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УДК 331.108 

ПЕРЕГУДОВА Т. В., СЕСІНА І. М. 

 

НАПРЯМИ ЗМЕНШЕННЯ НАСЛІДКІВ ПРЕКАРІЗАЦІЇ 

ПРИ ЗАСТОСУВАННІ АУТСТАФІНГУ 

  
У статті розглянуто проблему застосування аутстафінгу як форми нестандартної зайнятості та 

засобу адаптації підприємств в умовах підвищення рівня політичної й економічної нестабільності. 

Наведено можливі напрями зменшення негативних наслідків, прекарізації шляхом розвитку соціаль-

ної відповідальності партнерів аутстафінгу та застосування його в межах економічного кластеру. За-

пропоновано алгоритм прийняття рішення щодо застосування аутстафінгу в організації на основі ви-

явлення проблем, які можна вирішити за його допомогою, створення експертної комісії для оціню-

вання та обґрунтування економічної, організаційної та соціальної доцільності, систематизації крите-

ріїв вибору аутстафера, формування стратегії, забезпечення контролю та оцінки ефективності. 

Ключові слова: політична та економічна нестабільність, невизначеність, аутстафінг, прекарі-

зація, кластер, кластерізація, соціальна відповідальність партнерів аутстафінгу, організація-замовник, 

організація-провайдер (аутстафер), персонал. 

 

Постановка проблеми. Однією з 

особливостей функціонування підприємств 

у сучасних умовах є політична та економі-

чна нестабільність, що підвищує рівень 

різних ризиків, серед яких: комерційний, 

інвестиційний, виробничий, фінансовий, 

господарський, інноваційний, підприємни-

цький тощо. Це обумовлює необхідність 

постійної адаптації, оскільки підприємству 

слід більш гнучко реагувати на зміни у зо-

внішньому середовищі. Тобто, постає про-

блема формування адаптаційного потенці-

алу, удосконалення застосування  нестан-

дартних методів адаптації підприємств, 

персоналу для забезпечення успішної ко-

мерційної діяльності. 

Одним із таких методів, що зустріча-

ється на практиці є аутстафінг. Можливос-

ті даного напряму сформували коло при-

хильників, які вказують на такі переваги 

його застосування, як: скорочення адмініс-

тративних витрат за рахунок оптимізації 

організаційної структури управління, за-

лучення працівників в умовах ліміту штату 

чи разового проекту, зменшення негатив-

них наслідків при вивільненні персоналу в 

умовах спаду виробництва. 

Однак, недостатній досвід і відсут-

ність нормативно-правового регулювання 

аутстафінгу в Україні створює передумови 

некоректного, ризикованого його застосу-

вання з дерегуляцією трудових відносин, 

тобто супроводжується прекарізацією. 

Вище наведене обумовило певну критику 

даної діяльності з боку науковців. 

Це формує необхідність пошуку 

шляхів удосконалення його застосування. 

Оскільки, основними негативними 

аспектами аутстафінгу є низька довіра між 

партнерами та зменшення соціальних га-

рантій працівників за рахунок того, що во-

ни знаходяться в штаті аутстафера, й на 

основі дослідження наукової літератури та 

практичного досвіду ми дійшли висновку, 

що серед таких напрямів можна запропо-

нувати – підвищення соціальної відповіда-

льності партнерів та застосування його в 

межах економічного галузевого кластеру 

як об‘єднання організацій, які відносяться 

до однієї сфери економічної діяльності, що 

сприятиме збереженню соціальних пільг та 

гарантій. 

Аналіз останніх досліджень і пуб-

лікацій. Слід сказати, що питання засто-

сування аутстафінгу достатньо широко об-

говорюються в науковій та публіцистичній 

літературі. Так, дослідженню особливос-

тей російського ринку аутстафінгу та пер-

спективам його розвитку присвячено праці 

В. Каримової, М. Сімонової. Порівняльний 

аналіз аутсорсінгу, аутстафінгу та лізингу 

персоналу як специфічних методів управ-

ління персоналом наведено в публікаціях Т. 

