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Описание исследования 

Источники данных. 1. Общероссийский опрос рабочих, проведенный по репрезентативной выборке. 2. Материалы фокус-групп с рабочими (две фокус-группы). 3. Интервью с работодателями, хозяевами предприятий.
Время проведения полевого этапа исследования - с  23 марта по 5 апреля 2009 года. 

Объем и описание выборки.  Объем выборки – 2500 человек, отнесших себя к категории «рабочие» на этапе отбора респондентов. Выборка репрезентирует население России в возрасте 18 лет и старше за исключением населения Чеченской республики, удовлетворяющее заданному критерию (принадлежность к категории «рабочие»). Допустимая статистическая погрешность – 2,8%. 
Всероссийская трехступенчатая территориальная стратифицированная выборка: первая ступень - отбор административных районов России, вторая ступень - отбор избирательных участков, третья ступень - отбор домохозяйств маршрутным методом. Отбор респондента в домохозяйстве проводился с применением квот по полу и возрасту (связная квота), а также с применением скрининговой анкеты. Скрининг проводится по одному вопросу: «Скажите, пожалуйста, каков Ваш род занятий в настоящее время?». Респонденту предлагалась  карточка, из которой он  выбирал один ответ. Задача скрининга – провести процедуру отбора респондента для заполнения основной анкеты. Eсли респондент выбирал любой вариант ответа, кроме 7-го и 15-го, то опрос завершался. Если респондент выбирал седьмой вариант ответа (выбирал категорию «рабочий»), проводился опрос по основной анкете. Если респондент выбирал вариант ответа 15 («затрудняюсь ответить»), интервьюер помогал респонденту определиться, к какому роду занятий относится его работа. В большинстве случаев эта процедура оказывалась дееспособной, однако, как мы и предполагали, выбор в качестве основного критерия отбора профессиональной самоидентификации респондента привел к тому, что часть респондентов, которые относились по формальному признаку к рабочим (например, охранники, продавцы), считали себя служащими. И напротив. В ряде случаев респонденты считали себя рабочими (и настаивали на этом, а также на своем участии в опросе), имея другую профессию. В выборку попали, например, такие специалисты: дизайнер, конструктор, программист, архитектор, бухгалтер, артист цирка и другие. Всего таких респондентов оказалось 2%. Мы сочли этот феномен интересным для самостоятельного анализа и не стали отбраковывать соответствующие анкеты.  
Метод и технология опроса. Опрос проходил по формализованной анкете в режиме «face-to-face» по месту жительства респондентов. Анкета состоит из 74 вопросов, в том числе 4 открытых.  При ответе на закрытый вопрос респондент должен был выбрать наиболее подходящий для него вариант ответа – один или несколько – из числа предложенных. В ряде случаев интервьюер показывал респонденту карточку с перечнем вариантов ответов. Если перечень был длинным (более 10 вариантов ответов), карточки ротировались: одна половина анкет содержала карточки с прямой нумерацией вариантов ответов, другая – с обратной нумерацией. При ответе на открытый вопрос интервьюер зачитывал формулировку вопроса, предлагая респонденту самому сформулировать свой ответ в свободной форме.

Методы и технологии анализа данных. Методы математического анализа данных включали следующие технологии: 1- простая группировка; 2 – перекрестная группировка; 3 – таксономия (эмпирическое определение групп по некоторому набору признаков); 4 – факторный анализ (для интервальных признаков); 5 - анализ гомогенности Homals (аналог факторного анализа для номинальных признаков); 6 – кластерный анализ (метод K-Means), позволяющий отыскать кластеры – «сгущения» в пространстве факторов. 7 – процедуры построения решающих правил (C&RC из блока Answer Tree) для поиска сочетаний ответов, наиболее характерных для составляющих кластер респондентов
.

Описание выборочной совокупности. Опрошено 2500 человек, отнесших себя к рабочим на этапе отбора респондентов. Из них мужчин – 51%, женщин – 49%. Структура опрошенных рабочих по возрасту: 18-26 лет – 16%; 27-35 лет
- 20%; 36-45 лет – 22%; 46-54 года – 25%; 55 лет и старше – 16%.  Неполное среднее и среднее общее образование (школа) имеют 35% рабочих; среднее специальное (техникум, лицей, ПТУ со средним образованием) – 54%; неполное высшее или высшее – 11%. 

Выбор оснований для классификации профессий (специальностей) опрошенных рабочих вызвал немало затруднений, поскольку необходимо было иметь обозримое число групп. Критерий отраслевой принадлежности здесь был неприменим, потому что в разных отраслях работают рабочие одних и тех же профессий. Критерии, предлагаемые «Общероссийским классификатором профессий рабочих, должностей служащих и тарифных разрядов (ОКПДТР)», предполагают очень большое число групп. В результате было принято решение производить разбиение респондентов на группы с помощью используемого многими аналитиками классификатора по предмету труда. Выделены следующие группы:

1. Предмет труда – человек (продавец, санитарка, помощник воспитателя, официант, бармен, и др.) – 17%. 

2. Предмет труда –  техника и технология (водитель, слесарь, машинист, повар, строитель, монтажник, сварщик,  сборщик, маляр, лаборант, плотник, столяр, электромонтер, токарь, наладчик, сантехник, и др.) – 49%. 

3. Предмет труда – знаковая система (оператор, оператор ЭВМ, кассир, контролер, диспетчер, экспедитор, и др.) – 7%. 

4. Предмет труда – художественный образ (портной, закройщик, парикмахер, маникюрша, визажист и др.) – 3%. 

5. Предмет труда – правила (охранник, кладовщик) - 4%. 

6. Простейшие рабочие специальности (уборщица, грузчик, разнорабочий, гардеробщик. и др.) – 13%. 

Оказалось в нашем опросе, как уже было упомянуто выше,  и 2% представителей нерабочих специальностей (бухгалтер, артист цирка, программист, букмекер, и др.), рекомендующихся рабочими, но их специальное изучение осталось за рамками данного проекта. Не ответили на вопрос о специальности 5% опрошенных рабочих.
По официально присвоенной квалификации опрошенные рабочие разделились на три примерно равные группы: 

1. Нет разряда, класса или присвоен первый разряд – 26%. 

2. Присвоен второй, третий или четвертый разряды; второй или третий класс или категория – 26%. 

3. Пятый разряд и выше или первый класс, первая категория – 22%. 

Еще 25% опрошенных оказались вне этой квалификации, поскольку сказали, что они нигде не учились и их работа – вне разрядов и квалификаций.  

Владеют только одной рабочей специальностью 33% опрошенных рабочих, несколькими – 65%.  

***

Отчет включает: основные выводы по результатам опроса, аналитический обзор, в котором представлен детальный сравнительный анализ данных по социально-демографическим и типологическим группам, и ряд приложений. 

В приложениях 1 -2 приводятся скрининговая и основная анкеты. 

В приложении 3 результаты опроса даны полностью в виде таблиц, в которых данные представлены по основным социально-демографическим группам (пол, возраст, образование, квалификация, размер предприятия, отрасль, к которой относится предприятие, стаж работы, зарплата). 

В приложении 4 результаты опроса даны полностью в виде таблиц, в которых данные представлены по некоторым типологическим группам (электоральные установки на парламентских выборах; членство в профсоюзе, готовность участвовать в забастовке, мнения о политических партиях, защищающих интересы рабочих, доверие президенту и главе правительства). 
В приложении 5 результаты опроса даны в распределении по типологическим группам, построенным в результате математического анализа данных по интегральному показателю квалификации. Признак квалификации, один из ключевых в нашем анализе, имеет для рабочих свою специфику. Мы обнаружили, что уровень квалификации современного российского рабочего определяется не только наличием официально присвоенного разряда, класса или категории. Поэтому для типологического анализа с помощью процедур кластерного анализа было использовано сочетание признаков, на основе которых нами выделены три группы по уровню квалификации.

Первая группа – рабочие низкой квалификации (33%). Эта группа характеризуется следующим набором признаков. 

1. Большинство в этой группе (63%) составляют рабочие с неполным средним или средним общим образованием. Среднее специальное образование – у 27%, высшее либо незаконченное высшее – у 9%.

2. Большинство представителей этой группы (90%) нигде не получали рабочую специальность, по которой работают, или получали необходимые навыки непосредственно на рабочем месте. 

3. Большинство (85%) либо вообще не имеют никакого разряда, класса или категории, либо имеют самый низший, первый разряд. 

4. Одну рабочую специальность имеют  в этой группе 42%, несколько – 55%. 

5. Большинство (91%) не используют в работе компьютер или компьютерное устройство.

6. Большинство (94%) за время работы на предприятии не повышали квалификацию. 

7. Большинство (96%) не имеют рационализаторских предложений или изобретений, внедренных на предприятии. 
8. У большинства относительно невелик стаж работы на предприятии: до 6 лет – 73%, от 6 лет (до 19 и больше) – 27%.

Вторая группа – рабочие средней квалификации (33%). Эта группа характеризуется следующим набором признаков. 

1. Большинство в этой группе (61%) составляют рабочие со средним специальным образованием. Высшее или неполное высшее образование - у 12%. 

2. Наибольшая часть представителей этой группы (41%) получили рабочую специальность, по которой работают, непосредственно на рабочем месте, 37% - в училище, колледже, техникуме, а на предприятии в учебном центре -13%. 

3. У 36% представителей этой группы нет никакого разряда, класса или категории либо есть самый низший, первый разряд. Имеют второй разряд 11% (в первой группе – 3%), третий или четвертый разряд (или второй класс, вторая категория) присвоен 29% (в первой группе – 8%). 

4. Одну рабочую специальность имеют  в этой группе 30%, несколько – 70%. 

5. Большинство представителей этой группы (81%) не используют в работе компьютер или компьютерное устройство. Используют – 18% (в первой группе – 8%). 

6. Большинство (75%) за время работы на предприятии не повышали квалификацию.  Повышали на курсах или посредством самообразования – 23% (в первой группе – 5%). 

7. Большинство (93%) не имеют рационализаторских предложений или изобретений, внедренных на предприятии. Имеют – 6% (в первой группе – 3%).  

8. Стаж работы на предприятии несколько больший, чем в первой группе: до 6 лет – 64%, свыше 6 лет – 34%.

Третья группа – рабочие высокой квалификации (33%). Эта группа характеризуется следующим набором признаков. 

1. Здесь больше, чем во второй группе, рабочих со средним специальным образованием (73%). Высшее или неполное высшее образование - у 12% (во второй группе – столько же).

2. Большинство представителей этой группы (62%) получали рабочую специальность, по которой работают, в училище, колледже, техникуме. Тех, кто учился непосредственно на рабочем месте, в два раза меньше, чем во второй группе (20%).  На предприятии в учебном центре получили рабочую специальность 15%. 

3. Пятый разряд и выше или первый класс, или первая категория - у 50% представителей этой группы (во второй таких - 14%, в первой – 2%). 

4. Одну рабочую специальность имеют  в этой группе 28%, несколько – 71%. 

5. Используют в работе компьютер или компьютерное устройство 25% представителей этой группы (во второй - 18%, в первой – 8%). 

6. Большинство (78%) за время работы на предприятии повышали квалификацию на курсах или посредством самообразования (во второй группе – 23%, в первой – 5%). 

7. Имеют рационализаторские предложения или изобретения, внедренные на предприятии, 26% (во второй  группе - 6%;  в первой – 3%).  

8. Стаж работы на предприятии больший, чем в первой и второй группах: до 6 лет – 45%, свыше 6 лет– 55%.

В приложении 6 дано распределение ответов на открытый вопрос: «По Вашему мнению, каковы были причины коллективных акций протеста?». 

В приложении 7 дано распределение ответов на открытый вопрос: «Кто, по Вашему мнению, чаще всего организует забастовки на российских предприятиях?».
Основные выводы

1. Задачи, поставленные в исследовании, побудили нас объединить классовые и стратификационные критерии. На этом основании мы предлагаем уточнить определение понятия «рабочий класс». Рабочий класс – это общность людей, имеющая следующие общие характеристики. 
1. Сходные позиции в общественном разделении труда – они непосредственно участвуют в производстве товаров или услуг. 
2. Сходные позиции в системе отношений собственности – они продают свою рабочую силу на рынке труда, работая по найму для других людей. 
3. Способность идентифицировать себя в качестве «рабочего класса» и готовность к солидарным действиям в защиту своих интересов. Последняя характеристика, по К. Марксу, свойственна рабочему классу, когда он превращается из «класса в себе» в «класс для себя».

2. Необходимость эмпирической верификации понятия «рабочий» привела нас к необходимости уточнения этого понятия. При этом мы вынуждены были отказаться от критерия «преимущественно физический труд» как эмпирически неверифицируемого и не соответствующего нынешним реалиям. Для социолога важны несколько признаков, которые отличают рабочего от не-рабочего. 
1. Это тот работник, кто работает на чужом предприятии для другого (предпринимателя, работодателя). По Марксу, рабочий продает свою рабочую силу. Поэтому сапожник, который чинит сапоги в своем ИЧП или фотограф, которому принадлежит фотоателье, - не рабочие, а предприниматели, владельцы ИЧП. 
2. Это работник, который участвует в непосредственном производстве продукта или услуги в рамках разделения труда. Поэтому секретарь – не рабочая профессия, а большая группа работников сферы услуг – рабочие. 

3. Это работник, не имеющий организаторских функций. Исключение – бригадир, который имеет незначительные организаторские функции по распределению работ. Бригадир – это старший рабочий. 

4. Это работник, работающий строго по заданным другими людьми алгоритмам (стандартам, технологиям, маршрутным предписаниям, и т.д.). Конечно, здесь не исключено использование неких эвристических элементов для решения задачи, но их использование относится скорее к экстремальным ситуациям. 

3. Производственные рабочие крупных промышленных предприятий острее ощущают последствия кризиса. Им чаще, чем рабочим других отраслей, сокращают зарплату, а то и увольняют; переводят на неполную рабочую неделю с соответствующим уменьшением заработка; отправляют в вынужденные отпуска.

