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Каждая организация заинтересована в том, 
чтобы работники были лояльны по отно­
шению к ней и разделяли ее цели и прин­
ципы деятельности. Такую преданность и 
включенность можно назвать привержен­
ностью организации (organizational com­
mitment), которая является важной ха­
рактеристикой человеческого капитала. 
Согласно общепринятой точке зрения «при­
верженные» работники сильнее мотивиро­
ваны, менее склонны к оппортунизму и 
отлыниванию, в большей мере готовы тру­
диться на благо организации. Все это спо­

собствует достижению более высокой про­
изводительности и тем самым рыночной 
конкурентоспособности организации. Ука­
занные качества работников приобретают 
особое значение в условиях, когда роль 
человеческого капитала в успехе органи­
зации становится решающей. Если такая 
приверженность отсутствует, то неудовле­
творенность индивидов своим трудом бу­
дет повышать вероятность их «выхода» из 
организации, обесценивая ее прошлые ин­
вестиции в человеческий капитал [Хирш­
ман, 2009].
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Проблематика приверженности орга­
низации привлекает внимание как иссле­
дователей (психологов, социологов, эко­
номистов, теоретиков менеджмента), так 
и менеджеров-практиков. Одни изучают 
природу и детерминанты этого явления, 
другие ищут конкретные способы исполь­
зования теоретических концепций для уси­
ления мотивации и повышения лояльно­
сти работников. Исследования демонстри­
руют существенные различия в степени 
приверженности организации, которые 
проявляются не только между отдельны­
ми индивидами и организациями внутри 
одной страны, но и между странами в 
целом, отражая тем самым влияние таких 
характеристик, как национальные инсти­
туты и культурные особенности (см.: [Mot­
taz, 1988; Lincoln, Kalleberg, 1996; Gallie, 
Kostova, Kuchar, 1999; Hult, Svallfors, 
2002]).

Глобализация экономической деятель­
ности означает усиление конкуренции не 
только внутри стран, но и между ними. 
Быстрая диффузия технологических ин­
новаций ведет к тому, что один и тот же 
продукт может производиться в разных 
странах с применением схожих техноло­
гий. В этих условиях именно качество 
человеческого капитала дифференцирует 
страны, отделяя лидеров экономического 
развития от аутсайдеров и определяя по­
токи инвестиций. Современные техноло­
гии требуют не просто образованных ра­
ботников, а по-настоящему мотивирован­
ных и «болеющих за дело». Два в целом 
одинаково образованных работника в раз­
ных институционально-культурных сре­
дах могут обладать различной произво­
дительностью, а соответственно, и раз­
личной ценностью.

С чем связаны межстрановые различия 
в приверженности работников организа­
ции? Страновые характеристики, лежа­
щие в основе таких различий, могут быть 
очень разными, связанными как с эконо­
мическими, так и с культурными в ши­
роком смысле факторами. В качестве наи­

более хрестоматийных примеров важности 
культурных особенностей можно привести 
Веберовскую протестантскую этику или 
японские представления о чести, которые 
могут способствовать развитию привер­
женности как особой формы лояльности 
или призвания.

Однако многочисленные факты свиде­
тельствуют о том, что единые культур­
но‑исторические корни граждан разных 
стран не гарантируют схожести текущих 
характеристик трудового поведения, ес­
ли по каким-то причинам экономические 
и политические институты в них сильно 
различаются. Например, «либеральные» 
и «корпоративистские» экономики по-раз­
ному организуют и стимулируют трудо­
вую деятельность, что может отражаться 
и на отношении работников к своим ор­
ганизациям. При этом в основе большин­
ства современных типологий рыночных 
экономик лежат, среди прочих, харак­
теристики институционального устрой­
ства  рынков труда и связанных с ним 
сфер  [Esping-Andersen, 1990; Hall, Sos­
kice, 2001].

Цель данной статьи — показать меж­
страновые различия в приверженности 
работников организации сквозь призму 
ключевых институциональных особенно­
стей рынка труда в разных странах.

Статья имеет следующую структуру. 
В первом разделе приводится обзор лите­
ратуры, определяются понятия и форму­
лируются гипотезы. Во втором разделе 
описываются использованные данные и 
методология исследования. В третьем раз­
деле представлены результаты: показана 
межстрановая вариация приверженности 
организации, рассматриваются взаимо­
связи между приверженностью и страно­
выми институтами рынка труда, а также 
тестируется влияние этих страновых ха­
рактеристик на приверженность с при­
менением многоуровневого регрессионно­
го анализа. Четвертый раздел обсуждает 
результаты исследования. В заключении 
представлены выводы.
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1.  Приверженность организации  
и  ее основные детерминанты:  
обзор литературы

Центральным понятием исследования яв­
ляется «приверженность организации»1. 
В данной статье принимается определение, 
предложенное в [Porter et al., 1974, p. 604]: 
«Идентификация индивида с организаци­
ей, что означает принятие им ценностей 
организации, желание работать на ее бла­
го, желание оставаться ее членом». Пси­
хологи, исследующие организационное по­
ведение, рассматривают приверженность 
организации как характеристику, которая 
определяет установки работников, особен­
ности их поведения, восприятие организа­
ции. Приверженность предполагает опре­
деленную самоидентификацию, вовлечен­
ность и лояльность работника (см., напр.: 
[Магура, 1998; 1999; Магура, Курбатова, 
2007]).2 Используемое определение с не­
большими модификациями широко исполь­
зуется и в социологической литературе 
[Mottaz, 1988; Lincoln, Kalleberg, 1996; 
Galliе, Kostova, Kuchar, 1999; Hult, Svall­
fors, 2002].

А. Хиршман в своей классической ра­
боте, анализируя поведенческий выбор ра­
ботниками между «выходом» из органи­
зации и «голосом» в пользу организаци­
онных изменений, рассуждает о понятии 
«верность», или «лояльность» (loyalty), 
как об особой привязанности индивида к 
организации, благодаря которой он отка­
зывается от определенности, предостав­

1  Далее мы будем использовать термины «при­
верженность организации», «организационная 
приверженность», «корпоративная привержен­
ность», «приверженность», «преданность», «вер­
ность» или «лояльность» организации (фирме, 
предприятию) как синонимы.

2  В литературе по психологии широко обсуж­
даются термины «организационная привержен­
ность» и «организационная идентификация», их 
сходства и различия, выделяется аффективная 
и нормативная лояльность или приверженность 
(см., напр.: [Доминяк, 2006; Ловаков, Липатов, 
2011; Smith et al., 2014]).

ляемой выходом, ради неопределенной 
перспективы улучшения ситуации в дан­
ной организации, с которой он себя иден­
тифицирует. Хиршман рассматривает ак­
тивное желание работника изменить что-то 
в своей организации как функцию предан­
ности [Хиршман, 2009, с. 77].

Иными словами, приверженность орга­
низации — это самоидентификация работ­
ника с организацией и желание работать 
на ее благо. Приверженность связана с 
удовлетворенностью трудом (работой), од­
нако эти феномены не идентичны (см., 
напр.: [Mottaz, 1987; Магура, 1998]). При­
верженность ближе к удовлетворенности 
организацией, тогда как удовлетворенность 
трудом показывает, насколько человек до­
волен выполняемой им работой [Mottaz, 
1987, p. 543]. В то же время в определен­
ных ситуациях индивид может быть не 
удовлетворен своей организацией, но оста­
ваться ей приверженным.

