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ДИНАМИКА ТРУДОВЫХ ЦЕННОСТЕЙ
РОССИЙСКИХ РАБОТНИКОВ, 1991–2004 гг.

В. С. МАГУН
Институт социологии РАН

В статье сравниваются данные четырех массовых репрезентативных опросов, прове�
денных в 1991–2004 гг. Установлено, что большинство трудовых ценностей россий�
ских работников претерпело за 14 пореформенных лет многочисленные изменения,
и это свидетельствует о лабильности массовой трудовой культуры и не согласуется
с распространенными утверждениями о ее неподатливости изменениям. Существен�
ные изменения произошли и в выраженности двух интегральных ценностных индек�
сов, построенных на основе факторного анализа.

Доминантами ценностной «повестки дня», характерной для рассматриваемого
периода, оказались базовые, «материалистические» мотивы работников и две стра�
тегии их воплощения в жизнь — стратегия дозированных усилий и стратегия энер�
гичных действий, ориентированных на высокие достижения. Инициативная самореа�
лизация, личная ответственность и поиск социального признания остаются пока на
периферии трудового сознания россиян.

Социально	экономические перемены, пе	
реживаемые в последние 15 лет россий	
ским обществом, закономерно усилили
интерес к тому, как люди относятся к
своему труду.

Научные предпосылки этого интере	
са — открытие М. Вебера, показавшего,
что фундаментальные социально	экономи	
ческие сдвиги, связанные с возникнове	
нием капитализма, не могли бы осуще	
ствиться без новой трудовой этики [Вебер,
1990]. Развивая данную идею, Д. Мак	

клелланд на большом эмпирическом ма	
териале убедительно продемонстрировал
зависимость экономических успехов об	
щества от выраженности у людей, образу	
ющих это общество, мотивации достиже	
ния [McClelland, 1961; Хекхаузен, 1986,
с. 283–288].

Интерес к проблемам трудовой моти	
вации актуализировался и в связи с прак	
тическими усилиями, нацеленными на
преобразование бывшего советского обще	
ства. Необходимость усилить мотивацию
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к труду и добиться на этой основе более
высокой его производительности была од	
ним из ключевых лозунгов, легитими	
зировавших революционные социально	
экономические и социально	культурные
трансформации конца 1980	х — начала
1990	х гг. Те, кто обосновывал и планиро	
вал реформы, резонно предполагали, что
институциональные изменения — снятие
ограничений на формы и способы прило	
жения человеком своего труда, развитие
предпринимательства, отказ от отношения
к материальным потребностям людей как
к чему	то предосудительному, от разнооб	
разных «потолков» заработка и от уравни	
тельных установок в оплате труда — рас	
крепостят энергию людей, побудят их к
тому, чтобы больше работать, будут сти	
мулировать высокие притязания и жела	
ние их осуществить, разбудят инициати	
ву. Основными в этих прогнозах были
расчеты на стимулирующую роль денеж	
ных вознаграждений (которые в условиях
рыночной экономики легко превращались
в разнообразные потребительские блага) и
развитие денежной мотивации, но одно	
временно ожидалось, что в качестве спо	
собов реализации этих «целевых» мотивов
будут развиваться и инструментальные
мотивации к проявлению повышенной
трудовой активности и инициативы. Ожи	
далось также и возникновение открытой
безработицы, что должно было усилить
мотивацию, связанную с сохранением ра	
ботником своего рабочего места.1

Существует и иная позиция: в науч	
ных и публицистических текстах сегодня
очень популярно мнение о неподатливо	
сти взглядов и ценностей людей серьез	
ным изменениям, и оно распространяет	
ся и на отношение людей к труду.

Многие из тех, кто придерживается
подобной позиции, отталкиваются как

раз от веберовского тезиса о протестан	
тской этике: раз капитализм (и глав	
ное — бешеная трудовая энергия людей)
в Европе возник на базе протестантской
этики, то и нам для побуждения людей
к трудовым достижениям и успеха но	
вого экономического строя необходима
такая же по типу идеология. Но, как
легко себе представить, сегодня в Рос	
сии большинство наблюдателей проте	
стантскую этику не находят и вместо
нее часто обнаруживают «православную
этику» или «русский национальный ха	
рактер», которые, согласно распростра	
ненному мнению, к энергичному труду
и достижению успеха вовсе не побужда	
ют, а, напротив, поощряют аскезу, ду	
ховность, бедность.

Отсюда обычно делается вывод о тщет	
ности попыток построить в России капи	
тализм и побудить людей к энергичному
труду. Взамен этого превозносится куль	
турное своеобразие и «особый путь» раз	
вития страны, воспевается пьянство (от
«Иронии судьбы...» до «Особенностей
национальной охоты»), разоблачаются
преуспевающие бизнесмены (которые на
поверку все оказываются бандитами),
оправдывается безответственность2 и т. п.
Вообще, если проанализировать все упо	
минания о культуре в циркулирующих в
настоящее время в России текстах, то
обнаружится, что наиболее распростра	
ненная смысловая задача этих упомина	
ний — объяснение трудностей экономи	
ческого и политического реформирования
российского общества. Культура стала
чем	то вроде индульгенции на нерефор	
мируемость.

В подобных построениях, воспроизве	
денных здесь, конечно, крайне схематич	
но, имеется целый ряд моментов, вызы	

1 Слова В. И. Ленина о том, что «производи	
тельность труда — это... самое главное для по	
беды нового общественного строя», были сказа	
ны совсем по другому поводу, тем не менее они,
как представляется, тоже добавляли интереса к
рассматриваемой тематике.

2 М. Соколов, говоря об одном из политиков,
проницательно и не без иронии заметил, что он
добился успеха на парламентских выборах бла	
годаря пониманию ужаса части избирателей «пе	
ред необходимостью работать и зарабатывать и
обещанию эту надуманную проблему ликвиди	
ровать» [Соколов, 1993, с. 5].
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вающих возражения.3 И самое главное,
в чем трудно согласиться с распростра	
ненными рассуждениями о роли религии
и вообще культурного наследства, — это
эссенциалистский подход к ним, т. е. от	
ношение как к застывшим, имманент	
ным сущностям. Полагают, что культу	
ра — это раз и навсегда написанная пьеса,
сценарий (часто употребляют еще слова
«менталитет», «архетип», «культурный
генотип», «институциональная матрица»),
который на протяжении веков снова и
снова разыгрывается людьми, социальны	
ми группами и социальными института	
ми. Но ведь хорошо известно, что режис	
серские «прочтения» одной и той же пье	
сы от постановки к постановке меняются,
да так, что смысл ее при этом может
трансформироваться на противополож	
ный, что большое значение для той или
иной интерпретации пьесы имеет соци	
альная эпоха. Культура — это тоже, ко	
нечно, меняющееся образование. А если
она и содержит некий сценарий, то такой,
который может быть прочтен и разыгран
совершенно по	разному, подобно тому как
могут резко отличаться друг от друга раз	
ные прочтения одной и той же пьесы.4

Один из способов эмпирического из	
учения массовой трудовой мотивации —
исследование трудовых ценностей, т. е.
высказываний людей о том, что для них
важно, значимо в работе. Возможность
наблюдать изменения трудовых ценно	

стей в масштабе страны появилась благо	
даря повторным репрезентативным опро	
сам российского населения, осуществлен	
ным в 1990	х гг. в рамках Всемирного ис	
следования ценностей.5

Термин «ценность» многозначен, его
содержание не зафиксировано даже в рам	
ках одной и той же или близких научных
дисциплин [Hitlin, Piliavin, 2004]. В дан	
ной статье анализируются индивидуаль	
ные ценности, и мы определяем их как

3 В частности, стало ясно, что сильную мо	
тивацию трудовых достижений может генери	
ровать не только протестантизм, но и другие
религии. Известный американский социолог
П. Бергер пишет, например, что «по всей веро	
ятности, Вебер ошибался, полагая, что конфу	
цианство и восточноазиатские традиции пре	
пятствуют модернизации общества» [Бергер,
1994, с. 36].

4 Ряд убедительных фактов, свидетельству	
ющих о быстрой изменчивости культурных цен	
ностей и обычаев, приводится, например, в работе
[Росс, Нисбетт, 2000, с. 278–326]. Об изменчи	
вости ценностей в ходе социально	экономиче	
ских реформ в современной России и в других
странах см.: [Ясин, 2003; Лапин, 2003].

Этот общий подход применим и к религии,
хотя, конечно, религиозный канон охраняет	
ся строже, чем литературно	драматургический.
В частности, православие, столь часто упомина	
емое как препятствие к формированию ориенти	
рованной на достижения трудовой мотивации,
на самом деле имеет несколько «прочтений».
Одно из них — старообрядчество, и то, что это
направление православия обладало сильнейшим
потенциалом, вдохновлявшим людей на труд,
хорошо известно еще по первой попытке «стро	
ительства капитализма» в России. Кроме того,
сегодня тоже существуют различные интерпре	
тации православия, ведущие к совершенно раз	
ным последствиям для трудовой этики. Сошлем	
ся на авторитетное мнение протоиерея В. Фе	
дорова (руководителя Православного института
миссиологии). Один подход — он называет его
«фундаменталистским» — видит долг верующе	
го в созерцательном самосовершенствовании,
уходе из «мира» и поиске на этом пути личного
спасения. Другой же подход — «творческий» —
полагает, что поскольку человек сотворен Богом,
то на этот акт творения он должен отвечать «со	
работничеством». Данный подход призывает че	
ловека к личной ответственности, рассматривая
ее как благодарный ответ Богу на акт творения
[Федоров, 1997].

5 Координатором Всемирного исследования
выступает профессор Р. Инглхарт (Университет
штата Мичиган, США). Руководителями иссле	
дования в Московском регионе (конец 1990 —
начало 1991 г.) были Е. И. Башкирова («Башки	
рова и партнеры») и В. С. Магун (Институт со	
циологии РАН), общероссийского исследования
в начале 1991 г. — В. Г. Андреенков (Институт
сравнительных социальных исследований). Об	
щероссийским исследованием, проведенным в
конце 1995 г., руководили Е. И. Башкирова и
Х.	Д. Клингеман (Берлинский центр социаль	
ных исследований), общероссийским исследо	
ванием, проведенным в мае–июне 1999 г., —
Е. И. Башкирова.
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убеждения человека в значимости (или
важности) лично для него некоторого
объекта или явления. Ценность, таким
образом, — это синоним неравнодушия
человека к тому или иному аспекту дей	
ствительности. Упомянутая значимость
осознается и переживается в двух случа	
ях — в ситуации, когда необходимый
для сохранения и развития индивида
объект отсутствует, либо в ситуации, ко	
гда человек обладает тем, что необходи	
мо, но это обладание не воспринимается
как стабильное, раз и навсегда данное.
И то и другое переживание при опреде	
ленных условиях может побуждать чело	
века к активности, т. е. становиться мо�
тивом действия [Магун, 1983]. Поэтому
постановка вопроса об изменении трудо	
вых ценностей — это одновременно и по	
пытка разобраться в динамике потенци	
альных мотивов трудовой деятельности.

Проблема стабильности–изменчивости
трудовых ценностей далеко не безразлич	
на для практики менеджмента. Если цен	
ностно	мотивационные характеристики
работников меняются, то требуются из	
менения и в типовых стратегиях управ	
ления персоналом.

Какого рода вознаграждения за труд
являются сегодня ведущими для типич	
ного российского работника и в каком на	
правлении их содержание менялось на
протяжении пореформенного периода?
Как структурированы в сознании людей
ожидаемые ими вознаграждения и те тру	
довые затраты, которые они готовы не	
сти? Присутствуют ли хотя бы у части
сегодняшних российских работников цен	
ности и мотивы, побуждающие к трудо	
вому энтузиазму? Таковы некоторые из
вопросов, которые могут волновать ме	
неджеров в связи с рассматриваемой про	
блематикой. Знание ответов на них мо	
жет повлиять как на практику отбора
персонала, так и на управление теми, кто
уже работает в организациях.

