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Исходным принципом исследовательского проекта «Управление человеческими ресурсами в российских бизнес-организациях
: реальное состояние, проблемы, тенденции развития»
 являлось разведение двух понятий и, соответственно, процессов, которые они артикулируют. К первым относятся формирование и развитие человеческих ресурсов бизнес-организации как процесса достаточно широкого, в котором воплощено взаимодействие внешних и внутренних факторов, макро-, мезо- и микросреды, экономических, социальных факторов, и управление человеческими ресурсами как система внутриорганизационных целенаправленных воздействий, связанных с отбором, обучением, адаптацией кадров, их служебного и профессионального развития, включающих в себя специальные меры по развитию сплоченности, корпоративной культуры. Вторая система выступает в качестве своеобразной надстройки над институциональной основой трудовой жизни, воспроизводимой в устойчивых образцах трудового поведения, условиях труда, принятых моделях взаимоотношений между участниками бизнес-процессов в данной организации. Эта вторая система представляет собой фундамент трудовых отношений, который предопределяет как рамки возможного для системы управления человеческими ресурсами в конкретной организации, так и ее общую направленность. 
Данный подход определил не только содержание гипотез, проблемное поле проведенного исследования, но и выдвинул ряд требований к самой схеме анализа полученных данных: первый этап этого анализа предполагает изучение институционально-практической первоосновы трудовой жизни работников российских бизнес-организаций.

Представленная работа – одна из первых в серии публикаций, в которых авторы исследования планируют описать, проанализировать, осмыслить полученный в результате исследования огромный массив эмпирических данных.

В данном случае речь идет об исследовании одной из ключевых, по мнению авторов, проблем современного российского бизнеса (а может быть, и всего капитализма как общественного устройства) проблемы соотношения трудовых усилий и вознаграждения работников, вектора (оси, на которой расположились индикаторы), условно названного(ой) «эксплуатация – гуманизм» (название чисто рабочее, условное).
«Гуманистическая» ось теоретической модели анализа российской бизнес-среды характеризовалась, в частности, такими показателями, как хорошие условия труда; нормативные трудовые нагрузки; достойное материальное вознаграждение; социальная защищенность работника; инвестиции организации в повышение его квалификации. Соответственно, говорить об «эксплуатации» работников у нас есть основания в ситуациях высокой трудовой нагрузки при низкой заработной плате; отсутствия социальных льгот на рабочем месте; отсутствия инвестиций организации в работника. 
Центральным показателем гуманизма/эксплуатации, по нашему мнению, является, в первую очередь, соотношение объема трудовой нагрузки и материального вознаграждения. Именно «потогонная» система организации труда, характерная для капитализма XIX века, стала печальной реальностью во многих российских организациях начиная с 1990-х годов, а проблема «недооплаты» труда работников уже более 15 лет занимает центральное место как в политических дебатах, так и в дискуссиях по проблемам развития человеческого потенциала страны
.

«Достойное вознаграждение» понимается, прежде всего, как уровень заработной платы, позволяющий работнику поддерживать приемлемый уровень личного текущего потребления, содержать иждивенцев и делать накопления, то есть иметь не менее 5 прожиточных минимумов по региону. Однако получение достоверных сведений о доходах респондентов – одна из самых сложных задач в социологических исследованиях, основанных на территориально-поселенческих выборках, и практически невыполнимая – при организации опросов непосредственно по месту работы респондентов. Понимая, что наличие в анкете вопроса о реальной величине заработной платы резко снижает возможность исследователям попасть на предприятия, мы сознательно ограничились следующими качественными оценками величины вознаграждения респондентов:
· самооценка материального положения (уровень текущего потребления);
· удовлетворенность оплатой труда (устраивает / не устраивает);
· сравнение своей зарплаты с той, «которую получают в городе за аналогичную работу» (выше / ниже).
Данные о величине зарплаты на обследованных предприятиях мы получали из «Справки о предприятии», которую заполняли руководители либо ведущие специалисты. Однако указанные цифры являлись усредненными «белыми» зарплатами рабочих, специалистов и менеджеров, то есть недифференцированными и не учитывающими неформальные и премиальные выплаты, поэтому мы использовали эти данные только как вспомогательные, справочные, и строили наши дальнейшие расчеты уровня «эксплуатации» на трех перечисленных выше качественных характеристиках, полученных от самих респондентов.
1. Уровень жизни работников бизнес-организаций

В целом картина уровня вознаграждения по трем группам респондентов выглядит следующим образом (Таблицы 1 и 2).

Таблица 1
Распределения среднемесячной зарплаты в 2007 г. из Справок о предприятиях, 

% по предприятиям, % по столбцам

	Среднемесячная зарплата…
	Рабочих, 
66 предприятий
	Специалистов, 
66 предприятий
	Руководителей нижнего и среднего звена, 65 предприятий

	10 000 рублей и менее
	30
	21
	8

	10 001 - 15 000 руб.
	29
	30
	23

	15 001 - 18 000 руб.
	17
	12
	14

	18 001 - 20 000 руб.
	9
	8
	8

	20 001 - 25 000 руб.
	6
	15
	17

	25 001 - 30 000 руб.
	8
	8
	8

	Более 30 000 рублей
	2
	6
	23

	Средняя, руб.
	15 344
	17 605
	24 264

	Медиана, руб.
	14 450
	15 000
	20 000


Как видим, абсолютно преобладают средние оценки уровня материального положения своих семей, без привычно высоких долей бедных и малообеспеченных респондентов, фиксируемых в массовых опросах по территориально-поселенческим выборкам. Это логично, учитывая отсутствие в нашей базе пенсионеров, неработающих, «бюджетников», работников сельского хозяйства и других социально проблемных слоев. Как видим, в целом работа в бизнес-организациях обеспечивает, по крайней мере, средне-низкий уровень потребления – возможность нормально питаться, одеваться и, при условии экономии, покупать товары длительного пользования.

Таблица 2.

Распределение ответов об уровне материального вознаграждения рабочих, 
специалистов и руководителей, % по столбцам
	
	Рядовые рабочие, N=1210
	Рядовые специалисты, N=663
	Руководители нижнего и среднего уровня, N=509

	Какая из фраз лучше всего отражает материальный уровень жизни Вашей семьи?

