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Аннотация. В статье рассмотрены основные проблемы, связанные с низким квалификационным 
потенциалом работников сервисных организаций (организаций сферы услуг). Квалификационный 
потенциал работников сервисных организаций определяет уровень качества услуг, которые 
предоставляются населению этими организациями. Но квалификационный потенциал зависит не только 
от уровня образования, но и от мотивации работников, определяемой в том числе оплатой труда. В 
российской экономике действует гендерный перекос в оплате труда, и особенно этот перекос заметен в 
сфере услуг, например, в IT гендерный дисбаланс в оплате труда в пользу мужчин составляет около 40 %. В 
статье изложены основные причины снижения квалификационного потенциала, обусловленные гендерным 
фактором, а также определены возможные решения по устранению гендерных диспропорций, что 
безусловно будет способствовать в том числе и росту качества рабочей силы в сервисном секторе, и росту 
качества услуг, предоставляемых сервисными организациями населению.
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Abstract. The article deals with the main problems associated with the low qualification potential of employees 
of service organizations (organizations in the service sector). The qualification potential of employees of service 
organizations determines the level of quality of services provided to the population by these organizations. But 
the qualification potential depends not only on the level of education, but also on the motivation of employees, 
which is determined, among other things, by wages. There is a gender bias in wages in the Russian economy, and 
this bias is especially noticeable in the service sector, for example, in IT, the gender imbalance in wages in favor of 
men is about 40%. The article outlines the main reasons for the decline in qualification potential due to the gender 
factor, and also identifies possible solutions to eliminate gender imbalances, which will certainly contribute to the 
growth of the quality of the workforce in the service sector, and the growth of the quality of services provided by 
service organizations to the population.
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Введение1

Сервисный сектор — это один из ключевых 
секторов, создающих добавленную стоимость в 
постиндустриальной экономике Снижение себе-
стоимости производства материальной продук-
ции, приводит к увеличению спроса на различ-
ные услуги и сервисы, как материального, так и 
нематериального содержания. Так, если на долю 
добывающих и перерабатывающих отраслей, 
включая снабжение энергией, водой, паром, а 
также утилизацию отходов, приходится около 
38 % валовой добавленной стоимости, созданной 
в российской экономике, то на сервисный сектор 
и сферу оптово-розничной торговли, соответ-
ственно, около 62 % (итоги 2021 года) [Трудовые 
ресурсы... 2022].

Принимая во внимание более высокую 
адаптивность сервисных отраслей к изменениям 
рыночного спроса и макроэкономической ситуа-
ции, следует признать, что именно в сфере услуг 
и торговли локализован основной резерв для ро-
ста российской экономики. Вместе с тем следует 
также признать, что российский рынок труда не 
предоставляет сервисным организациям работ-

1 © O. Ю. Милешина, Г. М. Алимусаев, 2022
 Вестник МИРБИС, 2022, №  3 (31), с. 6–22.

ников с высоким квалификационным потенциа-
лом, поскольку специфика российской образова-
тельной сферы в большей степени учитывает по-
требности сферы материального производства 
и в меньшей степени — сферы услуг. Однако от 
квалификационного потенциала работников сер-
висных организаций напрямую зависит качество 
предоставляемых этими организациями услуг на-
селению [Колочева 2018]. В данной статье будут 
рассмотрены отдельные гендерные аспекты ква-
лификационного потенциала работников сервис-
ных организаций.

Результаты и обсуждение 
Ситуация, которая сложилась на российском 

рынке труда, во многом является уникальной. В 
частности, одной из особенностей рынка тру-
да является высокий уровень образования сре-
ди экономически активного и трудоспособного 
населения при одновременно низком уровне 
оплаты труда, а также при одновременно высо-
кой доле населения, проживающего на границе 
бедности. При этом, как показывает практика, к 
бедному и беднейшему населению относятся и 
те граждане, которые имеют среднее професси-
ональное или высшее образование [Мальцева 
2017; Савкова 2022].

Рис. 1. Средний уровень оплаты труда (2017, 2019, 2021 гг.) по отраслям экономики с учетом гендерной дифференциации, тыс. руб.
Источник [Трудовые ресурсы... 2022]
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Так, по данным Росстата за последние три года 
(2019–2021 гг.) доля рабочей силы, имеющей 
профессиональное или высшее образование, 
в общей численности рабочей силы не снижа-
лось ниже 79–80 % [Трудовые ресурсы... 2022] 
и это весьма высокий показатель, характерный 
для наиболее развитых стран. Однако, если рас-
сматривать уровень оплаты труда, то можно от-
метить, что в среднем за 2017, 2019 и 2021 годы 
заработная плата мужчин составляла 55 тыс. ру-
блей, а женщин только 39,7 тыс. рублей. 

При этом, например, в сфере добывающих и 
обрабатывающих производств уровень оплаты 
труда и мужчин и женщин намного выше, чем в 
некоторых сервисных отраслях, включая опто-
вую и розничную торговлю (рисунок 1). 

Прослеживается две очевидных тенденции. 
Во-первых, в тех сервисных сферах, где востре-
бованность высококвалифицированных специа-
листов весьма высокая, а уровень конкуренции 
вследствие дефицита кадровых ресурсов низ-
кий, оплата труда может быть кратно выше, чем в 
других отраслях.  Во-вторых, сервисные отрасли, 
которые больше всего нуждаются в высококва-
лифицированных кадрах, в частности, это обра-
зование и здравоохранение, а также сфера куль-
туры, досуга и спорта, демонстрируют наиболее 
низкий уровень оплаты труда. 

