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Введение

Задачи модернизации российского общества требуют глубокого и всестороннего осмысления реального состояния экономики, политики и всей жизни общества. Необходимо выявить те проблемы, которые сдерживают поступательное и эффективное развитие нашей страны и делают возможным сохранение сырьевого характера экономики, коррупции, недостаточного развития конкуренции и инноваций. Часть причин этих, и других, проблем, лежит в социальной организации бизнеса (и общества в целом), которая обусловила зрелость принятых в бизнес-организациях правил игры, представлений о том, как должны строиться взаимоотношения между участниками бизнес-процессов. Социальная организация, тесно переплетаясь с технологическими и экономическими системами, с одной стороны, существенно зависит от них, а с другой способна оказывать огромное обратное воздействие на их эффективность, содействовать или препятствовать высокой производительности и внедрению инноваций.
Современное российское общество и наука не знают своего бизнеса с этой социальной точки зрения, а если знают, то достаточно поверхностно и односторонне. Во многом поэтому практики Управления персоналом не способны учесть в полной мере социальный контекст управления бизнес-организацией, здесь доминирует упрощенное понимание процесса управления человеческими ресурсами.
Хотя российские исследователи предпринимали попытки изучить социальные аспекты развития российского бизнеса (например, Барсукова, 2003; Заславская, Шабанова 2002; Кабалина, Сидорина, 1999; Темницкий, 2004), для них характерна фрагментарность как научно-содержательная (акцентируется внимание на какой-то одной проблеме), так и с точки зрения репрезентативности выборки эмпирических исследований. Складывающаяся в результате картина социальной организации российских бизнес-организаций скорее дает почву для уточнения и углубления гипотез, чем содержит более или менее развернутый ответ на исследуемый вопрос.

Для частичного преодоления этой проблемы отсутствия научных представлений о социальной организации российского бизнеса было проведено исследование, которое дало научные факты и их теоретическое осмысление, раскрывающее социальную природу взаимодействия в бизнес-организациях. Вопросы исследования фокусируются на ключевых аспектах трудовой деятельности российских работников, социальных механизмах, реализуемых в бизнес-организациях.
Эмпирическое исследование «Социальная организация бизнеса» было проведено в 2007-2008 гг. Первым этапом полевой части исследовательского проекта стало проведение в мае-июне 2007 г. 80 углубленных интервью на 4 предприятиях гг. Москвы и Перми. Вторым этапом стал стандартизованный опрос 2550 работников
 в 9 регионах России, проведенный в мае-июне 2008 г. (до кризиса).
Все респонденты опрашивались методом стандартизированных интервью. Опросу подлежали работники разных уровней одного и того же предприятия. Всего было опрошено 80 предприятий. Предприятия представляют четырнадцать отраслей (исключая бизнес-организации в сфере образования, здравоохранения, отдыха и спорта и сельского хозяйства): торговлю, финансовый сектор, легкую промышленность, машиностроение, коммуникации и связь, автотранспорт, нефтепереработку, химическую промышленность, издательство, строительство, ремонт, энергетику, недвижимость и услуги. Были представлены все основные регионы страны, это города: Москва, Санкт-Петербург, Нижний Новгород, Пермь, Воронеж, Ростов, Новочеркасск, Красноярск, Владивосток. По каждому из предприятий на основе экспертных опросов были заполнены карты-объективки предприятий. Совмещение ответов рядовых работников, специалистов, руководителей и объективных данных о предприятиях позволило связать практику трудовых отношений, карьеры, управления человеческими ресурсами с особенностями предприятия, уровнем его экономического развития, конкурентной позицией на рынке, историей компании. Такой подход позволяет более полно исследовать социальные практики, организационную культуру организаций, в которых работают респонденты.
В данной статье представлена только та часть полученных результатов исследования, которая касается реализуемых социальных механизмов в сфере трудовых отношений и, прежде всего, в трудоустройстве российских работников.

1.

Социальные механизмы в сфере труда в данном исследовании изучались в рамках социально-исторического подхода. Это позволило посмотреть на развитие социальной организации бизнеса в ракурсе перехода от менее совершенных форм к более совершенным и зрелым формам. В нашем случае в центре рассмотрения находятся переменные, которые способны отразить сущность взаимодействия между участниками в рамках социальной системы.
Основы этого подхода были разработаны Т. Парсонсом, идеи которого были вдвинуты на основе обобщения краеугольных идей Ф. Тенниса, Э. Дюркгейма, М. Вебера (см. Парсонс, 2002). Напомним, Т. Парсонс считал переход к достиженческой ориентации (от аскриптивной) центральной проблемой перехода от традиционного общества к модерному. Институты традиционного общества, где доминирует аскриптивность, родственные связи, клановость, уготовленность судьбы и т.д. сменяются институтами, где человека оценивают, прежде всего, благодаря его личным усилиям, образованию, компетенциям, где в социальной ориентации доминирует приоритет дела. Не настаивая на универсальности исторического пути от феодализма к современному обществу, пройденного западноевропейскими народами, мы в то же время обращаем внимание на то, что развитость достиженческих начал (и необязательно в противовес аскриптивности, как у Т. Парсонса), является одним из главных критериев зрелости социальной организации бизнеса, его продвижения от примитивных ступеней социального развития к более развитым.

