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Аннотация. Введение. В статье исследуется влияние удаленного и гибридного формата за-
нятости на баланс между личной жизнью и профессиональной в реалиях российского рынка  
труда. Целью данной работы является выявление факторов, препятствующих балансу, и разра-
ботка рекомендации для работодателей.
Материалы и методы. Исследование выполнено на основе онлайн-анкетирования, проведен-
ного в феврале 2025 года среди 100 специалистов среднего и низшего звена, проживающих в 
городе Москве и Московской области, с применением дескриптивной статистики, кросс-табу-
ляции и контент-анализа рекомендаций и пожеланий респондентов.
Результаты исследования. В результате проведенного анализа были выявлены ключевые не-
гативные аспекты удаленной занятости: отсутствие четких границ между работой и отдыхом 
(68%), постоянная доступность вмешательства в жизнь сотрудника со стороны работодателя 
(28%). Что касается общего влияния дистанционной занятости на работника, то положитель-
ное влияние на жизнь отметили 66% респондентов, но трудности, возникающие в практиках 
удаленной занятости, по мнению респондентов, снижают продуктивность, в данных условиях 
отмечена особая роль поддержки со стороны работодателей, которая повышает удовлетворен-
ность работой (80% положительных оценок).
Обсуждение и заключение. Полученные результаты подтверждают двойственность влияния  
удаленной занятости на «work-life balance». На основе полученных данных выработаны  
рекомендации для работника по разграничению рабочего и нерабочего времени и для работо-
дателя в сфере оптимизации коммуникации и организации рабочего пространства, обеспече-
ния работника ресурсами для повышения эффективности рабочего времени. Таким образом, 
исследование предлагает рекомендации для оптимизации управления рабочим процессом в 
условиях дистанционной занятости.
Ключевые слова: дистанционная занятость, удаленная работа, гибридная занятость, «work-
life balance», факторы влияния, баланс работа – личная жизнь, социологический опрос, управ-
ление трудовым процессом, рынок труда
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Abstract. Introduction. The article examines the impact of remote and hybrid work arrangements on 
work-life balance in the Russian labor market. The aim of the research is to identify factors hindering 
this balance and develop recommendations for employers.
The materials and methods. The study was conducted in February 2025 among 100 mid- and low-
level professionals living in Moscow and the Moscow region. It utilized descriptive statistics, cross-
tabulation, and content analysis of respondents’ recommendations and suggestions.
The results. The analysis identified key negative aspects of remote work: a lack of clear boundaries 
between work and leisure (68%) and constant employer interference in the employee’s life (28%). 
Regarding the overall impact of remote work on employees, 66% of respondents noted a positive 
impact on their lives. However, the difficulties encountered in remote work practices, according to 
respondents, reduced productivity. In these circumstances, employer support played a particularly 
important role, increasing job satisfaction (80% of positive ratings).
Discussion and сonclusion. The obtained results confirm the dual impact of remote work on work-
life balance. Based on the obtained data, recommendations have been developed for employees on 
delineating work and non-working time, and for employers on optimizing communication and or-
ganizing the workspace, providing employees with resources to increase work efficiency. Thus, the 
study offers recommendations for optimizing workflow management in a remote work environment.
Keywords: remote employment, remote work, hybrid employment, work-life balance, influencing 
factors, work-life balance, sociological survey, workflow management, labor market
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Введение. В условиях повсеместной 
цифровизации рынка труда полностью ди-
станционная и гибридная занятость занима-
ет все более значимые позиции, становясь 
фактором, оказывающим значительное 

влияние на качество жизни сотрудников. 
Пандемия COVID-19, начавшаяся в России 
в 2020 году, выступила мощным катализа-
тором этих изменений, изменив восприятие 
удаленной занятости как временной меры 
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в устоявшийся тренд. Согласно данным из 
исследования ВЦИОМ (2025) [14], около 
25% россиян работают в удаленном или 
гибридном формате, этот факт подчерки-
вает важность и актуальность исследова-
ния влияния таких форматов занятости на 
баланс между профессиональной и личной 
жизнью («work-life balance»). На начальном 
этапе пандемии переход к дистанционным 
форматам занятости воспринимался как 
способ повышения гибкости и автоно-
мии [7], но на практике стало ясно, что, 
помимо плюсов, существуют и значимые 
проблемы, к их числу относятся: размытие 
границ между работой и домом, склонность 
к переработкам, риск профессионального 
выгорания и социальной изоляции [19].