Можно сказать, что факт принадлеж­
ности к конкретной организации дает ра­
ботнику дополнительную полезность, не 
сводимую к существующему материально­
му вознаграждению.

Внимание к проблематике привержен­
ности и ее детерминант объясняется тем, 
что в ней усматривают не только гаран­
тию  «верности» работника организации, 
но и мотивационный инструмент, предот­
вращающий разного рода оппортунисти­
ческое поведение (отлынивание, наруше­
ния трудовой и технологической дисци­
плины и  др.).

В 70–90  гг. XX  в. исследования в этой 
области велись в основном внутри отдель­
ных стран, при этом рассматривалось не­
сколько групп детерминант уровня при­
верженности организации. Первая группа 
включала индивидуальные характеристи­
ки работников (пол, возраст, образование 
и т. д.), вторая — характеристики рабочих 
мест (содержание труда, уровень автоно­
мии, участие в принятии решений, оплата 
и условия труда и т. п.), третья  — харак­
теристики социальной среды (отношения 
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с коллегами и руководителями). Согласно 
полученным результатам сильное влияние 
на приверженность организации оказыва­
ют характеристики рабочих мест [Магура, 
1998; Темницкий, 2010; Mottaz, 1988]. Осо­
бое внимание в исследованиях уделялось 
соответствию предпочтений и трудовых цен­
ностей индивида тому, что предоставляет 
ему работа. Например, если для него важ­
ны содержательный труд, интересная ра­
бота и рабочее место все это ему предостав­
ляет, то высока вероятность того, что этот 
работник будет демонстрировать высокую 
приверженность организации. Иными сло­
вами, отношение работников к организации 
во многом определяется тем, насколько со­
впадают их ожидания от работы на органи­
зацию с тем, что они реально получают.

Отдельно отметим, что результаты мно­
гочисленных сопоставлений выявили не­
однозначность и противоречивость влия­
ния уровня образования работников на их 
приверженность [Mottaz, 1986; Hult, Svall­
fors, 2002; Hult, 2005]. С одной стороны, 
уровень образования повышает корпора­
тивную приверженность. Это объясняет­
ся  тем, что высокообразованные работ­
ники, как правило, заняты на качествен­
ных рабочих местах, находятся на хороших 
позициях в организации [Mottaz, 1986]. 
С другой стороны, более высокий уровень 
образования может снижать привержен­
ность организации [Магура, 1998; Angle, 
Perry, 1981], если имеет место несоответ­
ствие между растущими притязаниями 
образованных работников и реальностя­
ми процесса труда, не всегда содержащего 
творческие и развивающие элементы. При 
этом квалифицированные работники мо­
гут относительно легко найти другое место 
работы, а наличие доступных альтернатив 
потенциально снижает лояльность нынеш­
ней организации, обесценивая тем самым 
ее прошлые инвестиции в физический и 
человеческий капитал.

Растущая глобализация экономики и 
распространение транснациональных ком­
паний усилили интерес к межстрановым 
сопоставлениям. Действительно, для ме­

неджмента компаний, развивающих про­
изводство в разных странах, важно пони­
мать различия в отношении работников 
тех или иных стран к труду и к организа­
ции в целом. С появлением международ­
ных обследований такие межстрановые 
сопоставления стали действительно воз­
можны. Это позволило, с одной стороны, 
глубже изучить механизмы формирования 
приверженности организации, лучше по­
нять вклад специфических особенностей 
страны, их институтов и культуры в фор­
мирование этого феномена, а с другой — 
предоставило реальные свидетельства меж­
страновой вариации в этой сфере.

Исследователи обращают внимание на 
разные причины межстрановых различий 
в приверженности организации. К приме­
ру, авторы [Gallie, Kostova, Kuchar, 1999], 
сравнивая корпоративную приверженность 
в 1990-х  гг. в постсоциалистических стра­
нах (Болгария, Чехия, Словакия) и Вели­
кобритании, отмечают, что такая развитая 
либеральная экономика, как Великобри­
тания, отличается большей преданностью 
работников своим организациям и работе 
в целом. Зафиксированные ими различия 
авторы связывают как с разным содержа­
нием труда, так и с культурой управле­
ния  — более сильной включенностью ра­
ботников в процесс принятия решений в 
развитых либеральных экономиках. В част­
ности, они отмечают, что в организациях 
Великобритании чаще фиксируется более 
самостоятельный и разнообразный труд 
и  это положительно сказывается на отно­
шении занятого населения к организаци­
ям‑работодателям [Gallie, Kostova, Kuchar, 
1999]. В свою очередь, организации пост­
социалистических стран унаследовали бо­
лее  примитивную структуру рабочих мест 
и более авторитарные управленческие прак­
тики, в рамках которых мнение работников 
не имеет значения.

В работе [Hult, Svallfors, 2002] межстра­
новая вариация объясняется различиями 
в институциональном устройстве эконо­
мики. Наряду с характеристикой «при­
верженность организации» здесь выделя­
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ется «приверженность занятости в целом» 
(ощущение индивидом невозможности для 
себя не работать даже при наличии до­
статочных  средств к существованию)3 и 
демонстрируется тесная взаимосвязь этих 
двух типов приверженности с институцио­
нальными характеристиками экономики. 
Авторы [Hult, Svallfors, 2002], сравнивая 
развитые страны с разным институциональ­
ным устройством — «либеральным» и «ко­
ординированным» (корпоративистским)4, 
показывают, что в первых фиксируется 
более сильная приверженность конкретной 
организации, тогда как в последних — бо­
лее сильная приверженность занятости в 
целом. При объяснении этих различий осо­
бое внимание уделяется функционирова­
нию институтов рынка труда и на примере 
шести стран показывается, что усиление 
регулирования рынка труда, свойственное 
корпоративистским экономикам, ослабляет 
организационную приверженность. Халт и 
Свелфорс считают, что работники в таких 
экономиках сильнее идентифицируют себя 
с надорганизационным профессиональным 
сообществом и противопоставляют свои 
интересы интересам менеджеров, что и 
ослабляет их приверженность организа­
циям, в которых они работают.

Нобелевский лауреат Э. Фелпс полага­
ет, что корпоративистские экономики на 
институциональном уровне сдерживают 
самореализацию работников, снижают их 
содержательную заинтересованность в ра­
боте и саморазвитии, что, в свою очередь, 
уменьшает приверженность организации. 
Согласно его точке зрения корпоративизм 
подавляет индивидуальность и инициатив­

3  П. Уорр ввел понятие “non-financial employ­
ment commitment” — приверженность труду, не 
связанная с денежным вознаграждением. Для 
анализа «приверженности занятости» он (а вслед 
за ним К. Халт и С. Свелфорс) использовал ответы 
индивидов на вопрос о согласии с утверждением: 
«Я был бы рад работать даже в том случае, если 
бы не нуждался в деньгах» [Warr, 1982; Hult, 
Svallfors, 2002; Snir, 2011].

4  Используется типология рыночных эконо­
мик с разным институциональным устройством, 
представленная в работе [Hall, Soskice, 2001].