Следует отметить, что в современной отечественной науке теоретические идеи Т. Парсонса реализуются не в полной мере. Это можно объяснять тем, что, на наш взгляд, некоторые авторы стремятся усмотреть причины сложных и нерешенных проблем социальной организации российского общества (и бизнеса), в том, что мы имеем дело со случайным стечением обстоятельств, не имеющим своих глубинных основ в российском обществе. Между тем, подходы, базирующиеся на идеях Т. Парсонса, предполагают увидеть глубинные причины наших проблем в незрелости социальной организации общества.
Идеи развития общества к достиженческим ориентациям получили свое развитие в рамках концепции развития меритократического общества (см. например: Stovel, Savage, Bearman, 1996; Breen, Goldthorpe, 1999; Breen, Whelan, 1993; Jacobson, Kendrick, 1973). Одно из базовых предположений этой концепции состоит в том, что критерии социальной мобильности в обществе определяют степень его развитости – по мере развития общества происходит «уменьшение аскриптивности и увеличение достиженчества как основ распределения социальных поощрений в современном обществе» (Foner, 1979), в частности, «связь между уровнем образования и уровнем позиции (при трудоустройстве) должна усиливаться» (Breen, Whelan, 1993). Так, если такие достиженческие критерии как образование индивида, его заслуги, мотивированность и усилия способны оказывать влияние на его положение в обществе, то оно признается основанным на меритократических принципах, которые рассматриваются как более совершенные и эффективные в современных условиях.
Стимулирование личных достижений и активности каждого члена социума порождает эффект развития всего социума, а практика реализации аскриптивных критериев, и более широко, недостиженческих критериев, свидетельствует о традиционности общества, поскольку центральным аспектом взаимоотношений является наличие семейных, клановых отношений или личная покорность и верность. Недостиженческие принципы – это достаточно широкое понятие, включающее в себе и аскриптивность, и протекционизм, и клиентизм, и непотизм, и фаворитизм и т.д. Их всех объединяет ориентация не на деловые качества, усилия, способности работника, и, следовательно, на создание условий для повышения эффективности и конкурентоспособности, а ориентация на неделовые и личные интересы, в том числе личного комфорта, семейные, клановые, расовые.

Эта дихотомия в более полном варианте противопоставления достиженчества и недостиженчества, позволила увидеть социальную организацию российского бизнеса в социально-историческом континууме социальных систем. Достиженческие ориентации в бизнес-организации реализуются в мотивации, направленной на эффективность бизнеса, его конкурентоспособность. В этом аспекте «достиженческие» ориентации, прежде всего, проявляются в установках на квалификацию и профессионализм работника. С другой стороны, «недостиженческими» считаются установки на личные отношения и связи, часто даже в ущерб делу (на верность, приверженность, лояльность, согласие или бесконфликтность).
2.

Важным критерием оценки зрелости социальной организации фирмы является то, насколько в ее жизни реализуется принцип регуляции, нацеленный на дело и эффективность, в социальных практиках трудоустройства. Ключевым моментом при этом будут те критерии и факторы, которые принимаются во внимание руководством при приеме на работу. И рядовым работникам, и специалистам, и менеджерам был задан вопрос: «Что из перечисленного сыграло, на Ваш взгляд, решающую роль при Вашем назначении, трудоустройстве на должность, которую Вы занимаете сегодня?». Респондент мог отметить до трёх вариантов (данные по распределению ответов представлены в Таблице 1).
Безусловным лидером у рядовых работников, стоящим несколько в стороне от иных вариантов, выступает «случай (оказался в нужное время в нужном месте)». Так ответил каждый третий опрошенный рядовой работник. Очевидно, что здесь сказывается дефицит рабочей силы, остро проявлявшийся в докризисной России. Что касается специалистов и менеджеров, то случайная причина приёма на работу постепенно снижается от 34% у рядовых работников до 27% у специалистов и далее до 11% у менеджеров нижнего и среднего звена.

Основная же интрига разворачивается между вариантами: «опыт работы (стаж) по специальности», «образование, уровень квалификации», «рекомендации близких знакомых, родственников»; у специалистов и менеджеров добавляются еще варианты: «опыт аналогичной работы, успешная реализация различных проектов», «отзывы о моей квалификации, деловых качествах, умении работать с людьми со стороны коллег, руководства на нынешней работе», «рекомендации, отзывы с прежнего места работы о моей квалификации, деловых качествах, умении работать с людьми».