Проблематика данного исследования 
заключается в неполноте понимания нега-
тивных факторов, которые препятствуют 
выстраиванию баланса между работой и 
личной жизнью среди работников среднего 
и низшего звена на российском рынке труда.

Цель данной работы – выявление нега-
тивных и позитивных факторов, с которы-
ми встречаются работники на удаленном и 
гибридном формате занятости, определе-
ние их относительной значимости и разра-
ботка научно-обоснованных рекомендаций 
для работодателя по нивелированию нега-
тивных факторов и формированию более 
сбалансированных условий труда. 

Основной гипотезой исследования 
выступает утверждение, что удаленная 
работа оказывает неоднозначное воздейст-
вие на сотрудников. С одной стороны, она 
дает возможность более гибко управлять 
временем и выбирать место работы, что 
оказывает положительный эффект на общее 
состояние жизни сотрудника, а с другой 
стороны, такой вид занятости способствует 
стиранию границ между работой и личной 
жизнью из-за недостаточной компетенции 
сотрудников и отсутствия поддержки от 
работодателя, а также устоявшихся норм 
взаимодействия «работник – коллеги – 
руководство» на дистанционном формате 
работы. Для проверки гипотезы и дости-

жения поставленной цели были сформу-
лированы следующие задачи:

1. Выявить и провести классификацию
факторов, оказывающих влияние на фор-
мирование «work-life balance» сотрудни-
ков, работающих в удаленном и гибридном 
режимах.

2. Провести анализ эмпирических
данных, полученных в ходе социологи-
ческого опроса, для определения самых 
распространенных трудностей удаленной 
занятости и их взаимосвязей с уровнем 
поддержки со стороны работодателя, а 
также общей оценкой влияния удаленной 
работы на жизнь респондентов.

3. Разработать практические реко-
мендации для руководителей на основе 
рекомендаций и пожеланий, полученных 
в ходе проведения социологического ис-
следования.

Обзор литературы. Проблемы, свя-
занные с удаленной занятостью и ее вли-
янием на разнообразные аспекты жизни 
работника, активно изучаются с разных 
сторон в рамках социологии управления, 
экономики труда, организационной пси-
хологии и других научных направлений. 
Формат дистанционной работы не новая 
идея, но пандемия COVID-19 дала толчок 
для развития и становления такого форма-
та труда и вывела на невиданный уровень 
исследовательского интереса [17, 19].

Во многих исследованиях отмечается, 
что одним из основных преимуществ ди-
станционной работы является возможность 
выстраивать гибкий рабочий график, а 
также возможность совмещать работу и 
личные (семейные) дела [7; 9; 14]. Согласно 
исследованию Bloom N. и его коллег, ана-
лизу ряда работ и результатам большого 
эксперимента, проведенного в компании 
«Ctrip», и последующим исследованиям 
эволюции удаленной работы можно сде-
лать вывод, что правильная организация 
дистанционной работы способна при-
вести к росту эффективности, высокой 
производительности и удовлетворенно-
сти работников [17]. Данный результат  
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подтверждается и результатами отечест-
венных изысканий. К примеру, в исследо-
вании Тереховой В.А. указывается на то, что 
здравый баланс между личной жизнью и 
работой повышает эффективность рабо-
ты компании в целом, чему способствует  
и удаленный формат занятости [9].

Но многие авторы отмечают присут-
ствие существенных рисков и трудностей. 
К примеру, в исследовании Kniffin K.M. 
и его коллег проводится обширный обзор 
последствий пандемии коронавируса и его 
влияния на построение трудовой деятель-
ности; отмечаются следующие негативные 
аспекты: социальная изоляция, размывание 
границ между работой и домом и потенци-
альное увеличение стресса [19]. К схожим 
результатам приходят и российские ис-
следователи Шевелева А.М. и Рогов Е.И.: 
авторы проводят анализ психологических 
проблем, возникающих в процессе про-
фессиональной деятельности на удален-
ном формате работы [12], а в исследовании 
Лисова Е.Н. с Сорокиной А.В. анализи-
руется проблема профессионального вы-
горания сотрудников на «удаленке» [4]. В 
научной работе Felstead A. и Henseke G.,  
основанной на данных, собранных в Ве-
ликобритании до пандемии COVID-19, 
показано, что при применении удаленного 
формата занятости повышается удовлетво-
ренность работой, но в то же время растет 
интенсивность работы и становится слож-
но «отключаться» от рабочих задач [18].