	1. Можем ни в чем себе не отказывать: приобретать недвижимость, товары и услуги престижных марок
	0
	0
	1

	2. Можно сказать, что живем обеспеченно. Можем позволить себе дорогостоящие отпуск, ремонт или обстановку квартиры, модную одежду, хорошую аудио-, видео- или бытовую технику. Пожалуй, лишь приобретение недвижимости для нас проблематично.
	3
	6
	12

	3. Живем неплохо. Можем обновлять мебель, аудио-, видео- или бытовую технику, ориентируясь при этом на качественные, но не самые дорогие товары
	30
	38
	56

	4. Живем средне, хватает на самое необходимое. Нормально одеваемся, хорошо питаемся. Можем позволить себе покупку товаров длительного пользования, но это, как правило, требует от нас экономии, ограничений в других расходах
	47
	45
	27

	5. Удается сводить концы с концами. Более или менее нормально питаемся, но покупать одежду или товары длительного пользования можем только в случае острой необходимости и при жесткой экономии
	17
	9
	3

	6. Можно сказать, что живем бедно. Часто не хватает денег на необходимые продукты питания и на текущие повседневные расходы
	1
	1
	0

	Уровень зарплаты

	Важно и устраивает
	55
	58
	Вопрос не задавался

	Важно и не устраивает
	43
	41
	

	Не важно
	2
	1
	

	Как Вы считаете, Ваша зарплата выше, ниже или примерно равна той, которую получают в вашем городе за аналогичную работу?

	Выше
	9
	7
	14

	Ниже
	19
	20
	17

	Примерно равна
	37
	41
	39

	Затрудняюсь ответить
	35
	32
	30


Самые низкие оценки своего материального положения демонстрирует группа рабочих – лишь единицы их попали в разряд обеспеченных
, а вот почти каждый пятый отнес свою семью к малообеспеченным. Группа специалистов занимает срединное положение – при малой наполненности четырех крайних разрядов они также абсолютно преобладают в группе, которой «хватает на самое необходимое». Материальное положение семей менеджеров значительно лучше, чем рядовых: более половины уже отнесли себя к «живущим неплохо», способным позволить себе покупку недорогого автомобиля, а 13% - к «обеспеченным».  

При общих достаточно высоких показателях удовлетворенности зарплатой – удовлетворены ею более половины рабочих и специалистов – менее половины тех и других считают, что получают больше, чем другие работники за аналогичную работу в своих городах. Получается, что основа этой удовлетворенности – зарплата «как у всех», не обязательно выше. Обращает на себя внимание высокий процент затруднившихся сопоставить уровень своих заработков. Это, на наш взгляд, говорит о том, что как минимум треть работников не знают своей «рыночной цены», имеют весьма смутное представление о рынке труда по своим специальностям.

Среди регионов, где проводился опрос, долей «обеспеченных» рядовых рабочих и специалистов выделяется Москва (9% рабочих и 13% специалистов), а двумя самыми бедными регионами, согласно нашим данным, оказались Юг России (отнесли себя к малообеспеченным 43% рабочих и 24% специалистов) и Сибирь (41% рабочих и 17% специалистов). Доля обеспеченных руководителей выше всего, опять же, в Москве (23%), а также в Санкт-Петербурге и Нижнем Новгороде (по 22%).
В отраслевом разрезе по доле респондентов, отнесших себя к разряду «обеспеченных», ожидаемо резко выделяется банковско-страховой сектор (57% руководителей, 21% специалистов и 41% рядовых работников). Относительно высокими оценками уровня жизни выделяются респонденты из таких отраслей, как ремонт автомобилей и бытовых изделий (считают себя «обеспеченными» 21% руководителей), а, напротив, низкими – пищевая промышленность (отнесли себя к «малообеспеченным» 23% специалистов), издательства и полиграфия (34% рабочих). Обращают на себя внимание такие отрасли, как химическая промышленность и недвижимость и услуги, которые оказались лидерами по доле обеспеченных руководителей и специалистов и в то же время – малообеспеченных рядовых работников. Это явно свидетельствует о высокой степени неравенства внутри этих отраслей.
Что же касается взаимосвязи оценки уровня материального положения работников и оценки экономического положения предприятий и организаций, где они работают
, то наиболее интересной (и проблемной) оказалась группа предприятий, чье экономическое положение в условиях докризисной России было охарактеризовано их руководством как «бурное поступательное развитие» (Таблица 3). 

Таблица 3.

Распределение ответов о самооценке материального положения на предприятиях разного уровня экономического развития, % по столбцам
	Самооценка материального положения
	Бурное поступательное развитие
	Постепенное поступательное развитие
	Неустойчивое развитие или отрицательная динамика

	
	Рабочие
	Специалисты
	Руководители
	Рабочие
	Специалисты
	Руководители
	Рабочие
	Специалисты
	Руководители

	Обеспеченные
	4
	11
	9
	4
	6
	15
	1
	0
	10

	Среднеобеспеченные
	67
	75
	86
	80
	86
	83
	81
	84
	88

	Малообеспеченные
	30
	13
	5
	16
	8
	3
	18
	16
	2

	ИТОГО, %
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100


Как видим из Таблицы 3, тип экономического развития предприятия по-разному связан с оценкой разными категориями работников своего материального положения. Линейная связь доли работников, отнесших себя к «обеспеченным», и типа экономического развития предприятий, обнаружена только в группе специалистов. Это само по себе символично: основными агентами изменений и выгодополучателями результатов этих изменений являются, прежде всего, специалисты. Поэтому можно предположить, что тип экономического развития предприятия зависит, прежде всего, от их интеллекта, профессионализма, энергии и активности. Но более всего поражает резкий взлет доли рядовых рабочих, отнесших себя к малообеспеченным, на «бурно развивающихся» предприятиях! Значит ли это, что бурное развитие бизнеса в докризисной России «оплачивалось» низким уровнем жизни рядовых работников? Возникает вопрос: кто эти 69 малообеспеченных рядовых рабочих на бурно развивающихся предприятиях? Оказывается, 90% из них – это жители Юга России. Почти половина из них работают в торговле, четверть – в сфере автотранспорта. 80% являются производственными рабочими или продавцами. 