Таблица 1
Распределение ответов на вопрос о решающих факторах трудоустройства. Сумма ответов более 100% (в % ко всем ответившим)

	«Что из перечисленного сыграло, на Ваш взгляд, решающую роль при Вашем назначении, трудоустройстве на должность, которую Вы занимаете сегодня?» (не более 3-х ответов)
	Рядовые работники
	Специалисты
	Руководители

	
	средняя
	Производство
	Офис
	средняя
	Производство
	Офис
	средняя
	нижнее звено
	среднее звено

	опыт работы (стаж) по специальности
	28
	30
	23
	28
	25
	37
	48
	50
	41

	образование, уровень квалификации, зафиксированной в аттестатах
	19
	14
	35
	34
	36
	30
	33
	33
	31

	опыт аналогичной работы, успешная реализация различных проектов
	-
	-
	-
	16
	19
	11
	22
	21
	27

	репутация человека, который стремится иметь бесконфликтные, лояльные отношения с руководителем
	4
	4
	5
	6
	7
	5
	8
	8
	8

	рекомендации близких знакомых, родственников
	20
	19
	22
	17
	18
	15
	14
	14
	16

	отзывы о моей квалификации, деловых качествах со стороны коллег, руководства на нынешней работе
	5
	4
	6
	8
	7
	11
	21
	19
	25

	рекомендации, отзывы о моей квалификации, деловых качествах с прежнего места работы
	7
	6
	10
	11
	10
	13
	12
	10
	16

	рекомендации, отзывы обо мне как компанейском человеке, хорошо ладящем с людьми
	3
	3
	2
	4
	5
	2
	4
	5
	3

	учли прежние заслуги, дали возможность доработать до пенсии
	2
	2
	2
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	не могли найти никого, кто бы согласился на предлагаемые условия (зарплата, график работы, условия труда)
	4
	4
	3
	2
	2
	2
	3
	4
	3

	случай («оказался(-ась) в нужное время в нужном месте»)
	34
	35
	30
	27
	31
	20
	11
	12
	10

	не помню, это было давно
	6
	6
	5
	2
	1
	2
	3
	4
	2


У рядовых работников безусловный лидер (28%) – опыт работы, на втором месте – рекомендации близких знакомых (20%). На третьем – образование, уровень квалификации (19%). При этом конфигурация этих показателей по месту, занимаемому в тройке лидеров у рядовых офисных работников, существенно отличается. Здесь на первом месте с большим отрывом образование, квалификация – 35%; на втором месте рекомендации близких знакомых, родственников – 22%. И лишь на третьем месте опыт работы.

Как и следовало ожидать, у специалистов ведущую позицию занимает образование, уровень квалификации (34%), на втором месте опыт работы, в том числе «опыт аналогичной работы, успешная реализация различных проектов» (28% +16%), на третьем рекомендации близких знакомых (17%). Эта конфигурация основных причин трудоустройства сохраняется и для производственных специалистов (36%; 25%+19%; 18% соответственно). Конфигурация основных причин трудоустройства специалистов, работающих в офисе иная – здесь на первом месте опыт работы, на втором образование, уровень квалификации, далее – рекомендации близких знакомых, родственников.

Менеджеры нижнего и среднего звена безусловно отдали приоритет опыту работы по специальности и опыту аналогичной работы (48%+22%). На втором месте – образование, уровень квалификации. Как и следовало ожидать, большую роль (на третьем месте) в трудоустройстве менеджеров сыграли отзывы с нынешнего (21%) и с прежнего места работы (12%), то есть репутационные факторы и причины. Причем, речь идёт о репутационно-профессиональных, а не репутационно-«человеческих» причинах («репутация человека, который стремится иметь бесконфликтные, лояльные отношения с руководителем» или «рекомендации, отзывы обо мне как о компанейском человеке, хорошо ладящем с людьми»). И лишь на четвёртом месте среди основных причин трудоустройства мы видим связи, рекомендации близких знакомых и родственников – 14%.

Как показали данные, в процессе приема на работу учитываются несколько факторов. Для раскрытия того, как взаимодействуют данные факторы, был проведен факторный анализ по рядовым работникам, специалистам и менеджерам.
Факторный анализ данных по рядовым работникам выявил пять компонент (четыре основных) с общей объясненной дисперсией 61%. Первая компонента позволяет выявить дихотомическую ось признаков, на которой на одном полюсе расположились все позитивные неслучайные факторы трудоустройства и прежде всего: опыт работы по специальности (+628), к этому показателю примыкают – образование и квалификация (+372). На другом полюсе случайные факторы трудоустройства: решающую роль сыграл «случай» (-830).

Вторая компонента продемонстрировала противопоставление: устроился по знакомству – устроился благодаря личным профессиональным качествам. На первом полюсе положение занимают устроившиеся по «рекомендации близких знакомых, родственников» (+577), на втором – квалификация и образование (-546) и опыт работы по специальности (-443). Третья компонента дополняет вторую: «рекомендации близких знакомых…» (-728) – отзыв обо мне как о хорошем работнике (+433).

Наконец, четвертая компонента показала, что репутация в данном коллективе как бесконфликтного (-502) и компанейского (-376) человека противостоит хорошим деловым рекомендациям (+596).

