживающие в российских регионах (УрФО, 
СЗФО, СФО). Часть из них уже имеют детей и совмещают родительство с занятостью, часть пока без-
детны. Такая неоднородность жизненных ситуаций позволяет рассматривать восприятие корпоратив-
ных мер поддержки дифференцированно. Для одних работников эти меры  потенциальный ресурс 
решения актуальных проблем совмещения работы и семейных обязанностей, для других  фон при 
принятии будущих репродуктивных решений. 

На рисунке 1 представлена концептуальная карта проведённого анализа. Центральный элемент кар-
ты   блок «Логика влияния корпоративных мер на репродуктивные решения работников», вокруг 
которого организованы ключевые темы: «Корпоративные меры как символическая поддержка роди-
тельства»; «Нормативная среда компании и допустимость родительских практик на работе»; «Опос-
редованное влияние корпоративных мер поддержки на лояльность и карьерные стратегии»; «Опыт и 
наблюдаемая применимость корпоративных мер». Каждой теме соответствуют ряд кодов, отмеченных 
на рисунке эллипсами. Важно подчеркнуть, что представленные темы реконструируют способы ин-
терпретации корпоративных практик (паттерны), а не предполагают оценку эффективности отдельных 
мер в терминах демографических исходов.

Первая тема   «Корпоративные меры как символическая поддержка родительства»   объединяет 
коды, связанные с формальными и неформальными практиками, ограниченной применимостью мер 
в жизненном планировании, сравнением роли бизнеса и государства. Вторая тема  «Нормативная 
среда компании и допустимость родительских практик на работе»  включает коды, касающиеся ре-
акций на родительскую активность в рабочее время, норм вокруг декретного отпуска и возвращения к 
работе, гендерной асимметрии, символической видимости детей в рабочем пространстве, а также се-
лекции и ожиданий на входе в организацию. Третья тема  «Опосредованное влияние корпоративных 
мер поддержки на лояльность и карьерные стратегии»  фиксирует ожидания и установки, чувство 
стабильности и безопасности, карьерные компромиссы и ожидания потерь. Четвёртая тема  «Опыт 
и наблюдаемая применимость корпоративных мер»  включает личный и наблюдаемый опыт исполь-
зования мер, информированность о них, доступность мер. Линии на карте показывают связи между 
выделенными темами и центральным блоком. Схема призвана продемонстрировать многослойность 
структуры восприятия корпоративных мер сотрудниками, которая складывается из четырёх взаимо-
связанных аспектов (символического, нормативного, практического и результирующего), совокупно 
отражающих логику того, как люди понимают смысл внедрения мер поддержки и оценивают их по-
тенциальную значимость для себя.

Паттерны могут сосуществовать в нарративах одних и тех же информантов и проявляться в зависимо-
сти от контекста и жизненной ситуации (карьерные ожидания, удовлетворённость работой, репродук-
тивные планы, семейный и родительский опыт и др.). Паттерны были сформированы как устойчивые 
смысловые конструкты, возникающие на пересечении нескольких тем таким образом, что каждая тема 
аналитической схемы участвует в формировании нескольких паттернов, а сами паттерны отражают 
способы интерпретации корпоративных мер, а не отдельные элементы опыта (см. табл. 1).
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Рис. 1. Логика влияния корпоративных мер на репродуктивные решения работников
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Таблица 1
Соответствие тем и паттернов восприятия корпоративных мер поддержки

Аналитические темы Паттерны 
1 2 3 4

Корпоративные меры как символическая поддержка родительства ● ○ ● ○
Опосредованное влияние корпоративных мер поддержки на лояльность и карьерные 
стратегии

○ ● ● ●

Нормативная среда компании и допустимость родительских практик на работе ○ ● ● ○
Опыт и наблюдаемая применимость корпоративных мер ● ● ● ●

Примечание: ● — аналитически значимая роль темы в формировании паттерна; ○ — фоновая или контекстуальная роль 
темы.

Паттерн 1: «Корпоративные меры как бонус к системе поддержки»  

Сотрудники независимо от родительского статуса воспринимают меры как приятное поощрение, жест 
внимания, являющийся дополнением к системе поддержки, но не оказывающий существенного вли-
яния на положение семьи. Паттерн «Корпоративные меры как бонус к системе поддержки» отражает 
установку на то, что меры — это возможность повышения комфорта и удобства, но не самостоятель-
ный фактор принятия репродуктивных решений.

