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К числу социокультурных и социально-психологических факторов, способ​ных оказывать положительное влияние на повышение уровня мотивированности работника к труду, а следовательно, повысить его производительность труда в условиях кризиса, все чаще стали относить страх потери работы. Действительно, по итогам опроса ВЦИОМ, проведенного в начале января 2009 г., более половины граждан (61%) отнесли проблему безработицы к числу наиболее острых проблем для страны, что лишь незначительно уступало значимости проблемы роста цен (67%) [Cтрах перед кризисом… 2009]. Примерно такая же величина страха потерять работу отмечалась в 1999 г., в первый год после дефолта. Так, в исследованиях трудового поведения рабочих на частных предприятиях в 1999 г. было установлено, что большинство из них (60%) боялись потерять работу [Трудовые отношения… 2000, с. 80]. В исследованиях до и после 1999 г. выраженность страха потери работы была существенно ниже. 

Исходя из данных фактов можно предположить, что рост страха потери работы является ситуативной адекватной реакцией работников на ухудшение внешней ситуации на рынке труда, но не является результатом последовательной политики менеджмента на предприятии, не закрепляется институционально в отношениях между работодателем и работником. Однако такое предположение было бы поспешным, не учитывающим разнообразие факторов, порождающих страх потери работы. Рассматривать его как преимущественно психологическое явление, основанное на индивидуальных переживаниях и эмоциях, также недостаточно, как и видеть в нем проявления экономических механизмов регулирования рынка труда. 

Предполагается, что социокультурная природа и содержание страха потерять работу имеет не меньшее, если не большее значение по сравнению с психологической и экономической составляющими. Во всех проводимых нами исследованиях в 1990-е гг. лишь единицы среди опрошенных руководителей указали на эффективность страха потери работы в улучшении отношения к труду, вместе с тем реальная практика управления, по оценкам рабочих, была направлена на постоянное «подпитывание» атмосферы страха в рабочей среде. «Чуть что не так сказал или сделал – за ворота», «Не нравится работа – уходи» – эти высказывания рабочих о стиле управления их руководителей красной нитью проходят в письменных комментариях и устных пояснениях ответов, затрагива​ющих самые разные аспекты труда на предприятиях. Все те факторы взаимосвязи работника с организацией, которые являются результатом соотнесения требований администрации предприятия и изменившихся условий на рынке труда с ресурсным потенциалом, индивидуальными ценностями и коллективными привычками со стороны самих работников, можно назвать социокультурными. В их содержании реальная практика управления, укрепляющая атмосферу страха потери работы среди работников при отсутствии признаков ее формальной институализации, отражает роль социального начала, а сформировавшиеся либо формирующиеся в рабочей среде коллективные готовности «затянуть пояса» ради сохранения рабочего места или трудового коллектива, предприятия, переживающего тяжелые времена, укрепление (снижение) ценности гарантированной занятости указывают на роль культурного начала. 

Оказывает ли страх потери работы устойчивое определенное влияние на показатели трудового поведения? Если мы получаем многократно подтверж​даемый утвердительный ответ на поставленный вопрос, то тем самым можно утверждать о его институализации в практиках повседневного трудового поведения работников. Мы имеем основания утверждать, что за годы реформ страх потери работы приобрел для рабочих устойчивое культурное значение. Из состояния полной гарантированной трудовой занятости в советское время с началом либеральных реформ все наемные работники одновременно оказались в ситуации потенциальной возможности быть уволенными. Начиная с 1993 г. ценность гарантированной занятости на предприятии в структуре трудовых ценностей рабочих оказывалась в числе ведущих, уступая лишь заработку. К 2007 г. ценность гарантированной занятости для квалифицированных рабочих несколько снизилась, большее значение приобрели отношения в коллективе (табл. 1). 

Несомненно, что значение заработка абсолютно преобладает в структуре трудовых ценностей рабочих. Ценностная ориентация на хороший заработок имеет фоновое значение для всех социально-демографических и профессиональных групп рабочих и не обладает сколь-либо значимым дифференцирующим влиянием по отношению к другим показателям трудового поведения. Ценность гарантированной занятости, присущая меньшей части российских рабочих, обладает большей дифференцирующей способностью. Так, по данным проведенных исследований, она всегда оказывалась более значимой для работников старших возрастных групп и менее значимой для молодых рабочих. Среди субъективных факторов, опосредующих ее различия, на одно из первых мест выходит страх потери работы. 