Факторный анализ по специалистам (объясненная дисперсия – 60%) в целом показал сходные результаты. Как и у рядовых работников, одна из осей повторяет противостояние позитивных неслучайных факторов и случайных. Другая ось очень интересна: в ней противостоят «рекомендации близких знакомых…»(-882), а с другой стороны, «опыт (стаж) работы …» (+539).

Факторный анализ менеджеров (объяснённая дисперсия 60%) отличается от результатов рядовых работников и специалистов. На одном полюсе первой компоненты оказались образование (+624), опыт работы (+611), опыт успешной реализации аналогичных проектов (+538), то есть речь идет о факторах, учитывающих личные усилия, личные достижения человека, и, с другой стороны, «рекомендации близких знакомых, родственников» (-591).

Вторая компонента «родственник – случайный человек». С одной стороны, «рекомендации близких знакомых…» (-529), с другой – «случай» (+789), «не могли найти никого, кто согласился бы на предлагаемые условия» – (+587).

В центре внимания третьей компоненты – репутационные отзывы с нынешнего места работы (+890) рекомендации знакомых (-472); и в четвёртой компоненте противостоят репутационные отзывы с прежнего места работы (+926) и рекомендации знакомых (-319).

В итоге, результаты факторного анализа всех трех единиц выборки показали противостояние фактора, учитывающего личные усилия и достижения, и рекомендаций близких знакомых и родственников. Один из значимых результатов состоит в том, что «стаж по специальности» был отнесен больше к достиженческим критериям, хотя в исходном понимании стаж должен относится к аскриптивным критериям (Stovel, Savage, Bearman, 1996). Отчасти это объясняется тем, что в ответах «стаж» шел вместе с «опытом работы», который воспринимается работодателем как показатель профессионализма, и иногда он даже более значимый, чем образование.
Важно обратить внимание на то, что факторный анализ различил типы репутации. Репутация профессионала является достиженческой ориентацией, ее широко используют при найме для повышения надежности отбора. В западных исследованиях очень часто именно ее имеют в виду, когда говорят о важности создания связей (Peterson, Sapora, Seidel, 2000), это в некоторой степени противопоставлено «связям» в российском понимании (Ясин, Снеговая, 2010). Так, в одном из западных исследований процесса отбора и приема на работу было показано, что напрямую рекомендации не влияют ни на вероятность получения предложении о работе, ни на начальную заработную плату; рекомендация может повлиять только на вероятность приглашения на собеседование (Peterson, Sapora, Seidel, 2000). В российском понимании связи больше используются для характеристики преференций (и взаимных одолжений) при получении чего-то ценного, и в частности, должности в организации (Ledeneva, 2008).
Наряду с большой ролью случайного фактора трудоустройства, одной из ключевых особенностей социальной организации российских фирм является противостояние достиженческих и недостиженческих критериев найма.
4.

Для раскрытия меры противостояния достиженческих и недостиженческих ориентаций в социальной организации российского бизнеса, необходимо более детально рассмотреть ориентацию на квалификацию, как ключевого показателя применения достиженческих практик.
Система социальных отношений деловой сферы распределяется на два аспекта. Первый – это отношения «человек – природа» (под «природой» следует иметь в виду и технологии, и клиента, и потребителя), т.е. элементы, обеспечивающие достижение цели, для которой нанимают работника. Второй – это отношения «человек – человек», т.е. насколько работник социально адаптивен и понимает, как следует строить отношения с партнёрами, руководителем и т.д.
Соответственно расщепляется на два аспекта социальная характеристика работника. Первая характеристика – это характеристика квалификации, уровня овладения профессией. Вторая характеристика – это характеристики работника как партнёра по работе.

Интеллектуально-информационный фундамент квалификации представляет собой единство профессиональных знаний, теоретической подготовки и профессионального опыта, который способствует практической проверке и адаптации этих знаний (но сам по себе их не даёт). Без системы профессиональных знаний, теоретической подготовки, квалификация носит условный характер, где главное значение приобретают практические навыки и практическая осведомлённость.

Общее же образование может выступать в единстве с профессиональными знаниями как фундаментальная общекультурная основа профессиональной подготовки, а может выступать (в случае отсутствия профессионального образования) как интеллектуально-теоретическая, общекультурная основа для высокого уровня социальной и гражданской зрелости, социальной адаптивности, определяющей во многом возможность работника легко встраиваться в систему «человек – человек», «человек – организация».

Стаж также включает в себя как профессиональный, так и «человеческие» аспекты, что связано с тем, что в процессе приобретения опыта формируется два вида навыков: специальные навыки (профессиональные); и общие навыки – адаптированность к социальной организации бизнеса. Итак, квалификация синтезирует в себе, профессиональное образование и опыт работы по специальности. Характеристика же работника как партнёра обеспечивается, прежде всего, уровнем его общего образования и общим стажем работы. 