Да, это было бы приятным бонусом, но, чтобы решить мне завести ребёнка, это никак со-
вершенно не поможет (информант № 52)10. 

Это, наверное, как бонус, поощрение больше... Это приятная помощь уже при рождении, да, 
но именно на решение завести ребёнка это не будет влиять (информант № 39). 

Характерной чертой данного паттерна является отчётливое разведение сфер ответственности: го-
сударство рассматривается как основной интересант демографической политики, ответственный за 
создание условий, способствующих повышению рождаемости. Бизнес же призван выполнять другие 
функции (создание рабочих мест, производство товаров и услуг, отчисление налогов) и может быть 
задействован в решении демографических проблем лишь на добровольной основе. Даже при позитив-
ной оценке самих мер респонденты подчёркивают, что решения о рождении ребёнка принимаются на 
основе факторов, лежащих вне корпоративного контекста,  финансовые возможности, жилищные 
условия, состояние здоровья, отношения внутри семьи. 

[Предприятие может] предложить приятные условия, бонусы какие-нибудь семьям с деть-
ми. Но, естественно, это должно быть в коллаборации с государством, потому что ни один 
бизнес не будет заинтересован безвозмездно устраивать такие мероприятия (информант 
№ 6).

Бездетными сотрудниками корпоративные меры поддержки родительства могут восприниматься как 
репродуктивное давление, искусственно создаваемые структуры неравенства в коллективе. Сотруд-
ники с детьми, демонстрирующие этот паттерн, указывают на неприкосновенность личных границ и 
стараются дистанцироваться от демографической повестки. 

Как будто уже не поддерживают тебя, а требуют, и ты такой… Это не моё решение, это 
вот будто бы мне его диктуют извне. Ощущается как что-то навязанное, и это может, 

10	 Здесь и далее номер информанта соответствует таблице П.1 (см. приложение).
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наоборот, [вызвать] желание быть максимально от этого отрешённым. Например, это мо-
жет испугать (информант № 23).

Семья — это сокровенное, и никто не может на это повлиять. Никто. Это семья. Это вну-
треннее. Это личное. Никогда. Никто, мне кажется, на это не может повлиять. Меня никто 
не заставит любить, меня никто не заставит рожать детей, если я этого не хочу (инфор-
мант № 36).

Таким образом, в рамках данного паттерна оценка корпоративных мер носит скорее эмоциональный, 
чем инструментальный, характер и не трансформируется в готовность связывать жизненно значимые 
решения с действиями работодателя. Корпоративные меры поддержки функционируют преимуще-
ственно в символическом измерении, очерчивая границы допустимого внимания к семейной сфере. 
Стоит отметить, что данный паттерн проявляется интенсивнее в том случае, если меры носят имидже-
вый или фрагментарный характер: 

Подарки получала, да, детские на Новый год. Грешна. Никогда не отказываюсь (информант 
№ 25). 

Разовые материальные стимулы (например, выплаты при рождении ребёнка) в рамках этого паттерна 
оказываются «значимым подспорьем» (информант № 51) в период финансовой уязвимости семьи и 
улучшают эмоциональный фон занятости, но остаются отделёнными от логики принятия решений о 
рождении последующих детей. 

Паттерн 2: «Корпоративные меры в контексте родительства  
как потенциального карьерного риска»  

Родительство воспринимается как зона карьерного риска, а корпоративные меры  как возможный ин-
струмент сглаживания этого риска. Семейные и профессиональные роли представляются конкурирую-
щими, поскольку перераспределение времени и внимания ведёт к снижению эффективности. Санкции 
со стороны работодателя (недовольство необходимостью искать нового сотрудника, перераспределять 
обязанности на период отпуска по уходу за ребёнком, больничных или иных детских событий), выпа-
дение из карьерной траектории в связи с рождением детей оцениваются как неприятные, но естествен-
ные и ожидаемые последствиями родительства.  

Единственный стимул, который может дать работодатель для того, чтобы завести ребён-
ка, это не перегибание палки вот этого баланса работы и жизни (информант № 22).

Несмотря на действующее антидискриминационное законодательство, на практике систематически 
возникает проблема «штрафа за материнство». Информанты описывают ситуации при трудоустрой-
стве, когда вопрос о наличии или планах иметь детей ложится в основу решения руководителя. С од-
ной стороны, такие вопросы воспринимаются как «бестактность и манипулирование» (информант 
№ 24), с другой  сами работники согласны с установкой, что «девочка в декрете  это проблема 
для работодателя» (информант № 22). Уязвимой категорией выступают также молодые матери, вы-
полняющие, как правило, большую часть родительского труда. Период отпуска по уходу за ребёнком 
ставит их в ситуацию финансовой зависимости и формирует готовность работать на менее выгодных 
условиях. 