Наш предшествующий анализ подтвер	
дил, что трудовые ценности российских
работников действительно меняются, при	

чем эти изменения происходят на про	
тяжении сравнительно коротких проме	
жутков времени — в рамках одного деся	
тилетия [Магун, 2000; 2003].

Более мягкий вариант скептического
отношения к ценностным изменениям
связан с убеждением в том, что сдвиги в
сознании и стереотипах поведения носят
преимущественно поколенческий харак	
тер, т. е. изменения происходят только у
новых поколений молодежи, которая за	
тем проносит эти зафиксированные в мо	
лодости взгляды и привычки через всю
жизнь [Дубин, 1995; Гордон, 1999; Alwin,
1990; Alwin, Scott, 1996]. Чтобы прове	
рить эти предположения о поколенческой
природе ценностных сдвигов, упомяну	
тые выше изменения в трудовых ценно	
стях были проанализированы в зависи	
мости от возраста респондентов, и оказа	
лось, что четыре из пяти обнаруженных
ценностных сдвигов примерно одинаково
представлены в разных возрастах. Отсю	
да был сделан вывод, согласно которому
данные сдвиги происходили не только у
молодежи, а возникали у всех поколений
независимо, в виде реакций на одну и ту
же социально	экономическую и социаль	
но	культурную ситуацию [Магун, 2000].6

Если исходить из эссенциалистских
взглядов на трудовую культуру, то эмпи	
рические данные об изменениях трудо	
вых ценностей следовало бы истолковать
в том смысле, что на протяжении бурно	
го десятилетия 1990	х гг. изменились со	
ответствующие архетипы, но это проти	

6 Применительно к политическим ценностям
наши американские коллеги вводят разделение
на два типа — «символические» (в которых
информационно	когнитивный компонент реду	
цирован, а эмоциональный сильно выражен) и
«несимволические» (более рациональные и осно	
ванные на поступающей извне информации) и
предполагают, что оба типа подчиняются раз	
ным закономерностям возрастных изменений
[Alwin, Krosnick, 1992]. Если подобное разделе	
ние существует и среди экономических ценно	
стей, то тогда исследуемые нами ценности сле	
дует отнести скорее к «несимволическим».
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воречит смыслу самого понятия: пред	
ставление об устойчивости архетипов как
раз и используется для объяснения не	
податливости российской культуры и об	
щества изменениям, стимулировавшим	
ся реформистскими группами россий	
ской элиты в конце 1980	х и в 1990	е гг.!

В данной публикации мы продолжим
анализ динамики трудовых ценностей,
добавив к нему данные, полученные в
2004 г. Расширение временного диапазо	
на имеет принципиальный характер: все
предшествующие изменения трудовых
ценностей были зафиксированы на про	
тяжении трансформационного экономи	
ческого спада, а теперь впервые появ	
ляется возможность проследить, как мо	
дифицировались российские трудовые
ценности под влиянием длительного пе	
риода экономического роста, начавшего	
ся в 1999 г.

Данные 2004 г. были получены в рам	
ках опроса «Поколения и гендер», в ан	
кету которого были включены те же во	
просы, которые использовались в пред	
шествующих замерах, проведенных в
рамках Всемирного исследования ценно	
стей.7

Объект нашего анализа — высказыва	
ния людей о важности (значимости) для
них различных аспектов работы. Вопрос,
с помощью которого определялась значи	
мость аспектов работы, звучал в анкете
следующим образом: «Ниже перечислены
некоторые стороны трудовой деятельно	
сти, которые обычно считаются важны	

ми. Пожалуйста, посмотрите на них и
выберите те, которые важны лично для
Вас». И далее в анкете перечислялись
11 аспектов работы, список которых при	
водится ниже (табл. 1).

Из формулировки вопроса видно, что
число возможных выборов не оговари	
валось, и, следовательно, респондент мог
назвать в качестве важных от 0 до 11 ас	
пектов работы. На основе выборов, со	
вершенных респондентами, делались за	
ключения о ценности (субъективной зна	
чимости) или о безразличии для них
соответствующих аспектов работы. Вы	
бранному аспекту работы присваивался
балл «2», невыбранному — балл «1».8

Список предложенных респондентам
трудовых ценностей охватывал все основ	
ные их категории — материальные и ду	
ховные, «внутренние» и «внешние», ин	
струментальные и терминальные, индиви	
дуальные и социальные, характеризующие
трудовые блага и трудовые затраты.9

Во всех случаях опросы были проведе	
ны на выборках, репрезентирующих рос	
сийское население в возрасте от 18 до
75 лет. Выборка исследования «Поколе	
ния и гендер» в несколько раз превыша	
ла российские выборки Всемирного ис	
следования ценностей, что объясняется
специфическими задачами этого демогра	
фически ориентированного проекта и ни	
как не влияет на сопоставимость данных.

7 Российское обследование в рамках меж	
дународной программы «Поколения и гендер»
было проведено в 2004 г. Независимым институ	
том социальной политики (Москва) при финан	
совой поддержке Пенсионного фонда Россий	
ской Федерации и Научного общества Макса
Планка (Германия). Концепция и инструмен	
тарий обследования были адаптированы к рос	
сийским условиям Независимым институтом
социальной политики (Москва) с участием Не	
зависимой группы «Демоскоп» и Института де	
мографических исследований им. Макса План	
ка (Росток, Германия).

8 Необходимо отметить, что система кодиро	
вания в массиве Всемирного исследования цен	
ностей носит иной характер: там выбранному
респондентом аспекту работы присваивается, на	
оборот, более низкий балл. В рамках данной
статьи система кодирования изменена для удоб	
ства читателей. Стоит также упомянуть, что в
опросе 1991 г. респондентам предлагался список
из 15 ценностей, который впоследствии (начи	
ная с волны 1995 г.) был сокращен до 11.

9 В то же время представленный список не	
полон: в нем нет, например, такого важного по	
казателя, как санитарно	гигиенические условия
труда. Подобная неполнота относится к числу
издержек, с которыми приходится мириться
ради возможности использовать имеющиеся ба	
зы данных.
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Таблица 1
Трудовые ценности российских работников и их динамика, 1991–2004 гг.

Частота упоминания, % 

Средняя частота 
упоминания в семи 
странах, входящих  

в «большую 
восьмерку» 

(кроме России), % 
Ценности* 

1991 г., 
N ==== 1365 

1995 г., 
N ==== 1313 

1999 г., 
N ==== 1575 

2004 г., 
N ==== 6949 

Динамика 
ценностей 
(показаны 

статистически 
значимые различия 

в частоте 
упоминания 

ценностей в разные 
годы)** 

1990–
1991 гг. 

1999–
2000 гг. 

Хороший заработок 85 92 92 96 Рост: 

1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 

1991 

74 82 

Надежное место 

работы 

40 67 73 80 Последовательный 

рост: 1995 > 1991; 

1999 > 1995, 1991; 

2004 > 1999, 1995, 

1991 

58 70 

Интересная работа 68 73 71 72 Рост: 2004 > 1991 65 72 

Удобные часы  

(в 2004 г. — удобный 

график) работы 

49 46 42 57 Рост: 2004 > 1999, 

1995, 1991. 

Снижение: 

1999 < 1991 

46 56 

Возможность чего-то 

достичь 

28 41 40 44 Рост: 

1995, 1999, 2004 > 

1991 

61 67 

Работа, уважаемая 

широким кругом 

людей 

40 49 46 36 Рост: 

1995, 1999 > 1991. 

Снижение: 

2004 < 1999, 1995 

32 39 

Соответствие работы 

способностям 

57 57 56 34 Снижение: 

2004 < 1999, 1995, 

1991 

57 61 

Большой отпуск 46 34 30 32 Снижение: 

1995, 1999, 2004 < 

1991 

30 38 

Возможность 

инициативы 

30 30 32 24 Снижение: 

2004 < 1999, 1995, 

1991 

52 54 

Ответственная 

работа 

21 25 27 20 Рост: 1999 > 1991. 

Снижение: 

2004 < 1999, 1995 

51 53 

Не слишком 

напряженная работа 

20 18 17 18 — 28 38 

П р и м е ч а н и я:
* Ценности расположены в порядке убывания их распространенности в 2004 г.

** Для оценки статистической значимости различий в популярности одной и той же ценности в
разные годы был использован однофакторный дисперсионный анализ (критерий Тамхена, p < 0,05).
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В статье анализируются данные, относя	
щиеся к занятым и безработным, в сово	
купности образующим множество россий	
ских работников (или «экономически ак	
тивное население»).

Статья состоит из пяти разделов. В пер	
вом из них анализируются отдельные
трудовые ценности и их динамика, во
втором — излагаются результаты фак	
торного анализа, описываются обнару	
женная с его помощью структура трудо	
вых ценностей («ценностные синдромы»)
и построенные на основе этой структу	
ры интегральные ценностные индексы.
В третьем разделе статьи рассматривается
динамика этих интегральных ценностных
индексов, позволяющая в более целост	
ном виде представить эволюцию россий	
ских трудовых ценностей. (Проанализи	
ровать эволюцию интегральных индек	
сов важно и для того, чтобы привести
эмпирические аргументы против идеи
неизменности ценностей — факты дина	
мики интегральных ценностных образо	
ваний выглядят в этом контексте весо	
мее, чем описание того, как меняются
отдельные ценности.) В четвертом разде	
ле описаны результаты анализа динами	
ки трудовых ценностей в отдельных под	
группах российских работников, выде	
ленных на основе демографических и
профессионально	должностных призна	
ков. Этот более дифференцированный
анализ позволяет определить степень уни	
версальности обнаруженных изменений
и уточнить, в каких именно социальных
группах происходят те изменения, кото	
рые первоначально обнаружены в рам	
ках всего исследуемого массива. В пя	
том разделе представлены основные вы	
воды.

1. ЗНАЧИМОСТЬ РАЗЛИЧНЫХ
СТОРОН РАБОТЫ И ЕЕ ДИНАМИКА

В табл. 1 приводятся ответы российских
респондентов на вопрос о том, что для
них важно в работе, а также показа	

но, как меняются эти ответы с 1991 по
2004 г. Она показывает, какими были
трудовые ценности работающих россиян
в начале 1991 г., т. е. в канун радикаль	
ных общественных перемен. В это время
лидировала ценность высокого заработка,
которая статистически надежно опережа	
ла по частоте упоминаний все остальные
аспекты работы, в том числе и весьма
распространенную у нас ценность инте	
ресной работы.10 Что же касается ценно	
стей активной самоотдачи, трудовых и
статусных достижений, ответственности,
то они занимали места в нижней части
российского списка.

Для определения статистической зна	
чимости различий в популярности одной
и той же ценности в разные годы был
использован однофакторный дисперсион	
ный анализ (критерий Тамхена, p < 0,05).
За восемь лет, с 1991 по 1999 г., возросла
частота упоминания надежности места
работы, возможности чего	то достичь,
уважения к работе со стороны окружа	
ющих, ответственности, хорошего зара	
ботка, и наоборот, реже стали упоминать	
ся большая продолжительность отпуска
и удобные часы работы. В целом эти из	
менения свидетельствуют об активизации
стремления к вознаграждениям (денеж	
ным и моральным), к тому, чтобы они
были стабильными, а также о большей
готовности людей платить за все это ре	
зультативным трудом.

Промежуточные данные, собранные
в 1995 г., предоставляют возможность
более детально проследить характер из	
менений. Этот более тщательный анализ
показывает, что основные сдвиги про	
изошли к 1995 г., а в последующие три
года ситуация совсем не менялась либо
сдвигалась в ту же сторону, но незначи	
тельно.