На российском рынке труда переход 
к повсеместному применению удаленной 
работы произошел крайне быстро, так, по 
данным Нагапетян К.В. и Озерниковой Т.Г., 
доля дистанционных работников значитель-
но увеличилось в 2020 году [5]. Такой стре-
мительный переход, по заявлению многих 
авторов, застал работодателей и работников 
неподготовленными [1; 5; 6]. В исследова-
нии Бурлуцкой М.Г. и Харченко В.С. ана-
лизируются практики по контролю подчи-
ненных при удаленной работе, указывается 
на трудности для управляющего персонала 
и риски для работников [1]. Синявец Т.Д. в 

своей работе проводит анализ негативного 
влияние удаленной работы на функциониро-
вание организационной культуры, выделяя 
особую важность коммуникаций и поддер-
жки ценностей компании [8].

Особое внимание в исследованиях 
уделяют важности поддержки со стороны 
работодателя. Так, Пряжникова О.Н. отме-
чает, что компании, в которых разрешается 
работникам самостоятельно решать, когда 
и где выполнять поставленные задачи, 
добиваются наилучших рабочих результа-
тов [7]. Гусев А.А., говоря о повышении 
роста производительности и стоимости 
компаний, связывает это с повсеместной 
цифровизацией, в том числе и с удален-
ной занятостью, при условии грамотной 
организации всех процессов [3]. В своей 
работе Тонких Н.В. на примере исследо-
вания работающих российских женщин 
демонстрирует, что добровольность такого 
формата занятости и наличие детей во 
многом оказывают влияние на субъектив-
ные оценки удаленной работы [10].

Несмотря на большое разнообразие ис-
следований, остаются нерешенные вопросы 
оптимального сочетания индивидуальных 
стратегий и организационных мер для под-
держки «work-life balance» в долгосрочной 
перспективе. В данной работе предпринята 
попытка восполнить этот пробел на основе 
анализа опыта специалистов среднего и 
низшего звена, проживающих в Москве и 
Московской области.

Материалы и методы. Исследова-
тельская работа основана на проведенном 
в марте 2025 года онлайн-анкетировании, 
в котором приняли участие 100 специали-
стов среднего и низшего звена из Москвы 
и Московской области. Ограничением для 
участия выступили следующие факторы: 
опыт удаленной или гибридной работы (от 
3 месяцев), а также исследование прово-
дилось при условии участия персонала, не 
занимающего руководящих должностей. 
Анкетирование состояло из нескольких 
блоков вопросов, их можно разделить 
тематически на социально-демографиче-
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ские характеристики, характеристики ди-
станционного формата работы и влияние, 
оказываемое удаленной работой.

Методы анализа:
– Дескриптивная статистика: необ-

ходима для определения частоты рас-
пространения трудностей и описания 
выборки.

– Кросс-табуляция: для проведения
анализа между трудностями, поддержкой 
работодателя и оценкой работы.

– Контент-анализ: для систематизации
пожеланий и рекомендаций.

Также в исследовании применялись 
элементы сравнительного анализа при 
сопоставлении полученных данных в ходе 
исследования и результатов схожих науч-
ных работ и социологических опросов. 

При обработке данных, помимо выше-
перечисленных методов, использовались 
группировки и ранжирование ответов, 
что дало возможность выявить самые 
значительные факторы, которые оказыва-
ют влияние на восприятие баланса между 
личной жизнью и работой. Для того чтобы 
обеспечить объективность результатов 
исследования, использовалась процедура 
перекрестной проверки данных, в про-
цессе которой проводилось сравнение 
самооценок опрошенных респондентов с 
их ответами на смежные вопросы. 

Онлайн-анкетирование проводилось 
с использованием системы Google Forms, 

анализ данных проводился с использова-
нием SPSS Statistics 26 и Microsoft Excel. 
Выборка репрезентирует молодежь в воз-
расте 18–29 лет (85%). 

Перед основным онлайн-анкетиро-
ванием было проведено пилотное социо
логическое исследование на маленькой 
выборке (10 респондентов), в процессе 
которого проводилось уточнение фор-
мулировок вопросов, корректировалось 
количество их и уточнялась логика 
переходов между блоками вопросов в 
анкете. Такой подход дал возможность 
повысить надежность данных и миними-
зировать фактор искажения получаемых 
данных из-за формулировок и структуры  
опроса.