Сівашенко, С. Цимбалюк. Визначає аутс-

тафінг як інноваційні технології кадрового 

менеджменту О. Челнокова. Підкреслює 

переваги аутстафінгу І. Торський. Описан-

ня послуги аутсафінгу можна зустріти в 

публікаціях Д. Рябих. Проблемні аспекти 

його застосування знаходять своє відобра-
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ження у А. Євпланова. І. Новак та Б. Овер-

ковський досліджують дане явище з пози-

цій нестандартної зайнятості. 

 Звертаючи увагу на застосування 

аутстафінгу в межах кластеру як напряму 

зменшення прекарізації, виникає необхід-

ність з‘ясування сутності процесів класте-

різації. Вагомий внесок щодо їх розвитку 

внесли такі зарубіжні науковці: М. Портер, 

Е. Акопова, А. Асаул, М. Афанасьєв, М.К. 

Бандман, М. Войнаренко, Н. Колосовський, 

А. Кудінов, Н. Ларіна, Е. Лурье, Л. Марков, 

Л. Мяснікова, А. Олейник, І. Пилипенко та  

інш. 

Серед українських вчених, що дослі-

джують питання функціонування кластерів 

хотілося б назвати наступних: В. Андрій-

чук, П.  Борщевський, П.  Гайдуцький, 

В. Геєць, В. Грановська, Б. Пасхавер, А. 

Череп та інш. 

Сучасні проблеми соціальної відпо-

відальності бізнесу знайшли відображення 

в роботах таких зарубіжних вчених: Т. 

Бредгард, П. Друкер, А. Керолл, Ф. Кот-

лер, М. Маскон, Дж. Мун, Л. Ненсі. Серед 

українських науковців слід назвати насту-

пних:  О. Грішнова, А. Гриненко, Т. Зоря, 

А. Колот, О. Леонтенко, В. Нижник, О. 

Осінкіна, І. Петрова, П. Яницький та інші. 

Підкреслюючи значну роль дослі-

джень вказаних авторів, вважаємо за доці-

льне приділити увагу обґрунтуванню на-

прямів розвитку нестандартних форм за-

йнятості та методів управління персоналом, 

а саме, аутстафінгу, що вплинуло на пос-

тановку мети дослідження – визначення 

напрямів зменшення прекарізації при за-

стосуванні аутстафінгу на основі виявлен-

ня та аналізу позитивних і негативних нас-

лідків, шляхом застосування в межах галу-

зевого кластеру та підвищення соціальної 

відповідальності партнерів. 

Виклад основного матеріалу дослі-

дження. Слід сказати, що серед гнучких 

форм зайнятості та адаптаційних форм пі-

дприємства частка аутстафінгу в загально-

му обсязі послуг, що надають кадрові аге-

нтства складає 25%. [1] В розвинутих краї-

нах світу дана послуга набула значної по-

пулярності. В США її пропонують більше 

2000 компаній, ринок послуг збільшується 

щорічно на 35 %. [2] 

В науковій літературі зустрічаються 

різноманітні його визначення, але, здебі-

льшого, воно трактуються як один з ін-

струментів в управлінні персоналом, що 

дозволяє компаніям регулювати чисель-

ність працівників, не змінюючи при цьому 

офіційну чисельність персоналу. [3] 

Аутстафінг (англ. out — «зовні» + 

англ. staff — «штат») розуміють як виве-

дення співробітника за штат компанії-

замовника та оформлення його в штат 

компанії-підрядчика, при цьому він продо-

вжує працювати на тому ж місці та вико-

нувати свої попередні обов‘язки, але 

обов‘язки роботодавця по відношенню до 

нього виконує вже компанія-підрядчик. [4] 

В той же час, підкреслюючи особли-

вість аутстафінгу, достатньо чітко його ха-

рактеризують І. Новак та Б. Оверковський, 

за тлумаченням яких - це залучення ком-

панією на термін виконання певної роботи 

позаштатних працівників-фрілансерів. [5, с. 