4. Квалифицированные рабочие не чувствуют себя в условиях кризиса значительно более защищенными своей квалификацией и опытом работы. Они ощущают свою невостребованность не только на рынке труда в целом, но и на собственных предприятиях. Это ведет к ускорению процесса разрушения кадровой базы промышленности. Ситуация требует выстраивания для квалифицированных промышленных рабочих планирования их карьеры на предприятиях (в частности, возрождение и стимулирование института наставничества), а в случае глубокого кризиса на предприятии – их трудоустройства на аналогичные должности на других предприятиях, возможно, с оказанием помощи в переезде. Стоит возродить понятие «кадровый рабочий», вложив в него новые, соответствующие нынешним реалиям представления.
5. Молодые рабочие более мобильны, ориентированы на поиск работы с лучшими условиями. Вероятно, они уходят туда, где экономическая ситуация лучше, прежде всего - в сферу услуг. Более высокая мобильность молодежи на рынке труда определяется не только запросом этого рынка, но и ценностными ориентациями относительно трудовой деятельности, не предполагающими последовательную карьеру на одном предприятии. Это проявляется, с одной стороны, в стремлении молодых рабочих освоить как можно больше профессий, найти занятие, оптимально сочетающее возможность удовлетворительного заработка и гибкость графика рабочего времени. С другой стороны, такая стратегия не предполагает специализации, глубокого освоения профессии, высокой дисциплины производственного труда - качеств, необходимых на современном промышленном предприятии. Соответственно, промышленное производство теряет ресурс преемственности трудовых навыков и культуры труда, тогда как освоение передовых технологий требует достаточно большого объема высококвалифицированного труда. Таким образом, выбор инновационного пути развития отечественного производства затруднен не только недостаточными темпами обновления оборудования, но и препятствиями, связанными с низкой мотивацией рабочих к повышению своего образования и квалификации.

6. Большинство российских рабочих ощущают собственную отчужденность от своего предприятия. Вместе с тем, у значительной части рабочих есть желание быть включенными в систему информирования и принятия решений. Такие установки чаще демонстрируют молодые высокообразованные рабочие, ориентированные на карьеру, а также высококвалифицированные рабочие средних и старших возрастных групп. Для первых необходимы программы планирования карьеры. Такие программы уже действуют на некоторых предприятиях и показали свою эффективность.
.
7. Пожилые рабочие, имеющие высокую квалификацию, которые интересуются делами предприятия и готовы включаться в обсуждение и решение общих дел, тоже могут быть в каких-то формах привлечены к решению проблем предприятия. Исследования российских социологов показывают, что пожилые высококвалифицированные рабочие в новой индивидуализированной системе  трудовых отношений не слишком охотно делятся с молодежью своими знаниями и навыками, рассматривая эти знания и навыки как свой личный капитал. Поэтому буксует система наставничества. Отсюда следует, что платить наставникам за обучение молодых рабочих, конечно, нужно, но этого мало. Нужно еще формировать у этой категории работников ощущение причастности к общим делам предприятия (например, через премирование акциями или участие в программе софинансирования пенсий).

8. На крупных производственных предприятиях связь между индивидуальным трудовым вкладом и общим интересом всех занятых менее очевидна, чем на небольших. А это значит, что нужны постоянная работа по информированию работников и включению в решение текущих проблем, а также стимулирование такой включенности (например, карьерными перспективами). 
9. Трудовые права рассматриваются российскими рабочими чаще всего в двух основных контекстах: Первый из них –контекст массовости. Произвол работодателя в отношении отдельного работника может восприниматься не как нарушение трудовых прав, а как частный случай несправедливости. Именно поэтому рабочие чаще говорят о нарушениях трудовых прав всех работников предприятия и реже – о нарушениях своих собственных прав. Поэтому же участники фокус-групп, говоря об эпизодах нарушений, подчеркивают их систематический характер, их широкую распространенность. Второй контекст связан с видами нарушений. Если судить по ответам на вопрос о причинах коллективных акций протеста, наиболее распространенными видами нарушений трудовых прав работников являются неоправданное, с точки зрения рабочих, сокращение зарплаты, а также другие виды нарушений, связанные с оплатой труда (задержки зарплаты, снижение расценок, снижение премиальной составляющей зарплаты, отказ от оплаты сверхурочных и больничных). Прочие виды нарушений трудовых прав на фоне снижения заработков кажутся менее значимыми, хотя и они вызывают недовольство. 
Судя по высказываниям участников фокус-групп и тех респондентов, кто говорил о причинах коллективных акций протеста, нарушения трудовых прав являются обыденностью на всех этапах трудовых отношений: при найме, организации рабочего времени, увольнении. Респонденты жалуются на отсутствие у работников формальных прав и обязанностей, которые оговаривались бы при найме и фиксировались в соответствующих подписываемых документах. Причиной недовольства многих рабочих являются плохая организация и плохие условия труда. Работа без выходных, увеличение сверх нормативов длительности рабочего времени – тоже, если судить по ответам рабочих, обыденное явление на современных предприятиях. Неправовые действия администрации в процессе увольнений (чаще всего речь идет об увольнениях без выходного пособия) –еще одна причина недовольства многих наших респондентов.

10. С защитой трудовых прав рабочих дела обстоят плохо. Лишь единицам, по словам опрошенных, удавалось защитить свои права, когда они сталкивались с их нарушением. Большинство рабочих проигрывали спор с работодателем, а то и не пытались вступать в такой спор. Субъектами защиты своих прав сегодня рабочие чаще всего считают суды или государственные органы по надзору за соблюдением трудового законодательства. Профсоюз воспринимается многими как часть администрации предприятия и потому, хотя и включается в круг потенциальных защитников прав рабочих, но лишь в определенных контекстах: когда нужно или возможно, чтобы конфликт разрешился в ходе переговоров или путем давления одного руководителя на другого. Самих себя в качестве субъекта защиты трудовых прав рабочие воспринимают скорее на декларативном уровне. Лишь немногие из них рассчитывают, что другие рабочие вступятся, если чьи-то индивидуальные права будут нарушены, потому что все находятся примерно в одинаковом положении. 

11. Профсоюзные организации, сохранившиеся на современных российских предприятиях с советских времен, неспособны взять на себя функции, соответствующие этому типу организаций в системе договорных трудовых отношений. Возможно, им предстоит трансформироваться на некоторых предприятиях в отдел социального обслуживания (что в наибольшей степени привычно для профсоюзных функционеров советских времен), а на других – в реальный институт артикуляции и защиты в сфере труда интересов определенных групп работников. Сами рабочие в подавляющем большинстве вряд ли способны создать собственные профсоюзные организации. Однако если обнаружатся лидеры, может найтись достаточное количество их последователей и профсоюзных активистов, особенно если на предприятиях не будет продолжаться (или хотя бы уменьшится) практика преследования за членство в профсоюзах.
12. . Сами рабочие в подавляющем большинстве вряд ли способны создать собственные профсоюзные организации. Однако, если будут обнаруживаться лидеры, может найтись вполне достаточное количество последователей и профсоюзных активистов, особенно, если не будет продолжаться (или хотя бы уменьшится) практика преследования за профсоюзное членство на современных российских предприятиях.  Откуда возьмутся лидеры и как сложатся их биографии – это отдельный сюжет.

13. Большинство российских рабочих чувствуют себя незащищенными в системе индивидуализированных трудовых отношений, даже если на предприятии есть профсоюз. Молодые и образованные рабочие больше других уверены в возможности продать свой труд. Они предпочитают искать лучшей доли самостоятельно, не полагаясь на поддержку со стороны профсоюза, которая представляется им эфемерной (и в большинстве случаев небезосновательно). 
14. Настроения рабочих сильно поляризованы, нельзя говорить о доминировании какого-то общего настроя в рабочей среде. Оптимизм и спокойствие; безразличие и апатия; раздражение и тревога и т.д. – доминирование той или иной позиции во многом определяется ситуацией на конкретных предприятиях в конкретных населенных пунктах. Закономерно, что чем депрессивнее предприятие и город, тем чаще мы наблюдаем в рабочей среде отчаяние и злость. В весьма малой степени различные настроения определяются личным ресурсом рабочих и в значительной – общей для многих из них ситуацией. Если же говорить о личных ресурсах, то молодость является более сильным фактором оптимизма, чем квалификация: молодые рабочие чувствуют себя на рынке труда увереннее, они более гибки и интегрированы в самые разные системы взаимодействия.
15. Опыт протестных действий рабочих, направленных на защиту своих прав,  весьма мал и носит в основном неконфронтационный характер: чаще всего речь идет о жалобах и петициях в различные инстанции – к администрации собственного предприятия, в суды, в органы центральной или местной власти, призванные решать трудовые споры. Вместе с тем протестные настроения, стимулированные неудовлетворенностью рабочих своим положением, весьма сильны. Но вряд ли они будут выражаться в форме организованных протестных действий (забастовок). Вероятно, активизировавшаяся в последнее время деятельность судов по защите трудовых прав работников (в первую очередь - права на получение заработанных денег) возродила надежды рабочих на государственные институты в целом. Вместе с тем не исчерпан, судя по полученным в ходе исследования данным, и потенциал переговоров с работодателем. Там, где представители работодателя не уходят от диалога, конфликт разрешается без вмешательства внешних субъектов и без силовых действий. Однако слабость профсоюзов делает непрочными позиции рабочих в этом диалоге. Симптоматично, что члены профсоюза и те, кто в нем не состоит, практически не отличаются по своим оценкам эффективности давления на работодателей в ситуации нарушений коллективного договора и по своему отношению к разным формам такого давления.
15. Как показало исследование, потенциально возможные активисты протеста одновременно ориентированы и на горизонтальную мобильность, и на карьеру на предприятии, и на участие в общественных организациях (профсоюзах). Это значит, что активизация разных форм диалога работников с работодателями и привлечение к нему энергичных и честолюбивых молодых рабочих, разработка программ развития карьеры на предприятии, других форм «участия в делах» способна стимулировать внутриорганизационную солидарность и идентичность, сформировать реальные, а не имитационные практики «социально ответственного бизнеса».
16. Если говорить об отношении рабочих к высшему руководству страны, то уровень их доверия первым лицам государства – президенту и премьер-министру достаточно высок. При этом Д. Медведев и В. Путин воспринимаются в тандеме, а не в противопоставлении: те, кто доверяет В. Путину, чаще доверяют Д. Медведеву.

17. Большинство рабочих не считают, что какая-либо политическая партия в стране защищает или хотя бы учитывает их интересы. Те, кто придерживается иной точки зрения по этому вопросу, ориентируются чаще всего на «Единую Россию», но, вероятно, не столько потому, что фиксируют ее реальные действия по защите интересов рабочих, сколько потому что она находится у власти, а значит, имеет реальные возможности влияния на ситуацию в данной сфере. Электоральные предпочтения рабочих также определяются тем, насколько, по их мнению, та или иная партия, тот или иной политик учитывают в своей деятельности интересы рабочих. 
Раздел 1. Переживание экономического кризиса российскими рабочими

Экономический кризис, начавшийся в России осенью 2008 г., в первой половине 2009 г. продолжал углубляться. Росстат сообщал, что в январе-марте 2009 г. промышленное производство в России сократилось на 14,3% по сравнению с тем же периодом прошлого года и на 14,6% по сравнению с кризисным четвертым кварталом 2008 года. Фиксируется снижение как в добывающих, так и в обрабатывающих отраслях
. Соответственно, зарплата работающих сокращается практически во всех секторах экономики; пенсии и пособия хотя и не сокращаются номинально, но «усыхают» за счет роста цен. Кризис так или иначе затронул все слои российского общества.

Оценки влияния кризиса 

Аналитики рынка труда в начале кризиса говорили о большей востребованности труда производственных рабочих. Признавая резкое уменьшение количества предложений, они все-таки утверждали, что представители рабочих профессий почти так же востребованы, как «менеджеры по продажам».
 Наши данные позволяют утверждать, что эти наблюдения не совпадают с оценками самих рабочих.

Задачами нашего исследования было выяснить, как рабочие ощущают влияние кризиса на положение дел у себя на предприятии в целом;  как они оценивают собственную востребованность на рынке труда и в какой мере это ощущение востребованности диктует стратегию поведения в отношениях с работодателем (подчинение, переговоры, конфронтация). 
Сказали, что кризис никак не сказался на работе их предприятия, меньше одной пятой рабочих (18%). Подавляющее большинство заявили, что экономический кризис сказался на работе их предприятия. Отмечают «значительное влияние» кризиса 50%, незначительное – 27%. Рабочие малых предприятий замечают негативное влияние кризиса реже, чем больших. 
Таблица 1

Ощущение влияния кризиса рабочими разных по размеру предприятий

% от числа опрошенных в группе

	 

«Как Вам кажется, экономический кризис сказался или не сказался на работе вашего предприятия? И если сказался, то значительно или незначительно?»
 
	Все рабочие
	Скажите, пожалуйста, сколько примерно человек работают на вашем предприятии (в организации)?

	
	
	менее 20 человек
	от 20 до 50 человек
	от 50 до 300 человек
	от 300 до 1000 человек
	от 1000 и более

	Доли групп
	100
	22
	18
	26
	13
	12

	Не сказался
	18
	17
	18
	21
	16
	12

	Значительно
	50
	46
	46
	51
	52
	57

	Незначительно
	27
	32
	31
	22
	27
	27


Те, кто работает в  производственных отраслях (за исключением пищевой, легкой и текстильной промышленности), чаще замечают значительное влияние кризиса у себя на работе. Рабочие, занятые в непроизводственных отраслях (образовании, науке, управлении, здравоохранении, соцобеспечении, культуре, туризме, сфере развлечений), чувствуют себя в ситуации кризиса существенно лучше.

Таблица 2

Ощущение степени влияния кризиса у рабочих разных отраслей

% от числа опрошенных в группе
	 

«Как Вам кажется, экономический кризис сказался или не сказался на работе вашего предприятия? И если сказался, то значительно или незначительно?»
 