Также в процессе исследования были 
учтены и этические аспекты – участие 
в анкетировании, проводимом в рамках 
научной работы, было добровольным и 
анонимным, респонденты заранее были 
проинформированы о целях проводимо-
го исследования и принципах обработки 
полученных данных. Собранные данные 
используются исключительно в научных 
целях.

Результаты исследования. Чтобы 
получить общее представление о респон-
дентах, было принято решение начать с де-
скриптивной статистики. С начала анализу 
подверглись социально-демографические 
характеристики опрошенных.

Таблица 1. Социально-демографические характеристики респондентов

Table 1. Socio and demographic characteristics of respondents

Характеристика Категория Количество Процент
Пол Женский 55 55%

Мужской 45 45%
Возраст 18–29 85 85%

30–40 13 13%
41–50 1 1%
51–60 1 1%

Семейное 
положение

Состою в отношениях, 
без детей 61 61%

Не состою в отношениях 31 31%
Состою в отношениях, 
есть дети 8 8%
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Как видно из таблицы 1, выборка преи-
мущественно состоит из молодых специа-
листов 18–29 лет (85%), с незначительным 
перевесом женщин (55%). Большая часть 
опрощенных не имеет детей (92%), что 
оказывает влияние на восприятие баланса 
между личной жизнью и работой, так как 
отсутствие родительских обязательств 
может способствовать снижению уровня 
стресса и потребности в гибком графике, 
что, по сути, делает дистанционную заня-

тость более привлекательной и комфорт-
ной для сотрудников данной категории. 
Отсутствие детей дает возможность опро-
шенным более свободно распоряжается 
своим временем, что потенциально упро-
стит выстраивание границ между работой 
и личной жизнью. С другой стороны – это 
может способствовать большему погру-
жению в рабочие обязанности, что может 
привлечь к ухудшению баланса между 
трудовой занятостью и личной жизнью. 

Таблица 2. Характеристики удаленной занятости

Table 2. Characteristics of remote employment

Характеристика Категория Количество Процент
Род профессиональной 
деятельности

IT 30 30%
Финансы 19 19%
Маркетинг 17 17%
Строительство 5 5%
HR 3 3%
Прочие  
(менее 3 упоминаний)

26 26%

Как часто работаете 
удаленно?

Частично удаленно  
(гибридный формат)

46 46%

Полностью удаленно 34 34%
Редко, в экстренных случаях 20 20%

Сколько часов в день 
удаленно?

7–9 часов 55 55%

Более 9 часов 15 15%
4–6 часов 14 14%
Работаю по задачам 9 9%
До 4 часов 7 7%

Поддержка 
от работодателя

Нет, я организую все  
самостоятельно

48 48%

Да, работодатель  
предоставляет необходимые 
ресурсы

44 44%

Частично 8 8%

Как видно из таблицы 2, большинство 
респондентов работают в IT, финансах и 
маркетинге (66%), преимущественно в 
гибридном или удаленном формате (80%). 
Половина опрошенных не получает под-
держки работодателя в организации труда, 
что может усиливать трудности в постро-
ении трудового процесса и выполнении 
трудовых задач. 

Гибридный формат занятости (46%) и 
полностью удаленный (34%) составляет 
большую часть ответов, следовательно, 
именно такие модели занятости широко 
распространены в исследуемых про-
фессиональных группах. Необходимо 
отметить, что 55% опрошенных работ-
ников работают по 7–9 часов в день, что 
равняется стандартному рабочему дню в 
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России, но 15% опрошенных работают 
более 9 часов в день, что может сигнали-
зировать о склонности перерабатывать 
на удаленном формате занятости и нега-
тивно влияет на выстраивание баланса. 
Полное отсутствие поддержки (48%) или 
частичная поддержка (8%) в организации 
работы является значительным фактором, 

который может негативно влиять на эф-
фективность и продуктивность работни-
ков. Это значит, что большинство (56%) 
опрошенных работников полностью или 
частично сами организуют свое рабочее 
пространство у себя дома, что может 
прямо оказывать влияние на «work-life 
balance» сотрудника.