	Таблица 1.
	Динамика ценностей труда рабочих 
промышленных предприятий в 1999–2008 гг.
, %


	
	Швейная фабрика (1999 г.) 
N = 236
	Кондитерская фабрика 
(1999 г.) 
N = 240
	Машиностроительный завод (2007 г.) 
N = 353
	Машиностроительный завод (2008 г.) 
N = 148

	Заработок
	91
	90
	86 
	91

	Гарантия занятости
	42
	37 
	29 
	30

	Отношения в коллективе
	26
	30 
	44 
	41

	Реализация способностей
	22
	16 
	28 
	26

	Повышение квалификации
	20
	18 
	13 
	22

	Общественное признание труда
	11
	12 
	18 
	16


Примечание: сумма процентов превышает 100%, так как предлагалось выбрать несколько ва​риантов ответа.

Во всех исследованиях на промышленных предприятиях подтверждался тот факт, что ведущим социально-психологическим фактором, возвышающим ценность гарантированной занятости, является страх потери работы. Под его влиянием ценность гарантированной занятости у рабочих возрастала почти вдвое. Другим устойчиво взаимосвязанным с ценностью гарантированной за​нятости на предприятии фактором является потенциальная текучесть рабочих. Готовность уволиться с предприятия снижает, а желание остаться повышает ценность гарантированной занятости (табл. 2).

В проводимых исследованиях не было замечено, чтобы более высокая ценность гарантий занятости на предприятии была бы устойчиво и значимо связана с более высоким размером получаемого заработка или большим уровнем удовлетворенности разными сторонами труда, например, с отношениями в коллективе, с руководством. 

Таким образом, современные российские рабочие в большей мере дорожат своим рабочим местом не потому, что оно более высоко оплачивается, или потому, что у них сложились хорошие отношения с руководством и коллегами по работе, а потому, что они в меньшей степени уверены в перспективах своей занятости на рынке труда, являются менее мобильными работниками. 

	Таблица 2.
	Ценность гарантированной занятости у рабочих обследованных предприятий в зависимости 
от наличия (отсутствия) страха потерять 
работу и желания уйти (остаться работать) 
с предприятия, %


	
	Швейная фабрика (1999 г) 
N = 236
	Кондитерская фабрика 
(1999 г.) 
N = 240
	Машиностроительный завод (2007 г.) 
N = 353
	Машиностроительный завод (2008 г.) 
N = 148

	Потерять работу:
	
	
	
	

	боятся 
	53
	50
	46
	38

	не боятся 
	28
	29
	25
	25

	Уйти с предприятия:
	
	
	
	

	не хотят, либо не задумывались об этом
	47
	40
	35
	38

	хотят уйти в ближайшее либо в более отдаленное время
	31
	25
	19
	21


Об этой тенденции свидетельствуют и данные РМЭЗ. Выявлено, что между ответами респондента о том, насколько его беспокоит то, что он может потерять работу, и о том, насколько он уверен, что в случае ее потери сможет найти работу не хуже имеющейся, по всему анализируемому периоду (1994–2006 гг.) существовала значимая положительная корреляция. Она отражает простой факт: те, кто больше опасается потерять нынешнюю работу, как правило, сильнее боятся, что не смогут найти новую. Доля таких рабочих всегда оказывалась модальной, хотя по сравнению с 1994 г. происходило ее последовательное снижение с 51 до 40% в 2006 г. (табл. 3). 