	Все рабочие?
	К какой отрасли относится предприятие (организация), на котором Вы работаете?

	
	
	Добыча полезных ископаемых, геологоразведка, металлургия
	Машиностроение, химия и нефтехимия
	Строительство, деревообработка, бумажная и лесная промышленность
	Пищевая, легкая, текстильная промышленность
	Торговля, общественное питание
	Транспорт, связь, информационные технологии
	Образование, наука, управление, здравоохранение, соцобеспечение культуре 
	ЖКХ рестораны. гостиницы

	Доли групп
	100
	6
	13
	16
	9
	13
	12
	16
	10

	Не сказался
	18
	13
	9
	9
	23
	15
	16
	32
	24

	Значительно
	50
	67
	62
	60
	42
	49
	52
	35
	42

	Незначительно
	27
	17
	23
	29
	29
	32
	27
	27
	29

	Затрудняюсь ответить
	5
	3
	6
	3
	7
	4
	5
	6
	5


Мы имеем возможность сравнить ощущение кризиса рабочими и представителями всех наемных работников по данным «Георейтинга» - мегаопроса, проведенного ФОМом в начале весны 2009 г.
. Эти данные свидетельствуют, что рабочие чаще, чем наемные работники в целом, ощущают негативные последствия кризиса. Им чаще задерживали заработанные деньги; сокращали рабочее время;  уменьшали зарплату. 

График 1

Последствия кризиса для всех работающих и для рабочих

% от числа опрошенных 

	
	Все работающие 

N=17601
	Рабочие  

N=4470

	Задержали заработную плату, иные заработанные деньги
	21
	25

	Уменьшили зарплату
	17
	21

	Не выплатили премию, бонусы и т.п.
	14
	14

	Перевели на неполный рабочий день, неполную рабочую неделю, на полставки
	8
	12

	Отправили в вынужденный отпуск
	5
	7

	Отменили или уменьшили социальные выплаты работникам (на питание, лечение и др.)
	3
	2

	Отказались оплачивать выполненную мной работу
	2
	2

	Расторгли ранее заключенный со мной договор; уволили с дополнительного места работы
	2
	2

	Ничего из перечисленного
	51
	45


Анкета для российских рабочих содержала похожий вопрос: «Скажите, пожалуйста, что из перечисленного случалось на вашем предприятии (в вашей организации) за последние два-три месяца?». Здесь респондент должен был стать в позицию эксперта, учитывать при ответе не только то, что произошло с ним лично, но и то, что случилось с другими, с товарищами по работе. 

Сравнение данных мегаопроса «Георейтинг» с данными опроса рабочих показывает некоторое увеличение доли рабочих, отметивших негативные последствия «для предприятия в целом» по сравнению с «последствиями для себя лично». Это увеличение может объясняться не только тем, что «на предприятии в целом» могли произойти негативные события, не затронувшие респондента, но и тем, что за месяц, прошедший между двумя опросами, кризис продолжал углубляться. Мы предполагаем, что влияние второго обстоятельства сильнее, поскольку  рабочий – это массовая профессия, и вне режима санкций вряд ли возможно индивидуальное изменение правил оплаты труда.

Судя по ответам рабочих, удар кризиса по их благосостоянию и статусу был очень сильным. Сказали, что на их предприятии уже идет сокращение штатов, 10% опрошенных, о вероятности сокращения в ближайшие два-три месяца - 30%. Эти ответы – подтверждение наблюдений тех аналитиков, которые замечают, что кризису сопутствуют оперативные увольнения персонала. Эта стратегия работодателей отличается от той, которую реализовали в конце 80-х – начале 90-х годов «красные директора»: тогда они стремились в максимальной степени сохранить кадры даже за счет развертывания на предприятиях непрофильных производств (например, моторный завод мог организовать площадку по сборке мебели).
 Выход из кризиса для тех, кому удалось сохранить кадры, оказался более быстрым. Сейчас новые хозяева стали «сбрасывать лишнюю рабочую силу» настолько поспешно, что в эту ситуацию был вынужден вмешаться премьер-министр, призвавший работодателей бережнее относиться к работникам
. Впрочем, впоследствии этот тезис был скорректирован и доминирующим стал подход, ориентирующий чиновников и работодателей не столько на сбережение имеющегося персонала, сколько на соблюдение закона при увольнении,  переобучение и трудоустройство увольняемых
.
Таблица 3

Последствия кризиса, испытываемые рабочими разных отраслей

% от числа опрошенных в группе, любое число ответов
	 
	Все рабочие
	Добыча полезных ископаемых, геологоразведка, металлургия
	Машиностроение, химия и нефтехимия
	Строительство, деревообработка, бумажная и лесная промышленность
	Пищевая, легкая, текстильная промышленность
	Торговля, общественное питание
	Транспорт, связь, информационные технологии
	Образование, наука, управление, здравоохранение, соцобеспечение
	ЖКХ, гостиницы

	Доли групп
	100
	6
	13
	16
	9
	13
	12
	16
	10

	Задержки выплат заработной платы
	23
	22
	25
	41
	22
	17
	19
	13
	22

	Сокращение заработной платы
	29
	37
	43
	39
	26
	26
	31
	18
	21

	Увольнения по сокращению штата
	22
	36
	39
	21
	18
	17
	26
	13
	12

	Перевод работников на неполную рабочую неделю, неполный рабочий день
	19
	33
	40
	20
	17
	9
	25
	6
	9

	Отправка работников в вынужденный отпуск
	15
	25
	26
	25
	16
	6
	15
	3
	8

	Отмена премий, бонусов
	19
	36
	24
	20
	14
	17
	19
	14
	14

	Переход на полную или частичную выплату зарплаты "в конверте"
	2
	4
	2
	3
	1
	3
	2
	1
	0

	Отмена или уменьшение социальных выплат (на питание, лечение и др.)
	4
	8
	6
	5
	4
	3
	6
	4
	3


Перечисленные в вариантах ответов неприятности заметно меньше затронули рабочих, занятых в торговле и общественном питании. Это продавцы (или «менеджеры по продажам», которых мы тоже относили к продавцам), фасовщики, официанты, бармены, кассиры и другие. Рабочие, занятые в образовании, науке, управлении, здравоохранении и других бюджетных отраслях, также реже промышленных рабочих жалуются на последствия кризиса. Они имеют чаще всего универсальные, но довольно простые навыки (например, уборщицы, электрики, охранники, шоферы, лаборанты, кладовщики). Им, с одной стороны, достаточно легко найти работу, но, с другой стороны, их труд оплачивается довольно низко, и дополнительно уменьшать его оплату, тем более - в условиях бюджетной организации, часто и невозможно. Жилищно-коммунальное и гостиничное хозяйство тоже оказывается в сравнительно благополучном положении: с одной стороны, бюджет, с другой - граждане, способные поддерживать своим спросом сферу услуг, в апреле 2009 г. еще помогали «держаться на плаву» этой отрасли, и занятые в ней рабочие чувствовали себя относительно защищенными.

Можно, конечно, порадоваться за рассмотренную нами  достаточно большую группу рабочих, занятых в сфере услуг (в нашей выборке их в совокупности оказалось 39%). Но при этом следует иметь в виду, что кризис, судя по данным опроса рабочих, ускоряет процесс разрушения кадровой базы промышленности, который идет более или менее быстро практически два последних десятилетия.

В последние годы, благополучные в экономическом отношении, и аналитики, и работодатели много говорили о том, что наиболее квалифицированных производственных рабочих не хватает, и это вынуждает повышать цену на их труд настолько, что ставит производство на грань рентабельности. Один из работодателей – собственник предприятия легкой промышленности – подчеркивал в интервью, взятом при проведении нашего исследования, что завышенная цена труда наемных работников ложится тяжким бременем на себестоимость продукции. 

«Если тетенька в метро, которая продает билеты, зарабатывает 21 тыс.руб., то сколько должна стоить швея высшего класса, которая шьет кожу и попадает дырочка в дырочку?  Я думаю, в два-три раза больше… Значит, я должен платить 42 тысячи. А это невозможно. Я им говорю: "Я не могу, мы не продадим ботинки, если я вам буду платить такие деньги, их никто не купит"».

В том же интервью была затронута еще одна тема - девальвация ценности и снижение уровня квалификации и профессионализма, которыми должны обладать производственные рабочие, из-за того, что неоправданно высока цена труда работников сервисных служб. 
«Хороший водитель, хороший сапожник, хороший пекарь - это важная, защищенная позиция. Я в жизни не возьму на работу человека, который был хорошим слесарем, а потом четыре года отработал в Москве охранником: ему трындец, он ничего не умеет, он отвык. Если жизнь будет развиваться согласно правильным законам, то рабочий более защищен».
Но, видимо, пока еще жизнь развивается «по неправильным законам». Промышленные рабочие, конечно, постоянно соотносят собственный заработок и квалификацию с заработками и квалификацией тех, кто занят в других секторах экономики. И призывы к тому, чтобы они ради профессиональной гордости сокращали потребление своей семьи, вряд ли прозвучат для них убедительно. Вопрос о том, какую зарплату в нынешних условиях следовало бы считать достаточной, сложен. Он требует обсуждения в среде специалистов не только с позиций сравнительной востребованности рыночной экономикой разных видов труда, но и с точки зрения того, каковы функции денег и стандарты потребления в нынешней России. Ясно, что если человек не может оплачивать из своих заработков базовые потребности семьи в жилье, питании, медицинском обслуживании и образовании, он не будет удовлетворен своей профессией, даже если у него есть основания гордиться своей высокой квалификацией.  

По размерам заработков опрошенные рабочие разделились на четыре примерно равные группы. 

1. Получают  6 тыс. руб. и меньше 26% рабочих. Это чаще, чем в среднем, женщины (75%), люди в возрасте от 55 лет (24%), с неполным средним или средним школьным образованием (43%), те, у кого нет присвоенного комиссией разряда, класса или категории, т.е. выполняющие самую простую работу, например сторожа или уборщицы) - 33%, те, кто занят в государственных учреждениях (в том числе – в здравоохранении, образовании) – 30%. 

2. От 6000 до 9000 руб. получают примерно пятая часть рабочих (21%). Здесь тоже больше, чем в среднем, женщин (59%). Во всех отношениях это «серединная» группа: ее характеристики не отличаются от средних по основным социально-демографическим параметрам. Разве что несколько большая, чем в среднем, доля рабочих с таким заработком оказалась в торговле и общественном питании (16%). Это продавцы, официанты, водители, упаковщики, фасовщики и другие работники средней и низшей квалификации. 

3. Тех, кто получает от 9000 до 15000 руб., в выборке оказалось 28%. Эту группу можно назвать «средняя высшая». Здесь больше, чем в среднем, мужчин (62%). Имеют разряды выше пятого, первый класс или первую категорию 29%. Чуть больше трети представителей этой группы (37%) учились в училище, колледже или лицее; 14% получили профессию на предприятии в учебном центре, 29% приобретали навыки работы непосредственно на рабочем месте. Больше, чем в среднем, таких рабочих оказалось на крупных (свыше 1000 человек) предприятиях - 20%. По другим квалификационным характеристикам, а также по отраслям занятости у этой группы отклонений от средних показателей нет. 

4. Тех рабочих, кто получает более 15 000 рублей, - 18%. Это «высшая» (по заработкам) группа. Нынешнюю «рабочую аристократию» на четыре пятых составляют мужчины (78%). Им чаще, чем в среднем, от 27 до 35 лет. Чаще всего (42%) они получали профессию в колледже, училище или лицее. Учились на предприятии в учебном центре 15% из них, и 29% осваивали профессию непосредственно на рабочем месте. Имеют разряды выше пятого, первый класс или первую категорию 31%. Чаще, чем в среднем, эти рабочие трудятся на крупных предприятиях, связанных с добычей, переработкой полезных ископаемых, в металлургии, получении и транспортировке газа и нефти (12%), в строительной отрасли и деревообработке (21%). Примерно шестая часть их занята в машиностроении, в химической и нефтехимической отрасли, и столько же –в сфере транспорта и связи. 

В нашем опросе обнаружилось, что только 30% рабочих довольны своим нынешним заработком. Недовольных оказалось 68%. Чем выше заработок, тем, естественно, больше довольных. Самая значительная доля - среди тех, кто получает более 15 тыс. рублей в месяц, но и здесь таких меньше половины (46%).Таким образом, даже самые высокие заработки неудовлетворительны для большинства в этой категории наемных работников. Примечательно, что чаще недовольны своим заработком рабочие, занятые в сферах, которые считаются высокодоходными, - таких, как добыча полезных ископаемых, геологоразведочные работы, производство и транспортировка газа и нефти, черная и цветная металлургия (73% недовольных заработками). По нашим данным, 61% рабочих, занятых в этих отраслях, имеют заработки от 9 000 до 15 000 рублей – это самая высокая доля среди всех отраслевых групп рабочих. 
Проблема достаточности заработка требует особого анализа. В самом деле, много это или мало – заработок в интервале от 9 до 15 тысяч рублей, при том, что, по данным Минфина, средняя зарплата в декабре 2008 г. составляла 20,238 тысяч рублей
? В целом по стране прожиточный минимум, в соответствии с постановлением правительства, вступившим в силу 12 марта 2009 г., равен 5,017 тыс. руб. для трудоспособного населения
. А минимальный размер оплаты труда в России с 1 января 2009 года - 4330 рублей
. Это значит, что стандарт, в соответствии с которым минимум оплаты труда должен составлять не менее полутора минимальных бюджетов – с тем, чтобы обеспечить воспроизводство семьи в соответствии с показателями семейной нагрузки (средним соотношением работников и иждивенцев), - по-прежнему не достигнут. 
В нашей выборке меньше минимальной зарплаты (менее 4000 руб.) получают 9% опрошенных рабочих. Положенные по научной норме полтора минимальных бюджета (до 6000 руб.) – 25%. Следовательно, примерно четвертую часть рабочих  можно отнести к категории «работающих бедных». Видный специалист в сфере экономики и социологии труда Н.М. Римашевская утверждает, что высокая доля работающих в составе бедного населения ведет к неминуемой деградации рабочей силы, снижению ее качества
.
Как уже говорилось, больше, чем в среднем, недовольных своим заработком – где, по нашим данным, зарплата относительно высока. Это значит, что существуют желательные стандарты заработной платы, не зависящие напрямую от того, сколько получает работник, и можно попытаться их определить, сравнив имеющуюся и желательную зарплату.  Мы обнаружили, что подавляющее большинство опрошенных рабочих ориентируется на суммы, превышающие имеющиеся заработки. Это наблюдение более или менее очевидно.