4]  

Вивчення науково-практичної літера-

тури з даного питання надало можливість 

запропонувати наступну схему аутстафін-

гу, що наведена на рис. 1. 

 

Рис. 1. Схема аутстафінгу 

Джерело: розроблено авторами 

Організація-

замовник 

Організація-

провайдер  

(аутстафер) 

2 

Персонал  

(співробітники)  

3 

4 

4 

1 
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Умовними позначеннями 1, 2, 3, 4 

наведені основні дії та процеси, що відбу-

ваються в межах аутстафінгу, де: 

1 – оцінка організацією-замовником 

доцільності аутстафінгових послуг, аналіз 

організацій-провайдерів;  

2 – підписання договору організаці-

єю-замовником та організацією-

провайдером щодо надання організацією-

провайдером послуг з аутстафінгу, органі-

зація-провайдер бере на себе повну юри-

дичну та фінансову відповідальність; 

3 – переведення персоналу організа-

ції-замовника до штату організації-

провайдера, співробітники зараховуються 

в штат організації-провайдера (аутстафера); 

4 – направлення у відрядження пер-

соналу до організації-замовника. 

Не дивлячись на певні позитивні мо-

менти аутстафінгу, слід нагадати, що він 

відноситься до нестандартних форм зайня-

тості, характерною особливістю яких є: 

нестабільна зайнятість, зниження соціаль-

них гарантій або їх відсутність тощо. 

Тобто, наявними є ознаки прекаріза-

ції, що в перекладі з англійської та латин-

ської (від англ. precarious та лат. precarium) 

означає сумнівний, небезпечний, ризико-

ваний, негарантований, нестійкий, а саме, 

це трудові відносини, які можуть бути ро-

зірвані роботодавцем в будь-який час, та-

кож – це дерегуляція трудових відносин та 

неповноцінна зайнятість, що обмежує пра-

вові та соціальні гарантії. [6] 

Слід сказати, що у трудовому зако-

нодавстві не відображені напрями регулю-

вання правовідносин, що виникають при 

посередництві найму працівників. В той 

же час, громадянсько-правовий договір не 

надає тих прав і гарантій, що надає трудо-

ве законодавство. Це, в свою чергу, посла-

блює соціальний захист найманих праців-

ників. [5, с. 5] 

Таким чином, серед проблемних ас-

пектів застосування даної послуги є відсу-

тність нормативно-правової бази з питань 

його регулювання, недостатня обізнаність 

керівників та персоналу організацій щодо 

його застосування та порушення прав пра-

цівників. 

Однак, досвід застосування аутстафі-

нгу в інших країнах світу вказує як на мо-

жливості його використання, так і на те, 

що він є передумовою подальшого поділу 

праці; зменшення адміністративних витрат 

щодо регулювання трудових взаємовідно-

син при постійному збільшенні кількості 

нормативно-правових актів; глобалізацій-

них процесів, які сприяють поширенню 

даної послуги. 

Формуючи шляхи удосконалення да-

ного методу, пропонуємо дотримуватись 

дещо іншого визначення даної категорії. 

На наш погляд, аутстафінг слід трактувати 

ширше, ніж тільки як виведення персоналу 

за штат організації, а саме – організаційно-

економічне рішення про переведення пер-

соналу в штат організації-провайдера (аут-

стафер) для оптимізації організаційної сис-

теми управління підприємством на умовах 

соціальної відповідальності партнерів да-

ної послуги (аутстафер, організація-

замовник, працівники), що сприятиме під-

вищенню конкурентоспроможності підп-

риємства. 

Механізм аутстафінгу – це взаємоза-

лежність організаційно-економічних, ад-

міністративних, нормативно-правових за-

собів, які спрямовані на ефективну взаємо-

дію аутстафера, організації-замовника та 

персоналу на умовах соціальної відповіда-

льності. 

З метою зменшення негативних нас-

лідків організацій-замовників пропонуємо 

дотримуватись алгоритму, що наведений 

на рис. 2. 
По-перше, слід проаналізувати наскі-

льки аутстафінг є доцільним у межах даної 

організації. 