ность, превращая «большинство участни­
ков в стадо овец» [Фелпс, 2015, c. 237]. 
Корпоративизм проявляется в усилении 
регулирования, что сужает пространство 
для инноваций и творчества. Снижение 
инициативности не способствует самореа­
лизации работников и, соответственно, их 
удовлетворенности трудом и приверженно­
сти рабочему месту и организации. К схо­
жим выводам приходят авторы [Alesina, 
Battisti, Zeira, 2015], отмечая, что регули­
рование рынка труда снижает производи­
тельность труда в высокотехнологических 
секторах отчасти из-за того, что ограни­
чивается инициатива, предприимчивость, 
креативность, творческий драйв. Это мо­
жет сказаться как на заработках квалифи­
цированных работников, так и на уровне 
их самоотдачи и лояльности.

Таким образом, предшествующие иссле­
дования демонстрируют, что привержен­
ность организации формируется на трех 
уровнях: индивида, организации и страны 
в целом. В данной работе внимание сосре­
доточено на рассмотрении странового уров­
ня детерминации приверженности органи­
зации. Мы предполагаем, что ключевыми 
факторами выступают институциональные 
особенности системы защиты занятости и 
формирования оплаты труда в стране.

Что подразумевается под институтами 
защиты занятости и почему они могут вли­
ять на уровень приверженности? Одним 
из важнейших институтов рынка труда 
является законодательство о защите за­
нятости (ЗЗЗ)5, которое является системой 
правил и процедур, регулирующих найм 
и увольнение работников.6 Эти правила 
охватывают условия индивидуальных и 
массовых увольнений, процедуры растор­
жения трудовых отношений;  требования 

5  Сокращенный термин введен в российскую 
научную литературу В. Гимпельсоном и Р. Капе­
люшниковым [Правоприменение..., 2008, с. 103].

6  В англоязычной экономической литературе 
принят термин “Employment protection legisla­
tion” (EPL), предложенный ОЭСР; Всемирный 
банк использует термин “Rigidity of employment 
index” (REI). 
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обязательного уведомления работников об 
увольнении за определенный срок, выпла­
ты им выходного пособия; особое регули­
рование использования труда временных 
работников, в частности установление  пе­
речня работ, для выполнения которых мо­
жет использоваться труд временно занятых, 
а также максимальной продолжительности 
срочного трудового договора, возможности 
его перезаключения и т. п. Не все из этих 
норм являются законами в строгом юри­
дическом смысле, среди них могут при­
сутствовать судебные решения или догово­
ренности в рамках тарифных соглашений 
[OECD Employment Outlook, 1999; Venn, 
2009].

Существующие системы правил, обеспе­
чивающие регулирование и защиту заня­
тости, а также определяющие финансовые 
и административные издержки работода­
телей при увольнении своих сотрудников, 
различаются по степени жесткости. В стра­
нах с жесткой законодательной защитой 
издержки увольнений оказываются высо­
кими и в период экономических шоков ру­
ководители фирм ищут способы адаптации 
к реальным экономическим условиям, не 
связанные с увольнениями постоянного 
контингента работников (см., напр.: [Ми­
роненко, 2012; Lazear, 1990; Bassanini, 
Ernst, 2002; Gimpelson, Kapeliushnikov, 
Lukiyanova, 2010]).

Гибкое трудовое законодательство уста­
навливает низкие барьеры для увольнений 
наемных работников, тогда как негибкое/
жесткое законодательство защиты заня­
тости обеспечивает высокую степень за­
щищенности работников на рынке труда. 
Степень жесткости/гибкости обычно оце­
нивается ОЭСР или Всемирным банком в 
условных балльных единицах. ОЭСР рас­
считывает индекс жесткости защиты заня­
тости (EPL) для 40  стран, используя шкалу 
от 0 до 6, где 0 означает минимальную, 
а 6 — максимальную жесткость защиты 
занятости. Всемирный банк рассчитыва­
ет индекс жесткости занятости (REI) для 
181  страны мира в рамках оценки раз­
личных условий ведения бизнеса (Doing 

Business), ранжируя страны по 100-балль­
ной шкале, где 0 — минимальный, а 100 — 
максимальный индекс жесткости (см.: 
[Doing Business, 2005–2015]).

Следует отметить, что из-под действия 
законодательства о защите занятости часто 
выпадают занятые на малых фирмах, в не­
формальном секторе, самозанятые, занятые 
в формальном секторе экономики, но рабо­
тающие без оформления трудового договора 
(т. е. работающие по нестандартным трудо­
вым контрактам). Но даже если трудовой до­
говор является стандартным, защита занято­
сти в некоторых случаях может быть слабее 
(для работающих на малых предприятиях, 
работников, не охваченных коллективными 
договорами, и т. д.). За счет распространен­
ности малого бизнеса и самозанятости сфера 
ЗЗЗ сильно сужается не только в странах 
Латинской Америки и Турции, но и во мно­
гих странах Южной Европы и в переходных 
экономиках [Venn, 2009].

Слабая законодательная защищенность, 
с одной стороны, создает более высокие 
риски для занятых работников («инсай­
деров»), но с другой — в большей степе­
ни стимулирует создание новых рабочих 
мест (соответствующий показатель выше 
в странах с гибким режимом ЗЗЗ), от че­
го выигрывают «аутсайдеры» — те, кто в 
данный момент ищет работу.

Гибкий рынок труда предполагает, что 
трудовые контракты относительно легко 
заключаются и так же легко прекращают­
ся. Они оказываются относительно длитель­
ными лишь в том случае, когда стороны 
взаимно устраивают друг друга, т. е. «при­
вержены» друг другу. Неудачные трудовые 
контракты быстро расторгаются и труд­
нее наблюдаемы. «Жесткий» рынок труда, 
в  свою очередь, означает, что вероятность 
поддержания неудачных трудовых контрак­
тов оказывается выше. Работодатель не 
может прекратить трудовые отношения, 
а  работник этого не хочет, поскольку не 
уверен в быстром новом трудоустройстве. 
Тем самым в действительности непродук­
тивные трудовые взаимоотношения могут 
продолжаться довольно долго. Соответствен­
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но, гибкость рынка труда обеспечивает бо­
лее точное соответствие характеристик ра­
ботников и рабочих мест и тем самым сти­
мулирует работников дорожить тем, что 
они имеют. В итоге приверженность орга­
низации оказывается выше.

На основании этих рассуждений можно 
сформулировать первую гипотезу.

Гипотеза 1. Межстрановая вариация 
в приверженности организации связа­
на с различиями в законодательстве 
о защите занятости: более жесткое 
регулирование снижает уровень при­
верженности организации со стороны 
работников.
Еще одной важной характеристикой ор­

ганизации национального рынка труда, 
потенциально влияющей на организаци­
онную приверженность, является степень 
влияния профсоюзов. Здесь можно выде­
лить два ключевых аспекта: степень охвата 
работников профсоюзами (плотность юни­
онизации) и распространенность коллек­
тивных соглашений, регулирующих оплату 
труда и занятость. Эти два аспекта, как 
правило, связаны.

Авторы [Hult, Svallfors, 2002] полага­
ют, что сильные профсоюзы отрицательно 
влияют на приверженность организации. 
Согласно их точке зрения, в корпорати­
вистских экономиках интересы работников, 
представленные профсоюзами, противостоят 
интересам менеджмента. Поскольку руко­
водство предприятия обычно отождествляет­
ся в сознании рядовых работников с самим 
предприятием, постольку сила профсоюзов 
ослабляет идентификацию рядовых работни­
ков с предприятием и вместо идентичности 
работника с организацией формируется его 
контридентичность [Hult, Svallfors, 2002].