График 2

Реальная и желательная зарплата рабочих
[image: image1.emf]0,00

10 000,00

20 000,00

30 000,00

40 000,00

50 000,00

60 000,00

70 000,00

80 000,00

90 000,00

1 500,00 3 500,00 5 500,00 7 500,00 9 500,00 13 500,00 22 500,00 37 500,00 80 000,00

реальный заработок

среднее по ожидаемому

среднее по разнице


Примечательно другое: то, что «шаг» превышения уменьшается с ростом зарплаты. На графике видно, что кривая, фиксирующая разницу между желаемым и реальным заработком, не такая крутая, как их соотношение.

В описанных выше группах разница между желательным и реальным заработком выглядит следующим образом. Если в первой группе желательный заработок превышает наличный в 2,3 раза, то в четвертой – в 1,5. Отсюда можно сделать вывод, что хотя стандарты благополучия растут с ростом заработков, но существуют какие-то более или менее общие нормы потребления, которым хотели бы соответствовать и бедные, и богатые. Например, наличие каких-то предметов длительного пользования, таких, как стиральная машина, является практически общим стандартом, а ее отсутствие – отклонением, признаком крайней нужды. 

Таблица 4

Наличные и желательные заработки у рабочих в группах с разной величиной заработка
	Группы
	Средний реальный заработок (руб.)
	Средний желательный заработок (руб.)
	Средняя разница (руб.)
	Превышение

(разы)

	1
	4500
	11224
	6724
	2,3

	2
	8500
	17829
	9329
	2

	3
	12250
	23547
	11323
	1,9

	4
	31500
	46570
	15070
	1,5


Сказанное выше позволяет заключить, что прирост заработка является ощутимым тогда, когда он превышает некоторый психологически приемлемый уровень, который зависит от исходного размера заработка, стандартов жизни ближайшего окружения, представлений о том, как должна оплачиваться «по справедливости» выполняемая работа.
Но проблема для промышленных рабочих состоит не только в том, что их  работа не соответствует нынешним стандартам потребления и изменившейся функции денег. Она заключается еще и в том, что большинство их лишены карьерных перспектив и перспектив улучшения материального положения. По данным упоминавшегося выше опроса «Георейтинг», 88% рабочих  имеют доходы, которые позволяют им покупать лишь еду и одежду. Покупка бытовой техники, наличие которой является одним из основных признаков соответствия стандартам благополучия, подавляющему большинству российских рабочих не по карману. Но это лишь одна сторона дела. Не менее важен тот факт, что на улучшение своего материального положения за ближайший год рассчитывают, по данным опроса, лишь 11% рабочих
.
Существенный разрыв между наличным и желательным уровнем благосостояния, между общепринятыми стандартами жизни и невозможностью их достичь формирует у рабочих чувство социальной ущемленности, требует поисков выхода из сложившейся ситуации. 

Личные стратегии рабочих на рынке труда в период кризиса

Как показал опрос, молодые рабочие чаще других говорят, что довольны своим заработком (39% против 30% в среднем). В то же время по уровню образования и уровню профессиональной квалификации значимых различий здесь не обнаружено, и это симптоматично.
Когда мы ставили перед собой задачу изучить воздействие кризиса на умонастроения рабочих, мы полагали, что осознание ценности собственного профессионализма и личная ситуация на работе, обусловленная востребованностью приобретенных трудовых навыков, будет влиять на общую оценку рабочими ситуации на рынке труда и на выбор ими стратегии, позволяющей улучшить свое положение, уйти от состояния депривированности. 
Общая экономическая закономерность, по данным многочисленных исследований рынка труда как в нашей стране, так и за рубежом, состоит в том, что в периоды экономического подъема, особенно если он сопровождается внедрением инноваций, знания широкого профиля, приобретаемые в учебных заведениях, более ценны по сравнению со знаниями, полученными на рабочем месте
. В периоды спада, как считают авторы работы, на которую мы только что сослались, общее образование также более выигрышно по сравнению со специализированным, поскольку предполагает более широкий выбор возможных видов профессиональной деятельности
. 

Вероятно, эти наблюдения релевантны для наемных работников в целом, но по отношению к рабочим, судя по некоторым полученным нами данным, ситуация имеет свою специфику. В частности, тот факт, что рабочие производственных отраслей, где квалифицированный труд рабочих более востребован, переживают кризис тяжелее, чем занятые в непроизводственных отраслях, позволяет предполагать, что образование и квалификация становятся для рабочих менее значимыми, чем другие социально-демографические характеристики. 

Признак квалификации - один из ключевых в нашем анализе. При этом мы обнаружили, что уровень квалификации современного российского рабочего определяется не только наличием официально присвоенного разряда, класса или категории. Поэтому для типологического анализа нами с помощью процедур кластерного анализа было использовано сочетание признаков, на основе которых удалось выделить три группы по уровню квалификации рабочих.

Первая группа – рабочие низкой квалификации (33%). Эта группа характеризуется следующим набором признаков. 

1. Большинство в этой группе (63%) составляют рабочие с неполным средним или средним общим образованием. Среднее специальное образование – у 27%, высшее либо незаконченное высшее – у 9%.

2. Большинство представителей этой группы (90%) нигде не получали рабочую специальность, по которой работают, или получали необходимые навыки непосредственно на рабочем месте. 

3. Большинство (85%) либо вообще не имеют никакого разряда, класса или категории, либо имеют самый низший, первый разряд. 

4. Одну рабочую специальность имеют  в этой группе 42%, несколько – 55%. 

5. Большинство (91%) не используют в работе компьютер или компьютерное устройство.

6. Большинство (94%) за время работы на предприятии не повышали квалификацию. 

7. Большинство (96%) не имеют рационализаторских предложений или изобретений, внедренных на предприятии. 
8. У большинства относительно невелик стаж работы на предприятии: до 6 лет – 73%, от 6 лет (до 19 и больше) – 27%.

Вторая группа – рабочие средней квалификации (33%). Эта группа характеризуется следующим набором признаков. 

1. Большинство в этой группе (61%) составляют рабочие со средним специальным образованием. Высшее или неполное высшее образование - у 12%. 

2. Наибольшая часть представителей этой группы (41%) получили рабочую специальность, по которой работают, непосредственно на рабочем месте, 37% - в училище, колледже, техникуме, а на предприятии в учебном центре -13%. 

3. У 36% представителей этой группы нет никакого разряда, класса или категории либо есть самый низший, первый разряд. Имеют второй разряд 11% (в первой группе – 3%), третий или четвертый разряд (или второй класс, вторая категория) присвоен 29% (в первой группе – 8%). 

4. Одну рабочую специальность имеют  в этой группе 30%, несколько – 70%. 

5. Большинство представителей этой группы (81%) не используют в работе компьютер или компьютерное устройство. Используют – 18% (в первой группе – 8%). 

6. Большинство (75%) за время работы на предприятии не повышали квалификацию.  Повышали на курсах или посредством самообразования – 23% (в первой группе – 5%). 

7. Большинство (93%) не имеют рационализаторских предложений или изобретений, внедренных на предприятии. Имеют – 6% (в первой группе – 3%).  

8. Стаж работы на предприятии несколько больший, чем в первой группе: до 6 лет – 64%, свыше 6 лет – 34%.

Третья группа – рабочие высокой квалификации (33%). Эта группа характеризуется следующим набором признаков. 

1. Здесь больше, чем во второй группе, рабочих со средним специальным образованием (73%). Высшее или неполное высшее образование - у 12% (во второй группе – столько же).

2. Большинство представителей этой группы (62%) получали рабочую специальность, по которой работают, в училище, колледже, техникуме. Тех, кто учился непосредственно на рабочем месте, в два раза меньше, чем во второй группе (20%).  На предприятии в учебном центре получили рабочую специальность 15%. 

3. Пятый разряд и выше или первый класс, или первая категория - у 50% представителей этой группы (во второй таких - 14%, в первой – 2%). 

4. Одну рабочую специальность имеют  в этой группе 28%, несколько – 71%. 

5. Используют в работе компьютер или компьютерное устройство 25% представителей этой группы (во второй - 18%, в первой – 8%). 

6. Большинство (78%) за время работы на предприятии повышали квалификацию на курсах или посредством самообразования (во второй группе – 23%, в первой – 5%). 

7. Имеют рационализаторские предложения или изобретения, внедренные на предприятии, 26% (во второй  группе - 6%;  в первой – 3%).  

8. Стаж работы на предприятии больший, чем в первой и второй группах: до 6 лет – 45%, свыше 6 лет– 55%.

Такова разработанная нами типология рабочих по уровню квалификации. В нашем исследовании мы сравнивали суждения рабочих, обладающих разной квалификацией и принадлежащих к разным возрастным группам, о возможных стратегиях их поведения в условиях кризиса. Рассматривались три возможные стратегии, которые кратко можно определить следующим образом: смириться с существующими обстоятельствами, уйти, протестовать.

Первая стратегия. Больше работы за меньшие деньги ради сохранения места работы 
Десятая часть опрошенных рабочих, по их словам, уже работают более интенсивно за меньшие деньги. Согласились бы так работать, если бы работодатель поставил такое условие, около трети. Примерно половина рабочих не готовы работать в таком режиме, несмотря на кризис. 
Готовность согласиться на ухудшение условий труда при одновременном снижении зарплаты существенно зависит от личных ресурсов рабочих. Вопрос в том, что это за ресурс: квалификация или возраст? Наши данные позволяют утверждать, что высококвалифицированные рабочие несколько чаще, чем рабочие низкой квалификации, соглашаются работать больше за меньшие деньги или уже так работают. Следовательно, высококвалифицированные рабочие не ощущают себя безусловно востребованными на рынке труда. Этот факт не кажется парадоксальным, если учесть, что ухудшение своего положения чаще ощущают производственные рабочие добывающих, перерабатывающих и машиностроительных отраслей, т.е. тех, где в первую очередь используется труд высокой квалификации. 
Таблица 5
Готовность работать больше за меньшие деньги в разных квалификационных группах рабочих

% от числа опрошенных в группе
	«На некоторых предприятиях (в организациях) сейчас уменьшаются заработки, но одновременно увеличивается объем работ. А Вы бы согласились или не согласились работать больше за меньшие деньги ради сохранения рабочего места?»
	Все рабочие
	Низкая квалификация
	Средняя квалификация
	Высокая квалификация

	Доли групп
	100
	26
	26
	22

	Я уже так работаю
	10
	9
	9
	12

	Согласился(-лась) бы
	31
	29
	32
	33

	Не согласился(-лась) бы
	48
	51
	46
	47

	Затрудняюсь ответить
	11
	12
	13
	9


Сравнивая ответы на приведенный вопрос рабочих разного возраста, мы обнаружили, что молодые заметно чаще старших не соглашаются работать больше за меньшие деньги. Это позволяет предположить, что для рабочих ресурс молодости востребован на рынке труда больше, чем ресурс квалификации. Такое предположение кажется обоснованным, если учесть, что во время кризиса сервисные отрасли, где требования к квалификации не столь высоки, как на производственных предприятиях, чувствуют себя пока лучше, чем производственные отрасли.

Таблица 6

Готовность работать больше за меньшие деньги в разных возрастных группах рабочих

% от числа опрошенных в группе
	«На некоторых предприятиях сейчас уменьшаются заработки, но одновременно увеличивается объем работ. А Вы бы согласились или не согласились работать больше за меньшие деньги ради сохранения места работы?»
	Все рабочие
	18-26 лет
	27-35 лет
	36-45 лет
	46-54 года
	55 лет и старше

	Доли групп
	100
	16
	20
	22
	25
	16

	Я уже так работаю
	10
	7
	10
	11
	11
	8

	Согласился(-лась) бы
	31
	30
	29
	34
	32
	31

	Не согласился(-лась) бы
	48
	54
	48
	45
	46
	49

	Затрудняюсь ответить
	11
	9
	13
	11
	12
	11


Готовность работать больше за меньшие деньги различается также в зависимости от стажа работы: чем меньше стаж, тем реже респонденты выражают такую готовность. Не согласились бы работать на таких условиях 53% рабочих со стажем менее года и только 41% - со стажем от 16 лет. Это еще одно свидетельство меньшей востребованности ресурса квалификации по сравнению с ресурсом молодости. Однако здесь дело не только в запросе рынка труда, но и в различиях жизненной ситуации респондентов: молодые рабочие меньше обременены необходимостью содержать семью и потому ощущают себя более свободными в поисках альтернативной занятости.