На особливу увагу слід звернути на 

соціальну відповідальність аутстафера, тоб-

то наскільки позитивно він зарекомендував 

себе на ринку таких послуг.  

Не менш важливим етапом є форму-

вання стратегії впровадження аутстафінгу та 

відслідковування перебігу подій щодо його 

успішного застосування з отриманням вка-

заних ефектів. 
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Рис. 2. Алгоритм прийняття рішення щодо застосування аутстафінгу 

в організації 

Джерело: розроблено авторами 

 
Для підвищення рівня довіри до аутс-

тафінгу та його подальшого розвитку ми 

вважаємо за доцільне забезпечення соціаль-

них гарантій працівників організацій, відхід 

від тіньових схем оподаткування та форму-

вання соціальної відповідальності партнерів 

в межах даної послуги, якими в даному ви-

падку виступають: організація-замовник, 

організація-провайдер, персонал і органи 

державної влади. 

В загальному розумінні відпові-

да льність — загальносоціологічна категорія, 

Інноваційний 

ефект 

1. Обґрунтування необхідності аутстафінгу для підприємства 

2. Вибір організації-провайдера аутстафінгових послуг (аутстафера) 

Виявлення проблем, які 

можна вирішити за  

допомогою аутстафінгу 

Створення експертної комісії на підприємстві для 

оцінювання та обґрунтування економічної,  

організаційної та соціальної доцільності аутстафінгу 

Критерії вибору 

Рівень прибутковості організації піс-

ля застосування аутстафінгу 

Відносини між адміністрацією органі-

зації та персоналом 

Репутація 

аутстафера 
Вартість 

послуг 

Рівень обслугову-

вання 
Надійність та кон-

фіденційність  

3. Формування стратегії аутстафінгу 

4. Застосування та контроль аутстафінгових послуг 

5. Оцінка ефективності застосування послуг з аутстафінгу 

Критерії оцінки 

скорочення адміністратив-

них витрат за рахунок оп-

тимізації організаційної 

структури управління 

можливість залучення 

працівників в умовах 

ліміту штату  

чи разового проекту 

зменшення негативних 

наслідків при вивіль-

ненні персоналу в умо-

вах спаду виробництва 

(надання послуг) 

Економічний 

ефект 

Соціальний 

ефект 

Організаційний 

ефект 
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яка виражає свідоме ставлення особи до ви-

мог суспільної необхідності, обов'язків, со-

ціальних завдань, норм і цінностей. Відпові-

дальність означає усвідомлення смислу і 

значення діяльності, її наслідків для суспіль-

ства і соціального розвитку, вчинків особи з 

погляду інтересів суспільства або певної 

групи. [7] 

Останнім часом, у науковому обороті 

все більшої популярності набуває соціальна 

відповідальність бізнесу. Це пов‘язано з реа-

ліями функціонування вітчизняного бізнесу 

та прийняттям відповідного Меморандуму 

16 грудня 2005 р. 

Так, соціально відповідальний бізнес 

розуміється як відповідальність організації, 

компанії за вплив рішень і дій на суспільство, 

навколишнє середовище шляхом прозорої та 

етичної поведінки, яка сприяє сталому роз-

виткові, у тому числі здоров'ю і добробуту 

суспільства; зважає на очікування зацікавле-

них сторін; відповідає чинному законодавст-

ву і міжнародним нормам поведінки; інтег-

рована у діяльність організації та практику-

ється в її відносинах [8] . 

На нашу думку, соціальна відповідаль-

ність партнерів в системі аутстафінгу – це 

взаємовідносини щодо дотримання норм і 

законів відповідної країни. Одночасно, це 

концепція, яка має відображати інтереси су-

спільства та партнерів аутстафінгу з питань 

раціонального управління персоналом орга-

нізацій, що спрямована на зменшення нега-

тивних наслідків при вивільненні персоналу 

в умовах спаду виробництва (надання пос-

луг). 