Интересно, что среди руководителей наивысшая доля самых благополучных работников оказалась не в организациях-«лидерах», а в «середнячках», чье развитие было охарактеризовано как «постепенное поступательное». Причем, даже в экономически неблагополучных организациях все равно каждый десятый руководитель отнес себя к обеспеченным. Это позволяет, на наш взгляд, делать выводы о том, что (1) высокий уровень материальной обеспеченности руководителя не носит ярко выраженной отраслевой привязки и (2) даже не зависит от экономического положения предприятия, а определяется, прежде всего, самим статусом руководителя как таковым. Иными словами, руководители независимо от экономических успехов предприятий «всегда» живут благополучно, они в любых ситуациях имеют возможность существовать материально благополучно. Статусная принадлежность, вытекающие из статуса права и привилегии используются руководителями для стабилизации уровня своей жизни достаточно последовательно. 
Влияние статуса на уровень жизни его обладателя закономерен (в том числе статус руководителя среднего звена обеспечивает более высокий уровень жизни, чем статус руководителя нижнего звена). Неочевидно другое: статус руководителя «непотопляем» и в большинстве исследованных предприятий с экономическими успехами этого предприятия. Возможно, это является особенностью социальной организации российского бизнеса.

2. Трудовые нагрузки в организациях

Выводы о трудовых нагрузках респондентов мы делали на основании продолжительности их последней рабочей недели и количестве дней оплачиваемого отпуска за последний год. Были получены следующие распределения, приведенные в Таблице 4.

Таблица 4
Распределения ответов на вопросы о трудовой нагрузке, % по столбцам
	
	Рядовые рабочие, N=1210
	Рядовые специалисты, N=663
	Руководители нижнего и среднего уровня, N=509

	Сколько примерно часов в неделю вы работали на этой работе за последнюю полную рабочую неделю?

	39 часов и менее
	10
	8
	4

	40 часов
	39
	44
	32

	От 41 часа до 45 часов
	12
	18
	21

	От 46 часов до 50 часов
	28
	24
	34

	51 час и более
	11
	6
	10

	ИТОГО, %
	100
	100
	100

	Средняя, часов
	44
	43
	45

	Медиана, часов
	41
	40
	45

	Сколько дней оплачиваемого отпуска у Вас было фактически за последние 12 месяцев?

	Не было отпуска
	21
	19
	11

	До 14 дней
	19
	17
	6

	От 14 до 27 дней
	22
	27
	43

	28 дней
	21
	22
	22

	Более 28 дней
	19
	15
	19

	ИТОГО, %
	100
	100
	100

	Средняя, дней
	19
	19
	21

	Медиана, дней
	24
	22
	24


Наши данные о трудовых нагрузках согласуются с данными Российского мониторинга экономического положения и здоровья населения (RLMS), согласно которым в 2000 г. средняя продолжительность рабочей недели людей активных трудоспособных возрастов составила 43 часа (Денисова, 2004). Однако среди работников бизнес-организаций примерно в 2 раза, чем по трудоспособному населению в целом, ниже доля работающих менее 40 часов (за счет отсутствия бюджетников и жителей села). Если, по данным RLMS, рабочая неделя превышает нормативные (по Трудовому кодексу) 40 часов у 46% граждан трудоспособного возраста, то в бизнес-организациях эта доля выше – 48% среди специалистов, 51% среди рабочих и 65% среди руководителей.
Если самооценки материального положения нарастали от группы рабочих к группе руководителей, то в плане продолжительности рабочей недели картина иная: самая комфортная, наиболее близкая к нормативной, трудовая нагрузка наблюдается у специалистов, выше она у рабочих и наиболее высокая, опять же, у руководителей. 
Различия между тремя группами работников отмечаются и в продолжительности отпусков. Руководители, несмотря на «переработки» в течение рабочей недели, чаще рядовых работников изыскивают возможность уйти в отпуск: среди них доля вообще не отдыхавших в течение последнего года или отдыхавших менее двух недель более чем в 2 раза ниже, чем среди рабочих и специалистов. 
Среди регионов, где проводился опрос, самые низкие средние значения продолжительности рабочей недели зафиксированы среди руководителей – в центральной России (42 часа), специалистов – в Сибири (41,4 часа), рабочих – в Санкт-Петербурге и Ленинградской области (40 часов). А больше других работают руководители и специалисты в нижегородских организациях (по 47 часов), рабочие – на Юге России (45 часов). Напомним, что ранее этот последний регион уже «засветился» самой высокой долей рабочих, считающих себя малообеспеченными на «бурно развивающихся» предприятиях. Похоже, что именно южнороссийские предприятия дают нам наиболее яркие примеры «эксплуатации» работников в условиях современного бизнеса. Что же касается отраслевой привязки, то дольше других, согласно нашим данным, работают руководители – в банковско-страховой сфере (48 часов), рабочие – в сфере ремонта автомобилей и бытовых изделий (50 часов), специалисты – в торговле (45 часов).
Таблица 5
Распределения ответов на вопросы о трудовой нагрузке, на предприятиях разного уровня экономического развития, % по столбцам
	Протяженность последней рабочей недели
	Бурное поступательное развитие
	Постепенное поступательное развитие
	Неустойчивое развитие или отрицательная динамика

	
	Рабочие
	Специалисты
	Руководители
	Рабочие
	Специалисты
	Руководители
	Рабочие
	Специалисты
	Руководители

	39 часов и менее
	4
	12
	1
	12
	7
	5
	12
	4
	0

	40 часов
	21
	19
	16
	46
	50
	35
	25
	49
	42

	От 41 часа до 45 часов
	22
	22
	19
	10
	19
	21
	9
	15
	21

	От 46 часов до 50 часов
	41
	39
	54
	24
	20
	28
	33
	31
	35

	51 час и более
	13
	7
	11
	9
	6
	10
	22
	2
	2

	ИТОГО, %
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100

	Средняя, часов
	45,5
	43,5
	48,0
	43,3
	42,5
	44,8
	45,0
	43,1
	44,4

	Медиана, часов
	48
	45
	48
	40
	40
	44
	48
	40
	45


Распределение трудовых нагрузок на предприятиях с разным экономическим положением дало примечательные, на наш взгляд, результаты. Как видим из Таблицы 5, умеренные нагрузки характерны, прежде всего, для всех категорий респондентов на предприятиях, чье развитие было охарактеризовано как «постепенное поступательное», а также для руководителей и специалистов на относительно неблагополучных предприятиях.