Вот молодая мама с ребёнком, её начинают, как говорится, буллить, зажимать там, выжи-
мать соки, пользуясь этим, манипулируя, что есть ребёнок. И деваться некуда, можно из неё 
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всё вытащить. Вот главное, чтобы таких ситуаций не возникало, а остальное всё в принципе 
поправимо (информант № 60).

Характерной особенностью паттерна «Корпоративные меры в контексте родительства как потенци-
ального карьерного риска» является ориентация работников не столько на сами меры, сколько на реак-
ции руководства и ближайшего рабочего окружения. Корпоративные меры поддержки встраиваются в 
картину ожиданий как элементы с ограниченной защитной функцией. Они не устраняют нормативное 
напряжение между требованиями занятости и родительства и не меняют саму логику риска, но высту-
пают стабилизирующим фактором, «мизинчиком помощи», как ёмко описал свои ощущения один из 
информантов: 

Я думаю, что появление детей  это один из главных стрессов, ну, не в плохом смысле, а в 
плане вообще стрессов человека, вызовов таких, которые сопровождаются и страхами, и 
самыми такими масштабными, глубокими переживаниями. Поэтому тут тебе хоть кто, 
хоть любую соломинку протянет, руку помощи или там мизинчик помощи, ты это всё с удо-
вольствием рассмотришь (информант № 28).

Стоит отметить, что данный паттерн демонстрируют не только сотрудники, имеющие детей и облада-
ющие релевантным опытом, но и бездетные, что подчёркивает значимость формирования поддержи-
вающей среды как фактора принятия решения о рождении первенца. Информанты сравнивают рож-
дение первого ребёнка с «прыжком в неизвестность», поскольку реконструируют свои представления 
о родительстве из кусочков разных человеческих историй, в том числе ситуаций коллег, свидетелями 
которых они являются.

Паттерн 3: «Корпоративные меры как проявление персонализированной заботы  
со стороны руководства» 

Данный паттерн характерен для малых и средних предприятий. Сотрудники в этих организациях про-
являют понимание экономических ограничений бизнеса и особенно ценят личное внимание руководи-
теля, его готовность «идти навстречу» и «по-человечески» относиться к семейным ситуациям. Эффек-
тивность мер определяется не столько формальными показателями, сколько атмосферой в коллективе 
и поддержкой. Поскольку меры поддержки в малом бизнесе редко носят формализованный характер 
(нет специальных документов, регламентирующих семейную политику компании), решения лежат в 
плоскости индивидуальных договорённостей, сопряжены с личными установками и житейским опы-
том руководителя.

Компания маленькая и какая-то соцподдержка… Ну, это очень сложно её отследить. Она, в 
принципе, в самой среде, ты находишься как в семье... Всегда поможет, всегда будет решён 
вопрос. Не надо будет уходить в себя, ковыряться, где-то что-то искать ... Нет. Пришёл, 
весь вопрос проговорил. Чем смогли, тем помогли... И я отвечаю им взаимностью (информант 
№ 12).

Руководство лояльно относится к своим сотрудникам. Мы тоже стараемся. Мы же все  
люди (информант № 38).

В интервью неоднократно подчёркивается, что содержание и эффективность поддержки зависят от 
позиции конкретного начальника, его готовности идти навстречу и признавать семейные обстоятель-
ства сотрудника как легитимные. Сотрудники, имеющие положительный опыт решения личных про-
блем через личные договорённости, с теплотой оценивают патернализм в профессиональной среде, 
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сравнивают отношения в коллективе с родственными. Персонализированная забота со стороны руко-
водства усиливает эмоциональную привязанность к рабочему месту и формирует чувство признания, 
выходящее за рамки формального трудового контракта. Корпоративные меры приобретают значение 
символического ресурса, укрепляющего лояльность и готовность работников адаптироваться к рабо-
чим требованиям, даже если это сопряжено с дополнительными усилиями. Важным следствием такой 
интерпретации становится тот факт, что благоприятный опыт оказывается привязанным к конкретным 
людям, а не к компании как таковой.