В табл. 1 нами наведено основні інди-

катори соціальної відповідальності партне-

рів аутстафінгу. 

Т а б л и ц я  1 

Індикатори соціальної відповідальності партнерів аутстафінгу 
 Організація-

провайдер  
аутстафінгових 

послуг (аутстафер) 

Організація-

замовник аутстафі-
нгових послуг (під-

приємство) 

Персонал 

 організації 

Держава 

1 2 3 4 5 

Організація-

провайдер аутс-
тафінгових  
послуг 

(аутстафер) 
- 

Високий кваліфіка-

ційний рівень спів-
робітників 

аутстафера, висока 

репутація,  
характеристика об-
сягу надання даних 

послуг 

Збереження  

соціальних  
гарантій, пільг 

Дотримання 

норм законо-
давства з  

трудових та 

податкових 
відносин 

Організація-
замовник  
аутстафінгових 

послуг  
(підприємство) 

Дотримання умов 
договорів,  
контрактів 

- 

Збереження соціаль-
них гарантій, пільг.  
Інформування та фо-

рмування відповідної 
мотивації.Дотримання 

прав людини. 
Політика у сфері 
оплати праці 

Дотримання 
норм законо-
давства з  

трудових та 
податкових 

відносин 

Персонал  

організації 

Добросовісне від-

ношення до укла-

дання необхідної 

документації з пи-

тань оформлення 

трудових відносин 

Добросовісне вико-

нання своїх функці-
ональних обов‘язків - 

Формальна  

зайнятість 

Держава Нормативно-

правове забезпе-

чення аутстафінгу. 

Сприяння корект-

ному розвитку. 

Оцінка ефективнос-

ті аутстафінгу 

Нормативно-
правове забезпечен-
ня аутстафінгу. 

Сприяння корект-
ному розвитку 

Нормативно-правове 

забезпечення аутстафі-

нгу в напрямі збере-

ження соціальних га-

рантій працівників. 

Інформування  

суспільства 

- 

Джерело: розроблено авторами 
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Підвищити рівень впевненості в робочо-

му місці сприятиме розвиток профспілкового 

органу в межах компанії з одночасним врегу-

люванням нормативно-правової бази щодо 

збереження у працівників відповідних соціа-

льних гарантій. 

Керівникам слід пам‘ятати про необхід-

ність проведення заходів з підвищення рівня 

лояльності працівників до даної послуги за 

рахунок інформування, роз‘яснення. 

Важливим є також формування кваліфі-

кованих кадрів з питань нетрадиційних форм 

зайнятості, а саме аутстафінгу. 

Найбільш раціональним шляхом збере-

ження соціальних гарантій працівників при 

застосуванні аутстафінгу є дотримання умови, 

що аутстафер – це споріднена за галузевою 

належністю організація, яка виконуватиме фу-

нкції кадрового агентства в межах організації-

замовника. Це є можливим в умовах функціо-

нування багаточисленних структурних підроз-

ділів (виробничих, управлінських) в компанії.  

Дотримуючись даної логіки можна стве-

рджувати, що розвитку аутстафінгу сприятиме 

формування кластерів підприємств за галузе-

вою однорідністю. 

Для удосконалення механізму аутстафі-

нгу в даному напрямку слід, на наш погляд, 

дотримуватись наступної схеми його впрова-

дження в кластер (рис. 3). 
 

 
Рис. 3. Процес впровадження аутстафінгу в кластер 

Джерело: розроблено авторами 
 

Так, першим етапом у даному процесі є ді-

агностика необхідності застосування даної послу-

ги, що є можливою за рахунок засобів аудиту пе-

рсоналу, серед яких є аналіз управлінських тех-

нологій, ресурсів праці, найму та звільнень, руху 

персоналу, роботи служб управління персоналом, 

витрат на персонал. Якщо доцільність застосу-

вання аутстафінгу в даних умовах була підтвер-

джена аналітичними даними, то на наступному 

етапі слід дослідити готовність підприємств-

учасників та працівників до можливих змін у 

процесі управління персоналом.  