Что же касается «бурно развивающихся» организаций, то наиболее гетерогенной по трудовым нагрузкам оказалась группа специалистов. Каждый десятый работает 39 часов и менее (ситуация, практически не встречающаяся на таких предприятиях среди рабочих и руководителей), каждый пятый имеет нормативную рабочую неделю, и 46% работают 46 часов в неделю и более. Более жесткой оказалась связь «бурного развития» и длительности рабочей недели у рабочих, а самая сильная она у руководителей, где доля существенно перерабатывающих составила 65%. Напомним данные Таблицы 3, что «бурное развитие» не оказывает существенного воздействия на самооценку уровня жизни руководителей. Но при этом оно (бурное развитие) более чем в половине случаев предполагает существенное удлинение рабочего дня. Получается, что «эксплуатация» на таких предприятиях распространяется даже на руководителей!

Если для руководителей и специалистов уровень экономического развития предприятия и продолжительность рабочей недели в целом положительно линейно связаны, то среди рабочих ситуация иная. Обращает на себя внимание «выброс» в 22% рабочих на экономически неблагополучных предприятиях, чья рабочая неделя, тем не менее, составила 51 час и более. Как показал анализ, эта группа целиком состоит из мужчин, преимущественно из жителей Дальнего Востока и – опять же! – Юга России, работающих на автотранспортных предприятиях и в электросвязи.
Таблицы 1-5 позволяют зафиксировать общие характеристики трудозатрат и материального вознаграждения работников российских бизнес-организаций, а также отметить основные различия между группами рабочих, специалистов и руководителей. Однако, как видно из таблиц, по ряду вопросов наблюдается высокая степень дифференцированности ответов внутри самих групп, в особенности по трудовым нагрузкам. Какие характеристики отличают сотрудников, работающих много, в соответствии с нормативом и ниже его? Всегда ли высокие трудовые нагрузки адекватно вознаграждаются и, наоборот, значит ли, что мало работающие («недогруженные») обязательно будут низкооплачиваемыми? Существуют ли достаточно представительные группы «эксплуатируемых» и тех, кто при умеренных трудозатратах обеспечивает себе нормальный уровень жизни? Ответить на эти вопросы мы попытались с использованием процедур многомерного анализа данных.
Первым этапом анализа было эмпирическое подтверждение наличия двух внутренне согласованных осей, или латентных переменных, уровня вознаграждения и трудовых нагрузок. Для этого была применена процедура факторного анализа, которому были подвергнуты переменные анкеты, представленные в таблицах 1-5.

3. Группы руководителей по сочетанию трудозатрат 
и вознаграждений
Главные результаты факторного анализа, при котором в соответствии с нашей гипотезой переменные вознаграждений и трудозатрат четко разложились на две оси, были получены в относительно однородной группе руководителей (Таблица 6). 

Таблица 6.

Переменные, вошедшие в факторы трудозатрат и вознаграждений 
в группе менеджеров. N=509.

	Переменные, вошедшие в состав факторов
	Факторные нагрузки переменных

	
	«Трудозатраты»
	«Низкое вознаграждение»

	Сколько примерно часов Вы работали на этой работе за последнюю полную рабочую неделю?
	,742
	

	Сколько дней оплачиваемого отпуска у Вас было фактически за последние 12 месяцев?
	-,717
	

	Заработная плата ниже той, которую получают в городе за аналогичную работу
	
	,744

	Материальный уровень жизни семьи (малообеспеченные)
	
	,672

	Заработная плата менеджеров, руководителей нижнего и среднего звена (из Справки о предприятии)
	
	-,316


Достаточно высокие факторные нагрузки четырех из пяти перечисленных в Таблице 6 переменных говорят о высокой степени согласованности ответов основной массы респондентов-руководителей: имеющие длинную рабочую неделю реже и на меньший срок уходят в отпуска. С другой стороны, респонденты на предприятиях, где были отмечены относительно низкие зарплаты менеджеров, действительно ниже оценивают свое материальное положение и считают, что им платят меньше, чем в других организациях своего города.
Значения этих двух факторов были положены в основу типологизации респондентов методом кластерного анализа. Было выделено 5 внутренне однородных групп – кластеров – исходя из гипотезы, что 4 из них заполнят четыре квадранта, образованные при пересечении двух осей, а в пятый войдут респонденты, имеющие срединные значения по обоим показателям.

При расположении кластерных центров в факторном пространстве была получена картина, отраженная на Рисунке 1. Как видим, не подтвердилась гипотеза о существовании среди руководителей группы «эксплуатируемых» - сочетающих высокие трудозатраты с низким вознаграждением. При этом самые крупные, практически одинаковые по численности, группы, расположились в противоположных квадрантах – сочетании умеренных трудовых нагрузок с низким вознаграждением либо высоких нагрузок и высокого же вознаграждения. Отметим основные особенности выделенных групп.

Рисунок 1.

Группы руководителей в пространстве «трудозатраты – вознаграждения»
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Кластер 1. «Меньше всех работают и мало зарабатывают» (152 чел., 30% выборки). Самая большая группа менеджеров состоит преимущественно из работающих нормативные 40 рабочих часов в неделю и имеющих 28 дней отпуска в год. Медианная зарплата руководителей на этих предприятиях – 20 тыс. в месяц. По регионам наибольшая представленность в этой группе работников из Сибири, по отраслям – автотранспорта и пищевой промышленности. Нормативные трудовые нагрузки оказались связанными с неустойчивостью экономического положения предприятий в докризисной ситуации: в этой группе самая высокая доля респондентов, работающих на предприятиях, чье экономическое положение было охарактеризовано как «неустойчивое» (11%, в остальных группах этот показатель колебался от 3 до 8%).
Представители «комфортного», но низкооплачиваемого сектора, наряду с кластером 4, являются самыми старшими по возрасту и наиболее укоренными на своих рабочих местах – у них самые высокие показатели и по стажу работы на предприятии, и по стажу в данной должности. Достаточно высоки их квалификационные показатели: у половины из них высшее образование полностью совпадает с профилем работы. 
В ролевом стандарте они выделяются в сторону меньшей требовательности и большей гуманности в отношении своих подчиненных: среди них наиболее высока доля считающих, что и подчиненным, и руководителям не обязательно «быть готовым работать внеурочно», а руководителю не обязательно «быть требовательным и строгим».
Кластер 2. «Много работают – много зарабатывают» (145 чел., 28% выборки). Противоположная предыдущей группа в пространстве двух осей работает в среднем 48 часов в неделю и имеет 14 дней отпуска в год. Медианная зарплата руководителей на этих предприятиях – 24 тыс. в месяц. Относительно больше, чем среди других групп, здесь работающих в строительстве и торговле, больше всего здесь жителей Дальнего Востока. Здесь самая высокая доля работающих на мелких предприятиях с численностью занятых до 50 человек, соответственно самая высокая доля не имеющих социальных льгот по месту работы. 