Таблица 3. Влияние удаленной работы

Table 3. The effect of remote work

Характеристика Категория Количество Процент
Влияние удаленной 
работы на способ-
ность выполнять  
рабочие обязанности

Не изменила 45 45%
Улучшила 37 37%
Ухудшила 18 18%

Влияние удаленной 
работы на жизнь 
в целом

Положительно 66 66%
Нейтрально 26 26%
Негативно 8 8%

Трудности  
при совмещении  
удаленной работы  
и личной жизни 
(Можно выбрать  
несколько вариантов)

Отсутствие четких границ между 
работой и отдыхом 68 68%

Постоянная доступность 
для работодателя 28 28%

Нет трудностей 27 27%
Увеличение домашних 
обязанностей 16 16%

Конфликты с членами семьи 12 12%
Иные варианты ответа 9 9%

Распределение 
домашних  
обязанностей

Обязанности распределены 
равномерно 74 74%

Увеличилось количество 24 24%
Члены семьи взяли больше на себя 2 2%

Меры для сохранения 
баланса между  
работой и личной 
жизнью

Перерывы и физическая 
активность

35 35%

Выделенное рабочее место 31 31%
Четкое расписание работы 32 32%
Работа в определенные часы 29 29%
Ничего из перечисленного 16 16%

Из таблицы 3 видно, что удаленная 
работа чаще оказывает положительное 
влияние на «жизнь» (66%), но отсутствие 
границ (68%) и доступность (28%) созда-
ют значительные барьеры в организации 
жизненного пространства. Респонденты 
активно применяют меры для сохране-
ния баланса между работой и личной 

жизнью (перерывы, расписание), но, 
как видно из полученных данных, 16% 
не предпринимают никаких действий 
по распределению рабочего и личного 
времени, что, возможно, указывает на 
недостаток доступных стратегий по 
организации рабочего времени и про-
странства. 
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Положительное влияние, оказываемое 
удаленной занятостью, которое отметили 
66% респондентов, сигнализирует о явном 
преимуществе такого формата работы за 
счет возможности выстраивать гибкий 
график и экономии времени на дорогу. 
Однако эти преимущества могут быть 
спокойно нивелированы за счет домини-
рующего (68%) негативного фактора в 
лице «отсутствие четких границ между 
работой и отдыхом». Этот фактор прояв-
ляется в размытии рабочего дня, в выпол-
нении задач после окончания рабочего 
дня и в сложности перехода в нерабочее 
состояние и ухода от мысли о выполнении 
задач, поставленных начальством. «По-
стоянная доступность для работодателя» 
(28%) усугубляет эту проблему, создавая 
впечатление, что рабочий день идет бес-
конечно, даже когда находишься дома. По 
сути, эти два фактора являются основными 
барьерами для достижение полноценного 
«work-life balance».

Несмотря на возникающие сложности, 
значительная часть опрошенных активно 
прибегают к различным стратегиям для 
поддержания рабочего баланса. К примеру, 
применяются конкретные практики поддер-
жания баланса между рабочим и нерабочим 

временем – наибольшим числом голосов 
отмечены: «перерывы и физическая актив-
ность» (35%); «четкое расписание работы» 
(32%); «выделенное рабочее место» (31%); 
«работа в определенные часы» (29%). 
Полученные данные демонстрируют, что 
сотрудники с полным пониманием важно-
сти подходят к вопросу самоорганизации 
и пытаются собственными силами выстра-
ивать свой рабочий процесс в условиях 
дистанционной работы. Но факт, что 16% 
опрошенных не предпринимают ника-
ких действий для организации рабочего 
и личного времени, является достаточно 
тревожным и может указывать на то, что 
работники недостаточно осведомлены об 
эффективных стратегиях организации ра-
бочего времени и пространства в условиях 
удаленной работы. Респонденты, входящие 
в эти 16%, могут быть более уязвимы перед 
выгоранием на рабочем месте. Важно отме-
тить, что даже в случае применения всех 
методов самоорганизации поддержка от 
работодателя остается критически важным 
аспектом при поддержании баланса между 
личной жизнью и работой.

Выявленные взаимосвязи между труд-
ностями, поддержкой и оценкой представ-
лены в таблицах 4–6.