В даному випадку, ми пропонуємо за-

стосовувати методики, спрямовані на оцінку 

лояльності людини до змін, ризикованості 

працівників, оцінки рівня їх адаптаційного 

потенціалу та т. інш. 

Серед таких хотілося б навести мето-

дику оцінки готовності підприємств до орга-

нізаційних змін, що запропонована Л.І. Єр-

моленко та С.І. Ашмариною. Її сутність по-

лягає в проведенні аналізу внутрішніх та зо-

внішніх чинників, рівня потенційної можли-

вості підприємства реагувати на зміни з ви-

користанням експертного методу з наданням 

бальних значень [9] . 

А.В. Меркулов у своїх дослідженнях 

пропонує застосовувати метод оцінювання 

доцільності нестабільних форм зайнятості, 

до яких він відносить аутсорсінг, аутстафінг, 

лізинг персоналу. Таке оцінювання базується 

на класифікації критеріїв оцінки вказаних 

форм зайнятості: зовнішні (професійні якос-

ті співробітників, індивідуальні їх якості), 

внутрішні (відношення підприємства до пер-

соналу, стратегічні вимоги підприємства). В 

подальшому критерії попарно групуються та 

формуються матриці, на яких наведено сек-

тори доцільності застосування нестандарт-

них форм зайнятості [10] .  

Висновки та перспективи подаль-

ших досліджень. Проведене дослідження 

доводить, що такі характерні ознаки сучас-

ної діяльності підприємств, як нестабільність, 

1. Діагностика підприємств кластеру з позицій удосконалення управління персоналом, що вклю-

чає в себе проведення аудиту персоналу, оцінювання адаптаційного потенціалу працівників та 

підприємства 

2. Оцінювання готовності підприємств, працівників кластеру до 

застосування аутстафінгу 

Позитивна оцінка 

 
Негативна оцінка 

3. Впровадження аутстафінгу та  

контроль над даним процесом 

4. Оцінювання ефекту застосування аутстафінгу для кластеру 

3. Формування позитивного ставлення 

до застосування аутстафінгу 
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невизначеність, високий рівень ризиків, пот-

ребують пошуку нових підходів щодо 

управління персоналом.  

Дослідження практичного досвіду в 

інших країнах дає можливість стверджувати, 

що таким напрямом може бути розвиток ау-

тстафінгу. Аналіз негативних і позитивних 

аспектів останнього створює необхідність 

удосконалення процесу його застосування в 

Україні. 

В межах даної публікації нами пропо-

нується підвищувати соціальну відповідаль-

ність партнерів аутстафінгу та застосовувати 

його в межах галузевого кластеру, що, на 

наш погляд, сприятиме збереженню соціаль-

них гарантій працівників і зменшенню нас-

лідків прекарізації. 

 

Література 

 
1. Симонова М. Аутстаффинг в России 

набирает обороты [Электронный ресурс]. – 

Режим доступа: http://www/e-

xecutive.ru/publications/aspects/hr/article_3924/. 

Название с экрана. 

2. Что такое аутстаффинг. – [Электрон-

ный ресурс]. – Режим доступа: 

http://www.outstaff.biz/what.html. Название с 

экрана. 

3. Аутстаффинг в России: что, зачем, как? 

[Электронный ресурс]. – Режим доступа: 

www.outstaff.biz. Название с экрана. 

4. Интернет – энциклопедия. [Электрон-

ный ресурс]. – Режим доступа: 

http://ru.wikipedia.org/wiki/3. Название с экрана. 

5. Новак И., Оверковский Б. Нестан-

дартная занятость в Украине: социальные рис-

ки и контр-стратегии профсоюзов. – Фонд им. 

Фридриха Эберта. Представительство в Укра-

ине. – 2011. - 22 с.  

6. Интернет – энциклопедия. [Электрон-

ный ресурс]. – Режим доступа: 

http://ru.wikipedia.org/wiki/FF. Название с экра-

на. 

7. Интернет – энциклопедия. [Электрон-

ный ресурс]. – Режим доступа: 

http://uk.wikipedia.org/wiki/Відповідальність. 