Это самая образованная группа – 83% имеют высшее образование, однако при этом и наиболее высока доля тех, кто, помимо базового образования, не проходил никакой специальной подготовки по профилю своей нынешней работы (48%). При том, что в этой группе самые высокие показатели «клановости» (15% являются друзьями или родственниками своих руководителей), в этой же группе 30% – самая высокая среди всех доля – считают, что своим назначением на данную должность они обязаны своему «опыту аналогичной работы, успешной реализации проектов». В ролевом стандарте они демонстрируют противоположные предыдущему кластеру установки – считают нормальным, что руководители устраивают авралы на работе или выдается зарплата в конвертах.
Кластер 3. «Бедные» - умеренные нагрузки за самое низкое вознаграждение (96 чел., 19% выборки). Группа, в среднем заметно больше работающая, чем группа 1 (45 часов в неделю), работает на предприятиях с самой низкой медианной зарплатой руководителей – всего 15 тыс. руб. в месяц. Это единственная группа, в которой есть руководители, относящие себя к малообеспеченным. Из регионов наиболее сильно представлен в этой группе Юг России, из отраслей – машиностроение, химическая промышленность, издательства и полиграфия. Это самый маскулинизированный (53% - мужчины) кластер, по возрасту в нем преобладает группа 41-50 лет. Как известно, в семьях 40-летних наиболее высоки расходы по содержанию детей – старших школьников и студентов – возможно, именно с этим и связаны низкие оценки своего материального положения. Действительно, в этом кластере наиболее высока доля имеющих детей до 18 лет – 67%. 
Кластер 4. «Привилегированные» - умеренные нагрузки за самое высокое вознаграждение» (80 чел., 16% выборки). Группа, в среднем работающая 41 час в неделю и отдыхающая 24 дня в год. 43% в этой группе отнесли себя к «обеспеченным», 69% полагают, что их зарплата выше, чем за аналогичную работу по городу. Средняя зарплата руководителей в их организациях 25 тыс. в месяц, то есть практически такая же, как в группе 2. Но, учитывая, что костяк этого кластера составляют работники таких отраслей, как финансы и страхование, недвижимость, услуги, где традиционно высока доля «черных» зарплат или премиальных выплат, можно полагать, что в реальности цифры значительно выше. Из регионов заметно выше доля в этом кластере питерских респондентов. В этой группе наиболее высока доля руководителей, работающих в экономически наиболее благополучных организациях, чье развитие (в условиях докризисной России) было охарактеризовано как «бурное поступательное» (33% при средней по выборке 19).
В этой группе наиболее высока доля имеющих второе высшее образование, 94% (!) отметили, что занимаются самообразованием. Как и в кластере 2, здесь заметная доля ранее знакомых со своим руководством по дружески-родственным сетям и устроившихся по протекции родственников. Однако здесь присутствует и группа тех, кто ранее вместе работал со своим руководителем в другой организации, а также тех, кто обязан своему трудоустройству опыту работы и рекомендациям с прежнего места работы. Значимость квалификационных характеристик в этой группе подтверждается ролевым стандартом этих руководителей: 81% считают, что их подчиненные обязаны быть высококлассными специалистами, 62% считают обязательным для себя развивать инициативу своих подчиненных, 58% - заботиться о подчиненных, 51% - быть гибким, уметь прощать. И, напротив, здесь самая высокая доля считающих недопустимым устраивать авралы на работе. 
То, что этот сектор занятости является «комфортным», подтверждается и самым значительным количеством льгот, которые имеют эти специалисты по своему месту работы. В этой группе наиболее высока доля руководителей, имеющих «голос» в своих организациях: с более чем половиной из них вышестоящее руководство советовалось относительно нововведений. 
Кластер 5. «Трудоголики» - очень много работают за среднее вознаграждение (36 чел., 7% выборки). Небольшая группа, резко выделяющаяся продолжительностью своей рабочей недели – в среднем 60 часов. Половина из них вообще не уходили в отпуск за последний год. Почти весь кластер сформирован тремя регионами: Нижний Новгород, Москва и Урал. 42% этой группы руководителей работают в торговле, 19% - в строительстве, 8% - в финансах и страховании. 
Это самый молодой (медиана 36 лет) кластер очень мобильных, не укорененных на данном месте руководителей – 53% работают в этой должности меньше года. Но при этом здесь же самая высокая доля руководителей среднего уровня и имеющих в подчинении более 50 подчиненных, а также самая высокая доля тех, у кого за последние 2 года был должностной рост (64%). 
Как ни парадоксально, именно в этом кластере высока доля женщин – 53%. Каждый пятый никогда не состоял в браке, более половины не имеют детей, что объясняет и их достаточно высокие оценки материального положения семьи (нет иждивенцев), и высокие трудовые нагрузки (нет семейных обязанностей). 
В этой группе самая низкая доля руководителей с высшим образованием и тех, кто занимается самообразованием, но при этом наиболее высока доля тех, кто менее года назад проходил повышение квалификации. Достаточно высокие оценки материального положения своих семей в этом кластере сочетаются с низкими оценками при сравнении своих зарплат с другими, низким уровнем лояльности к своему нынешнему месту работы (намерения уйти). 
В отличие от группы «Привилегированных», объясняющих свое удачное трудоустройство «опытом», в этом кластере доминирует «образование, уровень квалификации, зафиксированный в аттестатах», а также «отзывы о квалификации, деловых качествах». Интересно, что в ролевом стандарте представители этой группы – апологеты высоких требований к самим себе: больше, чем в других группах, они считают обязательным «уметь возразить руководству», «проявлять самостоятельность», «быть принципиальным», «предъявлять одинаковые требования к подчиненным», «инициировать нововведения», «любыми путями добиваться результата». Но эти жесткие требования к себе сочетаются у них с самым же высоким по выборке согласием с произволом своих руководителей: больше, чем где-либо, здесь считается нормальным, что руководители «выдвигают тех сотрудников, которые им верны и послушны», «относятся к работникам в зависимости от своих личных симпатий», «любят кричать на подчиненных».
Подводя итог анализу выборки руководителей по осям «трудозатраты / вознаграждения», отметим следующее.