Таблица 4. Негативные факторы и общая оценка влияния удаленной работы на жизнь

Table 4. Negative factors and overall assessment of the impact of remote work on life

Трудности Кол.  
упоминаний

Общая оценка: 
положительно

Общая оценка: 
нейтрально

Общая оценка: 
негативно

Отсутствие четких 
границ между  
работой и отдыхом

68 37 (54,4%) 23 (33,8%) 8 (11,8%)

Постоянная  
доступность  
для работодателя

28 16 (57,1%) 9 (32,1%) 3 (10,8%)

Нет трудностей 27 24 (88,9%) 3 (11,1%) 0 (0%)
Увеличение домаш-
них обязанностей 16 10 (62,4%) 3 (18,8%) 3 (18,8%)

Конфликты  
с членами семьи 12 6 (50%) 4 (33,3%) 2 (16,7%)

Иные варианты  
ответа 9 7 (77,8%) 1 (11,1%) 1 (11,1%)
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Проведение анализа путем кросс-табу-
ляции негативных факторов и общей оцен-
ки влияния удаленной работы на жизнь 
подтверждает (таблица 4), что «отсутствие 
четких границ между работой и отдыхом» 
(54,4% вариантов ответов) коррелирует с 
положительной оценкой жизни, но в 33,8% 
случаев приводит к нейтральной общей 
оценке, а в 11,8% – к негативной оценке. 
Это подчеркивает двойственный характер 
влияния данного фактора, ведь даже те, кто 
в целом доволен удаленной работой, могут 
ощущать дискомфорт из-за отсутствия 
четких границ. Что касается «постоянной 
доступности для работодателя», этот нега-
тивный фактор упоминается реже (28%),  

а также вносит вклад в нейтральную 
оценку (32,1%) и негативную (10,8%) 
восприятия жизни. Примечательно, что 
опрошенные, не сталкивающиеся с труд-
ностями (88,9%), оценивают влияние 
дистанционной занятости как положи-
тельное, что указывает на прямую вза-
имосвязь между общим благополучием 
и отсутствием проблем. Приведенные 
данные заостряют внимание на том, что 
субъективное восприятие баланса зависит 
не только от формальных условий, но и от 
работника, а также работодателя с точки 
зрения возможности эффективно управ-
лять границами в рамках выстраивания 
рабочих отношений.

Таблица 5. Негативные факторы и влияние удаленной работы на обязанности

Table 5. Negative factors and impact of remote work on responsibilities

Трудности Кол.  
упоминаний

Общая 
оценка: 

улучшила

Общая 
оценка: не 
изменила

Общая 
оценка: 

ухудшила
Да, «Отсутствие четких 
границ...» 68 23 (33,8%) 29 (42,6%) 16 (23,5%)

Да, «Постоянная 
доступность...» 28 13 (46,4%) 6 (21,4%) 9 (32,1%)

Нет трудностей 27 12 (44,4%) 14 (51,9%) 1 (3,7%)
Да, «Увеличение домашних 
обязанностей» 16 7 (43,8%) 5 (31,3%) 4 (25,0%)

Да, «Конфликты с членами 
семьи» 12 5 (41,7%) 4 (33,3%) 3 (25,0%)

Таблица 5 демонстрирует, каким 
образом негативные факторы влияют на 
возможность успешно выполнять свою 
работу. «Отсутствие четких границ между 
работой и отдыхом» ухудшает качество 
выполнения своих рабочих обязанностей 
у 23,5% опрошенных, а у 42,6% не вли-
яет на ситуацию с выполнением работы, 
это означает, что на значительном числе 
работников данный фактор никак не ска-
зывается, либо приводит к ухудшению. 
«Постоянная доступность для работода-
теля» негативно влияет на выполнение 
рабочих обязанностей у 32,1% респон-
дентов, но всего лишь у 46,4% опрошен-
ных фактор улучшает ситуацию. Такая 

взаимосвязь может быть обусловлена тем, 
что постоянная отвлеченность на работу 
в нерабочее время требует дополнитель-
ной концентрации, а переключение от 
отдыха опять к работе нарушает концен-
трацию сотрудника. 51,9% опрошенных, 
не имеющих трудностей, отметили, что 
дистанционная работа не повлияла на 
их способность выполнять свои обязан-
ности, и только у 3,7% опрошенных она 
ухудшилась, что подчеркивает важность 
минимизации негативных факторов вли-
яния на сотрудников для поддержания их 
продуктивности. Также заметное влияние 
на ухудшение способности выполнять 
рабочие обязанности оказывают увели-
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чение домашних обязанностей (25%) и 
конфликтов с членами семьи (25%). Это 
демонстрирует, что «домашний фронт» 

также оказывает значительное влияние 
на профессиональную эффективность 
работников. 