В целом, приведенные в таблице данные свидетельствуют о том, что за указанный период наблюдений происходило последовательное снижение страха перед безработицей среди квалифицированных рабочих, укреплялась их уверенность в востребованности на рынке труда, что можно квалифицировать как факт состоявшейся к 2006 г. адаптации рабочих к рынку труда. При анализе динамики соотношения страха потерять нынешнюю работу и уровня уверенности найти другую стал заметным рост численности второй типологической категории рабочих, тех, которые боятся потерять работу, но и при этом уверены, что найдут новую работу – не хуже имеющейся. Увеличение доли типологической категории рабочих с положительным соотношением страха потерять име​ющуюся работу и уровнем уверенности найти другую до 1/5 к 2006 г. требует, на наш взгляд, более пристального анализа. Выделение различных типологических категорий рабочих по отношению к страху потери работы и связанной с ней уверенности в занятости позволяет утверждать, что страхи потери работы бывают разными. Можно выделять наличие либо отсутствие у работников страха потери работы, еще актуальнее выявлять связи между наличием (отсутствием) страха потери работы с наличием (отсутствием) уверенности найти другую работу в случае увольнения с предприятия, а также другими характеристиками трудового поведения (прежде всего, удовлетворенностью размером за​работной платы, содержанием труда, отношениями с руководством). Можно гипотетически утверждать о положительной роли страха потери работы для роста производительности труда при условии его увязки с наличием у работника уверенности в занятости на рынке труда, высокого размера заработной платы, содержательной работы, хороших отношений с руководством. 

	Таблица 3.
	Динамика соотношения страха потери работы и уровня уверенности на рынке труда у различных типологических категорий рабочих по данным РМЭЗ
, %


	Типологические категории 
рабочих
	Годы опроса

	
	1994
	1996
	1998
	2000
	2002
	2004
	2006

	Боящиеся потерять нынешнюю работу и не уверенные 
в том, что найдут другую
	51
	60
	67
	49
	45
	40
	40

	Боящиеся потерять нынешнюю работу и уверенные 
в том, что найдут другую
	12
	12
	11
	18
	18
	21
	21

	Не боящиеся потерять нынешнюю работу, но и не
 уверенные в том, что найдут другую
	16
	11
	10
	12
	9
	11
	10

	Не боящиеся потерять нынешнюю работу и уверенные в том, что найдут другую
	21
	17
	11
	21
	28
	28
	29

	Количество ответивших
	1011
	786
	710
	726
	845
	830
	689


Предполагалось, что рабочие, которые боятся потерять имеющуюся работу и при этом в высокой степени (на 4 и 5) уверены, что найдут другую, не хуже нынешней в случае закрытия предприятия, в большей мере, чем другие категории рабочих дорожат своим рабочим местом, поскольку у них должна быть более высокая оплата труда, выше уровни оценки удовлетворенности условиями труда, работой и жизнью в целом. 

Рассмотрим более подробно этот феномен на материалах последних исследований. 

До 2006 г. не было установлено, чтобы страх потери работы при высокой уверенности рабочих легко найти работу в случае увольнения сочетался с более высоким размером получаемой заработной платы. В 2006 г. по данным РМЭЗ были выявлены не только значимые связи с размером заработка, но и с целым рядом других характеристик трудового поведения (табл. 4).

	Таблица 4.
	Характеристики трудового поведения рабочих 
в зависимости от типа сочетания страха потери работы и уверенности на рынке труда по данным РМЭЗ в 2006 г., %


	Типологические 
категории
	Размер заработка, руб.
	Заняты 
в ТЭК, % 
	Возраст 
30–49 лет, % 
	Сменили место работы и профессию, % 

	Боящиеся потерять нынешнюю работу и не уверенные в том, что найдут другую
	7836
	10
	46
	5

	Боящиеся потерять нынешнюю работу и уверенные 
в том, что найдут другую
	13058
	22
	71
	14

	Не боящиеся потерять нынешнюю работу, но 
и не уверенные в том, 
что найдут другую
	7760
	5
	37
	5

	Не боящиеся потерять нынешнюю работу и уверенные в том, что найдут другую
	8950
	6
	59
	7