Независимо от того, является работник 
членом профсоюза или нет, его трудовая 
деятельность может регулироваться кол­
лективным соглашением, подписанным на 
корпоративном, отраслевом или нацио­
нальном уровне. Такие коллективные со­
глашения могут касаться как вопросов за­
нятости, так и заработной платы. Если 
влияние коллективных соглашений на за­

нятость аналогично эффекту законодатель­
ства о защите занятости, то их воздействие 
на оплату труда проявляется в ограничении 
уровня ее дифференциации. В результате 
высокопроизводительный труд может опла­
чиваться на более низком уровне, чем в 
условиях отсутствия коллективных согла­
шений. Такая ситуация демотивирует ини­
циативных и креативных работников рабо­
тать с большей отдачей на благо компании 
и может ослаблять их организационную 
приверженность. В этом контексте неуди­
вительно, что Э. Фелпс, обсуждая взаимо­
связи между инновационностью экономик 
и мотивацией к труду, обращает особое 
внимание на то, что наличие в стране силь­
ных профсоюзов не стимулирует предпри­
имчивость и динамизм [Фелпс, 2015].

Учитывая вышесказанное, сформулиру­
ем вторую гипотезу исследования.

Гипотеза 2. Чем выше степень распро­
страненности коллективных соглаше­
ний, тем ниже будут страновые зна­
чения приверженности работников ор­
ганизации.
Сформулированные гипотезы будут да­

лее проверены эмпирически на основе ши­
рокого массива данных.

2.  Данные и методология 
исследования

Исследование базируется на данных на­
циональных репрезентативных опросов 
населения, проведенных в рамках Меж­
дународной программы социальных опро­
сов (ISSP) в 2005–2006  гг.7 Этот раунд 
программы ISSP был посвящен изучению 
отношения людей к труду, его анкета со­
держала вопросы, позволяющие построить 
индекс приверженности работников орга­
низации. Предыдущий опрос на подобную 
тему был проведен в 1992  г., следующий 
реализуется в конце 2015–2016 гг., но дан­
ные будут доступны для анализа только 

7  См.: http://www.issp.org. Российская часть 
обследования реализуется «Левада-Центром», ру­
ководитель опросов — Л. А. Хахулина.
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в 2019  г. В настоящее время данных та­
кого типа за период после 2006  г. не су­
ществует. В статье анализируется вы­
борка  занятого населения, включающая 
20 207  человек из 28  стран с разными 
типами институционального устройства 
рыночной экономики.8

Выделим показатели, которые отража­
ют приверженность организации.

В анкете обследования ISSP 2005 со­
держался набор вопросов об отношении 
людей к предприятию, на котором они ра­
ботают. Респондентов просили выразить 
свое согласие или несогласие со следую­
щими суждениями9:
1)	 «Ради успеха своего предприятия я го­

тов работать больше и напряженнее, чем 
требуется».

2)	 «Я горжусь тем, что работаю на своем 
предприятии (учреждении)».

3)	 «Я бы отказался от другой предложен­
ной мне работы с несколько большей 
оплатой, чтобы остаться на своем пред­
приятии (учреждении)».
Респондентам было предложено 5  вари­

антов ответа: от 1 — «совершенно не со­
гласен» до 5 — «полностью согласен». По­
скольку ответы респондентов по смыслу 
связаны и положительно коррелируют меж­
ду собой, в исследованиях приверженности 
они объединяются в индекс привержен­
ности организации (или индекс привер­
женности) [Porter et al., 1974; Hult, Svall­
fors, 2002; Mottaz, 1989]. Данный индекс 
строится путем суммирования ответов на 
три приведенных вопроса (соответственно, 
15  — максимально возможное значение, 

8  В анализ не были включены Филиппины, 
ЮАР, Доминиканская Республика из-за отсут­
ствия сопоставимых статистических данных; вы­
борки по Восточной и Западной Германии были 
разделены организаторами в аналитических це­
лях, они рассматриваются в работе как отдельные 
страны.

9  (1)  “I am willing to work harder than I have 
to in order to help the firm or organization I work 
for succeed”; (2)  “I am proud to be working for 
my firm or organization”; (3)  “I would turn down 
another job that offered quite a bit more pay in 
order to stay with this organization”.

3 — минимально возможное значение). 
В  данном исследовании также использу­
ется этот индекс. Коэффициент α  Кронбаха, 
который показывает внутреннюю согла­
сованность характеристик, составляющих 
индекс, равен 0,83, что свидетельствует о 
правомерности их объединения.

Работник, приверженный своей орга­
низации (имеющий высокие значения ин­
декса приверженности), гордится своей ра­
ботой, готов больше и напряженнее тру­
диться, если это требуется для ее успеха, 
и не готов поменять место работы ради по­
тенциального выигрыша в оплате труда. 
Приверженность, таким образом, включает 
эмоциональный (гордость) и поведенческие 
(готовность к дополнительным усилиям и 
отказ от смены работы) компоненты.

В дополнение для проверки получен­
ных результатов используются данные 
Европейского социального исследования 
(ESS 2010), охватывающие 26  европей­
ских стран. Всего в его рамках было опро­
шено 48  120  человек, из них занятых  — 
22  913  человек. В этом обследовании рес­
пондентов просили выразить степень своего 
согласия со следующим суждением: «Я бы с 
удовольствием работал на нынешнем рабо­
чем месте, даже если бы не нуждался в день­
гах» (1 — «совершенно не согласен», 5  — 
«полностью согласен»)». Положительные 
ответы («полностью согласен» и «согласен») 
указывают на более сильную привержен­
ность работника, объектом которой явля­
ется не только нынешняя организация, но 
и рабочее место в ней.

В нашем исследовании используются 
данные, отражающие институциональные 
характеристики национальных рынков тру­
да: индекс жесткости законодательства о 
защите занятости и доля работников, охва­
ченных коллективными соглашениями (co­
verage of collective agreements).

Индекс жесткости ЗЗЗ построен на осно­
ве оценок Всемирного банка 2006 г., соглас­
но которому наименее жесткое законода­
тельство по защите занятости фиксируется 
в США (3  балла), а наиболее жесткое — во 
Франции и в Испании (жесткость здесь 
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оценивается на уровне 66  баллов).10 Оцен­
ки Всемирного банка, в отличие от оценок 
ОЭСР, включают все анализируемые в ра­
боте страны, а потому являются более пред­
почтительными.

Данные по охвату работников коллек­
тивными соглашениями доступны в базе 
ОЭСР: доля таких работников в 2005  г., на 
момент обследования, колебалась от 7% в 
Мексике до 96% в Бельгии и Словении.11

3. Результаты исследования

Межстрановая вариация 
и  внутристрановые распределения
На рис. 1 представлена межстрановая ва­
риация приверженности работников своей 
организации по странам: лидируют Швей­
цария, США и Мексика со средними зна­
чениями 11  баллов, замыкают ряд Латвия 
(8,6), Россия (8,5), Франция (8,2). Среднее 
значение по всей выборке составляет 10,0 
(на индивидуальном уровне максимальное 
значение индекса организационной привер­
женности — 15  баллов, минимальное  — 
3  балла). Различия между странами-лидера­
ми и аутсайдерами статистически значимы.