Таблица 6. Поддержка работодателя и общая оценка влияния на жизнь

Table 6. Employer’s support and overall life impact assessment

Поддержка  
работодателя

Кол.  
упоминаний

Общая оценка: 
положительно

Общая оценка: 
нейтрально

Общая оценка: 
негативно

Да, предоставляет 
ресурсы 44 35 (79,5%) 7 (15,9%) 2 (4,6%)

Частично 8 4 (50,0%) 3 (37,5%) 1 (12,5%)
Нет, организую  
самостоятельно 48 26 (54,2%) 16 (33,3%) 6 (12,5%)

Сравнительные данные, приведенные 
в таблице 6, ярко демонстрируют, что 
поддержка, оказываемая работодателем, 
выступает ключевым фактором, оказы-
вающим влияние на общее восприятие 
дистанционной работы. Опрошенные, 
которые получают полную поддержку от 
работодателя, дают положительную оцен-
ку влияния удаленной работы на свою 
жизнь (79,5%), и всего лишь 4,6% оцени-
ли этот фактор как негативный. Процент 
положительных оценок от респондентов, 
которым работодатель оказывает полную 
поддержку, выше, чем у тех, кому ее 
оказывают частично (54,2%). Как можно 
увидеть, даже частичная поддержка уже 
снижает количество положительных оце-
нок и демонстрирует рост негативных до 
12,5%. Полученные в ходе исследования 
данные демонстрируют прямую зависи-
мость между вовлеченностью руково-
дителя и субъективным благополучием 
сотрудников. Организации, которые обес-
печивают сотрудников на удаленке всем 
необходимым для выполнения работы, не 
только снижают нагрузку на сотрудников, 
но и способствуют более эффективному 
выстраиванию баланса между личной 
жизнью и работой, так как сотрудники 
ощущают свою защиту и нужность, что 
позволяет эффективно концентрировать-
ся на работе и грамотно распределять 
свое время. Особенно ярко этот аспект 
проявляет себя в российских реалиях, 

так как опыт предыдущих исследований 
показывает, что множество организаций 
оказались не готовы к массовому уходу 
на удаленную занятость.

Отсутствие границ чаще связано с 
нейтральным (29,4%) или негативным 
(10,3%) восприятием жизни, а доступ-
ность – с ухудшением обязанностей 
(32,1%). Поддержка работодателя значи-
тельно повышает положительную оценку 
(80%), подчеркивая роль организацион-
ных мер.

Контент-анализ открытых ответов 
выявил пять ключевых категорий для 
построения рекомендаций по улучшению 
«work-life balance»:

1. Разграничение рабочего времени
(20%): установка четких границ между 
работой и отдыхом. Пример: «Определять 
рабочие часы, например, с 9:00 до 18:00, 
и не отвечать на сообщения после» (ре-
спондент 34).

2. Предоставление ресурсов (15%):
техническое обеспечение и доступ к ин-
струментам. Пример: «Работодатель дол-
жен предоставлять ноутбуки и оплачивать 
интернет» (респондент 12).

3. Улучшение коммуникации (10%):
регулярные встречи и прозрачные  
инструкции. Пример: «Еженедельные 
созвоны помогают понять ожидания  
руководства» (респондент 67).

4. Гибкость графика (8%): возмож-
ность выбирать часы работы. Пример: 
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«Гибкий график, чтобы совмещать работу 
с семейными делами» (респондент 89).

Рекомендации респондентов акценти-
руют внимание на необходимости четких 
границ (20%) и ресурсов (15%), что под-
тверждают организационные барьеры. 
Индивидуальные меры (гибкость, четкость 
задач) менее популярны, но дополняют 
стратегии. Остальные рекомендации (40%) 
были уникальными или менее частыми 
(например, психологическая поддержка, 
тренинги). Категории отражают как ин-
дивидуальные (границы, гибкость), так и 
организационные (ресурсы, коммуника-
ция) меры.

Обсуждение и заключение. Резуль-
таты проведенного исследования под-
тверждают выдвинутую гипотезу о двой-
ственном, амбивалентном воздействии 
удаленной и гибридной работы на баланс 
между профессиональной и личной жиз-
нью российских специалистов. С одной 
стороны, большинство респондентов 
(66%) отмечают общее положительное 
влияние такого формата занятости на их 
жизнь, что, вероятно, связано с возросшей 
гибкостью и экономией времени на дорогу, 
как указывалось в работах Bloom et al [17] 
и подчеркивалось ВЦИОМ [14]. Эта гиб-
кость позволяет лучше совмещать работу 
с личными делами, что особенно ценится 
сотрудниками [7; 9].

