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Риски нераспространения корпоративных практик поддержки рождаемости в российских регионах

Введение
В настоящее время Россия сталкивается с 

серьёзными демографическими вызовами: на-
чиная с 2015 года в стране снижается суммар-
ный коэффициент рождаемости1, после 2020 
года наблюдается убыль населения2. Негатив-
ные тенденции в демографической сфере стра-
ны потребовали от государства усиления мер 
демографической политики, а также разработ-
ки новых подходов к её реализации. Одним из 
таких подходов является активное вовлечение 

1	 Суммарный коэффициент рождаемости: данные Единой межведомственной информационно-статистической 
системы (ЕМИСС). URL: https://fedstat.ru/indicator/31517 (дата обращения: 15.05.2026).

2	 Численность населения: данные Федеральной службы государственной статистики (Росстат). URL: https://
rosstat.gov.ru/storage/mediabank/popul_1897+.xlsx (дата обращения: 13.05.2026).

3	 Заседание наблюдательного совета АСИ // Официальный сайт Президента России. URL: http://kremlin.ru/
events/president/news/79179 (дата обращения: 17.05.2026).

российского бизнеса в поддержку рождаемости 
и многодетности. 18 февраля 2026 года на засе-
дании наблюдательного совета Агентства стра-
тегических инициатив по продвижению новых 
проектов Президент В.В. Путин указал на важ-
нейшую роль работодателей в реализации де-
мографической политики, их возможность соз- 
давать дополнительные стимулы для работаю-
щих родителей строить большую, многодетную  
семью3. 

Аннотация. Негативные демографические тренды, характерные для России, и усугубление ситу-
ации на рынке труда потребовали от государства усиления мер демографической политики,  
а также разработки новых подходов к её реализации. Одним из таких подходов является актив-
ное вовлечение бизнеса в поддержку и стимулирование рождаемости, распространение идей и 
принципов корпоративной гражданственности в демографической сфере. Цель исследования –  
определение и классификация рисков нераспространения корпоративных практик поддерж-
ки рождаемости. Исследование базировалось на последовательном смешанном дизайне. Ка-
чественный этап был направлен на выявление и интерпретацию рисков, количественный этап 
обеспечивал эмпирическую проверку и оценку распространённости выявленных тенденций. 
Эмпирическую основу первого этапа составили полуструктурированные интервью с предста-
вителями органов власти, работодателями и работниками. Количественный этап исследования 
базировался на данных социологического опроса работающего населения репродуктивного воз-
раста. Исследования проводились в трёх федеральных округах РФ. В ходе работы были выявле-
ны риски нераспространения корпоративных практик поддержки рождаемости и предложена 
их классификация – выделены группы рисков, различающиеся по субъектам возникновения 
(органы государственной власти, работодатели и работники), содержательным характеристикам 
и механизмам формирования. Классификация выступает основой для реализации последующих 
этапов управления рисками нераспространения корпоративных практик поддержки рождаемо-
сти – их анализа и оценки, разработки стратегий и мер реагирования, внедрения разработанных 
мероприятий, последующего мониторинга и контроля ситуации. Полученные результаты разви-
вают теоретико-методологические основы анализа и оценки эффективности корпоративной со-
циальной ответственности, задают новый вектор развития теории рисков и риск-менеджмента 
применительно к демографической сфере, позволяя нивелировать барьеры на пути масштаби-
рования востребованных сегодня направлений активности российского бизнеса.

Ключевые слова: корпоративная демографическая политика, корпоративная поддержка рож
даемости, корпоративная гражданственность, риски нераспространения, глубинные интервью, 
российские регионы.
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Повестка участия бизнеса в решении стра-
тегических национальных задач в последние 
годы стремительно институционализируется. 
Так, начиная с 2023 года по поручению Пре-
зидента РФ внедряется национальный ЭКГ-
рейтинг ответственного бизнеса4, оценива-
ющий уровень социальной ответственности 
компаний – первый из национальных рейтин-
гов, в котором сделан особый акцент на вкладе 
компаний в демографическое развитие стра-
ны и социальное инвестирование в регионах 
присутствия. С 2024 года также по поручению 
Президента РФ внедряется специализирован-
ный КПД-рейтинг (рейтинг корпоративной 
поддержки демографии), ориентированный на 
оценку вклада бизнеса в демографическую и се-
мейную политику5.

Важно, что повестка включения предпри-
нимательства в демографическую проблемати-
ку актуализируется и в самой бизнес-среде. Ос-
новной драйвер такого включения – усилива-
ющийся дефицит кадров и кадровый голод, 
проявляющиеся в самых разных секторах эко-
номики (Корнеева и др., 2026; Нефедова и др., 
2026; Плешков, Козлова, 2026). Вопросы вовле-
чения бизнеса в поддержку рождаемости и мно-
годетности сотрудников обсуждаются на важ-
нейших бизнес-площадках. Так, например, на 
Санкт-Петербургском экономическом форуме 
такие вопросы обсуждались ещё в 2023 году –  
в рамках форума проходила сессия «Будут  
люди – будет бизнес: стратегическая мотива-
ция для частных инвестиций в демографию»6.  
В деловой программе Санкт-Петербургского 
экономического форума 2026 года было заяв-
лено уже три секции, в рамках которых обсуж-
дались вопросы включения бизнеса в демогра-
фическую проблематику7.

Научный дискурс о вовлечении предприни-
мательства в решение стратегических нацио-
нальных задач в последние годы развивается 
особенно активно. В научных исследованиях 
реализуемые предприятиями программы под-
держки рождаемости и детности работников 

4	 ЭКГ-рейтинг ответственного бизнеса. URL: https://экг-рейтинг.рф/ (дата обращения: 16.05.2026).
5	 КПД-рейтинг (корпоративная поддержка демографии). URL: https://кпд-рейтинг.рф/ (дата обращения: 

15.05.2026).
6	 О форуме ПМЭФ // Фонд Росконгресс. URL: https://roscongress.ru/events/spief-2023/about/ (дата обращения: 

07.06.2026).
7	 Петербургский международный экономический форум – 2026 // Фонд Росконгресс. URL: https://forum-spb.ru/ 

(дата обращения: 07.06.2026).