Вторая стратегия. Поиск другого места работы

В ходе исследования рабочим был задан вопрос:  «Как Вы думаете, если бы Вы захотели сменить работу, Вам было бы легко или трудно найти сейчас новое место работы с лучшими, чем на нынешней работе, условиями?». Три четверти респондентов (74%) сказали, что им было бы трудно найти другую работу (в группе низкоквалифицированных рабочих – 76%, в группе рабочих со средней квалификацией – 74%, среди высококвалифицированных – 71%). Сказали, что найти лучшую работу им было бы легко, 19%. Разница между высококвалифицированными и низкоквалифицированными рабочими в оценке перспектив успешного трудоустройства есть, но она невелика: считают это вполне вероятным 17% в первой группе (самая низкая квалификация) и 21% - в третей (самая высокая квалификация). Отсюда можно сделать вывод, что либо высокая квалификация востребована на рынке труда немногим более, чем низкая, либо есть организационные и информационные препятствия (например, отсутствие возможности переезда и сведений о вакансиях), из-за которых, с одной стороны, рабочие места остаются без высококвалифицированной рабочей силы, а с другой – многие рабочие, имеющие высокую квалификацию, ощущают свою невостребованность. Не исключено, что часть таких рабочих, осознавая, что они могли бы найти другую, более высокооплачиваемую работу, все-таки воздерживаются от этого шага из-за неизбежных трудностей адаптации или других недостатков потенциального высокооплачиваемого места (например, большая доля «серых» выплат или нестабильность выплат, или снижение квалификационного уровня работы). 

Мы обнаружили различия в оценке перспектив успешного трудоустройства на новом месте, связанные с возрастом респондентов. Молодые рабочие чаще уверены, что им будет легко найти другое место работы. Судя по некоторым характеристикам нынешних рабочих мест, на которых трудятся молодые, они менее чувствительны, чем старшие, к получению «серых» зарплат и к понижению на своей работе уровня квалификации по сравнению с полученным в ходе обучения.

Таблица 7

Оценка возможности найти другую работу в разных возрастных группах рабочих

% от числа опрошенных в группе
	«Как Вы думаете, если бы Вы захотели сменить работу, Вам было бы легко или трудно найти сейчас новое место работы с лучшими, чем на нынешней работе, условиями?»
	Все рабочие
	18-26 лет
	27-35 лет
	36-45 лет
	46-54 года
	55 лет и старше

	Доли групп
	100
	16
	20
	22
	25
	16

	Легко
	19
	28
	22
	18
	16
	9

	Трудно
	74
	64
	67
	72
	78
	86

	Затрудняюсь ответить
	8
	8
	10
	10
	5
	4


Таким образом, в поисках другого места работы молодые рабочие выглядят менее зависимыми от обстоятельств, складывающихся на конкретном предприятии, и более мобильными, чем не только те, кто приближается к пожилому возрасту, но и рабочие среднего возраста.

Третья стратегия: Протест

Допускают для себя возможность участия в акциях протеста, если они будут проходить на предприятии, 47% опрошенных рабочих. Почти столько же – 42% - исключают такую возможность. Обратим внимание на то, что здесь различия в квалификационных группах весьма заметны. Готовность протестовать чаще демонстрируют рабочие высокой квалификации, и это неудивительно. Они действительно оказываются в сложной ситуации. С одной стороны, можно лишь до определенного предела терпеть давление со стороны работодателя, вынуждающего больше работать за меньшие деньги. С другой стороны, возможности рынка труда для работников высокой (и потому, как правило, сравнительно узкой) квалификации ограничены. 
Таблица 8

Готовность протестовать в разных квалификационных группах.
% от числа опрошенных в группе
	«В будущем Вы допускаете или исключаете для себя возможность участия в коллективной акции протеста, если она случится на Вашем предприятии?»
	Все рабочие
	Низкая квалификация
	Средняя квалификация
	Высокая квалификация

	Доли групп
	100
	26
	26
	22

	Допускаю
	47
	41
	48
	52

	Исключаю
	42
	49
	40
	36

	Затрудняюсь ответить
	11
	11
	12
	12


Квалифицированные рабочие, как правило, заняты на крупных промышленных предприятиях, которые испытывают наибольшие трудности в связи с кризисом. Кроме того, на крупных производственных предприятиях потенциал протеста выше, поскольку там есть большие группы рабочих со сходным положением и несколько большей организованностью – формальной (наличие профсоюза) и неформальной (наличие авторитетных людей и групп). 
Таблица 9

Готовность к протестным действиям у рабочих на предприятиях разной величины
% от числа опрошенных в группе
	«В будущем Вы допускаете или исключаете для себя возможность участия в коллективной акции протеста, если она случится на Вашем предприятии?»
	Все рабочие
	менее 20 человек
	от 20 до 50 человек
	от 50 до 300 человек
	от 300 до 1000 человек
	от 1000 и более

	Доли групп
	100
	22
	18
	26
	13
	12

	Допускаю
	47
	40
	45
	51
	52
	56

	Исключаю
	42
	50
	45
	39
	36
	30

	Затрудняюсь ответить
	11
	11
	10
	10
	12
	13


По нашим данным, готовность протестовать выше у рабочих, занятых в следующих отраслях: добыча полезных ископаемых, металлургия, газовая и нефтяная отрасли (58%); машиностроение, химия, нефтехимия (55%); строительство, деревообработка (55%). Реже выражают готовность к протесту рабочие транспорта и связи (41%), а также сфер ЖКХ и бытовых услуг (41%). 

Отметим, что в ходе исследования не обнаружено большей готовности протестовать у самых молодых рабочих (18-26 лет). Это неудивительно, если вспомнить, что они чаще предпочитают другую тактику – уход с работы в случае возникших на предприятии осложнений. Но и пожилые (в возрасте от 55 лет) не готовы в этом случае протестовать. Несколько чаще потенциальные участники акций протеста встречаются среди рабочих в возрасте 27- 35 лет (50%).

Выводы 

1. Производственные рабочие крупных промышленных предприятий острее ощущают последствия кризиса. Им чаще, чем другим рабочим, сокращают зарплату, а то и увольняют; переводят на неполную рабочую неделю с соответствующим уменьшением заработка; отправляют в вынужденные отпуска.

2. Квалифицированные рабочие не чувствуют себя в условиях кризиса более защищенными своей квалификацией и опытом работы. Они ощущают невостребованность не только на рынке труда в целом, но и на собственных предприятиях. Это ведет к ускорению процесса разрушения кадровой базы промышленности. Ситуация требует выстраивания для квалифицированных промышленных рабочих планирования их карьеры на предприятиях (в частности, возрождения и стимулирования института наставничества), а в случае глубокого кризиса на предприятии – трудоустройства на аналогичные должности на других предприятиях, возможно, с помощью в переезде. Стоит возродить понятие «кадровый рабочий», вложив в него новые, соответствующие нынешним реалиям, представления.
3. Молодые рабочие более мобильны, больше ориентированы на поиск работы с лучшими условиями. Вероятно, они уходят туда, где экономическая ситуация сравнительно благоприятна, прежде всего - в сферу услуг. Более высокая мобильность молодежи на рынке труда определяется не только запросом этого рынка, но и ценностными ориентациями относительно трудовой деятельности, не предполагающими последовательную карьеру на одном предприятии. Отсюда, с одной стороны, стремление молодых рабочих освоить как можно больше профессий, найти занятие, оптимально сочетающее возможность удовлетворительного заработка и гибкость рабочего графика. С другой стороны, такая стратегия не предполагает специализации, глубокого освоения профессии, высокой производственной дисциплины - качеств, необходимых на современном промышленном предприятии. Соответственно, промышленное производство теряет ресурс преемственности трудовых навыков и культуры труда, тогда как для освоения передовых технологий требуются в большом количестве рабочие, обладающие достаточного высокой квалификацией. Таким образом, выбор инновационного пути развития отечественного производства затруднен не только недостаточными темпами обновления оборудования, но и препятствиями, связанными с низкой мотивацией рабочих к повышению своего образования и уровня квалификации.

Раздел 2. Трудовая мобильность и включенность в дела предприятия

Прежние, советские правила построения «хорошей» карьеры предполагали в качестве важного этапа освоение рабочей профессии и стаж работы на заводе.  Такой элемент биографии помогал и при поступлении в вуз, и при выстраивании карьеры в партийной, государственной или  профсоюзной системе управления.  Глобальная траектория «хорошей» карьеры» дублировалась частными, в рамках предприятия, линиями ее построения. Например, типичная биография «красного директора» это: рабочий; мастер (после окончания заочного вуза или техникума); начальник цеха; председатель профсоюзного комитета; председатель парткома; заместитель директора; директор. Такая последовательность на некоторых отрезках карьерного роста оформлялась определенными правилами и должностными инструкциями (соответствие образования и должности), на других – была освящена идеологией и регламентирована неформальными нормами.  

Глубокие социально-экономические трансформации российского общества сломали не только прежние правила «хорошей карьеры», но и изменили существовавшую ранее систему статусов. Что нужно делать, чтобы выстроить карьеру на предприятии, нынешним работникам непонятно; непонятно даже, стоит ли прикладывать усилия, чтобы заниматься выстраиванием этой карьеры. Институционализированные каналы профессиональных перемещений и карьеры практически исчезли вовсе, неинституционализированные – непрозрачны и не регламентируются даже неформальными правилами. Это затрудняет для рабочих понимание функционального содержания новых ролей («собственник», «наемный управленец», «наемный работник») и тех правил, по которым могут строиться отношения между носителями этих ролей, понимание условий, при соблюдении которых можно изменить свой статус. Границы между статусами (например, «наемный работник» - «собственник») становятся практически непроницаемыми. Исследования, проведенные на промышленных предприятиях  Пермского края М.А. Слюсарянским и его коллегами, показывают, что только 22% наемных работников на промышленных предприятиях являются собственниками небольшого количества акций. Социолог отмечает, что даже эти, относительно немногочисленные, наемные работники, владеющие акциями, не ощущают себя сособственниками и, соответственно, не чувствуют своей сопричастности предприятию. Социальная идентификация и контридентификация идут по критериям «эксплуататоры – эксплуатируемые»
. 

Такое жесткое противопоставление отнюдь не способствует формированию на предприятиях практики социального партнерства, предполагающего нормы, механизмы и процедуры, призванные поддерживать баланс интересов работников и работодателей, стимулировать достижение взаимопонимания и сотрудничества ради реализации общих интересов предприятия. 

Работодатели осознают важность проблемы корпоративной идентичности и стремятся переопределить дихотомию «мы - они» по другим критериям. «Мы» - это все предприятие, «они» - внешний мир, конкуренты. Приведем здесь фрагмент одного из интервью, которые были проведены в ходе нашего исследования.
«"Мы" - это мы, а "они" - это враждебный мир, который нам противостоит. Вот это наша задача, и мы всегда считали ее предельно важной, т.е. сплочение для того, чтобы каким-то образом противостоять внешнему миру, как конкурентам, так и другим силам, которые находятся вовне. Мы буквально с 2000 года выпускаем свою газету, которая распространяется на предприятиях. Мне приходилось в течение десяти дней в 2000 году проводить по пять-шесть выступлений с рабочими, причем не на уровне стояния на трибуне, когда они тебя слушают, а в цеху, когда они орут: "Ты чего сюда пришел?! Мы тебя сейчас будем бить!". Закалка была очень полезной» (генеральный директор корпорации, работающей в текстильной промышленности). 
В нашем исследовании только 8% опрошенных рабочих сказали, что интересы рабочих и администрации полностью совпадают. Считают, что интересы совпадают в главном, 23% (чаще это рабочие сфер торговли и общественного питания, а также небольших, насчитывающих менее 50 человек работающих, предприятий – 29% и 31% соответственно). О незначительном совпадении интересов говорят 36% опрошенных - это самая большая доля рабочих. Чаще они заняты на средних по размеру предприятиях (от 50 до 300 человек – 41%, от 300 до 1000 человек – 43%). Заявили, что интересы рабочих и администрации совсем не совпадают, 25% респондентов. Это чаще рабочие машиностроительных отраслей, химии и нефтехимии (31%), а также те, кто работает на крупных предприятиях (более 1000 человек). 

Высококвалифицированные рабочие и рабочие средней квалификации несколько чаще, чем неквалифицированные, говорят о полном совпадении интересов рабочих и администрации или о том, что эти интересы совпадают в главном (33% - высококвалифицированные, 32% - рабочие средней квалификации, 26% - низкоквалифицированные).Таким образом, у квалифицированных рабочих более сильна идентификация с предприятием. Хотя они острее других ощущают последствия кризиса, но, похоже, больше склонны переживать его вместе со своим трудовым коллективом. 
Участники фокус-групп, проведенных в рамках нашего исследования
, довольно легко определяли те сферы взаимодействия с представителями работодателя, где их интересы совпадают и где они радикально противоположны. В том, чтобы предприятие работало, получало заказы, заинтересованы и работодатели, и рабочие. Но призывы «потерпеть и подождать, пока предприятие не выйдет из кризиса» не находят понимания у рабочих, которые сегодня, в отличие от ситуации начала 90-х годов, не связаны никакими биографическими и моральными обязательствами со своим предприятием и потому предпочитает, если есть такая возможность,  искать лучшую долю в другом месте при возникновении у предприятия экономических трудностей.

«Они о себе думают, а мы - о себе. Рабочий человек приходит, чтобы заработать. Плати ему - и он будет работать. А владелец заинтересован в том, чтобы меньше платить, чтобы увеличить свою казну» (строитель, Санкт-Петербург). 

В том, что нужно искать баланс интересов и возможность диалога с работниками, сейчас убеждены те собственники предприятий, которые ориентированы на долговременные стратегии работы в российской экономике. Вот что говорил, например, в интервью хозяин обувного предприятия:
«Опыт первых лет рыночных реформ, когда пропали деньги, вложенные в текстильное предприятие из-за того, что рабочие фактически выгнали новых собственников с предприятия, убедил, что нужно вести непрерывный диалог с работниками, трудовым коллективом».

Ему вторит другой современный предприниматель, генеральный директор корпорации, работающей в текстильной промышленности: 
«Разговор с людьми, постоянное информирование их о наших действиях должны идти непрерывно. Люди должны понимать, куда идет компания, куда идет производство, люди должны видеть, как в советские времена, "свет в конце туннеля" и видеть все улучшения».

В какой мере российские рабочие удовлетворены системой информирования о важных событиях на предприятии или в организации? Как показало исследование, существующая система информирования о делах предприятия устраивает большинство опрошенных – 59%, не устраивает – 32%.  Те, кого устраивает существующая на предприятии система информирования рабочих, это чаще молодые (18-26 лет – 65%); те, кто работает на небольших, до 50 человек, предприятиях (67%); члены профсоюза (65%). 