Название с экрана. 

8. Интернет – энциклопедия. [Электрон-

ный ресурс]. – Режим доступа: 

http://uk.wikipedia.org/wiki/Соціальна_відповід

альність_бізнесу. Название с экрана. 

9. Ермоленко Л.И., Ашмарина С.И. 

Формировние методики оценки готовности 

предприятий к организационным изменениям 

// Вестник СамГУ. – 2011. № 3 (84). – С. 86-92. 

- Электронный ресурс. – Режим доступа: 

http://vestnik.ssu.samara.ru/articles/84_13.pdf. 

Название с экрана. 

10. Меркулов А.В. Организационно-

управленческий механизм обеспечения персо-

налом вертикально-интегрированной промыш-

ленной компании на основе использования 

неустойчивых форм занятости: автореф. дис… 

канд. экон. наук: 08.00.05 / А.В. Меркулов; 

ГОУ ВПО Московский государственный тех-

нологический університет «Станкин». – 

Москва. – 2011. [Электронный ресурс] – Ре-

жим доступа: 

http://old.stankin.ru/sciense/Merkulova_Dissertati

on_Autoreferat.pdf. Название с экрана. 

 

References 

 
1. Simonova M. Autstafing v Rossii nabi-

raet oboroti. [Elektronniy resurs]. – Regim dostu-

pa: http://www/e-

xecutive.ru/publications/aspects/hr/article_3924/. 

Nazvanie s ekrana. 

2. Chto takoe autstafing. [Elektronniy 

resurs]. – Regim dostupa: 

http://www.outstaff.biz/what.html. 

3. Autstafing v Rossii: chto, zachem, kak? 

[Elektronniy resurs]. – Regim dostupa: 

www.outstaff.biz. 

4. Internet-enciklopediya. [Elektronniy 

resurs]. – Regim dostupa: 

http://ru.wikipedia.org/wiki/E3. Nazvanie s ekrana. 

5. Novak I., Overkovskiy B. Nestandartna-

ya zanyatost‘ v Ukraine: socialnie riski I kontr-

strategii profsoyuzov. – Fond im. Fridriha Eberta. 

Predstavitelstvo v Ukraine. – 2011. - 22 с.  

6. Internet – enciklopediya. [Elektronniy 

resurs]. – Regim dostupa: 

http://ru.wikipedia.org/wiki/FF. Nazvanie s ekrana. 

7. Internet – enciklopediya. [Elektronniy 

resurs]. – Regim dostupa: 

http://uk.wikipedia.org/wiki/Відповідальність. 

Nazvanie s ekrana. 

8. Internet – enciklopediya. [Elektronniy 

resurs]. – Regim dostupa: 

http://uk.wikipedia.org/wiki/Соціальна_відповід

альність_бізнесу. Nazvanie s ekrana. 

9. Yermolenko L.I., Ashmarina S.I. Formi-

rovanie metodiki ocenki gotovnosti predpriyatiy k 

organizacionnim izmeneniyam // Vestnik SamGU. 

– 2011. № 3 (84). – С. 86-92. [Elektronniy resurs]. 

– Regim dostupa: 

http://vestnik.ssu.samara.ru/articles/84_13.pdf. 