Действительно, средний размер месячного заработка рабочих, которые испытывают страх потери работы, но проявляют высокую степень уверенности в занятости на рынке труда, оказался самым высоким по сравнению с другими типологическими категориями. Вместе с тем среди данного типа рабочих оказалось больше всего занятых на предприятиях топливно-энергетического комп​лекса (22%), находящихся в наиболее активном возрасте 30–49 лет (71%), проявивших высокий уровень профессиональной мобильности (14% среди них сменили по сравнению с прошлым годом и место работы, и профессию). Кроме ука​занных в таблице наиболее отличительных признаков данной типологической категории рабочих по сравнению с тремя другими выделенными в анализе типами следует еще добавить то, что такие рабочие существенно чаще, чем остальные теряли работу начиная с 1991 г. из-за закрытия предприятии или сокращения штатов (37%), но и чаще находили работу, которая приносила им больший доход (44%). Кроме того, они существенно выше, чем остальные подчеркивали ценность качества трудолюбия (39%), отвечая на вопрос, что люди уважали больше всего во времена Советского Союза, и больше ориентированы на продолжение образования, чтобы начать свое собственное дело (32%). То есть за страхом потери работы в случае высокой степени уверенности в возможности найти другую скрывается более деятельный, ресурсно сильный, мобильный и в целом успешный тип работника. 

Из предыдущих исследований известно, что страх потерять работу способствует повышению удовлетворенности практически всеми элементами производственной ситуации. Объяснялось это тем, что под влиянием такого рода страха происходит снижение критичности и требовательности работников к улучшению условий труда и быта на предприятии. Вместе с тем констатировалось, что, получая меньшую по размеру заработную плату, рабочие, которые испытывали страх потери работы, были удовлетворены ею больше, чем их коллеги, не боящиеся потерять работу [Бессокирная, Темницкий, 1999, с. 190]. 

Насколько применим данный вывод к рабочим с выделенными типами страхов потери работы (табл. 5)?

	Таблица 5.
	Удовлетворенность различными сторонами 
труда и уровни доверия к руководству у рабочих 
в зависимости от типа сочетания страха потери работы и уверенности на рынке труда, 
по данным РМЭЗ, 2006 г. 
(индексы, 1 – минимум, 5 – максимум)


	Типологические 
категории
	Показатели удовлетворенности

	
	работой в целом
	оплатой труда
	профессиональным ростом
	доверие руководству 

	Боящиеся потерять нынешнюю работу и не уверенные в том, что найдут другую
	3,22
	2,33
	2,72
	3,25

	Боящиеся потерять нынешнюю работу и уверенные 
в том, что найдут другую
	3,65
	2,76
	3,11
	3,76


Окончание табл. 5.

	Типологические 
категории
	Показатели удовлетворенности

	
	работой в целом
	оплатой труда
	профессиональным ростом
	доверие руководству 

	Не боящиеся потерять нынешнюю работу, но 
и не уверенные в том, 
что найдут другую
	3,33
	2,68
	2,92
	3,37

	Не боящиеся потерять нынешнюю работу и уверенные в том, что найдут другую
	3,34
	2,67
	2,86
	3,45



По всем показателям рабочие с выраженным чувством страха потери работы и уверенностью найти другую работу на рынке труда демонстрируют большие значения удовлетворенности и доверия к своим руководителям. Более высокий размер заработной платы
 у таких рабочих положительно связан с более вы​сокими уровнями удовлетворенности всеми диагностируемыми сторонами труда: оплатой труда, условиями труда, профессиональным ростом. У противоположной группы рабочих: с наличием страха потери работы и отсутствием уверенности в занятости на рынке труда такой последовательной связи не наблюдалось.

Таким образом, наличие у рабочих страха потери работы в сочетании с их высокой степенью уверенности в занятости на рынке труда можно рассматривать как конструктивный фактор внутрифирменной занятости.

Поскольку данные РМЭЗ основаны на опросах по месту жительства, то они отражают общественное мнение рабочих в агрегированном виде и не могут учитывать влияние конкретных трудовых взаимоотношений между работниками в реальных повседневных ситуациях. Уточним полученные выводы на при​мере производственной выборки по одному предприятию. Для этого будем ис​пользовать массив данных по рабочим подмосковного машиностроительного предприятия (исследование 2007 г.) как самый большой по объему. Выделенные по сходным признакам типологические категории рабочих на данном предприятии во взаимосвязи с характеристиками трудового поведения в целом подтверждают выявленную по массиву РМЭЗ тенденцию (табл. 6). 