Не устраивает существующая на предприятиях система информирования чаще всего высококвалифицированных рабочих (33%, а среди низкоквалифицированных – 28%); рабочих с большим стажем работы (от 16 лет – 39%). Эти данные косвенно свидетельствуют об ощущении недооцененности, которое испытывают высококвалифицированные рабочие старших возрастных групп, и, соответственно, об  ощущении «потолка» своих перспектив, которое дискомфортно для них. 

Рабочим был задан вопрос: «Вы хотели бы или не хотели, чтобы Вас приглашали на обсуждение текущих или перспективных задач на предприятии или в подразделении?». Тех, кого уже приглашают на такие обсуждения, оказалось 10% (среди низкоквалифицированных – 6%, среди высококвалифицированных – 13%). Хотят, чтобы их приглашали, 40%, не хотят – тоже 40%.  И здесь есть связь с квалификацией. Рабочие высокой квалификации чаще, чем низкоквалифицированные, заявляли, что они хотели бы получать такие приглашения, - 44% и 36% соответственно). Чем старше рабочие, тем чаще они заявляют о своем нежелании участвовать в каких бы то ни было обсуждениях состояния дел на предприятии (среди тех, кому 55 лет и старше, - 48%). 

Возможность участия в делах предприятия дает работнику не только психологическое подтверждение собственного высокого статуса, но и способствует формированию представлений о встроенности его работы в систему общих задач и, соответственно, повышению общей профессиональной компетентности. 

Напомним, что рабочие, имеющие высокую квалификацию, несколько чаще говорят о совпадении интересов администрации и рабочих. Они чаще работают в каких-то общественных органах управления предприятием (например, совещания акционеров, советы мастеров или бригадиров, производственные советы и т.п.) либо заявляют о своей готовности  в них работать.

Таблица 10

Установки на участие в общественных органах управления предприятием в разных квалификационных группах рабочих

% от числа опрошенных в группе
	«Скажите, пожалуйста, Вы хотели бы или не хотели бы работать в каких-то общественных органах управления предприятием (совещания акционеров, советы мастеров или бригадиров, производственные советы, и пр.)?».
	Все рабочие
	Низкая квалификация
	Средняя квалификация
	Высокая квалификация

	Доли групп
	100
	33
	33
	33

	Я уже работаю в таких органах
	3
	1
	3
	5

	Хотел(-а) бы
	24
	20
	25
	28

	Не хотел(-а) бы
	62
	68
	62
	56

	Затрудняюсь ответить
	11
	11
	10
	11


Наблюдается также следующая закономерность: чем моложе рабочие, тем чаще они заявляют о своем желании работать в общественных органах управления.

Таблица 11

Готовность работать в общественных органах управления предприятием в разных возрастных группах рабочих
% от числа опрошенных в группе

	 «Скажите, пожалуйста, Вы хотели бы или не хотели бы работать в каких-то общественных органах управления предприятием (совещания акционеров, советы мастеров или бригадиров, производственные советы, и пр.)?». 
	Все рабочие
	Возраст

	
	
	18-26 лет
	27-35 лет
	36-45 лет
	46-54 года
	55 лет и старше

	Доли групп
	100
	16
	20
	22
	25
	16

	Я уже работаю в таких органах
	3
	3
	4
	3
	3
	3

	Хотел(-а) бы
	24
	35
	26
	23
	21
	18

	Не хотел(-а) бы
	62
	53
	57
	62
	65
	72

	Затрудняюсь ответить
	11
	8
	13
	13
	11
	7


Здесь следует учесть, что 54% высокообразованных рабочих – это люди в возрасте до 35 лет. Поэтому мы вправе сделать вывод, что образованная рабочая молодежь, во-первых,  в значительной мере ориентирована на участие в общих делах своих предприятий, а во-вторых, достаточно честолюбива для того, чтобы быть кадровым резервом хотя бы в масштабах предприятия. 

Выводы 

1. Большинство российских рабочих ощущают отчужденность от своего предприятия. Вместе с тем, у многих из них есть желание быть включенными в систему информирования и принятия решений на производстве. Такие установки чаще характерны, во-первых, для молодых высокообразованных рабочих, ориентированных на карьеру, во-вторых, для высококвалифицированных рабочих средних и старших возрастных групп. Для первых необходимы программы планирования карьеры. Такие программы уже действуют на некоторых предприятиях и показали свою эффективность
.
2. Пожилые рабочие, имеющие высокую квалификацию, которые интересуются делами предприятия и готовы включаться в обсуждение и решение общих дел, тоже могут быть в каких-то формах привлечены к решению проблем предприятия. Исследования российских социологов показывают, что такие рабочие в новой, индивидуализированной системе трудовых отношений не слишком охотно делятся с молодежью своими знаниями и навыками, рассматривая эти знания и навыки как свой личный капитал. Поэтому и буксует система наставничества. Отсюда следует, что платить наставникам за обучение молодых рабочих, конечно, нужно, но этого мало. Нужно еще формировать у этой категории работников ощущение причастности к общим делам предприятия (например, через премирование акциями или участие в программе софинансирования пенсий).

3. На крупных производственных предприятиях связь между индивидуальным трудовым вкладом и общим интересом всех занятых менее очевидна, чем на небольщих. Поэтому на крупных предприятиях нужны постоянная работа по информированию работников и включению их в решение текущих проблем, а также стимулирование такой включенности (например, карьерными перспективами). 

Раздел 3. Правила трудовых отношений в контексте соблюдения трудовых прав работников
По оценкам большинства рабочих (62%), за последние полгода у них на предприятии не было случаев нарушения трудовых прав работников. Чуть больше четверти рабочих (27%) сталкивались с подобными случаями. Затруднились ответить на соответствующий вопрос 11%. 
Мы зафиксировали парадоксальный факт: чем крупнее предприятие, тем чаще респонденты говорят о ситуации нарушения трудовых прав. Чаще, чем в среднем, такого рода ситуации отмечали рабочие предприятий с численным составом от 300 человек, тогда как об отсутствии подобных случаев сказали 70% из числа тех, кто работает на предприятиях, насчитывающих менее 20 работников. Парадоксальным этот факт выглядит потому, что на крупных предприятиях больше возможностей контроля за соблюдением трудовых прав со стороны профсоюзов и государственных органов, чем на меньших.

Таблица 12

Мнения рабочих, занятых на предприятиях разной величины, о случаях нарушения трудовых прав

% от числа опрошенных в группе
	«Скажите, пожалуйста, за последние полгода на вашем предприятии (в организации) были случаи, когда нарушались трудовые права рабочих, или таких случаев не было?» 
	Все рабочие
	Скажите, пожалуйста, сколько примерно человек работают на вашем предприятии (в организации)?

	
	
	менее 20 человек
	от 20 до 50 человек
	от 50 до 300 человек
	от 300 до 1000 человек
	1000 человек и более

	Доли групп
	100
	22
	18
	26
	13
	12

	были
	27
	21
	25
	29
	35
	35

	Не было
	62
	70
	65
	59
	58
	53

	Затрудняюсь ответить
	11
	9
	10
	11
	8
	12


Однако если вспомнить, что рабочие крупных предприятий чаще говорят о том, что у них в связи с кризисом стали задерживать и сокращать зарплату, переводить работников на неполный рабочий день и пр., то такое распределение ответов станет понятным: на этом все другие нарушения трудовых прав отошли на второй план, а уменьшение заработков, естественно, воспринимается весьма болезненно. 
Распределение ответов рабочих разных отраслей подтверждает этот вывод. Рабочие  производственных отраслей, таких как добыча полезных ископаемых, геологоразведка, металлургия; машиностроение химия и нефтехимия; строительство, деревообработка, бумажная и лесная промышленность, чаще других отмечали случаи нарушения трудовых прав на их предприятиях. Более стабильными в плане соблюдения трудового законодательства оказались структуры, относящиеся к бюджетной сфере, такие, как учреждения образования, культуры.
Таблица 13
Мнения рабочих, занятых на предприятиях разных отраслей, о случаях нарушений трудовых прав
% от числа опрошенных в группе
	 

«За последние полгода на вашем предприятии (в организации) были случаи, когда нарушались трудовые права рабочих, или таких случаев не было?»
	Все рабочие
	К какой отрасли относится предприятие (организация), на котором Вы работаете?

	
	
	Добыча полезных ископаемых, геологоразведка, металлургия
	машиностроении, химии и нефтехимии
	Строительство, деревообработка, бумажная и лесная промышленность
	Пищевая, легкая, текстильная промышленность
	Торговля, общественное питание
	Транспорт, связь, информационные технологии
	Образование, наука, управление, здравоохранение, соцобеспечение культура 
	ЖКХ рестораны. гостиницы

	Доли групп
	100
	6
	13
	16
	9
	13
	12
	16
	10

	Были
	27
	38
	34
	33
	28
	26
	26
	18
	24

	Не было
	62
	51
	56
	55
	61
	64
	61
	71
	65

	Затрудняюсь ответить
	11
	11
	9
	12
	11
	10
	13
	11
	12


Примечательно, что в значительной части случаев рабочие говорят не о нарушении лично своих трудовых прав. Об их нарушении упоминают немногим более половины тех, кто отмечает нарушения прав рабочих всего предприятия (56%), тогда как 43% заявили, что  их личные трудовые права не нарушались. Маловероятно, что задержки зарплат, сокращения рабочего времени коснулись лишь части рабочих. Скорее всего, личные права интерпретировались в контексте личной трудовой ситуации, когда какие-то санкции применяются представителем работодателя не ко всем, а выборочно, лишь в отношении данного работника. 

Какие же права рабочих нарушаются работодателями чаще всего? Интерпретируются ли эти нарушения как индивидуальные, произошедшие только с пострадавшим от произвола работодателя, или как массовые, обычные для современных трудовых отношений? Материалы фокус-групп, проведенных с рабочими, показывают, что нарушения трудовых прав воспринимаются ими не как казусы, единичные случаи, а как обыденное явление, распространенная практика. Вопрос о трудовых правах не вызвал у участников фокус-групп затруднений, сразу актуализировал многочисленные примеры нарушений, почерпнутые из собственного опыта.
По мнению рабочих, участвовавших в дискуссиях, права рабочих работодатели нарушают на всех этапах трудовых отношений: при приеме на работу, в процессе труда и при увольнении. В числе наиболее распространенных упоминались следующие нарушения.
· Прием на работу часто производится без соблюдения законных процедур, так, что рабочие даже не знают условий, в которых они должны работать.

«Вот устраиваешься в магазине, и ты даже не знаешь, ты устроен или нет» (уборщица, Новосибирск).

· Дискриминация по возрасту при приеме на работу, судя по высказываниям участников, - обыденное явление.

«1-й участник: Старше 45 лет уже не берут на работу, как будто это уже не человек.

2-й участник: Уже старше 35 лет не берут, хотя это нарушение закона» (ДФГ, Санкт-Петербург). 

· При приеме на работу в договоре не прописываются взаимные права и обязанности, что позволяет работодателю навязывать работнику дополнительные функции.
«Четко моя деятельность не описана. В договоре должно четко быть указан круг моих обязанностей. А когда мне говорят: сходи туда, сделай то, - я знаю, что это не моя работа, но я  делаю ее. Потому что иначе другого найдут. Я думаю, везде так» (водитель автопогрузчика, Санкт-Петербург). 

· В ситуации кризиса работодатели очень быстро вернулись к практике задержек зарплаты, выплате зарплаты «в конверте».
«Не вовремя зарплату выдают. Я вот должна была 15-го получить, а неизвестно, когда получу» (фасовщица, Новосибирск).

«Не вовремя платят, день выплаты зарплаты не определен. Нам говорят: бухгалтер уехала за границу. А мы-то тут при чем?! Мы должны получить зарплату 10-го числа, а получаем 18-19-го» (электромонтажник, Санкт-Петербург).
· Отказ в оплате больничных листов, судя по высказываниям участников фокус-групп, - обычная практика не только в кризисные времена. Многим работодатели не оплачивали больничные никогда. 
«У нас вообще ничего не оплачивается: отпуск за свой счет, больничный за свой счет» (парикмахер, Санкт-Петербург).  

· Вынуждение нарушать правила техники безопасности ради получения большей прибыли и отказ компенсировать травмы, полученные на работе, – тоже обычная практика. Участники фокус-групп не связывали это с ситуацией кризиса. 

«У нас 5 км/ч скорость, это везде - по правилам, а на деле летают по 30км/ч, а если что-то случится, никто не защитит. Вынуждают не письменно, а на словах, а в случае чего они не виноваты. У нас был такой случай: человек получил на работе травму, а его постепенно убрали, чтобы не платить» (водитель автопогрузчика, Санкт-Петербург).

· С кризисными временами, по мнению участников дискуссий, связаны интенсификация труда и уменьшение заработков. Работодатели стали увольнять работников, а их работу распределять среди оставшихся. 

«У этого станка положено, чтобы два человека работали, а я работаю одна. А получаю только одну ставку. И ту сократили наполовину» (фасовщица, Новосибирск).
Вынужденные простои – обыденная реальность кризисных времен и эти простои никак не оплачиваются, вопреки законодательству.
«Завтра мне на работу выходить, не будет сырья, и я буду сидеть, я вынуждена сидеть. Если раньше я сидела - мне полставки платили, то сейчас просто сижу. Бесплатно» (фасовщица, Новосибирск).

· Сверхурочные работы вообще оплачивались на российских постсоветских предприятиях довольно редко, а в кризис бесплатная сверхурочная работа, если судить по высказываниям рабочих, стала почти нормой.
«Просят остаться на работе на час, на два и не оплачивают это время» (электромонтажник, Санкт-Петербург). 

· Увольнение без соблюдения законных процедур – тоже вневременное, обыденное для российских предприятий явление. Чаще всего упоминалось давление на рабочего с тем, чтобы он уволился «по собственному желанию». Это наиболее распространенная стратегия работодателей, сокращающих персонал, с тем, чтобы не платить выходное пособие.