10 Вообще в большинстве стран мира лидиро	
вала тогда одна и та же триада трудовых ценно	
стей: хороший заработок, интересная работа и
хорошие товарищи. Люди хотят зарабатывать,
занимаясь чем	то, что не вызывает у них оттор	
жения и желательно в приятной компании.
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В сдвигах, зафиксированных при срав	
нении 1999 и 1991 гг., по	видимому, от	
разились хорошо известные процессы,
протекавшие в российской экономике в
1990	е гг. С одной стороны, это были яв	
ления, соответствовавшие планам рефор	
маторов и связанные прежде всего с раз	
витием нового для России частного сек	
тора: разрушение прежних ограничений
на активность и инициативу, снятие вся	
ческих «потолков» заработка и достиже	
ний, освобождение труда и возникнове	
ние новых возможностей; сюда же можно
отнести и предвиденное реформатора	
ми возникновение открытой безработи	
цы [Magun, 1996]. С другой стороны, это
явления, порожденные экономическим
спадом и специфическим способом адап	
тации к нему российского рынка труда,
а именно: деградация многих рабочих
мест и приближение занятых на них к
состоянию, близкому к безработице (за
счет низкой зарплаты, ее задержек, не	
загруженности, вынужденных отпусков
и вызванного всем этим снижения пре	
стижа соответствующих видов занято	
сти) [Капелюшников, 2001; Gimpelson,
Lippoldt, 2001].

Понятно, что явления первой группы,
носящие преимущественно конструктив	
ный характер, очевидным образом вели
к росту популярности ценности достиже	
ния («возможности чего	то достичь»), но
в то же время они могли внести свой
вклад и в рост привлекательности высо	
ких заработков, и в потерю интереса к
продолжительному отпуску (который не
«вписывается» в новые, ориентирован	
ные на достижения стратегии). Явления
второй группы объясняют рост популяр	
ности заработка, гарантий занятости, по	
требности в уважении к своему труду,
а также снижение актуальности такого
блага, как продолжительный отпуск (мно	
гие в эти годы стали страдать как раз
из	за вынужденных отпусков).

В двух случаях сдвиги довольно зна	
чительны: частота упоминаний и о гаран	
тиях занятости, и о возможности дости	

жений возросла в полтора раза; при этом
заметно повысились и ранговые места
данных аспектов труда в иерархии ценно	
стей. Примечательно, что эти испытавшие
наибольший взлет популярности ценно	
сти представляют как раз два противопо	
ложных полюса формулы «гарантии про	
тив возможностей», которая, как пишет
Б. В. Дубин, емко выражает «содержание
общественной жизни и полюса массового
сознания в России после гайдаровских
реформ» [Дубин, 1997, с. 297].

Если взглянуть на ценности, вопло	
щающие ориентацию на активность и
достижения (а их развитие входило в чи	
сло исходных целевых установок либе	
ральных реформ), то можно констатиро	
вать, что к концу 1990	х гг., по сравне	
нию с началом десятилетия, ситуация в
некоторой степени улучшилась: это вы	
разилось в росте популярности достиже	
ний и ответственности11 и повышении
общей готовности трудиться (снижение
значимости «продолжительного отпус	
ка»). Но «возможность инициативы» не
стала более популярной, и это несмотря
на то, что свобода и инициатива входили
в ценностно	идеологическое ядро про	
граммы не только экономических, но и
политических и культурных трансфор	
маций 1990	х гг. Данный факт свидетель	
ствует о чрезвычайной трудности обеспе	
чения сдвигов в сторону инициативы —
большей, чем трудности стимулирования
общей ориентации на достижения и да	
же ответственности (см. также: [Brym,
1996]).

Если сравнить направление россий	
ских сдвигов с рейтингом рассматрива	
емых трудовых ценностей в семи эко	
номически и политически продвинутых

11 Испытывать чувство ответственности, или
быть человеком ответственным, — это значит в
ситуации неопределенной (или «диффузной»)
ответственности брать на себя выполнение тех
или иных действий, чего в случае отсутствия
подобного чувства человек не делает. Таким об	
разом, ответственность — это всегда предпосыл	
ка более высокой активности.
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странах мира, входящих в «большую вось	
мерку», то увидим, что три наиболее за	
метных сдвига, произошедших в трудо	
вых ценностях россиян с 1991 по 1999 г.,
шли как раз в направлении сближения
с этими странами. В результате значи	
мость гарантий занятости («надежного
места работы») и продолжительного от	
пуска в 1999 г. стала мало отличаться от
значимости этих характеристик в стра	
нах «семерки». Что же касается «дости	
жительных» аспектов труда, то в этом
отношении между Россией и мировыми
лидерами пока остаются очень заметные
различия: рейтинг «возможности чего	то
достичь» и «возможности проявлять ини	
циативу» в 1999 г. был в России в 1,7–
1,8 раза ниже. Все это указывает на то,
что догнать страны «семерки» по зна�
чимости страха безработицы, выража�
ющего мотивацию избегания, России ока�
залось гораздо легче, чем приблизиться
к ним по выраженности мотивации до�
стижения.

В настоящей статье мы впервые имеем
возможность проанализировать дальней	
шие изменения российских трудовых цен	
ностей, используя данные опроса 2004 г.
Приступая к анализу, мы исходили из
того, что пятилетний период, прошедший
со времени предыдущего замера, был пер	
вым в истории наших наблюдений срав	
нительно длительным периодом экономи	
ческого роста, что обязательно должно
было сказаться на трудовых ценностях
российских работников. Прежде всего мы
ожидали, что изменения пойдут как раз
в сторону дальнейшего повышения цен	
ностей активности и достижений и что
наконец	то возрастет рейтинг инициа	
тивы.

Как выясняется (табл. 1), изменения с
1999 по 2004 г. действительно произошли,
причем более многочисленные и замет	
ные, чем за любой из предшествующих
интервалов между соседними наблюдени	
ями, но их содержание не совпало с тем,
что ожидалось. Еще чаще стал упоми	
наться хороший заработок — теперь его

называл практически каждый опрошен	
ный. Как и в предыдущие годы, продол	
жился рост значимости надежности ме	
ста работы, она тоже стала важна для
подавляющего большинства — 80% рес	
пондентов. И третье заметное повыше	
ние коснулось показателя, который в
предыдущий период, наоборот, несколь	
ко снижался — на 15 процентных пунк	
тов (пр. п.) выросла важность удобного
времени работы (это изменение, правда,
скорее всего, было связано с нарушени	
ем тождественности формулировок само	
го вопроса: с заменой «удобных часов ра	
боты» на «удобный график работы»).

Другая группа изменений свидетель	
ствует о том, что в период с 1999 по
2004 г. значимость ряда аспектов рабо	
ты, наоборот, уменьшилась. Более чем на
треть сократилась доля тех, кто считал
важным для себя соответствие работы
способностям (прежде на протяжении
1990	х гг. данный показатель практиче	
ски не менялся). Это самое большое из	
менение из всех произошедших за рас	
сматриваемый период — целых 22 пр. п.
Снизилась также доля тех, кто считал
важным для себя уважение работы со
стороны окружающих, которая с 1991 по
1999 г., наоборот, несколько повышалась.
Понизилась, вопреки нашим ожиданиям,
популярность двух трудовых ценностей,
рост которых входил в исходные цели
реформ конца 1980–1990	х гг., — для
меньшего числа людей теперь стали важ	
ны инициатива и ответственность в рабо	
те (на протяжении 1990	х гг. первый из
этих показателей не менялся, а «ответ	
ственность» к 1999 г. несколько повыси	
лась, но теперь, к 2004 г. вернулась к ис	
ходному уровню 1991 г.).

Как можно объяснить полученные ре	
зультаты? Ошибка в предположениях,
касающихся роста инициативы и актив	
ности, объясняется, видимо, тем, что мы
недооценили напряженность материаль	
ных потребностей российских работни	
ков. О неудовлетворенности этих потреб	
ностей свидетельствуют многообразные
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научные и обыденные факты. В частно	
сти, на всем протяжении 1990	х гг. по
показателям «материализма» и «ориен	
тации на выживание», разработанным
Р. Инглхартом, Россия устойчиво находи	
лась в числе мировых лидеров [Андреен	
кова, 1994; Inglehart, 1997; Inglehart,
Baker, 2000]. Поэтому вполне закономер	
но, что как только в процессе экономи	
ческого роста у большой категории лю	
дей, лишенных до этого возможности
нормально зарабатывать, появилась воз	
можность повысить уровень благосостоя	
ния, то они ради этого пошли на все воз	
можные и невозможные жертвы: отка	
зывались от работы по специальности
(отсюда резкое падение «соответствия ра	
боты способностям»), готовы были по	
жертвовать социальным признанием их
работы со стороны окружающих («уваже	
нием работы широким кругом людей»),
а также свободой проявления собственной
активности, которая воплощается в цен	
ностях инициативы и ответственности.

Напомним, что самая простая жерт	
ва — свободное от работы время (то, что
отражается в ценности «продолжитель	
ный отпуск») — была принесена ранее,
в 1990	е гг. Своеобразие же тех жертв,
которые пошли в ход в последнее пяти	
летие, состоит в том, что теперь они за	
тронули само содержание труда, т. е. та	
кие аспекты работы, ценность которых в
1990	е гг. не снижалась. Не затронутой
изменениями осталась лишь ценность
«интересной работы», на которой теперь
у большинства работников сконцентриро	
ваны все содержательные требования к
труду. С точки зрения человека, не жела	
ющего тратить лишние силы, преимуще	
ство «интересности» в том, что этот вид
удовлетворения от работы можно полу	
чать, не прилагая сверхнормативных уси	
лий, и это отличает гедонистическое тре	
бование «интересной» работы от запроса
на работу, где можно проявить инициа	
тиву или ответственность.

На рис. 1 наглядно представлена ие	
рархия значимости различных аспектов

работы в каждой из четырех временных
точек опросов. Как видно, только 4 из
11 линий (отображающих динамику цен	
ностей заработка, инициативы, ответ	
ственности и не слишком напряженной
работы) не имеют пересечений или их
пересечения малозаметны. Это значит,
что относительная важность остальных
трудовых ценностей, их иерархия, на
протяжении рассматриваемого периода
заметно менялась. К числу наиболее за	
метных изменений относятся подъем «на	
дежного места работы» — с 6–7	го ранга
в 1991 г. до 2	го — в 2004 г., снижение
«большого отпуска» — с 5	го места в
1991 г. до 8	го в 2004 г., а также подъем
«возможности чего	то достичь» — с 9	го
на 5	е место.

Ознакомившись с описанными в этом
разделе результатами, сторонники устой	
чивости ценностей и их неподатливости
изменениям могут возразить, что здесь
речь идет о сравнительно частных пока	
зателях, которые, возможно, и ценно	
стями	то именоваться не достойны. Не
будем вступать в спор о терминах и по	
пробуем вместо этого получить более ин	
тегральные ценностные показатели и до	
казать, что и они тоже меняются.

2. ВЫЯВЛЕНИЕ ЦЕННОСТНЫХ
СИНДРОМОВ С ПОМОЩЬЮ
ФАКТОРНОГО АНАЛИЗА

Рассмотрение ценностей «по отдельно	
сти» является определенным упрощени	
ем внутреннего мира людей, в котором
ценности существуют в определенных
сочетаниях («синдромах»); прежде всего
в этих сочетаниях объединяются возна�
граждения за труд и способы их дости�
жения.

Например, эмпирические исследова	
ния начала 1990	х гг. показали, что сре	
ди российских респондентов широко рас	
пространена позиция «чем лучше пла�
тят, тем больше делаю» [Куприянова,
1993; Куприянова, Хибовская, 1994].
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Нетрудно заметить, что эта формула вы	
ражает ориентацию людей на эквивален	
тный, справедливый обмен между их тру	
довым вкладом и ожидаемым материаль	
ным вознаграждением и явно связана с
общей установкой на справедливость —
одним из моральных императивов, леги	
тимизировавших фундаментальные соци	
альные перемены конца 80	х — начала

90	х гг. прошлого столетия, который оста	
ется важным и в сегодняшней «повестке
дня» [Найшуль, 2005; Аузан, 2006].