часто определяются как корпоративная де-
мографическая политика (Ростовская и др., 
2021; Тонких и др., 2024; Радишевская, 2025),  
а морально-этические, ценностные основания 
такой деятельности рассматриваются на базе 
концепции корпоративной гражданственности 
в демографической сфере (Багирова, 2025; Ме-
хова и др., 2025; Шубат, Радишевская, 2025; Ва-
вилова, Низковская, 2026). При этом под кор-
поративной гражданственностью понимается 
совокупность ценностных установок предста-
вителей бизнес-структур, позволяющих иден-
тифицировать их в качестве корпоративных 
граждан, проявляющих социальную солидар-
ность, готовность к активному участию в жиз-
ни общества, к решению наиболее актуальных 
проблем, с которыми сталкивается страна, и 
несущих ответственность не только за эконо-
мическое, социальное, экологическое, но и де-
мографическое развитие территории ведения 
бизнеса (Шубат и др., 2026). В исследовани-
ях раскрываются различные положительные 
эффекты от реализации компаниями принци-
пов корпоративной гражданственности. Зару-
бежные авторы показывают её положительное 
влияние на рыночную стоимость компании 
(Camoletto et al., 2024), стоимость заёмного ка-
питала и выплату дивидендов (Ampofo Akwasi, 
Barkhi, 2024), благотворное влияние на привер-
женность сотрудников (Gulati, Shankar, 2025) 
и удовлетворённость работой (Lin, Liu, 2019), 
позитивное воздействие на имидж компании 
(Gulati, Diwan, 2024) и ряд других преимуществ.

Российские исследователи отмечают, что на 
сегодняшний день реальная активность пред-
принимательства в этой сфере остаётся невы-
сокой, а сложившаяся в российских органи-
зациях система мер корпоративной демогра-
фической политики не является устойчивой и 
масштабной (Багирова и др., 2024). Наиболее 
распространёнными корпоративными мера-
ми являются выплаты при рождении детей, до-
полнительные выходные дни по семейным об-
стоятельствам, корпоративные мероприятия 
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и материальная помощь на детей сотрудников 
(Kobets, Vasojević, 2025). Такое положение дел 
ставит научную и практическую проблему вы-
явления и преодоления барьеров для масшта-
бирования корпоративных практик поддержки 
рождаемости и в целом принципов корпоратив-
ной гражданственности. В научном дискурсе 
такая проблематика недостаточно разработа-
на. В этом ключе, вероятно, целесообразно го-
ворить о необходимости определения так на-
зываемых рисков нераспространения позитив-
ных идей, практик, опыта. Заметим, что термин 
«риски нераспространения позитивного опы-
та» (или – «риски непереноса положительно-
го опыта») не является строго закреплённым в 
теории риск-менеджмента, однако широко ис-
пользуется в научных и прикладных исследо-
ваниях в самых разных сферах – менеджменте, 
проектном управлении, педагогике, социоло-
гии и корпоративном развитии (Godwin, Schro-
edel, 2000; van der Heiden, Strebel, 2012; Asif et 
al., 2023; Haupt, 2023).

Цель настоящего исследования заключается 
в выявлении и классификации рисков нерас-
пространения корпоративных практик под-
держки рождаемости. Формирование ком-
плексного и системного представления о таких 
рисках имеет теоретическую и практическую 
значимость: полученные результаты развивают 
теоретико-методологические основы анализа 
и оценки эффективности корпоративной со-
циальной ответственности, позволяя нивели-
ровать барьеры на пути масштабирования вос-
требованных сегодня направлений активности 
российского бизнеса.

Методология исследования 
Исследование базировалось на последова-

тельном смешанном дизайне (по классифика-
ции Д. Моргана (Morgan, 2014)), предполагаю-
щем выстраивание цепочки преемственности 
между данными – от результатов качественного 
этапа к результатам количественного этапа. Ка-
чественный этап был направлен на выявление 
и интерпретацию рисков нераспространения 
корпоративных практик поддержки рождаемо-
сти, тогда как количественный этап обеспечи-

8	 Карточка проекта фундаментальных и поисковых научных исследований, поддержанного российским науч-
ным фондом, «Корпоративная гражданственность как институт поддержки российской пронаталистской политики: 
ресурсы и механизмы формирования, трансформация и масштабирование практик реализации, оценки и прогнозы 
потенциальных эффектов». URL: https://rscf.ru/project/24-18-00854/

вал эмпирическую проверку и оценку распро-
странённости выявленных тенденций.

Эмпирическую основу первого этапа соста-
вили полуструктурированные экспертные ин-
тервью, проведённые научным коллективом в 
рамках исследовательского проекта при под-
держке Российского научного фонда8 с пред-
ставителями органов государственной власти, 
работодателями и работниками в 2025 году. 
Исследование охватывало представителей трёх 
федеральных округов: Сибирского, Северо-
Западного и Уральского. Анализ интервью осу-
ществлялся с использованием тематического 
анализа и элементов осевого кодирования, что 
позволило выделить и систематизировать клю-
чевые группы рисков нераспространения кор-
поративных практик поддержки рождаемости 
на основе содержательной взаимосвязи и по-
вторяемости высказываний респондентов.

В работе использован принцип целевого от-
бора с обеспечением максимального разно
образия выборки. Для группы представителей 
органов государственной власти (n = 9) крите-
рием включения послужил руководящий или 
экспертный статус информантов в профиль-
ных органах исполнительной власти, курирую-
щих вопросы демографической политики, под-
держки семьи, материнства и детства. В группу 
работодателей вошли 60 информантов, пред-
ставляющих организации частного сектора. 
Критериями отбора выступили масштаб биз-
неса и наличие мер корпоративной поддерж-
ки. В общей сложности выборка включила  
24 представителя малого бизнеса, 23 – средне-
го и 13 – крупного. Среди информантов пре-
обладали руководители организаций и струк-
турных подразделений, собственники бизнеса, 
а также специалисты, отвечающие за кадровую 
и социальную политику организаций. В груп-
пу работников были включены 60 респонден-
тов. Критериями для них стали пол, наличие 
детей, фертильный возраст и размер компании. 
Гендерная структура выборки сбалансирована: 
в каждом округе представлено по 10 мужчин и 
10 женщин. В целях сопоставимости семейно- 
демографических характеристик в каждом фе-
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деральном округе в выборку включено по 10 
работников, не имеющих детей. Многодетные 
родители представлены в ограниченном коли-
честве – 4 информанта во всей выборке.