С другой стороны, исследование вы-
явило серьезные проблемы, препятству-
ющие достижению здорового «work-life 
balance». Доминирующей трудностью яв-
ляется «отсутствие четких границ между 
работой и отдыхом» (68%), что приводит 
к размыванию личного времени и про-
странства, переработкам и, как следствие, 
к риску выгорания. Этот вывод согласует-
ся с результатами Kniffin K.M. et al. [19],  
Felstead A. и Henseke G.  [18], а также 
российских исследователей [11; 12; 4].  
«Постоянная доступность для работо-
дателя» (28%) усугубляет эту проблему, 
стирая грани рабочего дня и создавая пер-
манентное напряжение. Данные аспекты 

особенно остро проявляются при отсут-
ствии адекватной поддержки со стороны 
работодателя (Таблица 6), что подтвержда-
ет важность организационных факторов, 
на которые указывали Нагапетян К.В. с 
Озерниковой Т.Г. [5].

В российском контексте, как показало 
исследование и анализ литературы [1; 8; 
6; 13], организационная культура и управ-
ленческие практики играют ключевую 
роль в адаптации к удаленным форматам. 
Недостаточная подготовленность многих 
организаций к эффективному управлению 
распределенными командами [5; 2] может 
усиливать негативные эффекты удален-
ной работы. Рекомендации респондентов, 
полученные в ходе контент-анализа, под-
черкивают необходимость совместных 
усилий: со стороны работодателей – четкое 
регламентирование рабочего времени, 
предоставление ресурсов и выстраивание 
эффективных коммуникаций; со стороны 
сотрудников – активное применение стра-
тегий самоорганизации и установления 
границ.

Практическая значимость исследова-
ния заключается в разработке конкретных 
рекомендаций:

Для работодателей: 
1. Обеспечивать сотрудников необхо-

димыми техническими ресурсами (ноут-
буки, ПО, оплата интернета) или компен-
сировать их использование.

2. Проводить регулярные структури-
рованные онлайн-встречи для обсуждения 
задач и поддержания командного духа, 
но избегать их избыточности («Zoom 
fatigue»).

3. Развивать корпоративную культу-
ру, поддерживающую удаленную работу, 
включая обучение менеджеров навыкам 
управления распределенными командами 
и предоставления конструктивной обрат-
ной связи [1; 8; 13].

Для сотрудников:
4. Активно использовать стратегии

управления временем и пространством: 
выделять специальное рабочее место, 
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делать регулярные перерывы, заниматься 
физической активностью.

5. Четко договариваться с руководст-
вом и коллегами о часах своей доступно-
сти и ожиданиях по времени ответа.

6. Развивать навыки самодисциплины 
и самомотивации.

Сравнение полученных результатов 
с изначально поставленной целью ис-
следования показывает, что выявленные 
барьеры для «work-life balance» носят 
как индивидуальный, так и системный 
организационный характер, что требует 
комплексного подхода к их преодоле-
нию.

Ограничения данного исследования, 
такие как фокус на молодых специа-
листах и сотрудниках-исполнителях 
из столичного региона, указывают на 
необходимость дальнейшего изучения 
проблемы на более широких и разно-
образных выборках, включая руково-
дителей различных уровней и предста-
вителей других регионов и возрастных 
групп. Перспективными направлениями 
для будущих исследований могут стать 
анализ долгосрочных эффектов удален-
ной работы на карьеру и психологиче-

ское здоровье [12; 4], изучение влияния 
специфики корпоративной культуры на 
адаптацию к удаленным форматам  [8; 
13], а также оценка роли новых техно-
логий (например, ИИ-инструментов для 
планирования и коммуникации) в опти-
мизации «work-life balance».

В заключение следует отметить, что 
данное исследование выявило следующее: 
удаленная работа предоставляет ценную 
гибкость, положительно влияющую на 
жизнь 66% опрошенных, однако сопря-
жена с серьезными вызовами, такими как 
отсутствие четких границ между работой и 
отдыхом (68%) и постоянная доступность 
для работодателя (28%), что негативно ска-
зывается на «work-life balance». Ключевым 
фактором, смягчающим негативные эф-
фекты и повышающим общую удовлетво-
ренность, является поддержка со стороны 
работодателя (80% положительных оценок 
при ее наличии). Для оптимизации усло-
вий труда необходимы совместные усилия: 
четкое разграничение рабочего времени, 
предоставление ресурсов и улучшение 
коммуникаций со стороны компаний, а 
также развитие навыков самоорганизации 
у сотрудников.
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