На первый взгляд выделенные наборы 
стран (лидеров и аутсайдеров) совершенно 
случайны. Представляется, однако, что это 
не совсем так. США, Швейцария, Япония 
являются либеральными экономиками с 
низкой зарегулированностью рынка труда. 
Мексика и Португалия — страны с высо­
кой долей малого бизнеса, самозанятых 
микропредпринимателей, которые сильно 
привержены своим микроорганизациям 
по  определению.12 В целом же во главе 

10  Данные о жесткости законодательства за 
2006  г. см.: http://www.doingbusiness.org.

11  См.: [Economic Policy..., 2012].
12  По данным Всемирного банка, в 2005  г. до­

ля самозанятых в общей занятости составляла в 
Республике Корея 34%, в Мексике — 33%, в Пор­
тугалии — 26%, в то время как во Франции и 
Швеции — всего 10%, в Испании — 16%, в Япо­
нии — 14%, в США — 7,5% (данные Всемирного 
банка; см.: http://data.worldbank.org/indicator/
SL.EMP.SELF.ZS (accessed 02.03.2015)).

рейтинга располагаются либо страны со 
сравнительно либеральным устройством 
рынка труда, либо страны с большим удель­
ным весом занятых на малых предприяти­
ях. Замыкают рейтинг постсоциалистиче­
ские страны и корпоративистские страны 
с жесткой защитой занятости. Статисти­
ческие различия между замыкающими рей­
тинг Латвией, Россией и Францией незна­
чимы.

За вариацией средних значений стоят 
особенности внутристрановых распределе­
ний и смещение индивидуальных значений 
индекса организационной приверженно­
сти в сторону полюса высоких или низких 
значений. В табл. 1 показано укрупненное 
распределение этого индекса в каждой из 
28  рассматриваемых стран. Для удобства 
восприятия шкала разбита на три части. 
Примерно у четверти всех респондентов 
индекс колеблется в самом нижнем диа­
пазоне — от 3 до 8  баллов, примерно 45% 
респондентов находятся в середине шкалы 
(от 9 до 11  баллов) и около 30% респон­
дентов имеют самые высокие значения (от 
12 до 15  баллов).

Внутристрановые распределения оценок 
приверженности демонстрируют более кон­
трастную картину, чем простые средние 
значения, представленные на рис. 1. В стра­
нах — лидерах по корпоративной привер­
женности (США, Швейцария, Мексика) 
доля высоких значений индекса привержен­
ности достигает 43–47%, а доля низких ко­
леблется от 12 до 15%. Иначе обстоят дела 
в странах — аутсайдерах рейтинга. В Лат­
вии, Франции и России индекс привержен­
ности относительно низкий (но выше  8), 
при этом доля высоких значений показа­
теля составляет 10–17%, а удельный вес 
низких (ниже  8) колеблется вокруг 50%.

Взаимосвязь приверженности 
организации и страновых 
характеристик рынка труда
Рассмотрим корреляционные взаимосвязи 
между индексом приверженности органи­
зации и страновыми показателями, харак­
теризующими институциональную защиту 
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Рис. 1. Индекс приверженности организации, средние страновые значения, 2005 г.
С о с т а в л е н о  п о: данные ISSP 2005.



39Приверженность организации в межстрановой перспективе

РЖМ 13 (4): 29–50 (2015)

занятости. Гипотеза  1 связывает межстра­
новую приверженность организации со 
степенью жесткости законодательства 
о защите занятости.

Законодательство о защите занятости 
регулирует возможности работодателей 

увольнять своих сотрудников и различает­
ся по степени жесткости. Степень жестко­
сти этого законодательства выражается в 
уровне издержек увольнения для работо­
дателей и оценивается в условных балль­
ных единицах. Среди стран, включенных 

Таблица 1
Индекс приверженности организации: данные по 28  странам

Страна Среднее 
значение 

Стандартное 
отклонение

Доля лиц с наименьшими (3–8  баллов), средними 
(9–11  баллов) и наибольшими (12–15  баллов) значениями 

индекса, %

3–8  баллов 9–11  баллов 12–15  баллов

Швейцария 11,1 2,3 12,0 40,7 47,4

США 11 2,4 15,1 42,1 42,8

Мексика 11 2,5 13,8 42,9 43,3

Япония 10,8 2,8 16,6 43,5 40,0

Ирландия 10,6 2,5 16,0 42,7 41,2

Португалия 10,6 2,5 16,9 45,0 38,1

Израиль 10,4 3,1 25,3 36,9 37,8

Южная Корея 10,4 2,5 25,1 41,6 33,2

Западная Германия 10,3 2,4 21,8 46,0 32,2

Восточная Германия 10,3 2,2 18,2 53,3 28,6

Новая Зеландия 10,3 2,3 21,9 47,5 30,6

Кипр 10,3 2,3 20,6 43,7 35,8

Норвегия 10,2 2,2 21,6 52,6 25,8

Дания 10,2 2,9 26,4 39,8 33,9

Австралия 10,1 2,3 22,4 50,6 27,0

Великобритания 10,1 2,3 22,5 50,8 26,7

Канада 10,1 2,4 20,7 48,9 30,5

Словения 10 2,5 26,8 46,9 26,3

Бельгия 10 2,2 23,7 54,1 22,2

Болгария   9,7 2,8 35,8 34,9 29,3

Чехия   9,5 2,3 32,5 47,6 20,0

Финляндия   9,3 2,6 37,8 42,6 19,6

Венгрия   9,1 2,7 35,9 44,9 19,2

Швеция   9,1 2,3 36,7 51,0 12,2

Испания 9 2,6 39,9 41,7 18,4

Латвия   8,6 2,7 48,9 35,2 15,9

Россия   8,5 2,9 48,2 34,0 17,8

Франция   8,2 2,6 52,7 36,4 10,9

В целом по выборке 10,0 2,6 26,5 44,6 28,9
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в исследование, по методике Всемирного 
банка наименее жесткое законодатель­
ство по защите занятости фиксируется в 
США (3  балла), а наиболее жесткое — во 
Франции и Испании (66  баллов).

На рис. 2 проиллюстрирована взаимо­
связь степени жесткости законодательства 
о защите занятости и индекса привер­
женности организации по странам. Связь 
отрицательная, коэффициент корреляции 
составляет –0,47 и статистически значим. 
В левом верхнем углу графика на рис. 2 
концентрируются страны с высоким уров­
нем корпоративной приверженности и сла­
бой законодательной защитой занятости. 
Здесь располагаются США, Швейцария, 
Канада, Новая Зеландия, Великобритания. 
Нижний правый угол графика представлен 
странами, отличающимися низкими значе­

ниями индекса приверженности и высокой 
степенью жесткости законодательства о за­
щите занятости, — это Франция, Латвия, 
Россия, Швеция, Финляндия, Испания. 
Отметим, что в правом верхнем углу гра­
фика находятся Мексика, Республика Ко­
рея и Португалия, не вписывающиеся в 
выявленную закономерность: у них жест­
кое законодательство о занятости, но в то 
же время высокие значения привержен­
ности организации. По-видимому, такой 
результат может объясняться тем, что в 
этих странах высока доля малого бизнеса 
и самозанятости (в ходе опроса ISSP 2005 
работники таких организаций тоже отве­
чали на соответствующие вопросы анкеты 
и, очевидно, по самому смыслу своей за­
нятости демонстрировали очень высокие 
показатели приверженности). В итоге их 

Рис. 2. Жесткость законодательства о защите занятости и приверженность организации
П р и м е ч а н и е: r =  –0,47, p <  0,01.
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ответы могли перевешивать ответы наем­
ных работников, занятых в формальном 
секторе, в котором занятость законодатель­
но жестко защищена.