Данные по наличию квалификации у респондентов привели нас к следующим выводам. В целом показатели по уровню общего образования вызывают положительные оценки. Но если рассмотреть показатели образования по специальности, то получается, что только около трети рядовых работников и около половины специалистов и менеджеров имеют образование по специальности, по которой они работали на момент опроса. Ситуация со стажем по специальности также вызывает опасения. Почти каждый третий рядовой работник (33%), каждый третий специалист (31%), каждый пятый руководитель (19%) не имеют достаточного стажа по специальности (т.е. менее 3-х лет).
Такую ситуацию можно объяснить изменениями, происходившими в стране в течение последних лет. И у работодателей есть механизм повышения квалификации для обеспечения себя качественной рабочей силой, но, по данным исследования, работодатели пользуются этими механизмами лишь в малой доли случаев. Так, три четвертых (77%) опрошенных нигде не учились в момент проведения исследования, а профессиональную переподготовку (не менее 1 года) проходило в целом 4-6%, причем до половины из них переподготовку проходили не по профилю. Другие исследования также показывают, что уровень переобучения и повышение квалификации на российских предприятиях достаточно низкий, особенно если сравнивать с европейскими странами (Лазарева, Денисова, Цухло, 2006).

Такая реакция компании на наличие дефицита квалификации у своих сотрудников говорит о том, что, скорее всего, в целом квалификация как критерий оценки работника во многом потерял свою значимость. Об этом косвенно свидетельствует и выводы других исследований, в одном из них было показано, что «образование и квалификация не только игнорировались, они потеряли свое влияние» (Kozina, Yakubovich 2000). Причинами этого может быть дефицит квалифицированных работников на рынке труда, ситуация, когда образование не выполняет свою функцию сигнализации о наличии достаточной квалификации у кандидата (Красильникова, Бондаренко, 2009). В итоге возникает необходимость примирительного отношения к таким работникам, которые не полностью квалифицированным, необходимость привлекать пусть и не очень квалифицированных, но родственников или старых знакомых. Таким образом, используются критерии, более надёжные для социума с традиционалистско-клановыми ориентациями; а нередко в условиях дефицита квалификации отбор на работу носит случайный характер.
Обращает на себя внимание и тот факт, что лишь половина (51%) руководителей сочли, что их подчинённым обязательно необходимо повышать квалификацию. Лишь около половины (48%) считают, что руководитель обязательно должен сам инициировать нововведения, стремиться к рационализаторству. Обнаружено противоречие: бизнес учит только прикладным вещам и не заинтересован учить базовой квалификации, но с другой стороны, у работников нет именно базовой квалификации.
Данные по анализу последствий повышения квалификации показали, что именно с ростом квалификации связано последнее повышение зарплаты лишь у 4%(!) рядовых работников из 50%, кому подняли зарплату в прошлом году (по специалистам 5% из 56%). С одной стороны, обнаруживается тесная связь повышения квалификации с повышением должности и зарплаты; но с другой стороны, эта ссвязь проявляется нечасто, только там где ценят квалификацию.
5.

Для описания и анализа недостиженческих практик в организации, мы используем понятие протекции. Протекционизм как явление достаточно многолик и неоднозначен. Трудно назвать общество, в котором он не имел бы определенного распространения. Есть протекция как средство «проталкивания», рекомендация работника, обладающего достиженческими качествами, а есть протекция как «проталкивание родного человечка», не обладающего зримыми профессиональными преимуществами работника. Протекционизм рассматривается по большей части в контексте неформальной экономики или при исследовании особенностей функционирования российского общества и препятствий его развития (Ledeneva, 2008; Титов, 2005; Ясин, Снеговая, 2010; Новокрещенов, 2008; Козина 1997; Kozina, Yakubovich 2000), но механизмы реализации протекционизма в организации остаются скрытыми.
Соотношение таких индикаторов как квалификация сотрудника, решающий фактор его трудоустройства и наличие связей с начальством (т.е. достиженческих и недостиженческих критериев) раскрывает формы протекционизма в социальной организации российского бизнеса. Квалифицированным сотрудник считается при наличии образования по специальности и опыта работы по специальности не менее 3-х лет. Респондент, отмечая факторы, которые помогли ему трудоустроиться, мог ответить до 3-х вариантов ответа, в том числе указать кроме рекомендаций родственников на наличие квалификации, опыта по специальности, репутации как хорошего работника с нынешней или прежнего места работы. Для определения наличия личных связей с начальниками был использован вопрос «Где Вы познакомились со своим нынешним непосредственным руководителем?» (ответы «учились в одном вузе, школе», «мы – старые друзья, знакомые, родственники» свидетельствовали о наличие таких связей).
«Чистым блатом» называлась такая форма протекционизма, когда респондент указывал на только недостиженческие факторы (т.е. наличие связей с начальством, роль рекомендаций родственников, репутации «человека, который стремится иметь бесконфликтные, лояльные отношения с руководителем», «… как о компанейском человеке, хорошо ладящем с людьми»). «Необоснованная протекция» проявлялась в ситуации, когда респондент указывал на наличие связей с начальством (или роли недостижеческих факторов) в сочетании с ролью достиженческих критериев, но при этом он не попадал в категорию квалифицированных работников. В этом случае, его протежировали необоснованно. Эти две формы протекционизма очень сходны и были названы нами «блатом».
Если респондент указывал на сочетание достиженческих и недостиженческих критериев при своем трудоустройстве, и при этом был отнесен нами к квалифицированным сотрудникам, он определялся нами как «обоснованно протежируемым», т.е. это реализация «обоснованной протекции».
Все эти формы протекции примерно в равной степени распространены среди рядовых работников (26% случаев), среди специалистов (29%) и среди руководителей (31%), это касается и блата – соответственно: 23%, 23%, 21% (см. Таблица 2).
При этом оказалось, что численность работников предприятия не связана со степенью развитости фактора протекционизма в любых его формах. Можно было предположить, что для семейных малых предприятий, семейственность и ориентация на лояльность может содействовать развитию дела, т.к. есть гарантия личной заинтересованности всех работников в успехе общего дела. Это свидетельствовало бы о том, что степень развитости достиженческих и недостиженческих начал могут быть различными в одном и том же обществе. Но по результатам исследования, по рядовым работникам, показатель «блат» на предприятиях с численностью менее 50 человек равнялся 20%, более 1500 человек – 25%. По специалистам соответственно: 22% и 24%; лишь по руководителям показатели на малых предприятиях с численностью до 50 человек существенно отличаются, блат – 46%, но уже на предприятиях с численностью от 50 человек до 100 человек – 16%, с численность более 1500 человек – 16%.
Все это позволяет сказать, что в целом протекционизм, в любых его формах, в том числе чистого блата, в целом в достаточной мере распространен на любых предприятиях российского бизнеса, приобретая значение явно доминирующего фактора в трудоустройстве на руководящие должности лишь в очень узком сегменте – очень малых предприятиях с численностью до 50 человек. Иными словами, протекционизм, в том числе в виде блата, является часто встречающейся чертой социальной организации российского бизнеса.