«Вызвали, сократили - и всё. Сказали: "Пиши заявление на увольнение. Либо пиши, либо недостачу повесим"» (кладовщик, Новосибирск). 
Пытаются ли рабочие, чьи личные права были нарушены, отстоять их? Мы спросили об этом тех, кто сказал, что были случаи нарушения их личных трудовых прав (заметим, что это 15% - меньше одной шестой части опрошенных). Не пытались отстаивать свои права 41% респондентов в этой группе (6% от числа всех опрошенных рабочих). Примерно столько же (44% тех, чьи права были нарушены, и 7% от общего числа опрошенных рабочих) попытались отстоять свои права, но безуспешно. И лишь 14% рабочих, чьи личные права были нарушены (2% от числа всех опрошенных рабочих) сказали, что им удалось отстоять свои права. 

Эти данные – свидетельство того, что рабочие ощущают себя на работе полностью бесправными перед произволом работодателя. И ситуация выглядит в их глазах безнадежной, потому что такие нарушения – открытые и массовые, а значит, системные, следовательно, бороться с ними практически бесполезно.
Кто же должен защищать трудовые права рабочих? Мы задали этот вопрос нашим респондентам. Можно было дать не больше трех ответов. 
По мнению 45% рабочих, они сами должны отстаивать свои права. Считают, что эту функцию должен выполнять профсоюз, 33%. Примерно столько же (31%) полагают, что их права должны защищать районные и городские власти, государственная инспекция труда и прокуратура. Еще 22% возлагают данную обязанность на непосредственных руководителей. Остальные варианты ответа выбирались реже. 
Примечательно, что варианты «сами рабочие» и «профсоюз» выбирают рабочие разных типов предприятий. Вариант «сами рабочие» предпочтительнее для занятых на небольших предприятиях, часто относящихся к сфере торговли. Рабочие крупных промышленных предприятий (добыча полезных ископаемых, геологоразведка, металлургия, машиностроение, химия и нефтехимия) чаще, чем в среднем, выбирают вариант «профсоюз». Такие ответы позволяют предположить, что «рабочие» и «профсоюз» - это разные субъекты в представлении рабочих. Когда они говорят, что свои права рабочие должны отстаивать сами, это, вероятно, означает что-то вроде «спасение утопающих – дело рук самих утопающих». Когда упоминается профсоюз, вероятно, имеется в виду организационная структура, наделенная соответствующими функциями и полномочиями. Иными словами, в первом случае мы имеем дело с представлением о том, что трудовые отношения существуют в их индивидуализированном варианте, а во втором – что правила трудовых отношений должны определяться и регулироваться определенными институтами. Вопрос о том, в какой мере рабочие ощущают себя причастными к формированию и деятельности профсоюзов, - тема особого анализа. Он проведен и представлен в следующем разделе - «Российские рабочие как социальный субъект». Здесь отметим только, что, согласно результатам этого анализа, доля российских рабочих, которые могли бы заявить о себе как о полноценных участниках партнерских отношений с работодателем, весьма мала. 
Обратим внимание на то, что на третьем месте среди тех, кто должен защищать права рабочих, оказались административная власть и государственные органы по надзору за соблюдением законности в сфере труда. Иначе говоря, значительная доля рабочих  предоставить урегулирование своих трудовых прав другим субъектам. И это не только власти, но и собственники: представителям собственника – руководителям подразделений и бригадирам, т. е. тем, кто  наиболее приближен в статусной иерархии предприятия к рабочим, - тоже довольно часто (22%) вменяется правозащитная функция в трудовых отношениях. Если добавить сюда и собственно администрацию предприятия, то окажется, что представители администрации должны сами себя контролировать.
Таблица 14

Социальные субъекты, которым рабочие вменяют обязанность защиты своих трудовых прав

% от числа опрошенных в группе
	 

«Как Вы думаете, кто в первую очередь должен отстаивать права рабочих?» 
	Все рабочие

	«Скажите, пожалуйста, сколько примерно человек работают на вашем предприятии (в организации)?»

	
	
	менее 20 человек
	от 20 до 50 человек
	от 50 до 300 человек
	от 300 до 1000 человек
	от 1000 и более

	Доли групп
	100
	22
	18
	26
	13
	12

	Сами рабочие
	45
	49
	43
	47
	42
	38

	Профсоюз
	33
	23
	28
	34
	41
	53

	Районные (городские) власти, государственная инспекция труда, прокуратура
	31
	33
	31
	33
	31
	31

	Руководители подразделений, бригадиры
	22
	21
	23
	22
	26
	19

	Журналисты, средства массовой информации; правозащитные организации; политические партии
	17
	17
	18
	18
	15
	16

	Комиссия по трудовым спорам на предприятии
	16
	13
	15
	16
	19
	19

	Администрация предприятия
	16
	14
	17
	18
	19
	14


Выше были рассмотрены институты, которые, по мнению рабочих, «в идеале» должны отстаивать их права. Когда же речь идет о том, на чью помощь могли бы рассчитывать рабочие в случае нарушения этих прав, то приоритеты выстраиваются иначе. 
Треть рабочих (33%) полагаются здесь на помощь государственных структур. При этом 18% называют суд, 15% - районные власти и инспекции труда (15%). Общественные организации на предприятии, призванные осуществлять надзор за соблюдением трудовых прав и разрешать конфликты, - на втором месте (23%), причем 13% упоминают комиссию по трудовым спорам на предприятии, 10% - профсоюз. О профсоюзе чаще, чем в среднем, что неудивительно, говорят те, кто в нем состоит. На помощь представителей администрации рассчитывают в совокупности 19% (12% - на руководителей подразделений, бригадиров, 7% - на собственно администрацию предприятия). Поддержки со стороны коллег, «рабочих моего цеха, участка» ожидают в случае нарушения их прав 16% опрошенных. Почти треть респондентов (30%) сказали, что они не надеются ни на чью помощь. Чаще, чем в среднем, это рабочие предприятий с численностью менее 20 человек (38%) и те, кто занят в сфере торговли и общественного питания (36%). 

Выводы
1. Трудовые права рассматриваются российскими рабочими чаще всего в двух основных контекстах: Первый из них –контекст массовости. Произвол работодателя в отношении отдельного работника может восприниматься не как нарушение трудовых прав, а как частный случай несправедливости. Именно поэтому рабочие чаще говорят о нарушениях трудовых прав всех работников предприятия и реже – о нарушениях своих собственных прав. Поэтому же участники фокус-групп, говоря об эпизодах нарушений, подчеркивают их систематический характер, их широкую распространенность. Второй контекст связан с видами нарушений. Если судить по ответам на вопрос о причинах коллективных акций протеста, наиболее распространенными видами нарушений трудовых прав работников являются неоправданное, с точки зрения рабочих, сокращение зарплаты, а также другие виды нарушений, связанные с оплатой труда (задержки зарплаты, снижение расценок, снижение премиальной составляющей зарплаты, отказ от оплаты сверхурочных и больничных). Прочие виды нарушений трудовых прав на фоне снижения заработков кажутся менее значимыми, хотя и они вызывают недовольство. 

Судя по высказываниям участников фокус-групп и тех респондентов, кто говорил о причинах коллективных акций протеста, нарушения трудовых прав являются обыденностью на всех этапах трудовых отношений: при найме, организации рабочего времени, увольнении. Респонденты жалуются на отсутствие у работников формальных прав и обязанностей, которые оговаривались бы при найме и фиксировались в соответствующих подписываемых документах. Причиной недовольства многих рабочих являются плохая организация и плохие условия труда. Работа без выходных, увеличение сверх нормативов длительности рабочего времени – тоже, если судить по ответам рабочих, обыденное явление на современных предприятиях. Неправовые действия администрации в процессе увольнений (чаще всего речь идет об увольнениях без выходного пособия) –еще одна причина недовольства многих наших респондентов.

2. С защитой трудовых прав рабочих дела обстоят тоже плохо. Лишь единицам, по словам опрошенных, удавалось защитить свои права, когда они сталкивались с их нарушением. Большинство рабочих проигрывали спор с работодателем, а то и не пытались вступать в такой спор. Субъектами защиты своих прав сегодня рабочие чаще всего считают суды или государственные органы по надзору за соблюдением трудового законодательства. Профсоюз воспринимается многими как часть администрации предприятия и потому, хотя и включается в круг потенциальных защитников прав рабочих, но лишь в определенных контекстах: когда нужно или возможно, чтобы конфликт разрешился в ходе переговоров или путем давления одного руководителя на другого. Самих себя в качестве субъекта защиты трудовых прав рабочие воспринимают скорее на декларативном уровне. Лишь немногие из них рассчитывают, что другие рабочие вступятся, если чьи-то индивидуальные права будут нарушены, потому что все находятся примерно в одинаковом положении. 

Раздел 4. Российские рабочие как социальный субъект

В числе признаков, отличающих современный рабочий класс, некоторые исследователи упоминают переменные, характеризующие социальную субъектность: отчуждение от власти и управления, социальную дезориентацию, отсутствие классовой солидарности и сознания своих особых классовых интересов
. Наличие перечисленных тенденций заставляет нас обратиться к понятию субъектности, социального субъекта. 

Современная концепция социального субъекта наиболее полно разработана в активистских теориях (М. Арчер, Э. Гидденс, А. Этциони). Э. Гидденс пишет, что для того чтобы стать полноценным социальным субъектом, группа должна участвовать в "диалектике контроля", для которой необходимы социальные ресурсы. Трудовые отношения, соответствующие рыночным условиям,  предполагают взаимодействие в рамках предприятия некоторого количества социальных субъектов, обладающих разными по свойствам и объему социальными ресурсами. Ресурсом собственника и/или его представителя являются власть, которой наделен формальный статус работодателя, и материальные ресурсы, капитал. Ресурсом организованных работников являются профессионализм и солидарность, которые способствуют "институциональной рефлексивности" членов сообщества, направленной на осознание границ группы и ее места в системе социальных отношений
. Социальный субъект, таким образом, это коллективный агент, способный участвовать в принятии решений – либо непосредственно, либо опосредованно, путем давления на тех, кто формулирует и легитимизирует правила. 
Если говорить о рабочих, социальным субъектом можно назвать группу рабочих, осознающих себя членами некоего сообщества и имеющих общие интересы и общую систему норм и ценностей. Эта группа прежде всего должна быть способной к самостоятельному действию, т.е. обладать суверенитетом. Суверенитет выражается в способности социального субъекта устанавливать правила и  заставлять окружающих, если не следовать этим правилам, то по крайней мере учитывать их существование при взаимодействии с данным субъектом. 
Наиболее распространенным институтом, оформляющим рабочий класс в качестве социального субъекта, является профсоюз. Консультанты по управленческому менеджменту подчеркивают, что уровень трудовой дисциплины и способность к эффективному трудовому взаимодействию выше у работников, организованных в профсоюзы. Иными словами, они хоть и стоят дороже, но и работают лучше. Причем их работоспособность прямо пропорциональна их самоуважению, готовности постоять за свои права. 

В советское время профсоюзы были частью системы государственного управления и в этом качестве выполняли функции социального обслуживания, а также роль медиатора между работниками и представителями администрации или властями. Для обозначения этой роли использовалась метафора "приводной ремень от партии к массам". Политические и социально-экономические реформы постсоветского времени привели к объективной необходимости изменения функций профсоюзов. У части общества возник и субъективный запрос на институты, представляющие и защищающие интересы наемных работников в отношениях с работодателями и властями. Такие институты могут стать полноценными субъектами социального действия, если они охватывают группу людей, которые осознают себя членами некоего сообщества и имеют общие интересы и идеологию (систему норм и ценностей). Является ли сегодня российский рабочий класс субъектом социального действия и каковы границы его субъектности? Прежде всего, границы функциональные: что могут, и что не могут рабочие? Каков их объем власти? Могут ли они, например, принимать решения относительно условий или оплаты труда своего лично и (или) относительно какой-то группы, пусть небольшой? Могут ли они сознательно определить свой трудовой вклад? Сознательно – это значит выработать и навязать контрагентам правила относительно способов измерения и оценки этого трудового вклада. То, что рабочие это могут делать вне обсуждения и процедур согласования, мы знаем из многочисленных описаний проблем текучести, алкоголизма, “плохой дисциплины” и “отсутствия мотивации труда” на советских социалистических предприятиях.  Но могут ли они согласовывать интересы в рамках прозрачных и легитимизированных правил согласования интересов? Какие организационные возможности есть у современных российских рабочих для того, чтобы сформулировать и предложить (навязать) свои условия продажи рабочей силы? 

Потенциально возможны две формы организации рабочих: политические партии и профсоюзы. Первые нужны для того, чтобы интересы рабочих заявлялись и отстаивались на государственном уровне, а вторые – на уровне отраслей и предприятий. В ходе проведенного нами исследования половина опрошенных (51%), т. е. относительное большинство, заявили, что в стране нет политической партии, защищающей интересы рабочих. Еще 22% затруднились с ответом. Остальные выбрали ту или иную партию (чаще – «Единую Россию» –  19%).

Дела с профсоюзами тоже обстоят не блестяще. Сказали, что на их предприятии есть профсоюз, 42% респондентов. О том, что профсоюз не один, заявили менее одного процента опрошенных, поэтому такой вариант в нашем исследовании не рассматривается. Заявили, что на их предприятии профсоюза нет, 50% рабочих, а еще 7% затруднились с ответом
. Высококвалифицированные рабочие чаще работают на предприятиях, где есть профсоюз (56%), чем рабочие средней квалификации (37%) и тем более - низкоквалифицированные (34%). О наличии профсоюза чаще говорят рабочие крупных предприятий традиционных (оставшихся с советских времен) сфер занятости и отраслей.
Таблица 15

Мнения рабочих о наличии профсоюза на разных по размеру предприятиях
% от числа опрошенных в группе
	«Есть ли на Вашем предприятии (в организации) профсоюз, и если есть, то один или несколько?» 
	Все рабочие
 
	«Скажите, пожалуйста, сколько примерно человек работают на вашем предприятии (в организации)?»