Гипотеза  2 предполагает связь меж­
ду  организационной приверженностью и 
охватом работников коллективными со­
глашениями.

Развитые экономики сильно различа­
ются по данному показателю. В Сканди­
навских странах и многих странах конти­
нентальной Европы доля охвата коллек­
тивными соглашениями составляет от 80 
до 100% [Economic Policy..., 2012]. Причем 
цифры выглядят достаточно стабильны­
ми  на протяжении последних десяти лет. 
Большинство «старокапиталистических» 
европейских стран институционально цен­
трализованы и, соответственно, имеют боль­
ше возможностей проводить единую по­
литику на рынке труда, удерживать за­
нятость и заработную плату от падений. 
В то же время наблюдается относительно 
низкий уровень охвата коллективными со­
глашениями в постсоциалистических стра­
нах (30–40%), а также в США, Японии, 
Мексике и Новой Зеландии (менее 20%) 
[Economic Policy..., 2012].13

В странах последней группы коллек­
тивные соглашения предпочитают заклю­
чать в основном на уровне фирм. Такие 
соглашения являются более гибкими, они 
обеспечивают меньше гарантий работни­
кам, чем заключенные на отраслевом и 
национальном уровне.

На рис. 3 показана взаимосвязь уровня 
охвата коллективными соглашениями и 
странового индекса организационной при­
верженности, которая значима и отрица­
тельна. С увеличением распространенности 
коллективных соглашений значения индек­
са приверженности организации снижают­
ся. Иными словами, в среднем чем шире 
охват профсоюзной «заботой», тем слабее 

13  Данные по постсоциалистическим странам 
см. в [Wage Dynamics..., 2009, p. 19]. Данные по 
России рассчитаны автором по [ФНПР..., 2006, 
c. 16; Труд..., 2013, c. 30].

приверженность своему работодателю. Это 
может объясняться тем, что с ростом охвата 
предприятий коллективными договорами 
выравниваются условия занятости, делая 
альтернативных работодателей столь же 
привлекательными.

Верхний левый угол представлен стра­
нами, выделяющимися высокими значе­
ниями организационной приверженности 
при крайне низком уровне охвата коллек­
тивными соглашениями. В нижнем правом 
углу, напротив, находятся страны с высо­
кими значениями охвата коллективными 
соглашениями и более низкими индексами 
приверженности. Постсоциалистические 
Россия, Латвия, Венгрия расположились 
ниже линии тренда, отличаясь невысо­
кой организационной приверженностью 
по сравнению с развитыми экономиками. 
Этот факт исследователи объясняют низ­
ким качеством рабочих мест и неэффек­
тивными управленческими практиками в 
этой группе стран [Gallie, Kostova, Kuchar, 
1999]. Эффект институциональных осо­
бенностей рынка труда здесь может уси­
ливаться дополнительными структурными 
проблемами переходных экономик. До­
бавим, что эти страны отличаются высо­
ким уровнем жeсткости законодательства 
по защите занятости.

В целом, как мы видим, институцио­
нальная защита занятости и заработной 
платы взаимосвязана с меньшим желани­
ем работников прилагать сверхнорматив­
ные усилия ради успеха предприятий, на 
которых они трудятся, более низким уров­
нем гордости и «верности» этим предпри­
ятиям. Проверим и уточним эти законо­
мерности с помощью регрессионного ана­
лиза.

Детерминанты приверженности 
организации: многоуровневый 
регрессионный анализ
Приведенные выше взаимосвязи привер­
женности организации со страновыми ха­
рактеристиками рынка труда не учиты­
вают структуру населения стран. Разли­
чия  между странами в организационной 
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приверженности могут возникать как за 
счет влияния страновых особенностей, в 
равной мере воздействующих на разные 
категории жителей данной страны (напри­
мер, жесткость трудового законодательства, 
влияние профсоюзов или степень социаль­
ной защиты), так и в результате различий 
в структуре населения (например, доля лиц 
со средним специальным или высшим обра­
зованием (третичным) в составе занятого 
населения, доля молодежи в возрасте от 
15 до 30  лет, доля городского населения). 
Для того чтобы проконтролировать воз­
можное влияние различий в структуре на­
селения, использовался многоуровневый 
линейный регрессионный анализ. Это по­
зволило измерить эффекты страновых ха­
рактеристик, контролируя влияние харак­
теристик индивидуального уровня.

В качестве зависимой переменной в ре­
грессионном анализе использовались инди­
видуальные значения индекса привержен­
ности организации; в качестве независимых 
выступали две группы переменных. Незави­
симые переменные индивидуального уровня 
характеризовали каждого из респондентов, 
независимые переменные странового уров­
ня — каждую из рассматриваемых стран.

На индивидуальном уровне рассматри­
ваются три группы детерминант: демогра­
фические характеристики, характеристики 
рабочего места (включая автономию работ­
ника в процессе труда и его оплату) и со­
циальная микросреда работника (отноше­
ния с коллегами и менеджментом, членство 
в профсоюзе).

Учитывая тесную положительную вза­
имосвязь корпоративной приверженности 

Рис. 3. Охват работников коллективными соглашениями и приверженность организации
П р и м е ч а н и е: r =  –0,51, p <  0,01.
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и содержательных трудовых ценностей, 
можно предположить, что приверженность 
организации будет во многом определяться, 
во-первых, самостоятельностью работника, 
а во-вторых, тем, насколько притязания 
человека по поводу характера труда со­
впадают с его реальной трудовой деятель­
ностью, т. е. тем, в какой мере востребован 
его накопленный человеческий капитал. 
В качестве меры такого (не)совпадения ис­
пользуется показатель соответствия уровня 
образования индивида квалификационным 
требованиям того рабочего места, на ко­
тором он занят (последние определяются 
на основании Классификатора профессий 
ISCO 88 — “The International Standard 
Classification of Occupations” [Elias, 1997]). 
Можно выделить респондентов, образова­
ние которых превышает, соответствует или 
находится ниже квалификационных требо­
ваний рабочего места.

Индекс автономии работника в процессе 
труда строится исходя из ответов на два 
вопроса. Первый вопрос касается того, 
в какой мере респондент сам определяет 
время начала и окончания работы14; от­
вет на второй вопрос показывает степень 
самостоятельности в организации рабочего 
дня.15 На каждый из этих вопросов предла­
гаются три варианта ответов: «полностью 
самостоятелен», «ограниченно самостоя­
телен», «совершенно несамостоятелен». 

14  «Какое из следующих высказываний наи­
более точно описывает, от кого и от чего зависит 
время начала и окончания Вашего рабочего дня?» 
Варианты ответа: (1)  «Время начала и окончания 
работы определяется работодателем, я не могу его 
менять»; (2)  «В определенных пределах я сам могу 
определять время начала и окончания моего рабо­
чего дня»; (3)  «Я сам могу определять время на­
чала и окончания моей работы в полной мере».