10. Merkulov A.V. Organizacionno-

upravlencheskiy mehanizm obespecheniya per-

sonalom vertikalno-integrirovannoy promishlen-

noy kompanii na osnove ispolzovaniya neus-

http://www/e-xecutive.ru/publications/aspects/hr/article_3924/
http://www/e-xecutive.ru/publications/aspects/hr/article_3924/
http://www.outstaff.biz/what.html
http://www.outstaff.biz/
http://ru.wikipedia.org/wiki/%C0%F3%F2%F1%F2%E0%F4%F4%E8%ED%E3
http://ru.wikipedia.org/wiki/%CF%F0%E5%EA%E0%F0%E8%E7%E0%F6%E8%FF
http://uk.wikipedia.org/wiki/Відповідальність
http://uk.wikipedia.org/wiki/Соціальна_відповідальність_бізнесу
http://uk.wikipedia.org/wiki/Соціальна_відповідальність_бізнесу
http://vestnik.ssu.samara.ru/articles/84_13.pdf
http://old.stankin.ru/sciense/Merkulova_Dissertation_Autoreferat.pdf
http://old.stankin.ru/sciense/Merkulova_Dissertation_Autoreferat.pdf
http://www/e-xecutive.ru/publications/aspects/hr/article_3924/
http://www/e-xecutive.ru/publications/aspects/hr/article_3924/
http://www.outstaff.biz/what.html
http://www.outstaff.biz/
http://ru.wikipedia.org/wiki/%C0%F3%F2%F1%F2%E0%F4%F4%E8%ED%E3
http://ru.wikipedia.org/wiki/%CF%F0%E5%EA%E0%F0%E8%E7%E0%F6%E8%FF
http://uk.wikipedia.org/wiki/Відповідальність
http://uk.wikipedia.org/wiki/Соціальна_відповідальність_бізнесу
http://uk.wikipedia.org/wiki/Соціальна_відповідальність_бізнесу
http://vestnik.ssu.samara.ru/articles/84_13.pdf


 

 

Ч
А
С
О
П
И
С
 
Е
К
О
Н
О
М

І
Ч
Н
И
Х
 
Р
Е
Ф
О
Р
М

 
№

 
4
(
1
2
)
/
2
0
1
3

 
 

I
S

S
N

 
2

2
2

1
-

8
4

4
0

 

- 113 -  

toychivih form zanyatosti: avtoref. dis… kand. 

ekon. nauk: 08.00.05 / А.V. Merkulov; GOU VPO 

Moskovskiy gosudarstvenniy tehnologicheskiy 

universitet «Stankin». – Moskva. – 2011. [El-

ektronniy resurs]. – Regim dostupa: 

http://old.stankin.ru/sciense/Merkulova_Dissertati

on_Autoreferat.pdf. Nazvanie s ekrana. 

 

 
Перегудова Т. В., Сесина И. Н. 

Направления уменьшения последствий прекаризации при применении аутстаффинга 

В статье рассмотрены проблемы применения аутстаффинга как формы нестандартной за-

нятости и средства адаптации предприятий в условиях повышенного уровня политической и 

экономической нестабильности. Приведены возможные направления уменьшения негативных 

последствий, прекаризации путем развития социальной ответственности партнеров аутстаффин-

га и применение его в рамках экономического кластера. Предложен алгоритм принятия решения 

применения аутстаффинга в организации на основе выявления проблем, которые можно решить 

с его помощью, создания экспертной комиссии для оценки и обоснования экономической, орга-

низационной и социальной целесообразности, систематизации критериев выбора аутстаффера, 

формирования стратегии, обеспечения контроля и оценки эффективности. 

Ключевые слова: политическая и экономическая нестабильность, неопределенность, 

аутстаффинг, прекарізація, кластер, кластеризация, социальная ответственность партнеров 

аутстаффинга, организация-заказчик, организация-провайдер (аутстаффер), персонал. 

 

Peregudova T., Sesina I. 

Directions mitigation prekarizatsiyi the application outstaffing  

The article considers the problems of application of outstaffing as a form of non-standard em-

ployment and means of adaptation of enterprises in the conditions of increasing the level of political and 

economic instability. Lists the possible directions of decrease of negative consequences, precarious 

through the development of social responsibility partner outstaffing and its application in the framework 

of the economic cluster. The algorithm of the decision regarding the application of outstaffing in the or-

ganization based on the identification of problems that you can solve with its help, create an expert 

Committee to assess and justify economic, institutional and social feasibility, systematization selection 

criteria organization of outstaffing, strategy development, monitoring and evaluation of effectiveness. 

Keywords: political and economic instability, uncertainty, outstaffing, precarious, cluster, cluster-

ing, social responsibility partner outstaffing, the customer organization, the organization of the provider 

(аутстаффер), staff. 
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