В упомянутых исследованиях различ	
ные соотношения ценностей заработка
и трудовой отдачи были сформулирова	
ны исследователями, а респондентам
предлагались готовые формулировки с
тем, чтобы они с ними согласились или

Рис. 1. Динамика значимости трудовых ценностей российских работников, 1991–2004 гг.
(% опрошенных, указавших тот или иной аспект работы в качестве важного)
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отвергли их. Перед нами стоит другая
задача — обнаружить сочетания ценно	
стей, естественно сформировавшиеся во
внутреннем мире самих их носителей.
Для этого была использована специаль	
ная статистическая процедура — фак	
торный анализ, позволивший обнару	
жить характерные для людей естествен	
ные сочетания различных ценностей.

Факторизации были подвергнуты упо	
мянутые выше 11 суждений о субъектив	
ной значимости различных аспектов ра	
боты; опишем здесь первые три фактора
до вращения*, достаточно существенные
по своей информативности (их собствен	
ные числа больше единицы) и вобравшие
в себя 43% суммарной дисперсии всех
анализируемых признаков (табл. 2).

С первым фактором (его информатив	
ность равна 19%) положительно связаны
показатели важности всех аспектов ра	
боты, но факторные нагрузки различ	
ных показателей неодинаковы. Домини	
руют здесь ценности социального призна	
ния и ответственности, а также ценности
«содержательных» и сверхнормативных
аспектов работы, присутствие которых в
трудовой деятельности и обеспечивает
человеку уважение и признание, — воз	
можность инициативы, достижений, соот	
ветствие работы способностям. Ценности
же личных вознаграждений и личного
комфорта в работе имеют менее замет	
ные веса по фактору, причем самая низ	
кая факторная нагрузка зафиксирована
у ценности заработка.

Таким образом, с ростом значений пер	
вого фактора увеличивается число разно	
образных сторон труда (материальных и
духовных, индивидуальных и социаль	
ных, активных и пассивных, долговре	

Таблица 2
Факторная структура трудовых ценностей российских работников, 1991–2004 гг.

(N ===== 11 202 человека)

Факторные нагрузки 
Ценности 

Фактор I Фактор II Фактор III 

Хороший заработок 0,19   0,36   0,62 

Интересная работа 0,35 –0,16   0,26 

Соответствие работы способностям 0,48 –0,16 –0,21 

Удобные часы (график) работы 0,30   0,63 –0,05 

Большой отпуск 0,42   0,59 –0,20 

Надежное место работы 0,28   0,29   0,55 

Работа, уважаемая широким кругом людей 0,57 –0,20 –0,11 

Возможность инициативы 0,62 –0,36 –0,01 

Возможность чего-то достичь 0,49 –0,36   0,24 

Ответственная работа 0,56 –0,21 –0,10 

Отсутствие чрезмерного давления 0,37   0,45 –0,41 

Информативность факторов, % 19 14 10 

П р и м е ч а н и е: использован метод главных компонент, без вращения.

* Подробнее о процедуре вращения и фак	
торном анализе в целом см., напр.: Лоули Д.,
Максвелл А. 1967. Факторный анализ как ста�
тистический метод. М.: Мир. — Прим. ред.
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менных и сиюминутных), отмеченных
респондентами в качестве важных, а с
уменьшением его значений число этих
сторон, наоборот, сокращается. Но преоб	
ладают в этом факторе, как отмечалось,
вариации тех ценностей, в которых отра	
жается значимость для человека обще	
ственной оценки его работы и возможно	
стей, которые она предоставляет для его
самореализации. Следовательно, данный
интегральный параметр можно назвать
фактором общей высокой либо общей низ�
кой субъективной значимости работы с
преобладающим вниманием к значимо�
сти возможностей, которые работа пре�
доставляет человеку для самореализа�
ции и общественной оценки его дости�
жений.

Наблюдаемое в этом факторе единооб	
разие оценок может быть следствием как
общей требовательности (или нетребова	
тельности) людей к разнообразным аспек	
там трудовой деятельности, так и другого
хорошо известного психологам и социо	
логам феномена — определенного стиля
реагирования на вопросы, независимо от
их содержания. О значении этого послед	
него обстоятельства свидетельствует об	
наруженная нашим коллегой А. О. Кры	
штановским значимая (и положительная
по смыслу) корреляция между индивиду	
альными значениями данного фактора и
активностью ответов на вопросы, каса	
ющиеся других, в частности семейных,
ценностей. Одной из основных психоло	
гических причин подобного реагирования
является стремление человека давать со	
циально желательные ответы [Edwards,
1957; Эткинд, 1983]. В пользу подобно	
го методического истолкования первого
фактора свидетельствуют и отмеченные
выше явные отличия в факторных на	
грузках различных трудовых ценностей:
наибольшие нагрузки имеют в нем цен	
ности социального признания и возмож	
ностей, предоставляемых работой для са	
мореализации, т. е. как раз те аспекты
работы, значимость которых человек за	
интересован предъявить окружающим,

чтобы получить от них положительную
оценку [Магун, 1998а].

Оба последующих фактора биполярны.
Это значит, что вслед за характерной для
первого фактора тенденцией универсаль	
ной актуализации всех трудовых ценно	
стей вступает в действие механизм их
избирательной актуализации. И хотя чи	
сло ценностей, которые можно было вы	
брать, инструкцией не ограничивалось,
все же люди выбирали одни из них, пре	
небрегая другими; биполярные факторы
как раз и описывают конкретные соче	
тания этих ценностных выборов и отвер	
жений.

Второй фактор (его информативность
составляет 14%) свидетельствует о на	
личии в массиве обратных соотношений
между двумя группами ценностей: с ро	
стом значений фактора чаще восприни	
маются в качестве важных такие аспек	
ты работы, как удобное время работы,
продолжительный отпуск, отсутствие
чрезмерного давления, высокий зарабо	
ток, надежность места работы, и в то же
время реже оцениваются как существен	
ные возможность проявить инициативу
в работе, возможность чего	то достичь,
ответственность работы, уважение к ней
со стороны окружающих. Иными слова	
ми, в данном факторе противостоят друг
другу группы признаков, которые в пер	
вом факторе выступали совместно, т. е.
с актуализацией одних трудовых ценно	
стей теряют в значимости другие, и на	
оборот.

В итоге лица с высокими значениями
по этому параметру убеждены в важно	
сти для себя таких аспектов, как удобное
время работы, продолжительный отпуск,
отсутствие чрезмерного давления, высо	
кий заработок, надежность места рабо	
ты, но пренебрегают инициативой, ответ	
ственностью, возможностью достижений,
уважением работы со стороны окружа	
ющих. Наоборот, лица, имеющие низкие
значения по второму фактору, считают
важной для себя работу, где можно про	
явить инициативу, взять на себя личную
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ответственность и чего	то достичь, полу	
чить признание окружающих, и в то же
время пренебрегают такими аспектами,
как удобное время работы, продолжи	
тельный отпуск, отсутствие чрезмерного
давления, высокий заработок, надежность
места работы.

Данные сочетания свидетельствуют о
том, что в сознании многих работников
противостоят друг другу ценности, кото	
рые с точки зрения представлений о
справедливом, «правильном» устройстве
жизни должны бы выступать совместно.
В одном случае человек ожидает от ра	
ботодателя максимизации надежного де	
нежного вознаграждения, стремясь вместе
с тем минимизировать свои трудовые за	
траты («продолжительный отпуск», «от	
сутствие чрезмерного давления», «удобное
время работы»). В противоположном ва	
рианте респондент готов проявлять сверх	
нормативную инициативную активность,
брать на себя дополнительную ответствен	
ность, добиваться конкретных трудовых
достижений, но не требует взамен каких	
либо материальных вознаграждений от
производственной организации.

Обнаруженные в данном факторе соче	
тания усилий и вознаграждений явно от	
личаются от упомянутой выше формулы
«чем лучше платят, тем больше делаю»:
формула исходит из социально норматив	
ных представлений о том, как должна
быть устроена жизнь, а в реальных устрем	
лениях людей преобладают «неправиль	
ные», несправедливые соотношения меж	
ду трудовыми затратами и материальны	
ми вознаграждениями.12

Фактически в данном факторе пози	
тивное отношение к процессу труда и его

содержательным результатам («трудолю	
бие», потребность в самореализации) про	
тивостоит нелюбви к работе, отношению
к ней как к неизбежному злу («страда	
нию, испытываемому при создании по	
лезности», по словам известного эконо	
миста XIX в. У. Джевонса). При этом те,
кто любит работу и хотел бы большего
достичь в ней, не думают о заработке,
а тем, кто не любит сам процесс труда,
остаются только вознаграждения, внеш	
ние по отношению к работе, и потому для
них столь важно удовольствие, которое
они смогут получить от размера своего
заработка. Иными словами, основное со	
держание данного фактора — это кон	
фликт двух видов удовлетворения от ра	
боты: удовлетворения от самого процесса
труда и его содержательных результатов
либо удовлетворения от внешних по от	
ношению к труду материальных возна	
граждений.13

12 Подобное противоречивое соотношение меж	
ду высокой субъективной значимостью «мате	
риалистических» ценностей и нежеланием рес	
пондентов использовать активные средства их
достижения было впервые обнаружено нами
много лет назад в исследовании, проведенном
на выборке ленинградских инженеров [Магун,
1978]. Теперь видно, что оно носит более общий
(и даже глобальный) характер.

13 Дополнительный анализ показывает, что
сознание работников, которых привлекают сам
процесс труда и его содержательные результа	
ты, устроено сложнее, чем кажется на первый
взгляд. Да, их действительно не заботит кон	
кретный размер немедленного материального
вознаграждения за труд, но они тем не менее
уверены в том, что рано или поздно их актив	
ность и достижения будут вознаграждены. Что	
бы продемонстрировать этот факт, мы в рамках
большого международного массива сопоставили
индивидуальные оценки по рассматриваемому
фактору с ответами респондентов на вопрос, при
ответе на который они должны были выбрать,
с каким из двух альтернативных суждений со	
гласны: «В конечном счете упорный труд обыч	
но обеспечивает человеку лучшую жизнь» (со	
гласие оценивалось баллом 1) либо «Упорный
труд, как правило, не приносит успеха — это
скорее вопрос удачи и связей» (согласие оцени	
валось баллом 10); можно было дать и любую из
промежуточных оценок. Выяснилось, что коэф	
фициент корреляции значим и указывает на то,
что чем сильнее выражена у человека ориента	
ция на бескорыстную трудовую активность, тем
сильнее он верит, что этот труд в конечном счете
(т. е. в долговременном плане) будет вознаграж	
ден. Более того, когда ответ на вопрос о согла	
сии с одним из двух упомянутых выше сужде	
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В итоге данный интегральный пара	
метр можно назвать фактором обратных
соотношений между ценностью макси�
мизации надежного заработка при мини�
мизации трудовых затрат, с одной сто�
роны, и ценностью процесса работы и
личных трудовых достижений (ценно�
стью трудолюбия), с другой стороны.

Похоже, что выбор, сделанный челове	
ком в этом конфликте, выражается и в
его намерениях по	разному организовать
свою трудовую жизнь: тот, кто ищет на	
дежный и высокий заработок, стремится
прочно связать себя с определенной орга	
низацией; тот же, кто ориентирован на
интересную работу, инициативу и дости	
жения, но равнодушен к гарантиям заня	
тости и максимизации материальных воз	
награждений, чувствует гораздо бoльшую
свободу от конкретной организации, го	
тов ее поменять или вообще работать са	
мостоятельно.