Гайд интервью для представителей органов 
власти строился на проблемно-ориентирован-
ной логике: отправной точкой служила общая 
оценка региональной демографической ситуа-
ции, затем анализировались действующие меры 
государственной поддержки рождаемости, далее 
обсуждались роль и потенциал бизнеса в реше-
нии демографических проблем, а завершающим 
этапом становился сбор предложений по совер-
шенствованию региональной политики. Интер-
вью с работником, напротив, выстраивалось по 
комбинированному сценарию: вначале оцени-
вались условия труда, затем методом перечис-
ления проверялась информированность респон-
дента о корпоративных мерах поддержки семей, 
после чего фокус смещался на восприятие этих 
мер и их влияние на репродуктивные установ-
ки, а завершалось обсуждение оценкой роли го-
сударства и бизнеса в поддержке рождаемости.  
В интервью с работодателями логика была иной –  
последовательный переход от сбора общих дан-
ных о компании и диагностики применяемых 
мер поддержки к анализу их восприятия сотруд-
никами и воздействия на лояльность, после чего 
следовала оценка внешних государственных сти-
мулов и готовности бизнеса к развитию корпо-
ративной демографической политики.

Количественный этап исследования бази-
ровался на данных социологического опроса 
«Корпоративные демографические политики 
как инструмент повышения рождаемости: 
взгляд работающего населения»9, проведённого 
в 2024 году в онлайн-формате в рамках того же 
научного проекта при поддержке Российского 
научного фонда. Опрос охватывал работающее 
население Сибирского, Уральского и Северо-
Западного федеральных округов. В каждом из 
трёх федеральных округов, представленных пя-
тью субъектами РФ, была сформирована квот-
ная выборка, при этом квоты задавались по 

9	 Свидетельство о государственной регистрации базы данных № 2024626043 Российская Федерация. База данных 
социологического исследования «Корпоративные демографические политики как инструмент повышения рождае-
мости: взгляд работающего населения»: № 2024625824: заявл. 30.11.2024: опубл. 16.12.2024; заявитель – Федеральное 
государственное автономное образовательное учреждение высшего образования «Уральский федеральный универ-
ситет имени первого Президента России Б.Н. Ельцина». URL: https://www.elibrary.ru/item.asp?id=76384860 (дата об-
ращения: 13.02.2026).

трём параметрам: численность населения ре-
продуктивного возраста в регионе (18–49 лет), 
пол и наличие у респондента детей. Общий объ-
ём выборки составил 2520 респондентов.

Обработка и анализ количественных данных 
осуществлялись с использованием программ-
ного пакета IBM SPSS Statistics 24. 

Дополнительно в рамках количественного 
этапа использовались данные открытых соци-
ологических и статистических ресурсов, вклю-
чая результаты опросов ВЦИОМ, данные Рос-
стата, а также материалы отдельных российских 
аналитических и исследовательских платформ.

Поскольку эмпирическую базу работы со-
ставили данные интервью и анкетного опроса, 
проведённых в отдельных регионах и федераль-
ных округах России, полученные нами ре-
зультаты и сделанные на их основе выводы в 
большей степени относятся к региональному 
контексту. Таким образом, в настоящей статье 
мы говорим об угрозах и рисках нераспростра-
нения корпоративных практик поддержки рож-
даемости в российских регионах.

В процессе выявления и систематизации 
рисков мы исходили из теоретической предпо-
сылки о возможности выделения нескольких 
региональных субъектов, генерирующих (или –  
обладающих потенциалом генерировать) эти 
риски. К таким субъектам мы отнесли органы 
региональной власти, собственно работодате-
лей, а также самих работников.

Результаты исследования
Проведённый анализ позволил выделить 

риски нераспространения корпоративных 
практик поддержки рождаемости (далее – 
КППР), различающиеся по содержательным 
характеристикам и механизмам формирования. 
Выявленные риски были классифицированы в 
зависимости от субъекта их генерации – выде-
лены группы рисков, генерируемые органами 
власти, работодателями и работниками. При 
этом часть рисков носила внутренний характер 
и была связана с собственными ограничениями 
акторов, тогда как другая часть формировалась 
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под влиянием действий или бездействия дру-
гих участников взаимодействия. Классифика-
ция рисков нераспространения КППР дана в 
таблице 1. 

Представим описание каждого риска.
Риски, генерируемые органами власти
Прежде всего отметим, что представители 

органов региональной власти в интервью оце-
нивали распространение КППР как процесс, 

который сопряжён с комплексом ограничений –  
как внутренних, так и обусловленных внешним 
контекстом. Выявленные нами в ходе исследо-
вания риски отражают как институциональные 
особенности функционирования региональной 
системы управления, так и зависимость резуль-
тативности демографической политики от во-
влечённости других акторов: бизнеса и феде-
рального уровня власти. 

Таблица 1. Классификация рисков нераспространения корпоративных практик поддержки рождаемости

Группа рисков
Тип риска  

в рамках группы
Описание и примеры рисков каждого типа

Риски, генерируемые 
органами власти

Экономический риск
–	 Дефицит регионального бюджета;
–	 нестабильность общей экономической ситуации

Институционально-
административный риск

–	 Настороженное отношение к федеральным инициативам поддержки 
предпринимателей, реализующих корпоративную демографическую по-
литику;
–	 дефицит компетенций и нехватка специалистов;
отсутствие специализированной координационной инфраструктуры и  
понятных механизмов сопровождения;
–	 ограниченность полномочий региона в формировании единой инфор-
мационной и идеологической повестки

Стратегический риск Краткосрочный характер национальной демографической политики

Бюрократический риск
Смещение внимания с решения долгосрочных демографических задач на 
достижение формальных показателей

Риск региональной 
дифференциации

Слабая адаптивность реализуемых мер для регионов в силу социально-
экономической дифференциации

Риски, генерируемые 
работодателями

Риск самоустранения
Представления о том, что демографическая политика – сфера ответствен-
ности исключительно государства

Риск патерналистских 
установок

Запрос на «готовые шаблоны» и чёткие директивные ориентиры

Информационный риск

–	 Нежелание делиться позитивным опытом;
–	 сопротивление внедрению формализованных механизмов взаимодей-
ствия бизнеса и власти в отношении корпоративной демографической  
политики

Риск оценки
Сложность оценки результативности (эффективности) корпоративных 
демографических мер и непонимание выгод для бизнеса

Риск дефицита 
финансовых ресурсов

Недостаточность ресурсов для внедрения дополнительных мер

Риски, генерируемые 
работниками

Риск негативного 
восприятия

–	 Опасения относительно нарушения границ между профессиональной и 
личной жизнью;
–	 опасения увеличения зависимости от работодателя

Риск скептического 
восприятия

–	 Рождение детей воспринимается как результат личного и семейного 
выбора, не связанного с корпоративной поддержкой;
–	 корпоративные меры воспринимаются как временные и ситуативные 
практики