Когда чувствуешь поддержку, хочется лучше работать, больше отдаваться работе. Пони-
маешь, что тебя ценят не только как работника, но и как человека, у которого есть семья и 
дети. Это мотивирует оставаться в компании, даже если есть предложения с более высо-
кой зарплатой. Если есть гибкий график, поддержка в виде подарков для детей, возможность 
удалённой работы — это очень важно. Деньги, конечно, тоже важны, но когда тебе идут 
навстречу в таких вопросах, это дорогого стоит (информант № 58).

Очень сильно помогают. Ты понимаешь, что ты не один. И всегда приятно думать о том, 
что твоему руководству, твоим прямым начальникам не всё равно на тебя. Они берегут и за-
ботятся всё равно о тебе (информант № 17).

Одновременно паттерн «Корпоративные меры как проявление персонализированной заботы со сто-
роны руководства» содержит внутреннее противоречие, поскольку доступность поддержки зависит 
от настроения руководителя, а значит, становится хрупкой и непредсказуемой. По словам инфор-
мантки, которая одна воспитывает ребёнка, руководитель может «войти в положение» и помочь «по-
человечески, но не официально, а на личном уровне» решить практически любой детский вопрос (от 
помощи в подготовке к школе до поиска хорошего врача), нужно только «знать, когда к нему лучше 
подойти» (информант № 26). Осознание того, что забота может исчезнуть с изменением управленче-
ской конфигурации и расположения начальника, ограничивает способность влиять на долгосрочные 
жизненные решения, включая репродуктивные. Таким образом, корпоративные меры, воспринимае-
мые как проявление персонализированной заботы, оказываются значимыми для формирования лояль-
ности и субъективного ощущения безопасности, но не трансформируются в устойчивую основу для 
планирования родительства.

Паттерн 4: «Корпоративные меры как формальный организационный механизм» 

В рамках данного паттерна корпоративные меры поддержки семьи и родительства воспринимаются 
работниками как формально закреплённый организационный механизм, который при определённых 
условиях может приобретать значение в репродуктивных рассуждениях и «добавить проценты к ре-
шению» (информант № 35). Респонденты подчёркивают, что отдельные меры, рассматриваемые пооди-
ночке, редко воспринимаются как значимый ресурс; однако их совокупность, оформленная как понят-
ный и устойчивый пакет, начинает рассматриваться как дополнительный аргумент в пользу рождения 
ребёнка.

Если бы я знала, что работаю в такой компании, где меня поддержат, я бы работала до по-
бедного. Если бы компания предоставила всё это, я бы даже подумала о третьем ребёнке и 
как можно быстрее вернулась бы к ним работать, потому что знала бы, что мне помогут: 
если ребёнок заболел, его можно привезти [на работу], лагерь оплатят, позаботятся обо мне 
и моих детях (информант № 54).
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У нас, так как соцпакет полностью, идут навстречу к семье, то есть можно оформить 
кредит на выплату ипотеки, потому что часть ипотеки будет компания покрывать. Это 
замечательно (информант № 53).

Несмотря на то что бóльшая часть информантов работают в компаниях, где в той или иной степени 
реализуются меры демографической поддержки, суждения о паттерне «Корпоративные меры как фор-
мальный организационный механизм» часто имеют сослагательное наклонение. Работники допускают 
вероятность того, что подобная корпоративная практика может иметь реальный вес в принятии ре-
продуктивных решений, однако пока это лишь желаемый образ. Действующие в данный момент меры 
соотносимы с промежуточной позицией: они ещё не становятся самостоятельным основанием для 
репродуктивного выбора, но уже рассматриваются как аргумент, способный склонить к принятию по-
ложительного решения при наличии других благоприятных условий.

Да, может, в деньгах. Если работодатель ставит больше выплаты зарплаты, то у людей 
начинает формироваться мышление, что надо рожать детей. Тем более что государство 
проводит льготные ипотеки для людей с детьми, поэтому можно брать, например, ипотеку 
и спокойно её выплачивать на эту зарплату, если она будет выше (информант № 16).

Это [гибкий график, выплаты на детей] приятная помощь уже при рождении, да. Но именно 
на решение, как бы, именно завести ребёнка, это не будет влиять. Либо это будет, ну, то 
есть не основополагающий момент (информант № 39).

Характерно, что бездетные сотрудники в ранжировании мер поддержки рождаемости делают акцент 
на прямых выплатах, тогда как работники, уже являющиеся родителями, рассматривают вопрос с точ-
ки зрения организационных механизмов (гибкий график работы, возможность взять ребёнка на рабо-
ту) и создания среды (корпоративный детский сад, расширенная программа ДМС, образовательные и 
досуговые возможности). 