Кроме того, инициатива, ориентация
на достижения, чувство личной ответ	
ственности и автономия от производствен	
ной организации в большей мере присущи
специалистам и руководителям, нежели
менее квалифицированным работникам.
Именно профессии как особые формы
объединения лиц, обладающих высокой
квалификацией, являются основными
конкурентами производственных орга	
низаций в сфере разделения обществен	
ного труда [Abbott, 1998], и, следователь	
но, принадлежность к (квалифицирован	
ной) профессии ориентирует работника

на автономию от организации. Ценности
инициативы, достижений, личной ответ	
ственности и автономии ассоциируются
также с социальной ролью предприни	
мателя, а стремление получать высокое
и гарантированное жалованье и мини	
мизировать трудовые затраты — с соци	
альной ролью наемного работника в ор	
ганизации.

Для части респондентов характерны
обратные соотношения между значимо	
стью заработка и надежностью места ра	
боты, с одной стороны, и значимостью
отсутствия чрезмерного давления на рабо	
те и продолжительного отпуска — с дру	
гой. Именно эти соотношения, противо	
положные тем, что имели место во вто	
ром факторе, лежат в основе третьего
фактора (его информативность состав	
ляет 10%).

Положительно с данным фактором свя	
заны значимость заработка, надежного
места работы, а также интересной работы
и возможности чего	то достичь (послед	
ние два признака входят в фактор со
сравнительно низкими по абсолютной
величине весами), а отрицательные на	
грузки характерны для отсутствия чрез	
мерного давления, продолжительного от	
пуска и соответствия работы способностям
(и в этой тройке последние два показателя
имеют низкие по абсолютной величине
веса).

В рамках данного фактора сознатель	
ные предпочтения работников находятся
в согласии с господствующими социаль	
ными нормами, диктующими пропорцио	
нальные соотношения между трудовы	
ми затратами и материальными возна	
граждениями. Максимизация надежного
заработка уже не ассоциируется в созна	
нии респондентов с избеганием трудовых
усилий: тех, кто хотел бы больше зараба	
тывать (причем на долговременной осно	
ве) и продвигаться по службе, не вол	
нует продолжительный отпуск, и они не
заботятся о том, чтобы работа не со	
провождалась чрезмерным давлением.
И наоборот, те, кого волнуют щадящая

ний был добавлен к набору факторизуемых тру	
довых ценностей, то вера в то, что труд будет
вознагражден, с большим весом вошла во второй
фактор с тем же знаком, что и ценности актив	
ности и достижений. Иными словами, бескоры	
стный характер ориентаций на активность, ини	
циативу и достижения оказывается все же под	
крепленным верой в отдаленное, долговременное
вознаграждение, которое придет само собой, без
специальных забот со стороны субъекта. Этот
феномен сродни знаменитой «вере в справедли	
вый мир», описанной в свое время социальным
психологом М. Лернером [Lerner, 1980].
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трудовая нагрузка, отпуск и соответствие
работы способностям, не выражают стрем	
ления к хорошему заработку и не озабо	
чены долговременной надежностью места
работы и продвижением. Отметим только,
что подобные нормативно «правильные»
предпочтения являются менее характер	
ными для работников, чем те, о которых
свидетельствует структура рассмотренно	
го выше (и объясняющего бo′льшую долю
вариации) второго фактора.

Данный интегральный параметр мож	
но назвать фактором обратных соотно�
шений между ценностью интересной и
усердной работы в организации как спо�
соба обеспечить высокий заработок и
надежную занятость, с одной стороны,
и ценностью работы в организации как
способа комфортного времяпрепровожде�
ния, с другой стороны.

Примечательно, что в этом факторе
снова сталкиваются два типа отношения
работников к производственной органи	
зации: одни ищут надежных, устойчивых
связей с организацией, обеспечивающей
интересную работу и хороший заработок
(но без расчета на минимизацию затрат,
как это было в предыдущем факторе);
другие же хотят комфортной «непыль	
ной» работы, при этом за данное место не
держатся и высокого заработка не ждут.
По сути, здесь тоже сталкиваются при	
верженность организации и автономия от
нее, но (в отличие от предыдущего фак	
тора) готовность к большей трудовой от	
даче связана с ориентацией на привер	
женность, а не на автономию.

Завершая описание и интерпретацию
второго и третьего факторов, уместно за	
метить, что реальные оси, описывающие
множество трудовых ценностей, оказа	
лись сложнее той оппозиции «материаль	
ного» и «духовного», которая наиболее
часто фигурирует в научной и публици	
стической литературе. Эта оппозиция
обычно конкретизируется как противопо	
ложность инструментального отношения
к труду в качестве источника средств для
потребления (прежде всего «материально	

го») и отношения к труду как к самостоя	
тельной ценности, приносящей человеку
удовлетворение самим своим процессом и
его непосредственными содержательны	
ми результатами. Из приведенного выше
описания второго фактора видно, что в
нем действительно содержится противо	
поставление инструментального и само	
ценного отношения к труду, но ведь ин	
струментальность присутствует и в треть	
ем факторе, и здесь она не противостоит
интересу к процессу и непосредственным
результатам труда. Дело в том, что фак	
торный анализ обнаружил разные виды
инструментальности: в одном случае че	
ловек пытается получить высокий зара	
боток ценой минимальных трудовых за	
трат, а в другом — готов ради этого к
напряженным и долговременным трудо	
вым усилиям.

Отметим также устойчивость струк	
турной картины трудовых ценностей.
В рамках данного массива, состоящего
только из россиян, воспроизвелись те же
(или очень похожие) структурные со	
отношения между трудовыми ценностя	
ми, которые прежде были обнаружены
на массиве, состоящем из респондентов
34 стран мира (опросы 1990–1993 гг.),
65 стран (опросы 1990–1993 гг. и 1995–
1997 гг.) и 8 стран (опросы 1981–2000 гг.)
[Магун, 1995; 2001; 2005].

3. ДИНАМИКА ИНТЕГРАЛЬНЫХ
(ФАКТОРНЫХ) ИНДЕКСОВ
ТРУДОВЫХ ЦЕННОСТЕЙ

По каждому из трех представленных вы	
ше интегральных параметров (факторов)
всем респондентам посредством процеду	
ры приписывания индивидуальных зна	
чений были присвоены индивидуаль	
ные оценки (эта процедура похожа на
вычисление индивидуальных индексов
на основе ответов респондентов на не	
сколько отдельных вопросов). Отсюда по	
явилась возможность сравнивать индиви	
дов по данным интегральным параметрам
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и проследить, как меняются их средние
оценки на протяжении изучаемого пе	
риода; для определения значимости раз	
личий вновь был использован однофак	
торный дисперсионный анализ (критерий
Тамхена, p < 0,05).

В табл. 3 приводятся средние оценки
участников опросов по трем описанным
выше факторам.

Как видно из приведенных в табл. 3
данных, средние значения первого фак�
тора изменялись нелинейно: к середине
1990	х гг. они выросли и оставались на

этом уровне как минимум до 1999 г.,
а затем снова снизились, вернувшись к
исходному уровню начала 1990	х гг.

Выше отмечалось, что данный пара	
метр характеризует не столько трудовые
ценности как таковые, сколько общий
стиль реагирования людей на вопросы
анкеты. Значит, на протяжении изуча	
емого периода стремление людей давать
социально желательные ответы сначала
увеличивалось, а потом вернулось к ис	
ходному значению. Причина, возможно,
в усилившемся в 1990	е гг. у большого

Таблица 3
Факторные индексы трудовых ценностей в России и их динамика, 1991–2004 гг.

Средние оценки (в условных баллах) 

Факторные ценностные индексы 

1991
 

г., 

N
 ==== 

1365 

1995
 

г., 

N
 ==== 

1313 

1999
 

г., 

N
 ==== 

1575 

2004
 

г., 

N
 ==== 

6949 

Динамика факторных 

ценностных индексов 

(показаны 

статистически значимые 

различия между 

средними оценками  

в разные годы)* 

«Общая высокая оценка работы  

с акцентом на возможности, которые 

она предоставляет человеку для само-

реализации и общественного признания 

его достижений (фактор социально 

желательного стиля реагирования)» 

(фактор I)  

–0,07 0,12 0,11 –0,04 Рост: 

1995, 1999 > 1991. 

Снижение: 

2004 < 1995, 1999 

«Ценность максимизации надежного 

заработка при минимизации трудовых 

затрат» (+) 

либо 

«Ценность процесса работы и личных 

трудовых достижений» (–) 

(фактор II) 

–0,12 –0,19 –0,22 0,11 Снижение: 

1999 < 1991. 

Рост: 

2004 > 1991, 1995, 

1999  

«Ценность интересной (и усердной) 

работы в организации как способа 

обеспечить высокий заработок  

и надежную занятость» (+) 

либо 

«Ценность работы в организации как 

способа комфортного 

времяпрепровождения» (–) 

(фактор III) 

–0,78 –0,18 –0,10 0,21 Рост: 

1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1991, 1995, 

1999 

П р и м е ч а н и е: * Для оценки статистической значимости различий в средних оценках факторных
ценностных индексов в разные годы был использован однофакторный дисперсионный анализ (критерий
Тамхена, p < 0,05).
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числа работников и безработных граж	
дан чувстве социальной ущемленности,
вызванном ухудшением условий их за	
нятости (что обсуждалось выше в разде	
ле 1). В ответ на это возросла потребность
этих людей в положительной социальной
оценке, что и сказалось на усилении их
социально желательных реакций в си	
туации опроса. Некоторое снижение дан	
ного факторного индекса к 2004 г. и воз	
вращение его к исходным значениям,
возможно, связано с тем, что в силу
улучшения экономической конъюнкту	
ры самоуважение российских работни	
ков несколько повысилось, а это, в свою
очередь, привело к ослаблению потреб	
ности во внешнем одобрении и социаль	
но желательных реакций в ситуации
опроса.

Наши предыдущие исследования по	
казали, что Россия в 1991–1999 гг. по
сравнению с другими странами мира име	
ла одно из самых высоких средних зна	
чений по второму факторному индексу.
Это означает, что среди россиян (в срав�
нении с работниками других стран)
в эти годы было более широко распро�
странено стремление к высокому, на�
дежному и легкому заработку и реже
встречалась ориентация на трудолюбие
и бескорыстную самореализацию [Ма	
гун, 1995; 2000].14

Было предложено два основных объяс	
нения этих отличительных особенностей
российских работников.

Первая из причин восходит к совет	
ским временам и связана с организацией

советской экономики по принципу «при	
вязки» работника к предприятию. Это
достигалось запретом на автономную от
государства предпринимательскую дея	
тельность, различными ограничениями
профессиональной свободы и самооргани	
зации, стимулирующим влиянием обще	
ственных фондов потребления, распреде	
лявшихся через предприятия, а также
другими социально	экономическими и со	
циально	культурными механизмами, дей	
ствие которых было направлено на сни	
жение межорганизационной мобильности
(немаловажный из них — жесткие огра	
ничения на совместительство, которые
сегодняшнему работнику даже трудно себе
представить) [Магун, Гимпельсон, 1993].

Вторая причина явно связана с более
низкой, чем в большинстве рассматрива	
емых стран, оплатой, приходящейся на
единицу трудовых усилий (например, на
один час рабочего времени), и возросши	
ми материальными притязаниями рос	
сиян [Магун, Литвинцева, 1993; Магун,
1998б; Магун, Энговатов, 2006]. Не слу	
чайно с данным фактором коррелируют
различия в доходе, приходящемся на
члена семьи, и в самооценке материаль	
ного положения. Низкая зарплата и свя	
занное с ней неудовлетворение «базовых»
потребностей, согласно известным идеям
А. Маслоу, должны препятствовать акти	
вации потребностей более высоких уров	
ней иерархии [Maslow, 1970]. Отсюда —
подчеркивание важности высокого зара	
ботка и низких трудовых затрат и одно	
временно пренебрежение возможностями
индивидуальной самореализации.