Встает еще один, очень важный для понимания социальной организации российского бизнеса, вопрос: развитие недостиженческих начал в виде протекционизма – это явление, перешедшее от предыдущих эпох, являясь в какой-то мере продолжением тех социально-исторических традиционалистских типов социальных институтов, которые Россия не смогла трансформировать в достиженческие институты ни в 19, ни в 20 веках; или это свидетельство в какой-то мере «попятного» развития наших социальных институтов, определенной реставрации традиционалистски-клановой, недостиженческой социальной организации общества, бизнеса.
Последнее обстоятельство позволяет выдвинуть новые гипотезы, требующие дополнительной эмпирической проверки, о том, что по своей социальной сути формирующиеся в Новой России институты, под прикрытием современных рыночных форм, в той или иной мере, воспроизводят во многом недостиженческие, традиционалистские принципы.

В какой-то мере, ответ на этот вопрос, содержится в последних столбцах Таблицы 2. Распространенность протекционизма на предприятиях, возникших в постсоветскую эпоху (т.е. социальная организация которых изначально формировалась в Новой России) имеет большую распространенность, чем на тех предприятиях, которые возникли в досоветское и советское время и лишь адаптировали свою социальную организацию к новым условиям. Есть основание полагать, что последние сохранили в большей мере, чем вновь образованные предприятия, рудименты, остатки старой социальной организации. Следовательно, если в старые времена активно развивался протекционизм, то у старых предприятий можно ожидать, что эти начала должны быть развиты больше, чем на предприятиях, возникших в Новой России. К сожалению, полученные данные свидетельствуют об обратной тенденции: на предприятиях, возникших в Новой России, протекционизм, развит ощутимо больше, чем на досоветских и советских предприятиях. Так, доля «блатных» на предприятиях, возникших в Новое время, среди рядовых работников составили 27%, а на досоветских и советских – 20%, т.е. в ≈1,4 раза, среди специалистов 25%:18%, т.е. в ≈1,4 раза, среди руководителей 21%:18%, т.е. в 1,2 раза.
Таблица 2
Недостиженческие факторы трудоустройства работников российских бизнес-организаций (в % ко всем опрошенным)

	Недостиженческие факторы трудоустройства
	Все
	на производстве
	в офисе
	Регионы
	Тип развития
	Уровень конкуренции
	История

	
	
	
	
	Москва
	Санкт-Петербург
	Урал
	Нижний Новгород
	Юг России
	Сибирь
	Центральная Россия
	Дальний Восток
	бурное
	поступательное
	сильная
	слабая
	досоветский и советский
	постсоветский

	Рядовые  работники

	«Чистый блат» (1)
	18
	18
	21
	27
	18
	17
	17
	32
	5
	16
	6
	26
	17
	23
	13
	15
	20

	«С необоснованной протекцией» (2)
	6
	6
	7
	10
	11
	11
	4
	1
	2
	7
	4
	9
	5
	7
	6
	4
	7

	«Блат» (1+2)
	23
	24
	28
	37
	29
	27
	21
	33
	7
	23
	9
	35
	22
	30
	20
	20
	27

	«С обоснованной протекцией»(3)
	3
	3
	3
	1
	3
	1
	5
	1
	1
	8
	6
	2
	3
	3
	2
	2
	3