Рабочие, испытывающие страх потери работы и уверенные в своей занятости – это, прежде всего, более оплачиваемые и ценящие свое рабочее место, работники. О последнем свидетельствует их высокая степень готовности (69%) вернуться на свое нынешнее место работы в проективной ситуации
. По срав-
нению с первой типологической категорией рабочих, боящихся потерять работу, уверенные в своей занятости рабочие менее удовлетворены размером получаемого заработка, реально получая больше, в среднем, на 2500 руб. Это еще раз подчеркивает ранее выявленный факт: страх потери работы без наличия признаков уверенности в занятости приводит к снижению критичности к условиям труда, к их завышенным оценкам. Выявлено, что рабочие, боящиеся потерять работу и уверенные в своей занятости, демонстрируют большую го​товность повысить интенсивность труда при условии соответствия оплаты труда личному трудовому вкладу, чем представители первой типологической категории рабочих (индексы 2,88 и 2,61). Выявлено, что еще больший уровень готовности повысить интенсивность своего труда демонстрируют рабочие, не испытывающие страха потери работы и уверенные в своей занятости (3,38). Однако в последнем случае демонстрация потенциала большей интенсивности в труде строится на основе большей неудовлетворенности условиями труда, в частности размером заработка, отношениями с руководителями, слабой привязанности к предприятию (на это указывает низкий уровень готовности вернуться на свое предприятие – 38%)
. 

	Таблица 6.
	Характеристики трудового поведения рабочих 
в зависимости от типа сочетания страха потери работы и уверенности на рынке труда по данным исследования на машиностроительном заводе, 2007 г.


	Типологические 
категории
	Размер заработка, руб.
	Удовлетворенность размером заработка, индексы
	Готовность повысить интенсивность труда, индексы* 
	Возраст 30–49 лет, % 
	Вернулись бы на свое нынешнее место работы, % 

	Боящиеся потерять нынешнюю работу 
и не уверенные в том, что найдут другую
	12646
	2,23
	2,61
	44
	65

	Боящиеся потерять нынешнюю работу 
и уверенные в том, 
что найдут другую
	15031
	2,19
	2,88
	50
	69


Окончание табл. 6.
	Типологические 
категории
	Размер заработка, руб.
	Удовлетворенность размером заработка, индексы
	Готовность повысить интенсивность труда, индексы* 
	Возраст 30–49 лет, % 
	Вернулись бы на свое нынешнее место работы, % 

	Не боящиеся потерять нынешнюю работу, но 
и не уверенные в том, 
что найдут другую
	13815
	2,18
	2,87
	48
	53

	Не боящиеся потерять нынешнюю работу 
и уверенные в том, 
что найдут другую
	14434
	1,96
	3,38
	54
	38


* Минимальное значение индекса – 1, максимальное – 5.
Таким образом, фактор страха потери работы при условии наличия уверенности найти другую работу на рынке труда отражает хорошее для повседневной производительной работы социально-психологическое самочувствие работника, может рассматриваться как один из инструментов повышения производительности труда. Чувство страха потери работы как таковое, без увязки с показателями, демонстрирующими уверенность работника в своем статусе, уверенности найти другую работу в случае увольнения, не является конструктивным фактором трудового поведения. 
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� Приводятся данные социологических исследований промышленных предприятий, выполненных по академической программе Института социологии РАН. В 1999 г. исследования проводились на предприятиях Москвы, в 2007 г. в г. Электросталь Московской обл., в 2008 г. в г. Очер Пермского края.


� РМЭЗ – Российский мониторинг экономического положения и здоровья населения. Проводится международным консорциумом организаций при участии института социологии РАН с 1994 г. 


� У рабочих спрашивали: «Предположим, что по каким-то причинам вы временно не работаете, вернулись бы вы на свое нынешнее место работы?».


� Более подробно о феномене высокого потенциала достижительности рабочих на основе конструктивной неудовлетворенности условиями труда см.: [Темницкий, 2009]. 
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