К 1999 г. значения рассматриваемого
ценностного индекса несколько смести	
лись в сторону трудолюбия, инициативы
и личных трудовых достижений, о чем
свидетельствует появление статистиче	
ски значимых различий между средни	
ми величинами этого индекса в 1999 и в
1991 гг. И хотя в ряду других стран рос	
сийские трудовые ценности все равно
оставались в районе полюса «максими	
зации вознаграждений — минимизации

14 Этот факт представляется особенно приме	
чательным в связи с тем, что многие десятиле	
тия в СССР в качестве норматива провозглаша	
лась прямо противоположная формула, требо	
вавшая от работника высоких трудовых затрат
при низких материальных вознаграждениях.
Таким образом, в 1990	е гг. для российских ра	
ботников более характерной являлась не упоми	
навшаяся выше формула «справедливого» об	
мена «чем лучше платят, тем больше делаю»,
а формула неэквивалентного обмена — «больше
получать и меньше делать».
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затрат», все же подобный сдвиг, про	
явившийся, кстати, далеко не сразу по	
сле начала экономических и социально	
политических реформ, выглядел обнаде	
живающе.

На фоне этой предыстории особенно
интересно посмотреть, что произошло в
интервале между 1999 и 2004 г. Как вид	
но из табл. 3, тенденция, наметившаяся
к концу 1990	х гг., повернулась вспять:
средняя оценка рассматриваемого пока	
зателя в 2004 г. значимо превышает сред	
нюю за 1999 г. Причем сдвиг был на	
столько значительным, что ценности рос	
сийских работников не только вернулись
к исходному уровню 1991 г., но и замет	
но его превысили: +0,11 в 2004 г. вместо
–0,12 в 1991 г. Подобная динамика со	
гласуется с описанными выше изменени	
ями отдельных трудовых ценностей: как
следует из табл. 1, в 2004 г., в сравнении
с 1999 г., усилилась значимость надежно	
сти места работы и хорошего заработка,
и при этом снизилась популярность ини	
циативы, ответственности и уважения.
Все это как раз те компоненты, которые
входят в рассматриваемый ценностный
индекс и обеспечивают его изменение в
сторону максимизации заработка и мини	
мизации затрат.

Интерпретируя ценностный сдвиг 1999–
2004 гг., представляющий собой гипер	
коррекцию тех небольших изменений,
которые произошли в сознании россий	
ских работников к 1999 г., снова вспо	
мним о том, что период с 1999 по 2004 г.
был временем экономического подъема,
сменившего предшествующий этап эконо	
мической депрессии. По всей видимости,
улучшение экономической конъюнктуры
и связанное с этим появление новых хо	
роших рабочих мест (а также улучшение
старых), как раз и стимулировало тради	
ционно сильно выраженную у российских
работников мечту о надежной работе, где
хорошо платят и предоставляют хорошие
условия труда.

Возрождению подобных устремлений
способствовало и то, что упомянутые вы	

ше институциональные условия, ответ	
ственные за крайне высокое положение
России по рассматриваемому фактору в
начале 1990	х гг., продолжают действо	
вать и поныне. Конечно, в отношении
свободы профессиональной деятельности и
предпринимательства произошли очевид	
ные радикальные перемены к лучшему.
Но их оказалось явно недостаточно для
того, чтобы принципиально изменить рас	
сматриваемую здесь характеристику цен	
ностных ориентаций. До сих пор не сняты
многие встроенные в российскую жизнь
барьеры для трудовой мобильности, не ве	
лики сдвиги в развитии профессий и про	
фессионализма, предприятие, обеспечива	
ющее долговременную занятость и соци	
альную защиту работника, по	прежнему
занимает в массовой экономической куль	
туре страны приоритетное положение.

Очень важно и то, что ненасыщенны	
ми остаются «базовые» (А. Маслоу), «ма	
териалистические» (Р. Инглхарт) потреб	
ности большинства работников.

По	иному обстоят дела с ценностными
изменениями, отражающимися в динами	
ке третьего фактора. В 1991 г., в канун
реформ, средние оценки россиян по это	
му фактору были одними из самых низ	
ких в ряду 30 обследованных стран, т. е.
российские работники чаще остальных
выражали стремление к комфортному
времяпрепровождению на работе. Но зна	
чения этого интегрального параметра ока	
зались гораздо более чувствительны к
социально	экономическим изменениям,
чем значения второго фактора: уже к
1995 г. произошли статистически значи	
мые сдвиги в сторону отказа от взгляда
на работу как форму рекреации. Более
того, оказалось, что подобный сдвиг имел
место не только в России, но и в других
постсоветских странах, и средние оценки
по индексу «усердная работа либо комфорт	
ное времяпрепровождение на работе» чет	
ко разделили опросы в одних и тех же
странах в зависимости от года проведения:
выборки, опрошенные в 1991 г., груп	
пировались около полюса «комфортного
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времяпрепровождения», а опрошенные в
1995 г. — около полюса «усердной рабо	
ты» [Магун, 2000]. (Заметим, что неча	
сто приходилось сталкиваться со столь
четким разделением исследуемых объек	
тов на две полярные группы.)

Как видно из оценок, приведенных в
табл. 3, повысившиеся к 1995 г. значения
третьего фактора в 1999 г. сохранились на
том же уровне (несмотря на экономиче	
ский кризис 1998 г., который мог бы их
как	то поколебать), а затем вновь повыси	
лись к 2004 г. Таким образом, изменения
этого показателя не демонстрируют воз	
вратных тенденций, характерных для
двух предыдущих ценностных индексов,
и, значит, они являются индикатором не	
которых наиболее устойчивых поворотов,
произошедших в сознании российских ра	
ботников и в самой жизни российского об	
щества. За сравнительно короткое время
важный аспект интегрального отношения
к труду изменился радикально: россий�
ские работники больше не рассматрива�
ют пребывание на работе как одну из
форм рекреации и четко закрепляют за
трудом функцию нелегкого добывания вы�
сокого и надежного заработка.

Это, по	видимому, стало результатом
двух встречных процессов в российской
экономике: со стороны работодателей,
столкнувшихся с более жесткими, чем в
советские времена, финансовыми ограни	
чениями, сократилось предложение мест,
обеспечивающих комфортное времяпре	
провождение, но не приносящих работо	
дателю экономически ощутимого эффек	
та; со стороны же работников, получив	
ших возможность больше, чем прежде,
зарабатывать, снизился спрос на данные
места, не позволяющие человеку выгодно
продать свою рабочую силу. Иными сло	
вами, никто не может теперь позволить
себе роскошь ни содержать подобные ра	
бочие места, ни трудиться на них.15

Таким образом, динамика ценностных
индексов помогает более аналитично пред	
ставить динамику отдельных ценностей,
которая описана в разделе 1. Если, на	
пример, взять изменения такой ценности,
как надежность места работы, то в ее
изменения вносят вклад три различные
интегральные компоненты трудовых цен	
ностей — общий фактор трудовых ценно	
стей (интерпретируемый нами как инди	
видуальный стиль реагирования на во	
просы анкеты), фактор максимизации
надежного заработка и минимизации за	
трат (ценой отказа от важности содержа	
ния работы и личных трудовых достиже	
ний), а также фактор ценности усердной
и интересной работы как способа обеспе	
чить высокий заработок и надежную за	
нятость (ценой отказа от рассмотрения
работы как способа комфортного время	
препровождения).

4. ДИНАМИКА
ТРУДОВЫХ ЦЕННОСТЕЙ
ВНУТРИ ДЕМОГРАФИЧЕСКИХ
И ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ ГРУПП

В принципе можно представить, что из	
менения трудовых ценностей совокупно	
сти российских работников порождаются
двумя группами причин: первую пред	

15 Уже после первой публикации части опи	
санных здесь результатов появилась интересная
статья [Чайковская, Эйдельман, 2000], подтверж	

дающая наши выводы. В ней приводятся данные
о динамике трудовых ценностей работников про	
мышленных предприятий, охватывающие пери	
од с 1993 по 1999 г. и свидетельствующие о том,
что на протяжении этого времени росла значи	
мость заработка и в то же время последовательно
уменьшалась значимость благоприятных сани	
тарно	гигиенических условий труда, интересной
работы, хорошего, дружного коллектива. Эти
факты наглядно демонстрируют, что в течение
1990	х гг. ожидания работников все больше фо	
кусировались на заработке, при одновременном
снижении запросов к комфортности процесса и
условий труда. Хотя авторы сравнивали значи	
мости отдельных ценностей, сделанный на осно	
ве их данных вывод прямо совпадает с тем, к ко	
торому я пришел при наблюдении за динамикой
интегрального индекса (третьего фактора).
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ставляют собой те воздействия, которые
одинаково влияли на протяжении изуча	
емого периода на все категории работни	
ков; вторая же связана с изменением са	
мого состава российских работников во
времени, и поскольку трудовые ценности
разных категорий работников неодинако	
вы, то изменение удельного веса отдель	
ных подгрупп ведет к изменению тру	
довых ценностей российских работников
как целого.

Особенности имеющейся базы дан	
ных — в частности, ее «срезовый», а не
панельный характер (при котором на про	
тяжении всех 14 лет прослеживались бы
трудовые ценности одних и тех же лю	
дей) — не дают нам возможности строго
изучить влияние изменений в составе
работников на динамику трудовых цен	
ностей. Но предположение об универсаль	
ных воздействиях, вызывающих измене	
ния, проверить можно.

В предшествующих разделах данной
статьи изменения трудовых ценностей
объяснялись исходя из влияния новых
социальных институтов, а также конъ	
юнктурных экономических сдвигов —
трансформационного экономического спа	
да и последовавшего затем экономическо	
го подъема, т. е. в обоих этих случаях для
объяснения привлекались такие причи	
ны, которые, скорее всего, одинаково
воздействовали на разные категории ра	
ботников. Конкретное содержание этих
объяснительных гипотез в рамках груп	
пового анализа, который будет описан в
данном разделе, проверить не удастся, но
предположение об универсальном харак	
тере действия предполагаемых причин на
разные категории работников проверке
поддается.

С этой целью в данном разделе мы
повторно сравним трудовые ценности в
тех же четырех временных точках, но
сделаем это применительно к отдельным
подгруппам работников, выделенным на
основе демографических и профессио	
нально	должностных признаков. Этот бо	
лее дифференцированный анализ и позво	

лит определить степень универсальности
обнаруженных изменений или, наоборот,
их локализации в определенных соци	
альных группах и, кроме того, возможно,
поможет продвинуться в понимании при	
чин этих изменений.

В табл. 4 и 5 приводятся средние вели	
чины двух интегральных индексов тру	
довых ценностей (второго и третьего фак	
торов) в подгруппах мужчин и женщин
разных возрастов — от 18 до 29 лет, от
30 до 44 и от 45 до 59 лет, а также в
профессионально	должностных подгруп	
пах — руководителей, специалистов, ра	
ботников со средним специальным обра	
зованием, рабочих разной квалификации
(высокой, средней и низкой); всего рас	
сматривается 12 подгрупп.

Напомним, что в рамках всего массива
среднее значение индекса, отражающего
ценность максимизации надежного зара�
ботка при минимизации трудовых за�
трат (в ущерб ценности процесса ра	
боты и личных трудовых достижений),
к 1999 г. статистически значимо снизи	
лось, а затем — к 2004 г. — снова вы	
росло.