1. Условиями попадания в «привилегированную» группу руководителей, которым удается сочетать хороший заработок с нормативными трудовыми нагрузками, являются офисные, интеллектуально насыщенные рабочие места, наличие второго высшего образования по специальности, самообразование, а также наличие родственно-дружеских и профессиональных знакомств с руководством организаций.
2. Средне-высокие, не превышающие 45 часов в неделю, трудовые нагрузки, в большинстве случаев предполагают относительно низкие заработки руководителей. Такое сочетание наиболее характерно для руководителей нижнего уровня, работающих в промышленности и на транспорте. Относительно «малообеспеченные» характеризуется преобладанием руководителей старше 40 лет и низкой трудовой мобильностью.

3. Общие характеристики руководителей «комфортного» сектора занятости, чьи трудовые нагрузки остаются в пределах нормативных, - это достаточно высокие квалификационные характеристики в сочетании с опытом работы. Это не только «комфортный», но и «защищенный» сектор – на предприятиях, где работают эти руководители, значительно больший, чем по сравнению с «трудоголиками», объем социальных льгот.
4. Самые высокие трудовые нагрузки характерны для молодых, недавно выдвинувшихся, руководителей. Они тесно связаны с жесткими требованиями к себе и своим подчиненным, что предполагает столь же интенсивную работу последних.

Таковы основные выводы анализа распределения руководителей по осям «трудозатраты – вознаграждения». Справедливы ли те же выводы для рядовых работников?
4. Группы рядовых работников и специалистов 

по сочетанию трудозатрат и вознаграждений

Как можно увидеть из результатов факторного анализа, представленных в Таблице 7, в выборке рядовых работников удовлетворенность уровнем своего заработка оказалась четко привязанной к длинной рабочей неделе и коротким отпускам (или их отсутствию). Таким образом, полученный латентный фактор отражает ощущение респондентами адекватности, соразмерности, своих трудозатрат и заработков. Картина по специалистам в общих чертах напоминает результаты анализа в выборке рабочих, однако длительность рабочей недели вообще не вошла со значимой факторной нагрузкой ни в одну из новых переменных. То есть для специалистов длительность рабочей недели – незначимый показатель для определения материального вознаграждения. И это понятно, если, как было показано в ходе анализа Таблицы 3, именно от энергии, труда (а не потраченного на работу времени как такового) специалистов зависит, как развивается предприятие
Таблица 7.

Результаты факторного анализа переменных трудозатрат и вознаграждений 
среди рядовых работников, N=1210 

	Исходные переменные
	Факторные нагрузки переменных

	Уровень зарплаты: не устраивает
	,696

	Заработная плата ниже той, которую получают в городе за аналогичную работу
	,657

	Сколько дней оплачиваемого отпуска у Вас было фактически за последние 12 месяцев?
	,475

	Сколько примерно часов Вы работали на этой работе за последнюю полную рабочую неделю?
	-,436


О чем свидетельствуют эти результаты факторного анализа? На наш взгляд, об очень важной тенденции. Напомним данные представленных выше Таблиц 3 и 5, что трудовые нагрузки руководителей определяются типом экономического развития предприятия, но уровень вознаграждения руководителю в какой-то мере гарантирован и слабо связан с экономическими успехами предприятия, а вознаграждения руководителей более высокого уровня превосходят заработки руководителей низших ступеней, то есть обусловлены статусом в управленческой иерархии. Отсутствие жесткой линейной взаимосвязи трудовых нагрузок и вознаграждений и обусловило получение двух независимых осей, представленных в Таблице 6. В отличие от руководителя, который самим своим управленческим статусом гарантирует себе хотя бы минимально приемлемый уровень зарплаты, у рядовых рабочих уровень жизни жестко привязан к высоким трудовым нагрузкам и малой продолжительности отпуска (у специалистов же – только к продолжительности отпуска).  

Для углубленного исследования соотношения трудовых нагрузок и материального вознаграждения рядовых работников и специалистов были осуществлены следующие процедуры. На первом этапе в объединенной базе данных рабочих и специалистов путем факторного анализа с выделением одного фактора были отдельно созданы две новые переменные – «вознаграждения» и «трудозатраты» (Таблица 8).
Таблица 8.

Факторы вознаграждений и трудозатрат в объединенной выборке 
рядовых работников и специалистов, N=1873

	Фактор вознаграждений
	Факторные нагрузки переменных

	Материальный уровень жизни семьи (малообеспеченные)
	,742

	Заработная плата ниже той, которую получают в городе за аналогичную работу
	,704

	Уровень зарплаты: не устраивает
	,495

	Фактор трудозатрат

	Сколько примерно часов Вы работали на этой работе за последнюю полную рабочую неделю?
	,750

	Сколько дней оплачиваемого отпуска у Вас было фактически за последние 12 месяцев?
	-,750


С помощью процедуры ранговых преобразований была задана сортировка значений факторов по 20-процентным группам, а затем по комбинации этих значений (от 1 до 5) каждый респондент попал в одну из 25 возможных ячеек в пространстве «трудозатраты - вознаграждения». Доли респондентов, оказавшихся в каждой из таких ячеек, приведены в Таблице 9.

Таблица 9.

Доли рядовых работников по комбинации значений факторов трудозатрат 
и вознаграждений, %. N=1873.