Многие не рожают просто потому, что понимают, что финансово они ребёнка не потянут. 
И когда на предприятиях присутствует большой пакет поддержки семей, детей, то это, 
конечно, очень замечательно. То есть работники видят, что и работодатель поддерживает 
решения родителей, и государство поддерживает решения родителей, и в целом это вообще 
замечательно (информант № 34).

Я думаю, что это повлияло бы [наличие поддерживающих мер на решение родить ребёнка]. 
И я знаю, что некоторые компании у нас организовывают детские сады для сотрудников... 
Вот какие-то такие меры, мне кажется, если бы были, то было бы легче решиться (инфор-
мант № 30).

Значимым элементом паттерна «Корпоративные меры как формальный организационный механизм» 
является именно пакетный характер поддержки. Респонденты указывают, что сочетание нескольких 
мер  финансовых, временных и организационных  способно действительно повлиять на решение 
о рождении ребёнка. При этом речь идёт не о прямом стимулировании, а о создании условий для со-
вмещения работы и воспитания детей. Таким образом, корпоративные меры начинают рассматривать-
ся как один из фоновых факторов, учитываемых наряду с доходом партнёра, жилищной ситуацией и 
государственной поддержкой.
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Механизм формирования паттернов восприятия 
корпоративной демографической политики 
Описанные выше паттерны характеризуют разные модели восприятия и осмысления работниками 
формирующегося в российской бизнес-среде демографического подхода.  Однако интерес представ-
ляет и сам механизм формирования паттернов, элементами которого являются фильтры восприятия 
мер. Паттерны  это результат преломления через существующие в сознании работников фильтры 
восприятия материальных, организационных и символических практик работодателей, а также их раз-
нообразных сочетаний.  

Представленная на рисунке 2 концептуальная схема отражает логику формирования пороговой готов-
ности адресантов демографических мер учитывать их в репродуктивном планировании. В модели кор-
поративные меры представлены как институциональные практики организаций, различающиеся по 
модальности воздействия и включающие материальные меры, связанные с перераспределением ресур-
сов, организационные меры, затрагивающие режимы труда и контроля, и символические меры, форми-
рующие нормативные и смысловые ориентиры без прямого изменения условий занятости. Эти прак-
тики не переходят автоматически в индивидуальные решения, а подвергаются со стороны работников 
интерпретации, которая осуществляется через несколько фильтров, соответствующих ключевым поло-
жениям неоинституциональной теории. Во-первых, оценивается легитимность мер, то есть степень их 
признания как «настоящих» — не формальных, а истинных и значимых элементов организационного 
порядка. Во-вторых, определяется нормативная составляющая, связанная со степенью формализации 
мер или их персонифицированным статусом. В-третьих, анализируется степень встроенности мер в 
устойчивые организационные механизмы (насколько мера доступна и применима, не повлечёт ли она 
сбои в работе или латентные санкции). В-четвёртых, мера «взвешивается» с точки зрения её полезно-
сти, необходимости для решения семейных вопросов, наличия символического и (или) практического 
ядра. Эти институциональные фильтры формируют устойчивые паттерны восприятия корпоративных 
мер, которые выражают типизированные способы осмысления корпоративной поддержки. Паттерны, 
в свою очередь, являются «мостом» между корпоративными мерами и пороговой готовностью учиты-
вать их в долгосрочных жизненных и репродуктивных стратегиях. Границы между паттернами прохо-
дят именно в разрезе фильтров восприятия; например, в случае «символического бонуса» меры ощу-
щаются как легитимные, доступные, но не имеющие серьёзного материального веса, тогда как в случае 
«формализованного механизма» меры нормативно встроены, но их символический вес невысок. 

Обсуждения и выводы 

Эффективность корпоративных мер поддержки сложно оценить в логике прямого влияния на суммар-
ный коэффициент рождаемости или демографических исходов (ввели меры — произошли или не про-
изошли случаи рождения). Выявление влияния одного фактора на принятие репродуктивных решений 
при элиминировании всех остальных в демографии всегда непростая методологическая задача; попыт-
ка оценки воздействия корпоративных мер поддержки сегодня осложняется непродолжительностью 
периода их реализации, фрагментарностью распространения, отсутствием однозначной вербализации 
работодателями направленности мер на увеличение числа рождений среди сотрудников.