Данные табл. 4 позволяют заключить,
что рост данного ценностного индекса к
2004 г. носит универсальный характер —
он имеет место во всех 12 подмассивах.
Это значит, что универсальным является
рост ориентации людей на организацию,
которая предоставила бы им благопри�
ятные и стабильные условия труда, не
требуя взамен повышенной и не нацелен�
ной на непосредственное вознаграждение
самоотдачи. В большинстве подвыборок
этот рост обеспечивает значимое превы	
шение показателей 2004 г. по сравнению
с 1999 г. (и обычно также с предшеству	
ющими годами), но в двух подгруппах
рабочих — высокой и низкой квалифика	
ции — наблюдается превышение 2004 г.
только по отношению к 1995 г.

Что касается промежуточного сниже�
ния индекса, т. е. его изменения в сторо	
ну ценностей активной трудовой само	
реализации, то оно проявляется всего в
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двух подгруппах: у низкоквалифициро	
ванных рабочих статистически значимый
сдвиг в сторону активной самореализации
наблюдался от 1991 к 1995 г., а у моло	
дых женщин — от 1991 к 1999 г. Вооб	
ще, стоит упомянуть, что более высокие
значения рассматриваемого индекса ха	
рактерны как раз для женщин, которые
в большей мере, чем мужчины, ориенти	
рованы на поиск благоприятных условий
труда с высоким заработком и низкими

затратами, нежели на сверхнормативную
трудовую активность. Поэтому не удиви	
тельно, что проактивистский ценностный
сдвиг коснулся именно женщин — у них
был больший простор для движения в
эту сторону. А то, что это имело место
именно у молодых женщин, скорее все	
го, является результатом новых условий
социализации, в большей мере ориенти	
рующих человека на экономическую ак	
тивность и инициативу, которая не обя	

Таблица 4
Факторный индекс II «Ценность максимизации надежного заработка при минимизации

трудовых затрат» (+) либо «Ценность процесса работы и личных трудовых достижений» (–)
и его динамика в различных демографических

и профессиональноDдолжностных группах с 1991 по 2004 г.

Средние оценки (в условных баллах) 

Группы 
1991

 

г., 

N
 ==== 

1365 

1995
 

г., 

N
 ==== 

1313 

1999
 

г., 

N
 ==== 

1575 

2004
 

г., 

N
 ==== 

6949 

Динамика индекса (показаны 

статистически значимые 

различия между средними 

оценками в разные годы)* 

Выборка в целом –0,12 –0,19 –0,22 0,11 Снижение: 1999 < 1991. 

Рост: 2004 > 1999, 1995, 1991 

Социально-демографические 

группы: 

мужчины, 18–29 лет 

мужчины, 30–44 года 

мужчины, 45–59 лет 

женщины, 18–29 лет 

 

женщины, 30–44 года  

женщины, 45–59 лет  

 

 

–0,19 

–0,23 

–0,33 

  0,03 

 

0,04 

0,01 

 

 

–0,39 

–0,29 

–0,32 

–0,04 

 

–0,06 

–0,06 

 

 

–0,48 

–0,33 

–0,30 

–0,34 

 

–0,02 

–0,11 

 

 

0,03 

0,01 

0,03 

0,06 

 

0,23 

0,22 

 

 

Рост: 2004 > 1999, 1995 

Рост: 2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 2004 > 1999, 1995, 1991 

Снижение: 1999 < 1991. 

Рост: 2004 > 1999 

Рост: 2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 2004 > 1999, 1995 

Профессионально-должностные 

группы, выделенные на основе 

ISCO-88: 

руководители 

специалисты  

работники со средним специ-

альным образованием 

рабочие высокой 

квалификации 

рабочие средней 

квалификации 

неквалифицированные 

рабочие  

 

 

 

–0,57 

–0,26 

–0,29 

 

–0,10 

 

–0,04 

 

0,38 

 

 

 

 

–0,60 

–0,47 

–0,11 

 

–0,22 

 

–0,02 

 

0,05 

 

 

 

–0,61 

–0,46 

–0,28 

 

–0,13 

 

–0,10 

 

0,25 

 

 

 

–0,26 

–0,15 

–0,08 

 

0,15 

 

0,27 

 

0,41 

 

 

 

Рост: 2004 > 1999, 1995 

Рост: 2004 > 1999, 1995 

Рост: 2004 > 1999 

 

Рост: 2004 > 1995 

 

Рост: 2004 > 1999, 1995, 1991 

 

Снижение: 1995 < 1991.  

Рост: 2004 > 1995 

П р и м е ч а н и е: * Для оценки статистической значимости различий в средних оценках факторного
ценностного индекса II в разные годы был использован однофакторный дисперсионный анализ (критерий
Тамхена, p < 0,05).
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зательно приносит сиюминутный эффект,
но зато вознаграждается в долговремен	
ном плане.

Как отмечалось в разделе 3, средние
значения индекса, отражающего ценность
усердной работы в организации с целью

Таблица 5
Факторный индекс III «Ценность интересной (и усердной) работы в организации как

способа обеспечить высокий заработок и надежную занятость» (+) либо «Ценность работы
в организации как способа комфортного времяпрепровождения» (–) и его динамика

в различных демографических и профессиональноDдолжностных группах с 1991 по 2004 г.

Средние оценки (в условных баллах) 

Группы 
1991 г., 

N
 ==== 

1365 

1995г., 

N
 ==== 

1313 

1999г., 

N
 ==== 

1575 

2004 г., 

N
 ==== 

6949 

Динамика индекса (показаны 

статистически значимые 

различия между средними 

оценками в разные годы)* 

Выборка в целом –0,78 –0,18 –0,10 0,21 Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Социально-демографические 

группы: 

мужчины, 18–29 лет 

 

мужчины, 30–44 года 

 

мужчины, 45–59 лет 

 

женщины, 18–29 лет 

 

женщины, 30–44 года 

 

 

женщины, 45–59 лет  

 

 

–0,59 

 

–0,65 

 

–0,64 

 

–0,90 

 

–0,82 

 

 

–0,81 

 

 

–0,06 

 

–0,06 

 

–0,09 

 

–0,18 

 

–0,26 

 

 

–0,38 

 

 

–0,10 

 

  0,05 

 

–0,18 

 

–0,09 

 

–0,04 

 

 

–0,24 

 

 

0,19 

 

0,24 

 

0,27 

 

0,24 

 

0,23 

 

 

0,15 

 

 

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 1995 > 1991; 

1999 > 1995, 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Профессионально-должностные 

группы, выделенные на основе 

ISCO-88: 

руководители 

 

специалисты 

 

работники со средним специ-

альным образованием 

рабочие высокой 

квалификации 

рабочие средней 

квалификации 

неквалифицированные 

рабочие 

 

 

 

–0,77 

 

–0,74 

 

–0,95 

 

–0,73 

 

–0,77 

 

–0,69 

 

 

 

–0,22 

 

–0,16 

 

–0,21 

 

–0,10 

 

–0,08 

 

–0,26 

 

 

 

–0,11 

 

–0,03 

 

–0,12 

 

  0,01 

 

–0,06 

 

–0,30 

 

 

 

0,28 

 

0,24 

 

0,25 

 

0,24 

 

0,23 

 

0,06 

 

 

 

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1995, 1991  

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

Рост: 1995, 1999 > 1991; 

2004 > 1999, 1995, 1991 

П р и м е ч а н и е: * Для оценки статистической значимости различий в средних оценках факторного
ценностного индекса III в разные годы был использован однофакторный дисперсионный анализ (критерий
Тамхена, p < 0,05).
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обеспечить высокий и надежный зара�
боток (в противовес работе как спосо�
бу комфортного времяпрепровождения),
в рамках всего массива с 1991 по 2004 г.
устойчиво росли. Перерыв в этом росте
наблюдался только с 1995 по 1999 г.:
значения индекса, зафиксированные в
этих двух точках, статистически значи	
мо не различались.

Данные, приведенные в табл. 5, позво	
ляют заключить, что отмеченная тенден	
ция носит универсальный характер и
почти в неизменном виде проявляется во
всех 12 подмассивах. Это значит, что
универсальным является неуклонное по�
вышение с 1991 по 2004 г. (с плато меж�
ду 1995 и 1999 гг.) ценности интересной
и усердной работы с целью получения
высокого и надежного заработка при од�
новременном снижении ценности рабо�
ты как способа комфортного времяпре�
провождения. Небольшие отличия от этой
универсальной тенденции наблюдаются
только в двух подвыборках: у женщин в
возрасте 30–44 лет рост индекса не пре	
рывается даже в период с 1995 по 1999 г.,
а в подгруппе рабочих высокой квалифи	
кации рост индекса к 2004 г. имел место
по отношению не к 1999 г., а только к
более отдаленным во времени точкам —
к 1995 и 1991 г.

Таким образом, судя по дифферен	
цированному анализу двух основных
ценностных индексов в 12 различных
подмассивах, большинство изменений
этих индексов, зафиксированных в рам	
ках всего массива респондентов, носит
универсальный характер и проявляет	
ся в каждой из подвыборок, выделен	
ных в массиве на основе демографиче	
ских или профессионально	должностных
критериев.

Рассмотренные факторные индексы в
большой степени вбирают в себя вариа	
ции отдельных трудовых ценностей, по	
этому можно ожидать, что и изменения
отдельных ценностей, зафиксированные
на всем массиве респондентов, будут ча	
ще всего воспроизводиться в рамках вы	

деленных в массиве 12 подвыборок. Ни	
же мы кратко резюмируем результаты
анализа того, как менялась во времени в
рамках каждого из подмассивов популяр	
ность отдельных ценностей. (Для эконо	
мии места соответствующие таблицы в
статье не приводятся, интересующиеся
этим вопросом читатели могут запросить
их у автора.)

Популярность ценности хорошего зара�
ботка в рамках всего массива с 1991 по
2004 г. устойчиво повышалась. Перерыв
в этом росте наблюдался только с 1995 по
1999 г.: доли тех, кто отметил важность
для себя хорошего заработка, в этих двух
точках статистически значимо не разли	
чались. Рост популярности заработка на	
блюдается и почти во всех подвыборках,
кроме подвыборки молодых мужчин и не	
квалифицированных рабочих — в двух
последних уже в 1991 г. заработок счита	
ли важным 90–91% респондентов, так
что у них почти не было простора для
роста. Чаще всего значимый рост попу	
лярности заработка наблюдается к 2004 г.
по сравнению с предшествующими го	
дами, что подтверждает высказанное вы	
ше предположение о стимулирующей ро	
ли экономического подъема и созданных
им новых экономических возможностей.
В трех «средних» группах — у женщин
среднего возраста (30–44 года), у работ	
ников со средним специальным образова	
нием и у рабочих средней квалифика	
ции — повышение внимания к заработку
произошло уже к 1995 г., т. е. раньше,
чем у других респондентов.

Популярность ценности интересной
работы в рамках всего массива к 2004 г.
повысилась и стала значимо отличаться
от ее популярности в 1991 г. (уже и тогда
считавших ее важной было больше двух
третей). Но при рассмотрении этой цен	
ности на уровне отдельных подмассивов
ни одного статистически значимого отли	
чия обнаружить не удалось.

Частота упоминаний соответствия
работы способностям в рамках всего
массива, как отмечалось, резко упала в
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интервале между 1999 и 2004 гг. и стала
за счет этого в 2004 г. значимо более
низкой, чем во все предыдущие годы.
Дробление исходного массива показыва	
ет, что данный сдвиг абсолютно универ	
сален и имеет место во всех рассматри	
ваемых подмассивах; в каждом из них
структура значимых различий полно	
стью воспроизводит картину, наблюда	
ющуюся в рамках всего массива.

Частота упоминаний удобных часов
работы в рамках всего массива сначала
несколько снизилась, и в итоге показа	
тель 1999 г. статистически значимо усту	
пает показателю 1991 г., а в течение по	
следнего пятилетия она очень заметно
возросла. В 2004 г. формулировка это	
го пункта была несколько изменена —
с «удобных часов работы» на «удобный
график работы», поэтому значимое пре	
вышение доли выбравших этот пункт в
2004 г. по сравнению со всеми предыду	
щими опросами могло быть вызвано про	
сто изменением формулировки.