	Низкие 
трудозатраты
	Высокое вознаграждение
	Высокие 
трудозатраты

	
	2,9
	4,3
	4,1
	3,5
	5,2
	

	
	3,0
	4,1
	4,2
	3,6
	5,1
	

	
	4,8
	4,5
	4,2
	3,0
	4,5
	

	
	3,3
	3,9
	4,3
	3,8
	3,0
	

	
	4,6
	5,0
	3,0
	3,7
	4,4
	

	
	Низкое вознаграждение
	


Далее был проведен сравнительный анализ групп работников, оказавшихся на крайних позициях шкал, приведенных в Таблице 9. 
Самые высокооплачиваемые работники (5 верхних ячеек Таблицы 9) отличаются значительной долей работающих в финансово-страховой сфере, наличием «социального капитала» (знакомством с коллегами или руководителями до своего поступления на эту работу). Они удовлетворены не только уровнем зарплаты, но и большинством других аспектов своей работы, а также в целом своей жизнью («в целом доволен жизнью, особо не ощущаю серьезных жизненных проблем»), не собираются менять работу. Выше, чем в среднем по выборке, в этой группе доля указавших на наличие «черных зарплат» в своих организациях, поэтому указанная в «Справках» медианная зарплата в таких организациях в 25 тыс. руб. представляется заниженной. Высоким заработкам сопутствует отсутствие интереса к коллективным протестным действиям: на этих предприятиях не было выражений протеста, и ролевой стандарт «отстаивать свои интересы в отношениях с начальством» набрал здесь наименьшее количество приверженцев.
Самые низкооплачиваемые работники (5 нижних ячеек Таблицы 9), в отличие от предыдущей группы, характеризуются отсутствием «социального капитала» - и с коллегами, и с руководителями они познакомились лишь после своего прихода на нынешнюю работу, то есть для своих организаций это «люди с улицы». Для значительной части из них характерно «случайное» и «вынужденное» трудоустройство («больше никого не могли найти на таких условиях»), а также желание сменить нынешнюю работу, низкая приверженность своим организациям.

Работников с самыми низкими трудовыми нагрузками (5 левых ячеек Таблицы 9) оказалось больше всего в нефтеперерабатывающей и пищевой отраслях. Они, как правило, не слышали о существовании «черных зарплат» на своих предприятиях, работают в «защищенном» секторе занятости, имея большое количество социальных льгот по месту работы. Примечателен тот факт, что значительная доля работников с нормативными трудовыми нагрузками проходили повышение квалификации, специальную переподготовку, занимаются самообразованием.

Работники с самыми высокими трудовыми нагрузками (5 правых ячеек Таблицы 9) представлены такими отраслями, как транспорт, недвижимость, торговля, сфера услуг, предприятиями с молодым кадровым составом и предприятиями, экономическое положение которых было охарактеризовано как «бурное поступательное развитие». С одной стороны, это активные и динамичные на рынке труда работники: они сами выбирают рабочие места, определяя лучшее из нескольких имеющихся у них предложений. Для них важны перспективы профессионального роста, они отмечают, что в их организациях больше получают и в целом пользуются благорасположением начальства «творческие и инициативные работники». В то же время «работающие на износ», в отличие от предыдущей группы, не занимаются повышением квалификации и самообразованием, а также безразличны к участию в управлении предприятием, не выступают с инициативой. Как преобладающее настроение своих коллег по работе они отмечают «не вникают в серьезные проблемы, реагируют на них с безразличием, как бы плывут по течению». Такое вот парадоксальное сочетание требовательности к себе и социальной апатии.
Сделаем следующие промежуточные выводы по анализу выборки рядовых работников и специалистов по оси «вознаграждения – трудозатраты»:
1. Низкая приверженность работников к организации в большей степени обусловлена низким материальным вознаграждением, но не высокими трудовыми нагрузками.

2. Наличие высокой квалификации в большей степени обусловливает умеренные трудозатраты, чем высокое материальное вознаграждение.

3. Недостаток квалификации компенсируется высокими трудозатратами.

4. В свою очередь, высокие трудозатраты не оставляют работнику возможности развиваться, образуя, таким образом, «замкнутый круг», когда приемлемый уровень жизни работник может обеспечить себе лишь при условии, что он работает на износ.
Следуя далее нашей логике анализа, мы провели сравнение групп, представляющих собой четыре крайних возможных сочетания уровня трудозатрат и вознаграждений. Для анализа мы взяли по четыре крайних для четырех квадрантов Таблицы 9 ячейки, получив, таким образом, сопоставимые по наполненности группы, набравшие от 14 до 17% выборки (Таблица 10). Соответственно, центральные по горизонтали и вертикали группы Таблицы 9, не попавшие в эти укрупненные «крайние» группы, в анализ не включались.
Таблица 10.

Группы с крайними значениями трудозатрат и вознаграждений, отобранные для сравнительного анализа, %. N=1873.

	Низкие 
трудозатраты
	Высокое вознаграждение
	Высокие 
трудозатраты

	
	Привилегированные – 14%
	4,1
	Трудоголики – 17%
	

	
	
	4,2
	
	

	
	4,8
	4,5
	4,2
	3,0
	4,5
	

	
	Мало работают – бедно 

живут – 17%
	4,3
	Эксплуатируемые – 15%
	

	
	
	3,0
	
	