При этом значительной объяснительной способностью обладает, на наш взгляд, концептуальная рам-
ка неоинституционализма, интерпретирующая внедрение корпоративных мер в качестве инструмента 
легитимизации компании в условиях возрастающих ожиданий со стороны государства и общества. 
В этом случае эффективность рассматривается как создание среды, соответствующей представлению 
работников о безопасном и благоприятном совмещении профессиональных и родительских стратегий. 
Таким образом, меры выполняют символическую и нормативную функции, сигнализируя о соответ-
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ствии компании ожиданиям работников. Выявленные нами паттерны показывают, что работники ин-
терпретируют меры именно как знаки заботы, формальности или организационного риска, но не как 
стимулы, непосредственно влияющие на решения о рождении ребёнка.

Рис. 2. Схема восприятия работниками корпоративных мер поддержки  
в логике репродуктивного планирования

Разнообразие паттернов отражает сосуществование на данном этапе нескольких институциональных 
логик: компании заинтересованы в развитии корпоративных мер как имиджевых и кадровых механиз-
мов, но при этом несут финансовые и организационные риски, поскольку сами меры требуют вложе-
ний, а уход сотрудниц в отпуск по беременности и родам — кадровых трансформаций и перераспре-
деления обязанностей. Это противоречие экстраполируется и на паттерны восприятия мер, порождая, 

Корпоративные меры 
Институциональные 
модусы восприятия 

(фильтры)
Паттерны восприятия

Материальные 

Организационные

Символические 

Легитимность мер 

Нормативность мер

Практический вес мер 

Символический бонус

● Единоразовые выплаты
● Пособия
● Компенсации
● ДМС
● Кредиты

Организационная 
встроенность мер

Защита от карьерного 
риска

Персонифицированная 
забота

Формализованный 
механизм

● Гибкий график
● Удалённая работа
● Доп. выходные
● Отгулы
● Возможность взять 
ребёнка на работу

● Семейные праздники
● Детские подарки
● Обсуждение семейных 
вопросов
● Поддержка в период 
декрета
● Психологический 
комфорт 

● Считаются ли меры 
«нормальными», 
«допустимыми» внутри 
организации?

● Меры закреплены 
формально или носят 
договорной характер?

● Прозрачны ли 
механизмы получения 
мер?

● Насколько мера ценна 
(материально или 
символически)?

● Высокая институци- 
ональная легитимность, 
низкий вес, высокая 
символичность.

● Низкая нормативность, 
высокий вес

● Высокая нормативная 
неоднозначность, слабая 
организационная 
встроенность

● Высокие легитимность 
и нормативность, 
неоднозначный 
символический вес
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с одной стороны, ожидания поддержки, но с другой — ощущение ее поверхностного характера («бо-
нус») и неустойчивости. Мы выделяем четыре ключевых паттерна: 

—	 «Корпоративные меры как символический акт или бонус»; 

—	 «Корпоративные меры в контексте родительства как потенциального карьерного риска»; 

—	 «Корпоративные меры как проявление персонализированной заботы со стороны руководства»; 

—	 «Корпоративные меры как формальный организационный механизм». 

Они демонстрируют, что корпоративные меры поддержки родительства не встроены в единую и не-
противоречивую институциональную рамку, что делает их восприятие контекстуальным и ситуатив-
ным.

Современные организации подчиняются внешним правилам, но в то же время активно участвуют в их 
конструировании, что, по мнению У. Р. Скотта, формирует поведение, мышление и идентичности акто-
ров [Scott 2008]. Разделяя сложившуюся в научной литературе точку зрения о том, что прямое влияние 
мер стимулирования рождаемости на показатели рождаемости едва ли встречается в реальности, мы 
ставили перед собой цель раскрыть механизм формирования фона, в рамках которого репродуктивные 
решения оцениваются как более или менее рискованные и совместимые с карьерными планами. Ре-
зультаты исследования согласуются с данными коллег о том, что корпоративные меры поддержки при-
обретают значение прежде всего через их вклад в формирование лояльности к компании, ощущения 
справедливости и стабильности организационной среды [Fan et al. 2023; Biedma-Ferrer et al. 2025; Juni, 
Vitali 2025]. Эти выводы повышают прозрачность механики восприятия мер корпоративной демогра-
фической поддержки, смещая фокус с измерения прямой эффективности мер на оценку их справедли-
вости и доверие по отношению к механизмам поддержки со стороны работников. Легитимность мер, 
как показано выше, связана с доверием к намерениям компании и честностью в распределении под-
держки. Соответственно, сдвиг в этих оценках способен активизировать те паттерны, которые пред-
почтительны работодателю. Основным вкладом данной работы в изучение корпоративных мер под-
держки родительства в частных компаниях является описание механизма их восприятия прежде всего 
как институциональных сигналов и элементов нормативной среды. Мы стремимся подчеркнуть, что 
сложность в выявлении прямого, измеримого демографического эффекта не означает отсутствия соци-
ального действия мер, и предлагаем аналитический язык для описания этого действия через паттерны 
восприятия. Такой подход позволяет подсветить потенциальную несводимость отдельных решений к 
количественным демографическим индикаторам и показать стратегический смысл формирования в 
сфере трудовой занятости принципов новых семейноцентричных моделей.    
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Приложение  
Таблица П.1