Повышение в 2004 г. в сравнении с
1999 г. является почти универсальным и
наблюдается в 11 подмассивах (еще в
одном рост имеет место только по отно	
шению к 1995 г.). Снижение важности
этого показателя в 1999 г. по сравнению
с 1995 г. характерно только для одной
из выделенных подгрупп — работников
со средним специальным образованием.

Частота упоминаний продолжительно�
го отпуска заметно снизилась к 1995 г.,
т. е. сразу на первом этапе реформ, и в
последующих опросах держалась при	
мерно на одном уровне. За счет этого по	
казатели 1995 г. и всех последующих лет
статистически значимо отстают от пока	
зателя 1991 г. Снижение в 1995 г. на	
блюдается в 7 подгруппах из 12. Выде	
ляются по динамике этого показателя
две элитные профессиональные группы —
у руководителей и квалифицированных
рабочих такового снижения вообще не
наблюдается (правда, у первых популяр	
ность этой ценности и исходно была ни	
же, чем в других профессиональных груп	

пах). У специалистов, а также у молодых
женщин значимое снижение внимания
к отпуску произошло несколько позже,
чем у других категорий опрошенных, —
к 1999 г., а у работников со средним
специальным образованием — только к
2004 г.

Значимость ценности надежное место
работы (отражающей беспокойство о по	
тере работы) в рамках общего массива
неуклонно растет на протяжении всего
рассматриваемого периода. Это редкий
случай, когда частота упоминаний цен	
ности в каждый последующий год ста	
тистически значимо превышает частоту
предыдущего года. Данный рост воспро	
изводится и в каждом из 12 подмасси	
вов, однако не всегда различия между
соседними опросами статистически зна	
чимы. Наиболее универсальным фактом
является отличие всех последующих опро	
сов от результатов 1991 г.

Популярность ценности работа, ува�
жаемая широким кругом людей, в рам	
ках всего массива к 1995 г. повысилась,
а затем к 2004 г., наоборот, снизилась.
Это снижение оказалось характерно для
10 подгрупп, а подъем начала 1990	х гг. —
всего для трех: для женщин (молодых и
среднего возраста), а также для специа	
листов. Две подгруппы оказались абсо	
лютно стабильны и не испытали не толь	
ко подъема, но и спада популярности
данной ценности — это молодые мужчи	
ны и рабочие высокой квалификации.
В первом случае стабильность, возмож	
но, объясняется новыми условиями со	
циализации, в контексте которых пре	
стиж работы — вовсе не то, что может
быть принесено в жертву. Во втором
случае устойчивость указанной ценности
объясняется, по	видимому, ее включен	
ностью в ценностное ядро, в профессио	
нальную идентичность квалифицирован	
ного рабочего.

Судьба ценности возможность ини�
циативы, как отмечалось, в минувшие
годы складывалась в России неудачно:
единственное связанное с ней событие —
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это падение (и без того невысокой) попу	
лярности к 2004 г., в результате чего по	
казатель 2004 г. статистически значимо
отстает от показателей всех предшеству	
ющих опросов.

Значимое снижение наблюдается и в
половине из числа рассмотренных под	
массивов. Примечательно, что в ряде под	
групп статистически значимого сниже	
ния не произошло. Это, во	первых, мо	
лодые мужчины и женщины, а также
несколько профессионально	должностных
групп — руководители, работники со сред	
ним специальным образованием и две
полярные группы рабочих — рабочие вы	
сокой квалификации и неквалифициро	
ванные рабочие.

Популярность ценности возможность
чего�то достичь в рамках всего массива
заметно повысилась уже к 1995 г. и да	
лее сохранялась примерно на одном уров	
не, поэтому показатели второго и всех
последующих опросов значимо превы	
шают исходный показатель 1991 г. Ито	
говый сдвиг вверх популярности этой
ценности в период с 1991 по 2004 г. ха	
рактерен для всех 12 рассматриваемых
подгрупп. Различаются же подгруппы
тем, когда именно у них произошел этот
сдвиг — к 1995 г. или позже. Если рас	
сматривать отдельные демографические
группы, то видим, что у женщин рост по	
пулярности этой ценности начался рань	
ше, чем в двух подгруппах мужчин, а в
группе женщин среднего возраста значи	
мый скачок вверх имел место не только
в начале 1990	х гг., но и в период с 1999
по 2004 г. Такой же двойной сдвиг вверх
характерен и для работников со средним
специальным образованием.

Популярность ценности ответствен�
ная работа в рамках всего массива значи	
мо повысилась к 1999 г., а затем в тече	
ние следующего пятилетия снова опусти	
лась к своим исходным 20%. Любопытно,
что только 4 из рассматриваемых нами
12 подгрупп оказываются «мобильны	
ми» по данному показателю, т. е. только
в 4 подгруппах зафиксированы стати	

стически значимые различия между по	
казателями разных лет. Сдвиг вверх от
1991 к 1999 г. наблюдался у молодых
мужчин и рабочих средней квалифика	
ции, а снижение к 2004 г. — у тех же
рабочих, а также у специалистов и жен	
щин старшего возраста.

Не слишком напряженная работа —
единственная ценность, по которой нет
ни одного значимого отличия ни в рам	
ках массива в целом, ни в каком	либо из
12 подмассивов.

Резюмируя дифференцированный ана	
лиз ценностной динамики в отдельных
подмассивах, можно сделать следующие
выводы:
1. Большинство статистически значимых

отличий между показателями опросов
разных лет, которые имели место в
рамках всего массива респондентов и
касались интегральных ценностных
индексов, а также отдельных трудо	
вых ценностей, универсально воспро	
изводятся и во всех подвыборках, вы	
деленных внутри этого массива.

2. Популярность ценности работа, ува�
жаемая широким кругом людей с 1991
по 2004 г. менялась нелинейно (сна	
чала росла, а потом снизилась), при	
чем позднейшая тенденция является
универсальной для всех подмассивов,
а первоначальные изменения воспро	
изводятся только в небольшом числе
подмассивов.

3. Применительно к ценности ответ�
ственная работа, популярность кото	
рой в рамках всего массива с 1991 по
2004 г. также менялась нелинейно, обе
тенденции являются неуниверсальны	
ми и воспроизводятся только в неболь	
шом числе подмассивов.

4. Из того факта, что большинство опи	
санных в настоящей статье ценност	
ных изменений универсально воспро	
изводится во всех (или почти во всех)
выделенных внутри массива подвыбор	
ках, можно заключить, что причины
этих сдвигов не могут быть сведены
к изменениям демографического или
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профессионально	должностного состава
опрошенных от года к году, включая и
межпоколенные культурные сдвиги.
По меньшей мере, часть этих причин
связана с социальными изменениями,
одинаково воздействовавшими на пред	
ставителей различных гендерных, воз	
растных, поколенческих и профессио	
нально	должностных групп.

5. В тех менее многочисленных случаях,
когда обнаруженные в рамках всего
массива изменения воспроизводились
только в некоторых из сформирован	
ных внутри него подмассивов, локали	
зация этих изменений, их привязка к
демографическим или профессиональ	
но	должностным характеристикам рес	
пондентов позволяет конкретизиро	
вать предположения о причинах на	
блюдаемых ценностно	мотивационных
сдвигов.

5. ЗАКЛЮЧЕНИЕ

По итогам сравнения массовых опросов,
проведенных в 1991, 1995, 1999 и 2004 гг.,
можно сделать пять основных выводов о
динамике трудовых ценностей.

1. Установлено, что большинство тру	
довых ценностей российских работников
претерпело за 14 пореформенных лет мно	
гочисленные изменения. Это свидетель	
ствует о лабильности массовой трудовой
культуры и не согласуется с распростра	
ненными утверждениями о ее неподатли	
вости изменениям.

2. Обнаружены следующие статисти	
чески значимые итоговые изменения (net
changes) популярности трудовых ценно	
стей с 1991 по 2004 г.

Четыре ценности за 14 лет стали для
россиян более важными: возросла часто	
та отнесения к числу важных таких сто	
рон работы, как хороший заработок, ее
надежность, интересность, а также воз	
можность чего	то в работе достичь. Это
как раз те ценности, которые в 2004 г.
лидируют в трудовом сознании россиян.

Важность трех других ценностей пони�
зилась: респонденты реже стали относить
к числу важных аспектов работы продол	
жительный отпуск, соответствие работы
способностям и возможность инициативы.

И наконец, важность еще трех цен	
ностей, если сравнивать начало и конец
рассматриваемого 14	летнего периода, не
изменилась: уважение к работе со сторо	
ны широкого круга людей, ее ответствен	
ность и не слишком высокая напряжен	
ность отмечались в 2004 г. не чаще и не
реже, чем в 1991 г.

3. Те же изменения проявились и в
динамике двух интегральных ценност	
ных индексов, построенных на основе
факторного анализа. За 14 лет среди рос	
сиян стало более широко распространено
стремление к высокому, надежному и
легкому заработку в ущерб ориентации
на трудолюбие и не требующей немедлен	
ного вознаграждения самореализации (ин	
декс фактора II). И в то же время резко
возросла ценность интересной (и усерд	
ной) работы в организации как способа
обеспечить высокий заработок и надеж	
ную занятость при одновременном сниже	
нии ценности работы в организации как
способа комфортного времяпрепровожде	
ния (индекс фактора III).

4. В обнаруженных ценностных сдви	
гах отразилось два рода процессов, про	
исходивших в российской экономике в
1990	е гг. С одной стороны, это были за�
планированные институциональные из�
менения, соответствовавшие планам ре	
форматоров и связанные прежде всего с
развитием нового для России частного
сектора: разрушение прежних ограни	
чений на активность и инициативу, сня	
тие «потолков» заработка и достижений,
освобождение труда и возникновение но	
вых возможностей. С другой стороны, это
были явления, порожденные изменения�
ми экономической конъюнктуры: снача	
ла трансформационный спад 1990	х гг.,
появление безработицы, а также специ	
фических для российского рынка труда
способов адаптации к ней (деградация
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многих рабочих мест и приближение за	
нятых на них к состоянию, близкому к
безработице, — за счет низкой зарпла	
ты, ее задержек, незагруженности рабо	
той, вынужденных отпусков и вызван	
ного всем этим снижения престижа со	
ответствующих видов занятости), а затем
экономический рост, в ходе которого у
большого числа людей появилась воз	
можность восстановить разрушенное ма	
териальное благополучие.

Все это и определило ценностную по	
вестку дня, характерную для рассматри	
ваемого периода. Ее доминантами ока	
зались базовые, «материалистические»
потребности людей и две стратегии их
удовлетворения — стратегия дозирован	
ных усилий и стратегия энергичных, ори	
ентированных на достижения действий.
Инициативная самореализация и личная
ответственность, а также поиск социаль	
ного признания остаются пока на пери	
ферии трудового сознания россиян.

5. Информация о ценностно	мотиваци	
онных характеристиках работников, их
типологии и динамике может быть полез	
на для практики менеджмента. Посколь	
ку ряд трудовых ценностей и мотиваций
присутствует только у части работников,
эти характеристики могут стать критери	
ями отбора персонала, необходимого для
выполнения тех или иных трудовых обя	
занностей. Учет уже имеющихся тру	
довых ценностей позволяет повысить
эффективность управления персоналом.
Сегодня наиболее универсальной мотива	
ционной основой управления персоналом
являются высокий заработок, надежность
места работы и ее интересность. В то же
время заметной частью российских ра	
ботников можно управлять, опираясь на
более редкие в нашей стране (но и про	
буждающие бoльшую энергию) мотивы,
связанные с достижением, желанием про	
явить инициативу и ответственность, за	
служить уважение окружающих.
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