Риск низкого порога 
значимости материально-
финансовых стимулов

Размеры реализуемых мер финансовой поддержки и материальной помо-
щи незначительны и не способны повлиять на репродуктивные установки 
работников

Риск исключения 
Представления о том, что поддержка семьи не является функцией рабо-
тодателя

Риск нестабильности 
кадрового состава

Вероятность ухода сотрудника из организации после получения корпора-
тивной поддержки

Источник: составлено авторами на основе результатов исследования.
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Первый тип рисков нераспространения 
КППР, генерируемых региональными властя-
ми, мы идентифицировали как экономический 
риск. В ходе интервью представители орга-
нов власти часто указывали на дефицит реги-
онального бюджета. Эксперты подчёркивали 
необходимость постоянного соотнесения де-
мографических инициатив с потенциальными 
бюджетными потерями и расходами региона, 
отмечая, что внедрение дополнительных мер 
требует предварительных расчётов их финан-
совой состоятельности. Одновременно фик-
сировался риск экономически нестабильной 
обстановки в стране, рассматриваемый уже 
как внешнее ограничение, снижающее воз-
можности реализации долгосрочных мер под-
держки.

Другой тип выделенных нами рисков связан 
с институционально-административными огра-
ничениями регионального управления. Резуль-
таты интервью выявили настороженное отно-
шение экспертов к федеральным инициативам, 
связанным с поддержкой предпринимателей, 
реализующих корпоративные демографические 
меры. Говоря о таких инициативах, информан-
ты имели в виду налоговые льготы и другие пре-
ференции для бизнеса. По словам одного из ин-
формантов, в регионе исторически сложилось 
«очень сложное» (ИВ-6, стаж 15 лет)10 отноше-
ние к подобным инструментам, вследствие чего 
даже потенциально эффективные меры стиму-

10	 Здесь и далее информанты обозначены следующим образом: 
–	информант от органов власти – «ИВ-№, стаж работы»; 
–	информант от бизнес-среды (работодатели) – «ИБ-№, должность, размер бизнеса»; 
–	информант-работник – «ИР-№, должность, размер бизнеса». 
По просьбе информантов от органов власти конкретные места работы и занимаемые ими должности не указы-

ваются.

лирования работодателей встречают институ-
циональное сопротивление со стороны про-
фильных ведомств.

К типу институционально-административ-
ных рисков мы отнесли и риски, связанные с 
дефицитом специализированных демографи-
ческих компетенций. Опрошенные нами пред-
ставители региональных властей отмечали 
отсутствие специалистов, обладающих профес-
сиональными знаниями в области демографии, 
а также недостаточную подготовленность ка-
дров к разработке и сопровождению демогра-
фических инициатив. В интервью подчёрки-
валось, что специалисты «понятия не имеют 
о демографии как науке» (ИВ-1, стаж 10 лет),  
а кадров, владеющих соответствующими навы-
ками, «нет вообще». 

Ещё один институционально-администра-
тивный риск – отсутствие специализированной 
координационной инфраструктуры, способной 
обеспечить системное сопровождение демо-
графической политики на региональном уров-
не. Во многих интервью представители органов 
власти отмечали это ограничение.

Недостаток таких координационных цен-
тров и потребность в них подтверждаются и 
данными опроса работающего населения: бо-
лее 50% респондентов не слышали о существо-
вании корпоративных мер поддержки работни-
ков с семейными обязанностями в российских 
организациях (табл. 2). При этом в разных  

Таблица 2. Осведомлённость работников о наличии корпоративных мер 
поддержки работников с семейными обязанностями, %

Вариант ответа

Слышали ли Вы о наличии каких-либо корпоративных мер поддержки работников с семейными 
обязанностями…?

в российских организациях
в организациях, расположенных 

в Вашем регионе
в Вашей организации

Да 31,0 29,2 23,4
Нет 55,0 56,7 66,5
Затрудняюсь ответить 14,0 14,2 10,1
Всего 100,0 100,0 100,0

Источник: составлено авторами на основе результатов исследования.
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регионах их доля варьировалась от 51% (Тюмен-
ская область) до 67% (Архангельская область). 
Интересно, что осведомлённость о корпоратив-
ных мерах поддержки в организациях «ближне-
го круга», т. е. своего региона или предприятия, 
ещё ниже. 

Такой низкий уровень осведомлённости 
свидетельствует, в том числе, о системном де-
фиците коммуникации и отсутствии специали-
зированных структур, которые могли бы 
транслировать информацию о корпоративной 
поддержке демографии.

Очень близкие оценки наличия такого ри-
ска нераспространения КППР появлялись и в 
интервью работодателей, которые отмечали от-
сутствие понятных механизмов сопровожде-
ния и стимулирования бизнеса, вовлечённого 
в поддержку рождаемости, а также низкую (не-
достаточную) осведомлённость предпринима-
телей о существующих мерах поддержки. Рабо-
тодатели прямо говорили о том, что не знают, 
какие меры поддержки государство предостав-
ляет компаниям. Одновременно представители 
бизнеса обращали внимание на неравномер-
ность государственной поддержки в зависимо-
сти от масштаба предприятия. По мнению ин-
формантов, меры поддержки преимущественно 
ориентированы на крупные компании, тогда 
как малый бизнес оказывается менее включён-
ным.

Ещё одним институционально-администра-
тивным риском нераспространения КГвДС, ко-
торый был выявлен в ходе интервью, выступает 
ограниченность полномочий региона в фор-
мировании единой информационной повест-
ки. По мнению представителей органов вла-
сти, продвижение ценностей демографической 
ответственности работодателей требует феде-
рального уровня координации и системной ин-
формационной работы, тогда как региональных 
ресурсов и полномочий недостаточно.

Часть выявленных в ходе исследования ри-
сков была связана со стратегическими ограни-
чениями (стратегический риск). Так, инфор-
манты критически оценивали краткосрочный 
характер национальной демографической по-
литики, указывая на недостаточность кратко-
временных кампаний для формирования у на-

11	 Семейное счастье – в руках работодателя? // ВЦИОМ. URL: https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-
obzor/semeinoe-schaste-v-rukakh-rabotodatelja (дата обращения: 20.05.2026).

селения востребованных сегодня установок в 
отношении семьи и детности. Один из инфор-
мантов отметил: «Надо было делать не год семьи, 
а десятилетие и массированно воспитывать лю-
дей, в том числе государственные органы и биз-
нес» (ИВ-8, стаж 15 лет). 