Характеристики информантов 

№ Федеральный округ, населён-
ный пункт

Возраст 
(полных 

лет)

Пол Семейное 
положение

Наличие 
детей

Размер 
предпри-

ятия

Нали-
чие мер

1 СЗФО, г. Калининград 20 Женский Не замужем Нет Малое Нет
2 СЗФО, г. Выборг, Ленинград-

ская область
47 Женский Замужем Два ребёнка Крупное Нет

3 СЗФО, г. Санкт-Петербург 27 Женский Не замужем Нет Среднее Нет
4 СЗФО, г. Калининград 43 Мужской Женат Один ребё-

нок
Крупное Есть

5 СЗФО, г. Калининград 34 Женский Замужем Один ребё-
нок

Среднее Есть

6 СЗФО, г. Санкт-Петербург 30 Мужской Женат Один ребё-
нок

Среднее Нет

7 СЗФО, г. Санкт-Петербург 27 Женский Не замужем Нет Крупное Нет
8 СЗФО, г. Санкт-Петербург 35 Женский Не замужем Нет Малое Нет
9 СЗФО, г. Калининград 32 Мужской Женат Нет Малое Нет
10 СЗФО, г. Санкт-Петербург 32 Женский Не замужем Нет Среднее Нет
11 СЗФО, г. Калининград 29 Мужской Не женат Нет Малое Нет
12 СЗФО, Калининградская об-

ласть, п. Знаменск
39 Женский Замужем Три ребёнка Малое Есть

13 СЗФО, г. Калининград 28 Мужской Женат Нет Крупное Есть
14 СЗФО, г. Сестрорецк 30 Мужской Не женат Нет Среднее Нет
15 СЗФО, г. Череповец 41 Мужской Женат Один ребё-

нок
Среднее Есть

16 СЗФО, г. Череповец 22 Мужской Женат Нет Среднее Есть
17 СЗФО, Калининградская об-

ласть, г. Зеленоградск
35 Женский Замужем Два ребёнка Малое Есть

18 СЗФО, г. Санкт-Петербург 42 Женский Замужем Один ребё-
нок

Среднее Есть

19 СЗФО, г. Санкт-Петербург 21 Мужской Женат Один ребё-
нок

Малое Есть

20 СЗФО, г. Санкт-Петербург 45 Мужской Женат Два ребёнка Малое Есть
21 УрФО, г. Екатеринбург 28 Мужской Женат Один ребё-

нок
Крупное Есть

22 УрФО, г. Екатеринбург 26 Женский Разведена Нет Крупное Есть
23 УрФО, г. Екатеринбург 34 Мужской Незарегист-

рированный 
брак

Нет Малое Есть

24 УрФО, г. Екатеринбург 21 Женский Не замужем Нет Малое Есть
25 УрФО, г. Екатеринбург 38 Женский Замужем Два ребёнка Среднее Есть
26 УрФО, г. Челябинск 41 Женский Разведена Один ребё-

нок 
Малое Нет

27 УрФО, г. Екатеринбург 27 Женский Не замужем Нет Среднее Есть
28 УрФО, г. Екатеринбург 36 Мужской Женат Нет Среднее Есть
29 УрФО, г. Екатеринбург 22 Женский Не замужем Нет Малое Нет
30 УрФО, г. Екатеринбург 41 Женский Замужем Два ребёнка Крупное Есть 
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№ Федеральный округ, населён-
ный пункт

Возраст 
(полных 

лет)

Пол Семейное 
положение

Наличие 
детей

Размер 
предпри-

ятия

Нали-
чие мер

31 УрФО, г. Магнитогорск 42 Мужской Женат Один ребё-
нок 

Среднее Есть

32 УрФО, г. Екатеринбург 25 Мужской Не женат Нет Крупное Нет
33 УрФО, г. Екатеринбург 36 Женский Замужем Четыре 