	Протекция в целом (1+2+3)
	26
	27
	31
	38
	32
	28
	26
	34
	8
	32
	15
	37
	25
	34
	21
	21
	30

	Специалисты, без подчиненных

	«Чистый блат» (1)
	13
	14
	13
	18
	14
	5
	14
	22
	2
	17
	5
	17
	11
	16
	8
	8
	15

	«С необоснованной протекцией» (2)
	10
	11
	7
	8
	14
	24
	10
	2
	2
	9
	13
	9
	10
	8
	9
	10
	10

	«Блат» (1+2)
	23
	25
	20
	26
	28
	30
	24
	24
	3
	25
	18
	26
	21
	23
	17
	18
	25

	«С обоснованной протекцией»(3)
	6
	5
	7
	6
	4
	8
	7
	4
	
	10
	5
	5
	6
	5
	6
	5
	6

	Протекция в целом (1+2+3)
	29
	30
	27
	32
	32
	37
	31
	27
	3
	36
	23
	31
	27
	28
	22
	23
	30

	Руководители

	
	Все
	нижнего уровня
	среднего уровня
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	«Чистый блат» (1)
	12
	12
	14
	12
	3
	5
	9
	40
	2
	0
	0
	25
	8
	16
	8
	13
	12

	«С необоснованной протекцией» (2)
	9
	8
	11
	13
	15
	14
	4
	5
	0
	14
	7
	11
	8
	7
	14
	5
	10

	«Блат» (1+2)
	21
	19
	25
	25
	18
	19
	13
	45
	2
	14
	7
	36
	15
	23
	22
	18
	21

	«С обоснованной протекцией»(3)
	9
	9
	9
	9
	10
	8
	12
	9
	2
	14
	0
	8
	8
	10
	8
	14
	7

	Протекция в целом (1+2+3)
	31
	29
	33
	33
	27
	27
	25
	54
	5
	29
	7
	44
	24
	34
	30
	32
	28


В. Магун, анализируя изменение трудовых ценностей на протяжении нескольких десятилетий, отмечает, что «трудовая идеология советского общества очень напоминала протестантскую трудовую этику … для обеих был характерен акцент на труде как на чрезвычайно важной сфере человеческой деятельности и при этом обе они, хотя и по-разному, но все же ограничивали мотивацию личного и семейного потребления в качестве достойной основы трудовой деятельности» (Магун, 2003). Это говорит о том, что на советских предприятиях интерес общего дела был выше личного, поэтому не было пространства для широкого распространения недостиженческих практик. И.М. Козина в своих исследованиях также подтверждает повышение роли протекционизма при устройстве на работу (Козина, 1997).
Приведенные данные дают основания сказать, что степень распространенности трудоустройства по блату на предприятиях, возникших в Новой России, явно выше, чем на предприятиях советского и досоветского периода. Это факт, на наш взгляд, заставляет задуматься о том, почему социальная организация новых предприятий оказалась более традиционалистской по сути (хотя, видимо, очень рыночной по форме), чем у предприятий с советской и досоветской историей.
6.

Встает вопрос, почему протекционизм, и в том числе блат, нашел свое распространение в современном российском бизнесе. Могут быть названы две группы причин, объясняющих распространение недостиженческих принципов социальной организации трудовой деятельности в виде протекционизма.
Первая группа – это «вынужденные» причины. Они объясняют это тем, что в современных условиях ряд обстоятельств вынуждает работодателей искать социальные механизмы, уменьшающие риски при приеме на работу работника, повышающие надежность отбора. Возможно, значение еще одного фактора – разрегулированность социальных институтов, продолжающийся кризис ценностно-нормативных устоев общественной жизни – это сказывается на человеческом материале, которым организация вынуждена пополнять свой персонал, на нравственно-деловых качествах работников.
Очевидно, что эти защитные тенденции имели и имеют место в развитии трудовой сферы, социальной организации российского бизнеса. Но протекционизм как следствие и как защитная мера, на наш взгляд, оправдывает себя в ограниченном числе случаев. В большинстве же своем распространение этого явления выступает, на наш взгляд, причиной, которая уходит конями в уровень зрелости социальной организации бизнеса, в которой еще достаточно развиты недостиженческие начала, и наряду с такими болезнями как коррупция и т.п. является одним из существенных тормозов эффективного развития экономики, ее инновационного развития.

Считаем необходимым сделать одну важную теоретическую оговорку. В социальной жизни разведение причины и следствия всегда в некоторой степени относительно. То, что было всего лишь следствием, само становится причиной последующих явлений, и, наоборот, то, что рассматривается как причина в другом ракурсе (уровне) анализа выступает всего лишь как одно из последствий. В данном исследовании были выявлены эмпирические факты, которые позволяют выдвинуть теоретическую гипотезу о том, что чаще всего протекционизм развивается не вынужденно, а есть порождение определенных целей, установок и условий.
Первое, что говорит о целенаправленном характере применения протекционизма, это то обстоятельство, что в подавляющем большинстве случаев протекция применяется необоснованно. Так, данные свидетельствуют, что среди всех трудоустроившихся по протекции рядовых работников (26%), доля устроившихся по обоснованным критериям 3%, т.е. лишь каждый восьмой, среди руководителей соответственно 29% и 6%, т.е. лишь каждый пятый. Иными словами, протекция чаще всего оказывалась по поводу заведомо неквалифицированных работников.