Возможность выделения такого риска под-
тверждают и результаты опроса ВЦИОМ11, со-
гласно которым более половины респондентов 
(52,4%) считают, что за последние 3–5 лет ра-
ботодатели не изменили степень учёта потреб-
ностей работников с детьми. Лишь 17,7% отме-
тили положительную динамику. Высокая доля 
затруднившихся с ответом (21,1%) также может 
указывать на отсутствие заметных изменений, 
что характеризует краткосрочные кампании де-
мографической направленности как недоста-
точные для институциональных сдвигов.

Ещё один тип выявленных нами рисков свя-
зан с возможностью формального подхода к 
процессу внедрения КППР (определим это как 
бюрократический риск). Эксперты указывали, 
что использование рейтинговых и количествен-
но ориентированных механизмов оценки ак-
тивности и результативности компаний в этой 
сфере (что практикуется сейчас) способно сме-
щать внимание с решения долгосрочных демо-
графических задач на достижение формальных 
показателей. Один из респондентов отметил, 
что подобная практика может превратить де-
мографическую политику «в историю не про де-
мографию, а про достижение показателей и поле 
для коррупционной составляющей» (ИВ-4, стаж 
17 лет).

В качестве барьера распространения КППР 
информанты называли неодинаковость регио-
нальных условий социально-экономического, 
демографического развития (в нашей клас-
сификации мы определили это как риск ре-
гиональной дифференциации). По мнению 
экспертов, различия в климатических, социально- 
экономических условиях отдельных террито-
рий существенно осложняют разработку уни-
версальных механизмов и требуют адаптации 
к локальной специфике. Информанты подчёр-
кивали невозможность реализации «одной про-
граммы для регионов, которые находятся в раз-
ных условиях» (ИВ-1, стаж 10 лет). 
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Риски региональной дифференциации мы 
отнесли к группе рисков, генерируемых орга-
нами региональной власти, с некоторой долей 
условности. Понимая в определённой степе-
ни внешний характер их возникновения, отме-
тим, однако, что регулирование регионального 
развития, корректировки региональной диф-
ференциации все же относится к сфере ответ-
ственности региональных властей. 

Риски, генерируемые работодателями
Типы рисков в данной группе были выявле-

ны преимущественно на основе интервью с ра-
ботодателями. Часть рисков пересекалась с 
оценками, зафиксированными в интервью с 
представителями органов власти, что свиде-
тельствует о наличии общих проблемных зон во 
взаимодействии государства и бизнеса.

Риск самоустранения, связанный с невоспри-
ятием демографии в качестве сферы ответ-
ственности бизнеса. В ходе интервью работо-
датели выражали сомнения относительно 
необходимости участия бизнеса в решении де-
мографических задач, рассматривая демогра-
фическую, семейную политику как важную для 
государства (исключительно для государства) 
сферу приложения усилий, но второстепенную 
для бизнеса. Интервью показали, что работо-
датели преимущественно воспринимают себя 
в качестве экономического субъекта, который 
создаёт рабочие места, уплачивает налоги, но 
не в качестве субъекта демографической по-
литики.

Риск патерналистских установок бизнеса и 
неготовность действовать самостоятельно.  
В интервью работодатели неоднократно озву-
чивали необходимость иметь какие-то «готовые 
шаблоны» и чёткие директивные ориентиры, 
которые могли бы упростить внедрение корпо-
ративных демографических практик. Подобные 
установки в какой-то степени свидетельствуют 
о наличии в предпринимательской среде эле-
ментов патернализма, при котором иниции-
рование корпоративной демографической по-
литики связывается прежде всего с внешним 
импульсом со стороны государства. 

Риск низкой готовности бизнеса к публичному 
распространению успешных практик (информа-
ционный риск). В ходе интервью с представите-
лями органов власти неоднократно звучала 
мысль о том, что предприятия, несмотря на на-
личие у них мер поддержки работников с деть-

ми, «не хотят себя рекламировать в этой ча-
сти, нет вот мотивации у них поделиться своей 
практикой» (ИВ-7, стаж 3 года). Подобная по-
зиция рассматривается представителями орга-
нов власти как фактор, ограничивающий фор-
мирование устойчивой среды обмена опытом 
и масштабирование успешных корпоративных 
практик на региональном уровне. Кроме того, 
представители региональных властей в интер-
вью отмечали, что бизнес часто сопротивляется 
внедрению формализованных механизмов вза-
имодействия, включая нормативные докумен-
ты и регламентированные процедуры, что до-
полнительно осложняет институционализацию 
корпоративной демографической политики.

Наличие такого риска подтверждается ре-
зультатами интервью с работодателями. Ин-
форманты отмечали, что некоторые потенци-
ально результативные практики не использу-
ются исключительно вследствие недостатка 
информации о них: «Есть какие-то меры, кото-
рые являются эффективными, а мы их не исполь-
зуем, потому что мы про них не знаем» (ИБ-21, 
предприниматель, средний бизнес).

Риск доминирования экономической рацио-
нальности при одновременной сложности оценки 
экономических эффектов от реализации КППР 
(риск оценки). О существовании этого риска 
свидетельствовали результаты интервью и ра-
ботодателей, и работников, и представителей 
органов власти. Последние, в частности, не-
однократно подчёркивали сложность оценки и 
прогнозирования демографических эффектов 
от реализации корпоративных мер поддержки. 
Как отмечали информанты, работодатели «не 
понимают, для чего им это нужно» (ИВ-7, стаж 
3 года) и не рассматривают поддержку семей с 
детьми как направление, имеющее ценность 
для организации. Такой риск, по мнению пред-
ставителей органов власти, в большей степени 
характерен для малого бизнеса. 

Сами работодатели в ходе интервью неодно-
кратно подчёркивали недостаточное понима-
ние как потенциальных, так и реальных эффек-
тов от реализуемых мер поддержки. Кроме того, 
информанты говорили о незнании, какие имен-
но меры эффективны и нужны семейным со-
трудникам. В интервью работодатели приводи-
ли примеры инициатив в рамках корпоратив-
ной демографической политики, реализация 
которых прекращалась из-за низкой вовлечён-
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ности работников. Это, очевидно, говорит о не-
востребованности таких мер у работников либо 
об их неэффективности.