ребёнка
Среднее Есть 

34 УрФО, г. Екатеринбург 23 Мужской Не женат Нет Малое Нет
35 УрФО, г. Екатеринбург 38 Женский Не замужем Нет Среднее Есть 
36 УрФО, г. Дегтярск 36 Мужской Женат Два ребёнка Среднее Есть
37 УрФО, г. Екатеринбург 38 Женский Замужем Один ребё-

нок 
Малое Нет

38 УрФО, г. Екатеринбург 46 Мужской Женат Три ребёнка Среднее Есть
39 УрФО, г. Магнитогорск 42 Мужской Женат Два ребёнка Малое Есть
40 УрФО, г. Магнитогорск 43 Мужской Незарегист-

рированный 
брак

Два ребёнка Малое Есть

41 СибФО, г. Новосибирск 49 Женский Замужем Один ребё-
нок

Среднее Нет

42 СибФО, г. Новосибирск 36 Мужской Женат Два ребёнка Малое Есть
43 СибФО, г. Новосибирск 27 Мужской Разведена Нет Малое Есть
44 СибФО, г. Новосибирск 23 Женский Не замужем Нет Малое Есть
45 СибФО, г. Новосибирск 45 Женский Разведён Один ребё-

нок
Крупное Есть

46 СибФО, г. Новосибирск 33 Женский Не замужем Нет Крупное Нет
47 СибФО, г. Новосибирск 27 Мужской Не женат Нет Среднее Нет
48 СибФО, Новосибирская об-

ласть, г. Купино
32 Женский Замужем Нет Среднее Нет

49 СибФО, г. Новосибирск 38 Мужской Женат Три ребёнка Среднее Есть
50 СибФО, г. Новосибирск 39 Мужской Женат Два ребёнка Малое Нет
51 СибФО, Иркутская область, 

г. Слюдянка
25 Женский Замужем Нет Малое Нет

52 СибФО, г. Иркутск 26 Женский Замужем Нет Среднее Нет
53 СибФо, г Иркустк 25 Мужской Незарегист-

рированный 
брак

Нет Крупное Есть 

54 СибФо, г Иркутск 33 Женский Замужем Два ребёнка Крупное Нет
55 СибФО, г. Иркутск 28 Мужской  Женат Один ребё-

нок 
Малое Есть 

56 СибФО, г. Иркутск 26 Мужской Незарегист-
рированный 

брак

Нет Малое Нет

57 СибФО, г. Иркутск 28 Женский Замужем Один ребё-
нок

Среднее Нет

58 СибФО, г. Иркутск 25 Женский Замужем Один ребё-
нок 

Малое Есть

59 СибФО, г. Иркутск 36 Мужской Женат Два ребёнка Среднее Нет
60 СибФО, г. Новосибирск 29 Мужской Не женат Нет Среднее Есть 

Таблица П.1. Окончание
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Abstract 

This article analyzes the potential influence of corporate support mea-
sures introduced by Russian businesses in response to negative demo-
graphic trends. The study aims to reconstruct the patterns of employees’ 
perception of corporate support measures and to examine the mecha-
nisms through which these measures affect employees’ life and reproduc-
tive planning. Methodologically, the study draws on the neo-institutional 
approach, which allows corporate measures to be viewed as elements of 
the organizational environment whose meanings are constructed through 
norms, practices, and expectations rather than through direct behavioral 
incentives. The empirical base consists of 60 semi-structured in-depth 
interviews with employees of commercial organizations residing in three 
federal districts of Russia (Ural, Northwestern, and Siberian Federal 
Districts). Thematic analysis identified four stable patterns of percep-
tion of corporate measures: “Corporate measures as a symbolic act or 
bonus,” “Corporate measures in the context of parenthood as a potential 
career risk,” “Corporate measures as an expression of personalized care 
by management,” and “Corporate measures as a formal organizational 
mechanism.” The study demonstrates that corporate measures create a 
background against which reproductive decisions are assessed as more 
or less risky and compatible with life and career plans. These measures 
reinforce the influence of organizational conditions related to time avail-
ability, employment flexibility, symbolic support, trust in management, 
and a sense of security and predictability in labor relations. The novelty 
of the study lies in identifying patterns of perception through which em-
ployees interpret corporate measures as elements of social infrastructure 
that shape the contours of life planning.

Keywords: demography; parenthood; corporate policy; support mea-
sures; fertility; work–family balance.
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