15  «Какое из следующих высказываний наибо­
лее точно описывает, в какой мере Вы свободны 
в организации Вашего рабочего дня?» Варианты 
ответа: (1)  «Я не могу самостоятельно решать, 
как мне организовывать свой рабочий день»; 
(2)  «В определенных пределах я могу решать, как 
мне организовывать свой рабочий день»; (3)  «Я са­
мостоятельно решаю, как мне организовывать 
свой рабочий день».

Суммируя ответы, мы получаем индекс 
автономии, который может варьировать от 
2 — минимальная до 6  баллов — макси­
мальная степень самостоятельности.

На страновом уровне в регрессионное 
уравнение последовательно включаются 
уже использованные ранее характеристики 
институтов рынка труда: индекс жесткости 
законодательства о защите занятости и по­
казатель охвата работников коллективны­
ми соглашениями.

Регрессионную модель можно предста­
вить в виде следующих уравнений.

Модель  1:

OCij = α00  + β ⋅ Xij  +  γ ⋅ EPLj  +  u0j  +  eij;

Модель  2:

OCij = α00  + β ⋅ Xij  +  γ ⋅ CCAj  +  u0j  +  eij,

где i — индивидуальный уровень, j — стра­
новой; OCij (organizational commitment) — 
зависимая переменная, индекс привер­
женности организации; Xij — независимые 
переменные индивидуального уровня (де­
мографические характеристики, характе­
ристики рабочего места, характеристики 
социальной среды); EPL (employment pro­
tection legislation) — независимая перемен­
ная странового уровня (индекс жесткости 
законодательства о защите занятости); CCA 
(coverage of collective agreements) — незави­
симая переменная странового уровня (охват 
коллективными соглашениями); α00 — кон­
станта (два нуля означают, что константа 
не варьирует ни между индивидами, ни 
между странами); β — регрессионный ко­
эффициент для предиктора индивидуаль­
ного уровня (варьирует между индивидами 
и не варьирует между странами); γ — ре­
грессионный коэффициент для предиктора 
странового уровня (варьирует между стра­
нами и не варьирует между индивидами); 
u0j — групповая (на уровне страны) ошиб­
ка; eij — индивидуальная ошибка.

В табл. 2 представлены три специфи­
кации модели (нулевая, 1 и 2). Модели 1 
и 2 включают одинаковый набор индиви­
дуальных характеристик и различаются 
страновыми показателями. Модель  1 на 
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Таблица 2
Коэффициенты многоуровневых линейных регрессий; зависимая переменная — индекс 
приверженности организации (ISSP 2005; занятое население; шкала от 3 до 15  баллов)

Нулевая модель Модель 1 Модель 2
Эффекты индивидуального уровня
Демографические характеристики

Пол (1 — мужской, 0 — женский) 0,05 0,05
Возраст (до 30  лет — референтная группа)

30–49  лет 0,23*** 0,23***
от 50  лет и старше 0,40*** 0,40***

Наличие семьи 0,16*** 0,16***
Проживание в городе (1 — город, 0 — село) –0,12*** –0,12***
Наличие третичного образования 0,11*** 0,11***

Рабочее место
Уровень образования превышает требуемый (1 — да, 0 — 
нет)

–0,20*** –0,20***

Прохождение в течение года профобучения (1 — да, 0 — 
нет)

0,41*** 0,41***

Индекс автономии рабочего места (2 — низкая автономия, 
6 — высокая)

0,51*** 0,51***

Квинтильные группы по заработку (1-й  квинтиль, самый низкий заработок — референтная группа)
2-й  квинтиль 0,06 0,05
3-й  квинтиль 0,14*** 0,15***
4-й  квинтиль 0,33*** 0,34***
5-й  квинтиль 0,52*** 0,52***

Характеристики социальной микросреды
Самооценка отношений с руководством (1 — очень плохие; 
5 — очень хорошие) 

0,90*** 0,90***

Самооценка отношений с коллегами (1 — очень плохие; 
5  — очень хорошие)

0,18*** 0,17***

Членство в профсоюзе –0,002 0,001
Эффекты странового уровня

Индекс жесткости законодательства о защите занятости –0,01**
Охват коллективными соглашениями, % –0,01***
Константа 10,0 3,53 3,72

Остаточная межстрановая дисперсия 0,57 0,28 0,21

Остаточная индивидуальная дисперсия 6,26 4,75 4,75
Страновой уровень: R2 (% уменьшения межстрановой дис­
персии)

51 63

Индивидуальный уровень: R2 (% уменьшения индивиду­
альной дисперсии)

24 24

ICC 0,08
N (человек) 16 310 16 310 16 310
N (стран) 28 28 28

П р и м е ч а н и я: * — p <  0,1; ** — p <  0,05; *** — p <  0,01.
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страновом уровне включает индекс защиты 
занятости, Модель  2 — показатель охвата 
коллективными соглашениями.

На индивидуальном уровне возраст, на­
личие семьи, высокий уровень автономии 
рабочего места, высокий заработок, воз­
можности обучения на рабочем месте, хо­
рошие взаимоотношения с коллегами и 
руководством повышают приверженность 
организации. Факт членства в профсоюзах 
не влияет значимым образом на отношение 
респондента к своей организации. Привер­
женность организации устойчиво снижает 
не востребованное на рабочем месте «лиш­
нее» образование, что свидетельствует о 
важной роли нереализованных притязаний 
людей относительно содержания и других 
аспектов труда.

На страновом уровне высокие уровни 
жесткости законодательства о защите за­
нятости и охвата коллективными соглаше­
ниями снижают приверженность организа­
ции, уменьшают межстрановую вариацию 
индекса организационной приверженности 
на 51% в случае включения показателя 
уровня ЗЗЗ и на 63% в случае включения 
показателя охвата коллективными согла­
шениями. Регрессионные коэффициенты 
при названных переменных значимо отри­
цательные: работники из стран с более низ­
кой институциональной защитой занятости 
демонстрируют более высокую корпора­
тивную приверженность. Напротив, более 
жесткая законодательная и договорная за­
щита занятости в среднем снижает уровень 
лояльности организации, в которой они 
трудятся, и стремление людей идентифи­
цировать свои интересы с ее целями. За­
метим, что и на индивидуальном уровне 
членство в профсоюзе (потенциально да­
ющее дополнительные гарантии занятости 
и заработка) не связано положительно с 
корпоративной приверженностью.

Многоуровневый регрессионный анализ 
был проведен также на данных ESS 2010 
с использованием в качестве зависимой 
переменной родственного показателя — 
приверженности нынешнему рабочему ме­
сту респондента. Эффекты независимых 

переменных, влияющих на привержен­
ность работников конкретному рабочему 
месту, оказались такими же по содержа­
нию и направлению, что и эффекты по 
отношению к приверженности работников 
своему предприятию, что свидетельствует 
о надежности полученных результатов.

4. Обсуждение результатов

Согласно результатам исследования, жест­
кость законодательства по защите занято­
сти, а также распространенность коллек­
тивных соглашений между работниками и 
работодателями снижают приверженность 
организации. Эти закономерности сохра­
няются даже после устранения влияния 
различий в составе работников разных 
стран. Иными словами, чем труднее ра­
ботодателю уволить работника или сни­
зить оплату его труда, тем меньше осно­
ваний у последнего «держаться» за свою 
нынешнюю работу и вкладываться в нее; 
относительно высокое институциональное 
законодательное и договорное давление на 
работодателя обесценивает для работника 
его значимость.