Примечательно, что в представлениях самих 
работников нет доминирующего убеждения, 
что работодатели должны при разработке мер 
поддержки сотрудников с детьми учитывать их 
потребности и запросы. Результаты нашего ан-
кетного опроса работающего населения пока-
зали, что лишь 35% опрошенных считают, что 
такие меры должны учитывать запросы семей-
ных работников, а 50% ответили отрицательно 
(оставшиеся 15% опрошенных затруднились 
ответить).

Очевидно, что отсутствие чётких представ-
лений о результативности корпоративной демо-
графической политики и наиболее востребо-
ванных её мерах затрудняет формирование 
устойчивой мотивации бизнеса к внедрению 
такой политики и снижает готовность работо-
дателей к системному развитию корпоративной 
поддержки семей с детьми.

Ещё одним риском, сдерживающим распро-
странение корпоративных практик поддержки 
рождаемости, является риск дефицита финансо-
вых ресурсов предприятия. О нехватке ресур-
сов на реализацию дополнительных программ 
поддержки семейных сотрудников говорили в 
интервью представители как крупного, так и 
малого бизнеса. Отметим, что ресурсную го-
товность бизнеса к реализации корпоратив-
ной демографической политики работодатели 
связывают с общей устойчивостью экономиче-
ской среды. По мнению информантов, реали-
зация корпоративных мер поддержки возмож-
на только в условиях стабильности, тогда как 
кризисные условия вынуждают предприятия 
концентрироваться прежде всего на собствен-
ном выживании. 

12	 Семейное счастье – в руках работодателя? // ВЦИОМ. URL: https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-
obzor/semeinoe-schaste-v-rukakh-rabotodatelja (дата обращения: 20.05.2026).

Риски, генерируемые работниками
В данной группе рисков прежде всего выде-

лим риск негативного восприятия работниками 
корпоративных мер поддержки. В интервью от-
дельные работники отмечали, что активная во-
влеченность работодателя в поддержку рож-
даемости в семьях сотрудников является на-
рушением границ между профессиональной 
и личной жизнью. Информанты неоднократ-
но подчёркивали, что работодатель «не должен 
знать о семье» (ИР-31, диспетчер, малое пред-
приятие). В отдельных интервью информанты 
ассоциировали подобные практики с попыткой 
навязать работникам определённые модели по-
ведения. В частности, негативно воспринима-
лись прямые или косвенные призывы к рожде-
нию детей. 

Данные нашего анкетного опроса работни-
ков подтверждают наличие такого риска. Как 
отмечалось ранее, подавляющее большинство 
респондентов считают, что работодатель дол-
жен поддерживать работников. При этом не 
считают, что такая поддержка есть вмешатель-
ство в личную жизнь, только 44% опрошен-
ных, а 54% выражают ту или иную степень 
согласия с данным утверждением (табл. 3). 
Средний балл согласия с данным утверждени-
ем составил 2,7 (по шкале от 1 до 7; чем выше 
балл, тем выше степень согласия), хотя отсут-
ствие соответствующего риска соответствова-
ло бы среднему баллу 1.

Данные других опросов населения также 
подтверждают наличие риска негативного вос-
приятия работниками корпоративных мер под-
держки. Согласно опросу ВЦИОМ12, четверть 
россиян в возрасте от 18 лет настаивают на 
полной приватности семейной сферы и не-
вмешательстве в неё работодателя, половина 
опрошенных считают, что работодатель может 

Таблица 3. Степень согласия респондентов с высказыванием «Поддержка 
работодателем семей сотрудников – это вмешательство в их личную жизнь»

Степень согласия
1 (совершенно не 

согласен)
2 3 4 5 6

7 (полностью 
согласен)

Всего

Доля респондентов, указавших 
степень согласия, %

44,4 11,9 11 13,8 7,3 4,1 7,5 100,0

Источник: составлено авторами на основе результатов исследования.
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интересоваться семьёй сотрудника, но только 
по инициативе самого работника. 

Отметим, что работодатели в ходе интервью 
тоже указывали на возможность существования 
такого риска: семья всегда воспринимается как 
«сугубо личная территория», а вовлечение рабо-
тодателя в поддержку семьи потенциально «мо-
жет негативно сказываться на эмоциональном 
настроении подчинённых» (ИБ-13, предприни-
матель, средний бизнес).

К этому же типу рисков мы отнесли опасе-
ния работников, что усиление корпоративной 
поддержки будет увеличивать их зависимость 
от работодателя. Один из информантов выра-
зил такие опасения достаточно жёстко: «Пола-
гаться на работодателя – это впадать в каба-
лу» (ИР-25, архитектор, крупное предприятие). 

Близкий к описанному тип риска связан со 
скепсисом работников относительно возможно-
сти корпоративных мер повлиять на их репродук-
тивные решения (риск скептического восприя-
тия). Интервью показали, что работники 
преимущественно воспринимают рождение 
детей как результат личного и семейного вы-
бора, не связывая его напрямую с корпоратив-
ной поддержкой: «Какие бы тут поддержки не 
были, они не подстёгивают… это личное жела-
ние семьи» (ИР-39, бизнес-аналитик, крупное 
предприятие), «никакая поддержка меня не от-
правит рожать» (ИР-27, ведущий экономист, 
среднее предприятие). По словам информан-
тов, подобные меры могут поддержать, но не 
способны стать причиной принятия решения 
о рождении ребёнка. Работники подчёркивали 
вторичность корпоративных стимулов по от-
ношению к личным отношениям, семейным 
обстоятельствам и базовой экономической ста-
бильности. Кроме того, в отличие от гарантий, 

закреплённых трудовым законодательством, 
дополнительные корпоративные меры рассма-
триваются работниками как «ненадёжные», вре-
менные и ситуативные практики: «меры, они се-
годня есть, завтра их нет» (ИР-25, архитектор, 
крупное предприятие).

Ещё один близкий к описанным риск свя-
зан с тем, что размеры реализуемых мер финан-
совой и материальной поддержки семейных со-
трудников очень незначительны и не способны 
повлиять на репродуктивные установки (опре-
делим это как риск низкого порога значимости 
корпоративных материально-финансовых сти-
мулов). По мнению респондентов, корпора-
тивные выплаты и льготы способны выступать 
определяющим фактором принятия решения 
о рождении ребёнка, когда будут «исчисляться 
в миллионах» (ИР-44, проектировщик, среднее 
предприятие). 

Результаты анкетного опроса работников 
отчасти подтверждают этот риск. Уровень удов-
летворённости респондентов существующими в 
организации мерами поддержки сотрудников 
невысок – 20% пользующихся этими мерами 
не удовлетворены ими (табл. 4).