	
	Низкое вознаграждение
	


Группа 1. Мало работают – бедно живут
 (315 чел., 17% выборки). Медианная продолжительность рабочей недели в группе 39 часов в неделю, отпуска – 30 дней. В региональном разрезе здесь высока представительность сибирских и уральских работников. 59% этой группы составили рабочие на производстве (самая высокая доля из всех групп), 17% - офисные специалисты, 12% - офисные работники, 9% - специалисты на производстве. Эта группа наиболее типична для крупных промышленных предприятий. В группе самая высокая из всех доля женщин (55%) и работников старших возрастов. Здесь больше всех – 43% – состоящих в профсоюзах, но в действительности они отстранены от участия в управлении – их не привлекают к обсуждению нововведений, они либо не выступают с инициативой, либо она игнорируется начальством.
Группа 2. Трудоголики (17% выборки) – «счастливые» обладатели 50-часовой рабочей недели и нулевой (!) медианной продолжительности отпуска за последний год. Особенно много «трудоголиков» в нижегородской и дальневосточной выборках. 51% в группе – производственные рабочие, 24% – офисные специалисты, 13% – офисные работники, 9% – специалисты на производстве. Самые высокие доли представителей этой группы – в финансово-страховой сфере, строительстве, на транспортных предприятиях и организациях по ремонту автотранспорта. Как и «трудоголики»-руководители, они самые молодые, здесь самая высокая доля не состоящих в браке и не имеющих детей. Но, в отличие от аналогичного кластера руководителей, это самая маскулинизированная группа рядовых работников – мужчины составили в ней 59%. Они не участвуют в принятии решений на своих предприятиях, но, в отличие от Группы 1, осознающей свою отстраненность, даже не стремятся к этому. 
Группа 3. Привилегированные (14% выборки). Работают в среднем 39 часов в неделю, отдыхают 28 дней в году. Как и среди руководителей, среди «привилегированных» наиболее высока доля представителей питерских организаций. Здесь самая низкая доля производственных рабочих – 43% – и самая высокая – офисных специалистов – 28%. В отраслевом разрезе доминируют финансово-страховые организации и нефтеперерабатывающие предприятия. Социально-демографической особенностью этой группы является самый высокий процент состоящих в браке, то есть эта группа – наиболее благополучная во всех отношениях. «Привилегированные» являются единственной группой рядовых работников, участвующей в принятии решений в своих организациях, выступающей с инициативой. Не случайно здесь самая высокая доля – 31% – считающих себя «партнером, от труда и отношения к делу которого во многом зависит успех дела».
Группа 4. Эксплуатируемые (15% выборки) – группа, как мы указывали выше, не имеет аналога среди респондентов-руководителей, то есть представляет собой феномен, характерный только для рядовых работников и специалистов. Работают в среднем 48 часов в неделю, отдыхают 10 дней в году. Больше всего таких работников на Юге России. 52% группы – производственные рабочие, 22% - офисные специалисты, 18% - офисные работники, 8% - специалисты на производстве. Особенно высока доля «эксплуатируемых» в торговле, недвижимости и сфере услуг, а также на предприятиях, чье экономическое положение оценено как «бурное поступательное развитие». В отличие от группы «Трудоголиков», которые могут позволить себе много работать ввиду отсутствия семейных обязанностей и иметь приемлемый уровень потребления в том числе благодаря отсутствию иждивенцев, в группе «эксплуатируемых» преобладает возрастная группа 26-40 лет, наибольшая доля имеющих детей (56%) и при этом самая большая доля разведенных, то есть их переработки иначе как вынужденными назвать нельзя. Как и «Трудоголики», «Эксплуатируемые» не интересуются участием в управлении в своих организациях, не стремятся выступать с инициативой. Самая высокая доля из всех – 30% – в этой группе считают себя на предприятии «винтиком, который легко можно заменить, если он будет барахлить».
Кроме сравнения уровня зарплат на предприятиях, интересно отметить мотивационные особенности четырех групп рядовых работников. С одной стороны, между группами нет значимых различий по доле «работающих в полную силу, выкладывающихся на работе» (от 74 до 80%) и «работающих не в полную силу» (от 14 до 17%). Однако любопытны различия в ответах на вопрос, почему работники добросовестно работают. Так, представители Группы 1 (возрастной, работающей на «патерналистских» крупных промышленных предприятиях) подчеркивают традиционную, неэкономическую, мотивацию «так воспитан, не могу работать спустя рукава». «Привилегированным» более свойственна содержательная мотивация - «мне интересно, мне нравится моя работа» и «мне приятно осознавать, что я один из лучших работников». А вот у «Эксплуатируемых» выше других доля «вынужденной» мотивации – «у нас лентяи долго не задерживаются».
Итак, по результатам сравнительного анализа как групп рядовых работников, так и рядовых работников и руководителей можно сделать следующие выводы.

1. Среди и руководителей, и рядовых работников выделены кластеры работников, соответствующие «постсоветскому» (социальная защищенность + низкие заработки), «привилегированному» (высокие заработки + высокие социально-квалификационные барьеры для «входа») и «примитивно-рыночному» (работа на износ как условие высоких заработков) секторам занятости.

2. В отличие от рядовых работников и специалистов, как и следовало ожидать, не выявлено группы «эксплуатируемых» (много работающих и мало вознаграждаемых) руководителей, что может свидетельствовать о том, что должностное продвижение, достижение статуса руководителя предполагает продвижение социальное, те «накапливаемые преимущества» (Балабанова, 2003), которые гарантируют от наиболее неблагоприятных социальных позиций, социальных «унижений».

3. Высокие трудозатраты рядовых работников – это, прежде всего, средство компенсации низкого уровня квалификации, нежелания / невозможности ее повышать. Низкоресурсные работники попадают в отношения эксплуатации, высокоресурсные получают уровень вознаграждения, адекватный их трудозатратам.

4. «Реальному» сектору экономики достаются опытные и добросовестные, но маломобильные и безынициативные работники, ориентированные на «защищенную» занятость.

5. «Привилегированные» (сочетающие умеренные нагрузки и высокие вознаграждения) специалисты и руководители воплощают стратегию «накапливаемых преимуществ». В этих группах наблюдается взаимное усиление факторов «социального капитала», высоких квалификационных показателей, влияния в организации и мотивации достижения.
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� Здесь и далее под «бизнес-организациями» понимаются предприятия и организации частной формы собственности.


� Руководитель проекта А.Г. Эфендиев (факультет менеджмента ГУ-ВШЭ). В мае-июне 2008 г. после 80 углубленных пилотажных интервью был проведен стандартизованный опрос 2550 работников 80 предприятий и организаций, представлявших 15 отраслей экономики в 9 регионах России. Исследование финансируется грантом факультета менеджмента ГУ-ВШЭ.


� Так, председатель Совета Федерации С. Миронов в интервью газете «Труд» в ноябре 2008 г. утверждал, что россиянам в среднем недоплачивают в три раза. Это утверждение было основано на том, что если доля заработной платы в структуре валового внутреннего продукта экономически развитых стран составляет около 70%, то в российском ВВП – всего 22%. Источник: (Миронов, 2008).


� Здесь и далее под «обеспеченными» понимаются позиции 1-2 шкалы оценки материального положения в таблице 2, «среднеобеспеченными» - позиции 3-4, «малообеспеченными» - позиции 5-6.


� Напомним, качественная оценка уровня экономического развития предприятия/организации давалась не самими работниками-респондентами, а экспертами – собственниками, руководителями или ведущими специалистами данных организаций, заполнявшими «Справку о предприятии».


� Интересно, что на уровне соответствующих ценностей трудового поведения подобная группа также выделялась исследователями: «…те, для кого важна щадящая трудовая нагрузка, отпуск и соответствие работы способностям, не стремятся к хорошему заработку и не заботятся о надежности места работы и продвижении». См.: (Магун, 2007).





1