Кроме этого, «блатные» удовлетворены своей зарплатой, и видимо, больше получают, имеют более высокий уровень жизни. Среди «блатных» рядовых работников доля тех, кого зарплата полностью устраивает, составила 64%, при средней 56%. Среди «блатных» рядовых работников к числу «обеспеченных» (т.е. способных сказать об уровне жизни своей семьи «ни в чем себе не отказываем» или «живем обеспеченно») относятся 7%, при средней 4%, среди «блатных» специалистов 12%, при средней 6%, среди «блатных» руководителей 17%, при средней 13%.

Иными словами, блат, так или иначе, неизменно связан с более высоким уровнем жизни и заплат. Если к этому прибавить то, что «блатных» больше в банковской сфере, сфере недвижимости, в Москве, т.е. в «престижных» регионах, отраслях, то можно предположить, что протекционизм связан с материальными возможностями и престижем.

Наконец, материальные возможности, которые «сулит» протекция, возникают не сами по себе. Блат оказался тесно связан с повышенной «проходимостью» в смысле карьерных продвижений, в особенности в рядах руководителей. Среди «блатных» руководителей отметили, что за последние 2 года у них в данной организации был карьерный рост 55% (при средней по выборке 42%). Именно «блатные», куда в более сильной мере несут в себе качества, которые желательны каждому руководителю. От подчиненных такие руководители ждут в качестве обязательного условия «подчиняться распоряжениям руководителя, быть послушным, не оспаривать его решений» (68% при средней по выборке руководителей 51%), «уважать своего руководителя, стремиться завоевать его симпатию» (52% при средней 37%), «быть готовым работать внеурочно, в выходные дни» (45% при средней 29%). Это говорит о достаточно авторитарных ожиданиях по отношению к подчиненным. Далее они оборачиваются повышенной лояльностью к вышестоящему руководителю. «Блатные» руководители считают, что хороший руководитель их предприятия обязательно должен по отношению к вышестоящему руководителю «быть бесконфликтным, лояльным к руководству» (52% при средней 31%), «быть готовым работать внеурочно, в выходные дни» (41% при средней 32%).
Приведенные выше аргументы позволяет сказать о том, что протекционизм, порожден материальными стремлениями, связан с престижностью деятельности, и связан с повышенной лояльностью к авторитарному типу руководства. На основании этого, можно выдвинуть обоснованную гипотезу о том, что распространенность протекционизма 1) органично связан с внутренними свойствами и чертами социальной организации российских фирм, и 2) есть свидетельство внутренних проблем, противоречий, кризисных явлений социальной организации российского бизнеса как зеркала социальной организации российского общества.

8.

Анализ социальных механизмов трудоустройства, развитости в нем достиженческих и недостиженческих практик объясняет и ранее выдвинутую проблему: недостаточное развитие квалификации работников российских бизнес-организаций. Недостаточное развитие квалификации работников есть во многом неслучайная, а в значительной степени закономерная для социальной организации российского бизнеса, черта. Она есть результат недооценки квалификации как социального явления, оттеснение квалификации как социального критерия на вторые роли, что становится одной из фундаментальных причин отставания по таким определяющим показателям как производительность труда, инновационность, технологическая продвинутость, производительность труда и т.д.

Протекционизм становится препятствием на пути к устойчивому росту российской экономики и общества в целом, поскольку последствия развития недостиженческих начал социальной организации российских фирм резко сужают возможности социальной мобильности, выдвижения на более высокие статусные позиции людей из широких слоев общества. Протекционизм, а тем более блат, способствует формированию элит из достаточно ограниченного сегмента общества. Элита в этих условиях воспроизводит себя, отгораживаясь от общества стенами протекции, связей, местничества, происхождения и других аскриптивных форм реализации недостиженческой социальной организации бизнеса и общества. Именно эта идея рассматривается в рамках классовой мобильности в современных исследованиях по развитию меритократического общества.
Также, протекционизм, как, одно из порождений, удобных авторитаризму, повышает надежность, предсказуемость и верность в поведении подчиненных, а с другой стороны, он блокирует, оппонирует достиженческим качествам – блокирует активность, которая есть порождение высокой квалификации.
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� Структура выборки: рядовые работники – 1210 человек (в том числе, работающих на производстве – 872 человека, работающих в офисах – 312 человека), специалистов, не имеющих подчиненных – 663 человека (в том числе, работающих на производстве – 433 человека, работающих в офисах – 168 человек), руководителей – 509 человек (в том числе нижнего звена – 291 человек, среднего звена – 195 человек), специалистов Управления Человеческими Ресурсами –169 человек.
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