Ранее, при описании рисков, генерируемых 
работодателями, мы указывали на риск само
устранения – ситуации, когда бизнес не при-
нимает на себя ответственность за демографи-
ческое будущее страны. Интересно, что такой 
риск генерируется и самими работниками (риск 
исключения демографии из сферы ответственно-
сти бизнеса). В ходе интервью некоторые работ-
ники отмечали, что поддержка семьи не явля-
ется непосредственной функцией работодателя: 
«Это не роль бизнеса. Государство – человек, дру-
гого нет» (ИР-38, инспектор по кадрам, малый 
бизнес). 

Таблица 4. Удовлетворённость мерами поддержки работников с 
семейными обязанностями, реализуемыми в организации

Уровень удовлетворённости % от числа работников, кто пользовался мерами
Абсолютно удовлетворён 15,7
Скорее удовлетворён 32,1
Некоторыми удовлетворён, а некоторыми – нет 27,9
Скорее не удовлетворён 13,8
Совершенно не удовлетворён 6,3
Затрудняюсь ответить 4,2
Всего 100,0
Источник: составлено авторами на основе результатов исследования.
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Вместе с тем важно отметить, что массовые 
опросы не подтверждают типичность такой 
точки зрения. Так, согласно данным нашего 
опроса работающего населения, подавляющее 
большинство работников убеждены, что рабо-
тодатель должен поддерживать сотрудников 
с детьми каким-то особым образом. Их доля 
в разных регионах колеблется в диапазоне от 
79 до 90%, в среднем составляя 82%. Согласно 
данным ВЦИОМ, около 60% опрошенных по-
лагают, что работодатель должен предоставлять 
дополнительную поддержку сотрудникам с не-
совершеннолетними детьми, 36% респондентов 
высказались за равные условия независимо от 
наличия детей13. Примечательно, что семейные 
россияне с плохим материальным положением 
чаще подчёркивают важность поддержки рабо-
тодателя, чем те, кто оценивает своё материаль-
ное положение как хорошее14. 

Риск нестабильности кадрового состава. 
Этот тип риска был выявлен в ходе интервью с 
работодателями. В ряде случаев они указывали 
на «непостоянство сотрудников» и вероятность 
их ухода из организации даже после получения 
корпоративной поддержки. Работодатели вы-
ражали сомнения в эффективности «вложений 
в сотрудников» и, соответственно, не видели 
смысла в реализации мер корпоративной де-
мографической политики в условиях высокой 
кадровой мобильности. Заметим, что данные 
исследований российского рынка труда под-
тверждают обоснованность такого рода сомне-
ний предпринимателей. Так, согласно исследо-
ванию компании «Технологии Доверия», в 2026 
году совокупный показатель текучести кадров 
по сравнению с 2025 годом увеличился на 8,9 
процентных пункта и составил 29,1%, причём 
в большинстве случаев причиной увольнения 
стало желание самих работников, а не решение 
нанимателя15. Поскольку источником такого 
риска выступает прежде всего высокая мобиль-
ность сотрудников, он был отнесен к группе ри-
сков, генерируемых работниками.

13	 Семейное счастье – в руках работодателя? // ВЦИОМ. URL: https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-
obzor/semeinoe-schaste-v-rukakh-rabotodatelja (дата обращения: 20.05.2026).
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Обсуждение результатов
Проведённое исследование показало, что 

реализация корпоративных практик поддерж-
ки рождаемости и в целом развитие корпора-
тивной гражданственности в демографической 
сфере регионов сопровождается значительным 
числом рисков. Они носят системный характер 
и распределены между всеми ключевыми её ак-
торами – собственно бизнесом, работниками и 
сферой регионального управления. 

Часть этих рисков представляются нам 
устойчивыми (хроническими). Их нивели
рование – длительный процесс, требующий 
системных усилий. Однако негативное воздей-
ствие некоторых рисков может быть сниже-
но в достаточно краткосрочной перспективе.  
В ходе исследования не ставилась цель пред-
ложить пути нивелирования рисков нераспро-
странения корпоративных практик поддержки 
рождаемости. Наше исследование – первый и 
необходимый шаг в данном направлении, свя-
занный с идентификацией и классификацией 
таких рисков. Вместе с тем мы можем обозна-
чить (пока пунктирно) наиболее востребован-
ные направления работы по нивелированию 
выявленных рисков.

Как показали результаты, важным ограни-
чением распространения КППР выступает низ-
кая осведомлённость работодателей и работни-
ков о существующих мерах поддержки, а также 
дефицит обратной связи. Соответственно, пер-
вое направление работы, требующее совмест-
ных усилий государства и бизнеса, связано с 
формированием устойчивой коммуникацион-
ной и координационной инфраструктуры. Не-
обходимо создание региональных центров ком-
петенций по корпоративной демографической 
политике, которые могли бы выполнять функ-
цию агрегации успешных практик, предостав-
лять бизнесу готовые аналитические и методи-
ческие материалы. Важно, чтобы эти структуры 
не носили формальный характер, а работали 
в режиме постоянно действующей консульта-

https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-obzor/ne-tolko-zarplata-ili-o-socialnoi-podderzhke-rabotnikov-i-ikh-semei-so-storony-rabotodatelei
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ционной площадки. Это позволит снизить ин-
формационные риски работодателей, которые 
сегодня не внедряют эффективные меры про-
сто потому, что не знают о них. Одновременно 
подобные центры способны обеспечить мони-
торинг реальных потребностей работников и 
транслировать агрегированный запрос от биз-
неса к органам власти, преодолевая тем самым 
существующую фрагментарность взаимодей-
ствия. Таким образом, создание региональных 
центров компетенций позволит нивелировать 
институционально-административные риски 
со стороны региональных органов власти, ри-
ски патерналистских установок и информаци-
онные риски, формируемые работодателями. 

Второе направление работы связано с пере-
смотром механизмов стимулирования работо-
дателей и направлено на нивелирование ри-
сков, сгенерированных ими же, – риска са-
моустранения и риска дефицита финансовых 
ресурсов. Исследование показало, что боль-
шинство представителей бизнеса ориентиро-
вано на краткосрочную экономическую рацио-
нальность и не воспринимает демографическую 
поддержку как самостоятельную ценность. Сле-
довательно, необходимо выстраивать не столь-
ко запретительные или рейтинговые механиз-
мы, сколько экономически обоснованную си-
стему преференций. При этом важно избегать 
формализации, которая, по мнению экспер-
тов, может смещать цели с реальной поддерж-
ки семей на достижение отчётных показателей. 
Более перспективным выглядит сочетание на-
логовых льгот с прямым возмещением части 
затрат на конкретные меры. Механизм предо-
ставления компенсаций по принципу «реали-
зовал меру – получил компенсацию» позволит 
снизить бюрократические риски и сделает под-
держку предсказуемой. 