Перечни стран, демонстрирующих диа­
метрально противоположные показатели 
приверженности организации, согласуются 
с этими выводами. Лидеры по привержен­
ности работников организации  — США, 
Швейцария, Мексика, Япония, Ирлан­
дия  — характеризуются низкими значе­
ниями по обеим или хотя бы по одной из 
рассматриваемых институциональных ха­
рактеристик рынка труда. Страны же с наи­
меньшими значениями приверженности 
(Франция, Россия, Латвия), соответствен­
но, отличаются наиболее жестким законо­
дательством и/или широкой распростра­
ненностью коллективных соглашений.

Полученные результаты, используя но­
вые данные по более широкому кругу стран, 
подтверждают выводы Халта и Свелфорса о 
том, что в странах с либеральным устрой­
ством экономики уровень приверженности 
работников своим организациям выше, чем 
в координированных (корпоративистских) 
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экономиках. Предполагается, что этот факт 
связан с тем, что в корпоративистских эко­
номиках сильные профсоюзы ослабляют 
идентификацию рядовых работников с 
предприятием и вместо идентичности ра­
ботника с организацией формируется его 
контридентичность [Hult, Svallfors, 2002]. 
Мы также видим, что в постсоциалистиче­
ских странах приверженность проявляется 
гораздо слабее, что отмечалось и в [Gallie, 
Kostova, Kuchar, 1999], где авторы объяс­
няли этот факт более примитивной струк­
турой рабочих мест, содержанием труда и 
менее эффективным управлением.

Наше исследование акцентирует вни­
мание на влиянии институциональных 
особенностей рынков труда, подчеркивая 
противоречивость чрезмерного регулиро­
вания. В [Фелпс, 2015; Alesina, Battisti, 
Zeira, 2015] указывается на то, что за­
регулированный рынок труда формирует 
определенную институциональную среду, 
в которой затухают инновационная ак­
тивность, предприимчивость, технологи­
ческие прорывы. Это, в свою очередь, 
сокращает высокотехнологичные квали­
фицированные рабочие места, которые 
способствуют самореализации. Как отме­
чает А. Алесина с соавторами, «страны с 
жестким регулированием рынка труда в 
большей мере развивают сектора неква­
лифицированного труда и в меньшей ме­
ре — высокотехнологичные сферы эконо­
мики, в то время как в странах с гибким 
трудовым законодательством активно раз­
виваются сектора высококвалифициро­
ванного труда» [Alesina, Battisti, Zeira, 
2015, p. 22]. Добавим к этому, что пред­
шествующие исследования (равно как и 
описанные в данной работе индивидуаль­
ные эффекты) указывают на позитивное 
влияние на приверженность содержатель­
ного, самостоятельного и интересного ра­
ботникам труда, а также соответствие уров­
ня квалификации работника выполняемой 
работе. Представляется, что за счет тако­
го воздействия при высокой доле высоко­
технологичных инновационных рабочих 
мест может происходить существенное по­

вышение странового уровня организаци­
онной приверженности.

Жесткая гарантированная защита за­
нятости может усложнять взаимоотноше­
ния менеджмента и работников. Если ра­
ботодатель не имеет возможности открыто 
уволить лишних работников, то он начи­
нает искать обходные пути для «выдавли­
вания» неугодных. Как показано в [Wasmer, 
2006] на примере Канады, там, где выше 
законодательная защита занятости, люди 
испытывают (особенно во время кризисов) 
большее давление со стороны менеджмен­
та, что вызывает стресс (измеряемый в 
работе бóльшим потреблением антидепрес­
сантов). Неудивительно, что такая ситуа­
ция провоцирует отчуждение работника и 
не способствует высокой приверженности 
организации. В то же время согласно [Was­
mer, 2006] занятые в незащищенном секто­
ре экономики более спокойно переживают 
кризис и в меньшей степени пользуются 
антидепрессантами. Изящное исследова­
ние Уосмера демонстрирует один из кон­
кретных механизмов влияния институцио­
нальных особенностей рынка труда на орга­
низационную приверженность — то, как 
подобные макрохарактеристики страны мо­
гут воздействовать на приверженность кон­
кретных индивидов (микроуровень) через 
определенные организационные процессы 
(мезоуровень). Уосмер фокусирует внима­
ние на управленческих практиках «выдав­
ливания» работников, но можно предста­
вить себе и противоположную ситуацию, 
когда в отсутствие внешнего институцио­
нального давления на работодателей ме­
неджмент, наоборот, может активно ис­
пользовать практики приобщения работ­
ников к организации.

5. Заключение

Тот факт, что сильно мотивированные ра­
ботники более производительны, вряд ли 
вызывает сомнения. Но сильная мотива­
ция не возникает сама по себе, она явля­
ется результатом значительных организа­
ционных усилий, составная часть кото­
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рых — подбор «правильных» сотрудников 
на соответствующие рабочие места. Каждая 
организация стремится обеспечить себя 
работниками, идентифицирующими себя 
с ней, разделяющими ее цели и прикла­
дывающими все силы для их достижения. 
Успех такого подбора кадров зависит не 
только от квалификации менеджеров, ха­
рактеристик работников и параметров ор­
ганизаций. Институциональная среда, в ко­
торой происходят такого рода «соедине­
ния», также может иметь значение. Гибкий 
рынок труда стимулирует создание новых 
рабочих мест и облегчает их разрушение. 
Жесткий рынок труда защищает работни­
ков и рабочие места, привязывает их друг 
к другу, делает трудовые отношения более 
долгосрочными и предсказуемыми. Но ве­
дут ли гарантии занятости и защита ра­
бочих мест к организационной привержен­
ности?

В данной работе рассмотрен вопрос о 
том, как институты рынка труда могут 
влиять на показатели организационной 
приверженности. На основе данных меж­
дународной программы социальных обсле­
дований за 2005–2006  г. по 28  странам, 
характеристик институтов рынка труда 
этих стран, вспомогательных данных Евро­
пейского социального обследования 2010  г. 
был получен ответ на поставленный во­
прос.

Главный вывод исследования заключа­
ется в том, что институциональная среда, 
в которой функционирует та или иная ор­
ганизация, влияет на взаимоотношения 
работодателя и работника, в определенной 
мере формируя отношение индивидов к 
своим организациям. Чем жестче регули­

руется рынок труда с помощью законода­
тельства о защите занятости и коллективных 
договоров, поддерживаемых профсоюзами, 
тем слабее организационная привержен­
ность. Объяснением этому может быть то, 
что в условиях гибкого рынка труда проис­
ходит более точная подстройка работников 
и работодателей, притязаний работников 
по поводу характера труда и реальной тру­
довой деятельности. Неудачные контракты 
найма быстрее распадаются, а удачные ока­
зываются как более живучими, так и обес­
печивающими бóльшую полезность обеим 
сторонам. Этот вывод согласуется с резуль­
татами многочисленных исследований о 
взаимосвязи институтов и различных объ­
ективных и субъективных показателей дея­
тельности работников и их организаций.

В завершение отметим, реформирова­
ние национальных институтов недоступно 
любому отдельно взятому представителю 
бизнеса. Совершенствование институцио­
нальной среды возможно лишь тогда, когда 
оно осознано бизнесом как общая задача, 
без решения которой невозможно повыше­
ние конкурентоспособности как отдельных 
компаний и организаций, так и экономики 
в целом.
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