Безусловно, это влияет на качество услуг, точ-
но также как и гендерный дисбаланс в оплате тру-
да (рисунок 2).

Рис. 2. Гендерный дисбаланс (уровень превышения средней оплаты труда мужчин над средней оплатой труда женщин) по отраслям экономики 
Источник [Трудовые ресурсы... 2022]

Очевидно, что в социально значимых сервис-
ных сферах (здравоохранение и образование) 
гендерный дисбаланс в оплате труда варьирует 
от 4,5 % до 14,3 %, аналогичная ситуация в сфере 
операций с недвижимым имуществом. Во всех 
остальных сервисных и производственных сфе-
рах гендерный дисбаланс превышает 29–40 %. 
Но проблема в том, что сфера услуг обеспечивает 
занятость преимущественно женщин, в то время 
как производственная сфера обеспечивает заня-
тость преимущественно мужчин. В образовании, 
здравоохранении и в операциях с недвижимым 
имуществом, вероятно, внутри-гендерная трудо-

вая конкуренция ниже, поэтому здесь гендерный 
разрыв в оплате труда также наиболее низкий по 
сравнению со всеми другими отраслями. 

Таким образом, российский рынок труда не 
только не характеризуется высокой оплатой тру-
да прежде всего для квалифицированных работ-
ников, но и являет собой ярко выраженную про-
блему гендерного неравенства и дискриминации. 
Наличие гендерного неравенства и дискримина-
ции женщин на рынке труда приводит к тому, что 
женщины не могут наращивать и эффективно ис-
пользовать свой квалификационный потенциал. 
Но не следует забывать, что проблема низкого 
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квалификационного потенциала для мужской за-
нятости тоже актуально, но по иным причинам.

Проблема накопления и использования ква-
лификационного потенциала женщин, осущест-
вляющих свою трудовую деятельность в том 
числе в сервисных организациях, заключается в 
следующем:

• во-первых, в отношении работающих 
женщин действует так называемая плата 
или штраф за материнство (motherhood 
penalty) [Correll 2007], когда женщина те-
ряет в карьере и в оплате труда из-за бе-
ременности, родов и отпуска по уходу за 
ребёнком;

• во-вторых, в отношении работающих жен-
щин действует так называемое правило 
стеклянного потолка (glass ceiling) [Adams 
2012], которое заключается в том, что чем 
выше по иерархии должность, тем вероят-
нее всего её будет занимать мужчина;

• в-третьих, в России до сих пор существуют 
ограничения на доступ женщин в некото-
рые профессии, но кроме этого существуют 
неформальные так называемые мужские 
профессии, в которых женщины по умолча-
нию работать не могут, либо работают за су-
щественно меньшую оплату труда. Речь пре-
жде всего об IT-сфере, где в настоящее вре-
мя гендерный разрыв в оплате труда один 
из самых высоких в российской экономике.

Проблема накопления и использования квали-
фикационного потенциала мужчин, осуществляю-
щих свою трудовую деятельность в том числе в сер-
висных организациях, заключается в следующем:

• во-первых, многие отрасли сервисного 
сектора экономика по умолчанию считают-
ся «женскими», однако, принимая во вни-
мание маскулинизацию экономики, здесь 
происходит обратная ситуация — мужчины 
«не в своих» отраслях имеют больший уро-
вень оплаты труда при сходном или даже 
существенно более низком уровне квали-
фикационного потенциала [Eastman 2013];

• во-вторых, в отношении мужчин всег-

да осуществляется приоритетный выбор 
[Онищенко 2021], поскольку мужчины, как 
правило, не нуждаются в отпуске по бере-
менности, родам и уходу за детьми;

• в-третьих, мужчины реже соглашаются на 
более низкую оплату труда, чем женщины, 
несмотря на то, что последние могут иметь 
более высокий квалификационный потен-
циал [Мокроусова 2020; Huang 2022] (пря-
мое следствие «стеклянного потолка»).

Выводы 
Представленные в статье данные и изложен-

ная информация позволяет говорить о том, что 
сервисный сектор российской экономики испы-
тывает проблемы с достаточностью кадровых ре-
сурсов с высоким квалификационным потенциа-
лом по следующим основным причинам:

1) преобладание низкой оплаты труда, в том 
числе в социально значимых отраслях сферы ус-
луг, что делает сферу услуг малопривлекательной 
с точки зрения предложения работы;

2) наличие профессионального или высше-
го образования не гарантирует высокий уровень 
оплаты труда, а, следовательно, не стимулирует 
работников сервисных организаций к накопле-
нию и эффективному использованию своего ква-
лификационного потенциала;

3) гендерный дисбаланс в сервисном секто-
ре наиболее высокий, поскольку существует ин-
тенсивная внутри- и межгендерная конкуренция, 
которая заставляет женщин соглашаться на мень-
ший уровень оплаты труда даже при условии об-
ладания ими более высоким квалификационным 
потенциалом по сравнению с мужчинами.

Решение гендерной проблемы квалификаци-
онного потенциала работников сервисных ор-
ганизаций может быть найдено через создание 
специальных квот для женщин на те должности 
и профессиональные позиции, которые требуют 
высокого квалификационного потенциала. Вто-
рым решением может быть конституционный за-
прет на более низкую оплату труда для женщин 
по сравнению с мужчинами, имеющими равный 
уровень квалификационного потенциала.
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