Третье направление касается работы с цен-
ностными установками сотрудников и рисками 
негативного и скептического восприятия ими 
корпоративной демографической политики. 
Исследование выявило парадоксальную ситу-
ацию: на декларативном уровне большинство 
респондентов поддерживает участие работода-
теля в поддержке семей, однако интервью за-
фиксировали настороженное отношение к та-
кому участию, страх вмешательства в личную 
жизнь и убеждение, что демографическая поли-

тика является исключительно государственной 
задачей. Для преодоления этого противоречия 
необходимо чёткое нормативное и коммуника-
ционное разграничение. Поддержка не долж-
на восприниматься как инструмент контроля 
и должна оказываться только с добровольно-
го согласия работника. Работодателю следует 
избегать любых форм давления, включая кос-
венные призывы к рождению детей. При этом 
важно доносить до сотрудников идею о том, что 
поддержка не подменяет собой личный семей-
ный выбор, а лишь снижает внешние барьеры.

Отдельного внимания требует проблема 
восприятия демографической политики (на-
циональной и корпоративной) как краткосроч-
ного явления, отнесённая в данном исследо-
вании к стратегическим рискам. Эксперты 
отмечают, что разовые кампании и временные 
меры не способны сформировать устойчивых 
институциональных изменений, поэтому не-
обходима фиксация корпоративной демогра-
фической поддержки как постоянного элемента 
социальной ответственности на уровне отрасле-
вых соглашений, коллективных договоров. Это 
снизит риски нестабильности и позволит биз-
несу выстраивать долгосрочные инвестиции в 
человеческий капитал. 

Наконец, важным условием предотвраще-
ния выявленных рисков выступает переход от 
формальной отчётности к оценке реальной ре-
зультативности. Контроль не должен сводить-
ся к подсчёту количества внедрённых программ 
(как это сейчас реализуется, например, в ЭКГ-
рейтинге). Эффективность корпоративной де-
мографической политики может быть изме-
рена через такие показатели, как, например, 
удовлетворённость работников, снижение те-
кучести кадров среди сотрудников с семейными 
обязанностями и улучшение их субъективного 
благополучия. Только при таком подходе мож-
но избежать имитации активности со стороны 
работодателей и концентрации на достижении 
формальных показателей в ущерб содержатель-
ной работе. 

Выводы
Проведённое исследование позволило вы-

явить риски нераспространения корпоратив-
ных практик поддержки рождаемости и пред-
ложить их классификацию – были выделены 
группы рисков, различающиеся по субъектам 
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возникновения, содержательным характери-
стикам и механизмам формирования. Отметим, 
что представленная классификация – первая 
попытка научного осмысления и системати-
зации таких рисков. Очевидно, что по мере 
масштабирования идей, принципов и практик 
корпоративной гражданственности в демогра-
фической сфере эмпирическая база о барьерах, 
с которыми сталкиваются работодатели и пред-
ставители органов власти, может расширяться и 
накапливаться. Соответственно, предложенная 
классификация в дальнейшем может уточнять-
ся, модифицироваться, в том числе за счёт диф-
ференциации рисков с учётом размера и сферы 
деятельности предприятий.  

Наше исследование обладает как теорети-
ческой, так и практической значимостью. 
Прежде всего полученные нами результаты 
развивают теоретические и методологические 
основы анализа и оценки эффективности кор-
поративной социальной ответственности за 
счёт понимания потенциальных эффектов, 
возникающих в ходе реализации её особого 

направления, связанного с демографической 
сферой, а также понимания факторов, пре-
пятствующих возникновению положительных 
эффектов. Кроме того, полученные результаты 
задают новый вектор развития теории рисков 
и риск-менеджмента применительно к демо-
графической сфере. 

В качестве перспектив дальнейших иссле-
дований на основе предложенной нами клас-
сификации рисков мы видим их анализ и оцен-
ку, разработку и реализацию мер реагирования, 
а также последующий мониторинг. Важным на-
правлением развития наших изысканий явля-
ется проведение аналогичных исследований в 
других федеральных округах и регионах Рос-
сийской Федерации. Это позволит проверить 
универсальность выявленной классификации 
рисков, определить регионально-специфиче-
ские барьеры распространения корпоративных 
практик поддержки рождаемости и уточнить 
предлагаемую классификацию с учётом мно-
гообразия российских территориальных кон-
текстов.
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Риски нераспространения корпоративных практик поддержки рождаемости в российских регионах

Shubat O.M., Kobets I.V., Kharitonov K.A.

Risks of Non-Dissemination of Corporate Practices to Support Fertility  
in Russian Regions

Abstract. Russia’s negative demographic trends and the worsening labor market situation have pushed the 
state to strengthen demographic policy and to develop new ways of implementing it. One such approach 
is to bring business actively into supporting and stimulating fertility, spreading the ideas and principles of 
corporate citizenship into the demographic sphere. The study aims to identify and classify the risks that 
prevent corporate fertility support practices from spreading. The research followed a sequential mixed-
methods design. The qualitative stage served to identify and interpret the risks, while the quantitative 
stage provided empirical verification and assessed how widespread the identified trends are. The empirical 
basis of the first stage consisted of semi-structured interviews with representatives of government bodies, 
employers, and employees. The quantitative stage drew on a sociological survey of the working population 
of reproductive age. The fieldwork was carried out in three federal districts of the Russian Federation. 
The study identified risks of non-dissemination of corporate fertility support practices and proposed a 
classification of them, grouping the risks by the actors from which they originate (government bodies, 
employers, and employees), by their substantive characteristics, and by the mechanisms through which 
they form. This classification provides a basis for the subsequent stages of managing the risks of non-
dissemination – analyzing and assessing them, developing response strategies and measures, implementing 
those measures, and then monitoring and controlling the situation. The findings advance the theoretical 
and methodological foundations for analyzing and evaluating the effectiveness of corporate social 
responsibility and set a new direction for risk theory and risk management in the demographic sphere, 
making it possible to remove barriers to scaling up the forms of business activity that are in demand in 
Russia today.

Key words: corporate demographic policy, corporate fertility support, corporate citizenship, risks of non-
dissemination, in-depth interviews, Russian regions.
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