	
	
	менее 20 человек
	от 20 до 50 человек
	от 50 до 300 человек
	от 300 до 1000 человек
	от 1000 и более

	Доли групп
	100
	22
	18
	26
	13
	12

	Есть профсоюз, несколько профсоюзов
	42
	14
	29
	44
	65
	83

	Нет профсоюза
	50
	80
	64
	46
	29
	12

	Затрудняюсь ответить
	7
	6
	7
	10
	5
	3


Как видим, на малых предприятиях (менее 20 человек) примерно в шесть раз меньше рабочих, которые фиксируют наличие профсоюза, чем на самых крупных (с числом работающих более 1000 человек). Стоит подчеркнуть, что эти данные – не статистика, а мнения рабочих. Информативны здесь и данные о затруднившихся с ответом: они означают, что соответствующие доли рабочих не знают о наличии профсоюза, а следовательно, для них он не существует, даже если формально и есть. 

Различия по отраслевому признаку здесь также существенны. Чаще всего наличие профсоюза на предприятии фиксируют рабочие следующих отраслей: машиностроение, химия и нефтехимия (74%); добыча полезных ископаемых, геологоразведка, металлургия (61%); транспорт, связь, информационные технологии (50%). Чаще, чем в среднем, говорят о наличии профсоюза рабочие непроизводственных отраслей, занятые  в государственных учреждениях - в образовании, науке, управлении, здравоохранении, соцобеспечении,  культуре (60%). Реже других отмечают наличие профсоюза те, кто занят в торговле и общественном питании (10%). 
Таблица 16

Мнения рабочих о наличие профсоюза на предприятиях разных отраслей 

% от числа опрошенных в группе
	«Есть ли на Вашем предприятии (в организации) профсоюз, и если есть, то один или несколько?» 

 

 
	Все рабочие
	К какой отрасли относится предприятие (организация), на котором Вы работаете?

	
	
	Добыча полезных ископаемых, геологоразведка, металлургия
	Машиностроение, химия и нефтехимия
	Строительство, деревообработка, бумажная и лесная промышленность
	Пищевая, легкая, текстильная промышленность
	Торговля, общественное питание
	Транспорт, связь, информационные технологии
	Образование, наука, управление, здравоохранение, соцобеспечение культуре 
	ЖКХ рестораны. гостиницы

	Доли групп
	100
	6
	13
	16
	9
	13
	12
	16
	10

	Есть профсоюз
	42
	61
	74
	29
	26
	10
	50
	60
	32

	Нет профсоюза
	50
	31
	22
	64
	65
	81
	44
	31
	57

	Затрудняюсь ответить
	7
	8
	3
	6
	9
	9
	5
	9
	10


Членов профсоюза оказалось среди рабочих 29%. Лидируют по профсоюзному членству крупные предприятия тех же сфер занятости: либо большие промышленные предприятия добывающих и перерабатывающих отраслей, либо государственные учреждения образования, управления, соцобеспечения и культуры. Доля членов профсоюза среди рабочих, занятых в торговле и общественном питании, самая маленькая – всего 7%.

Таблица 17
Профсоюзное членство рабочих на предприятиях разных отраслей

% от числа опрошенных в группе
	«Есть ли на Вашем предприятии (в организации) профсоюз, и если есть, то один или несколько?» 


	Все рабочие
	К какой отрасли относится предприятие (организация), на котором Вы работаете?

	
	
	Добыча полезных ископаемых, геологоразведка, металлургия
	Машиностроение, химия и нефтехимия
	Строительство, деревообработка, бумажная и лесная промышленность
	Пищевая, легкая, текстильная промышленность
	Торговля, общественное питание
	Транспорт, связь, информационные технологии
	Образование, наука, управление, здравоохранение, соцобеспечение культуре 
	ЖКХ рестораны. гостиницы

	Доли групп
	100
	6
	13
	16
	9
	13
	12
	16
	10

	Являюсь членом профсоюза
	29
	48
	52
	19
	15
	7
	41
	38
	20

	Не являюсь членом профсоюза
	13
	14
	22
	10
	10
	3
	9
	23
	12

	Нет ответа*
	57
	38
	26
	71
	74
	90
	49
	40
	68


* Не отвечали те респонденты, по словам которых профсоюз на их предприятии отсутствует.
Примечательно, что чем выше квалификация рабочих, тем чаще они заявляют о своем участии в профсоюзах: членов профсоюза всего лишь около одной пятой (21%) среди низкоквалифицированных рабочих; четверть (25%) среди рабочих средней квалификации, и 42% - среди самых квалифицированных. Вероятно, это обусловлено тем, что квалифицированных рабочих больше на крупных промышленных предприятиях, сохранивших традиционное профсоюзное членство. На предприятиях других сфер занятости, в частности, в ресторанах, ЖКХ, гостиницах; а также в торговле и общественном питании, квалифицированных рабочих, по нашим данным, существенно меньше, потому и ниже доля членов профсоюза. 

Имеет значение и возрастной фактор. Чем старше рабочие, тем чаще они заявляют о своем профсоюзном членстве (18-26 лет – 17%; 27-35 лет – 22%; 36-45 лет – 29%; 46-54 года – 38%; 55 и старше – 37%). Это значит, что потенциальный ресурс самоорганизации, навыки профсоюзной деятельности, пусть в каком-то фрагментарном виде, но все-таки есть у квалифицированных рабочих старших возрастных групп. Рабочая молодежь предпочитает быть вне профсоюзной организации, и это вполне совпадает с установками большинства российских предпринимателей, которые не испытывают желания иметь у себя на предприятии профсоюз, во всяком случае - в роли защитника интересов своих членов. В постсоветский период профсоюзный функционер на предприятии приобрел весьма неопределенный статус. С одной стороны, его влияние сейчас в большей степени, чем прежде, определяется поддержкой членов профсоюза, а с другой стороны, все вещественные, материальные элементы высокого положения, будь то кабинет, зарплата и т.д., зависят от директора, который по своему усмотрению может возложить на профсоюзного функционера те или иные обязанности. 

Наш опыт исследований на предприятиях позволяет зафиксировать три основные группы обязанностей председателя профкома, вмененные администрацией или добровольно принятые на себя профсоюзными деятелями: это функции 1) социальной службы предприятия, 2) позитивного стимулирования труда (премии, конкурсы, награды и т.п.), 3) функции медиатора в ситуациях, когда возникает конфликт и требуется согласование интересов. 
Весьма примечателен в этом отношении рассказ работодателя, давшего нам интервью, об отношениях с председателем профкома одного из его предприятий.

«У нас есть профсоюзный лидер, она снимает помещение, которое я отапливаю. Она мне не нравится, по закону я не могу ее организацию уничтожить, но я могу не дать ей занимать комнату, которую я отапливаю. Нельзя сказать, что она мешала. А вот недавно у меня был с ней разговор, я ей показал цифры все и сказал: "Что ты здесь сидишь? Ты пойди своим людям объясни, что для того, чтобы им верить в свой завтрашний день, они должны быть производительнее, квалифицированнее, качественнее. И в этом их спасение, а не в том, чтобы с меня что-то содрать лишнее". Сказал жестко, конкретно - вроде она поняла». 
Большинство отечественных и зарубежных специалистов в области исследований и практической деятельности профсоюзов разделяют позицию МОТ, в соответствии с которой профсоюз рассматривается как организация, функционирующая в системе договорных трудовых отношений в качестве легитимного представителя наемного персонала в процессе коллективных переговоров по вопросам заработной платы, условий труда, порядка занятости и разрешения трудовых конфликтов
. Однако исследователи фиксируют наличие серьезных проблем с включенностью профсоюзов в систему договорных трудовых отношений. Так, И. М. Козина доказывает на основании собственных исследований, что до сей поры профсоюзы не стали реально независимыми организациями, способными договариваться с работодателями по поводу прав работников.
 Согласно нашим данным, российские рабочие не готовы принять идею, что у разных категорий наемных работников могут быть разные интересы, защищаемые разными профсоюзами. Три четверти респондентов (73%) в ответ на предложенный им вопрос сказали, что на предприятии должен быть только один профсоюз. Лишь 8% полагают, что профсоюзов может быть несколько. Примечательно, что несколько чаще, чем в среднем, идею нескольких профсоюзов поддерживают рабочие с неполным высшим или высшим образованием (13%) и рабочие в возрасте 27-35 лет (12%). По уровню квалификации различий в мнениях на этот счет не обнаружено. 

Мы предлагали респондентам выразить и свое отношение к значимости двух функций профсоюза: распределение социальных благ и защита трудовых прав. Большинство опрошенных (58%) сказали, что обе задачи важны в равной мере. Однако те, кто выбирал одну из двух функций, чаще останавливались все-таки на защите трудовых прав. Сочли, что эта задача важнее, 29%, а высказались за социальную поддержку работников 9%. И здесь не обнаружено различий по уровню квалификации, но образование оказалось значимым фактором. Рабочие с высшим и неполным высшим образованием чаще придерживаются мнения, что функция защиты трудовых прав  для профсоюза должна быть важнее (35%).  

Полагают, что рабочим их предприятия есть польза от профсоюза, 60% наших респондентов – членов профсоюза. Не члены профсоюза разделяют это мнение почти в два раза реже – 32%. Но и тот факт, что, по мнению 32% рабочих – членов профсоюза, от него нет пользы, показателен: эти люди состоят в профсоюзной организации и платят членские взносы, не понимая, зачем они это делают, а скорее по привычке, по нежеланию написать заявление о выходе из профсоюза или просто «на всякий случай».  

Вопрос о субъектности рабочих – это, по существу, вопрос о том, воспринимают ли они профсоюз (за отсутствием других самодеятельных структур) как собственную организацию, призванную артикулировать и отстаивать их интересы, или как внешнюю структуру, деятельность которой никак не зависит от их воли и запросов. Очень выразительный диалог на эту тему произошел на одной из фокус-групп. Идея о том, чтобы сами рабочие взяли на себя инициативу создания профсоюза, участникам фокус-групп показалась нереалистичной. Более того, одна из работниц сказала, что профсоюзы должно создать государство. 

«1-й участник: Государство должно взять это (создание профсоюзов) на себя.
2-й участник: Как раньше были профсоюзы - они же государству подчинялись. Профсоюзы - это государственная ячейка» (ДФГ, С-Петербург).

Следует отметить, что треть  опрошенных нами рабочих – членов профсоюза (32%) сказали, что они в тот или иной момент своей трудовой биографии участвовали в делах профсоюза в качестве выбранного члена профкома или добровольного помощника. Не участвовали – 67%.  Треть активных членов профсоюза – это довольно много. Но зная реалии профсоюзной жизни нынешних российских предприятий, можно предположить, что такое участие, скорее всего, относится к социалистическому прошлому. Это предположение заставило нас задать еще один вопрос: «А в будущем Вы допускаете или исключаете для себя возможность участия в делах Вашего предприятия (организации) в качестве выбранного члена профкома или добровольного помощника?».

Сказали, что уже участвуют в профсоюзных делах, 11% рабочих – членов профсоюза. Еще 17% допускают возможность работы в профсоюзе в качестве выбранного члена профкома, а 16% были бы согласны взять на себя функции добровольных помощников. Исключили возможность участия в делах профсоюза 44% его членов. Иными словами, немногим менее половины опрошенных рабочих из числа членов профсоюза ориентированы, по их словам, на ту или иную форму деятельности в профсоюзной организации. Конечно, от декларированной в ходе опроса готовности проявить активность до реальных намерений и действий – дистанция большого размера. Но все-таки важно зафиксировать, что достаточно большое членов профсоюза из числа рабочих все-таки не отвергают саму эту идею. Чаще чем в среднем, потенциальные активисты работают на крупных предприятиях, в отраслях машиностроения, химии и нефтехимии, в добывающих отраслях, в металлургии. 
Отметим, что членство в профсоюзе до некоторой степени определяет включенность рабочего в дела организации, где он работает. Члены профсоюза чаще других заявляют о своем желании участвовать в обсуждениях текущих или перспективных задач на предприятии или в подразделении (43% против 36%); полагают, что интересы администрации и рабочих практически полностью или в главном совпадают (28% против 24%). Это значит, что рабочие, организованные в профсоюз, в большей степени, чем другие, готовы к партнерским отношениям с администрацией. Такой вывод подтверждается данными многочисленных исследований, которые свидетельствуют, что в рамках индивидуализированных трудовых отношений, при отсутствии организованного партнера администрация неспособна организовать диалог и довольно быстро теряет рычаги управления, а трудовые отношения становятся непрозрачными, зависящими от случайных обстоятельств или ситуативных групп влияния
. 

Действующий Трудовой кодекс РФ определяет социальное партнерство через организационные формы и процедуры по заключению соглашений и/или коллективных договоров между представителями работников и представителями работодателей, Именно в ходе реализации этих процедур рабочие и могут в первую очередь реализовать свою социальную субъектность. Заключение коллективного договора – достаточно сложная процедура, а его содержание самым непосредственным образом влияет на все аспекты трудовой деятельности рабочих. Тем не менее наш исследовательский опыт, многочисленные исследования других специалистов, а также информация СМИ показывают, что наиболее типичная процедура заключения коллективного договора не включает процедуры обсуждения и согласования с наемными работниками – членами профсоюза. Последние часто даже не знают, что такое коллективный договор и есть ли он там, где они работают. 
В нашем исследовании тем респондентам, которые заявили, что на их предприятии нет профсоюза, вопросы о колдоговорном процессе не задавались. Мы приводим мнения об этом только членов профсоюза, поскольку полагаем их более компетентными в данном вопросе. 
Сказали, что на предприятии заключается коллективный договор, 86% рабочих – членов профсоюза. О том, что колдоговор не заключается, сказали лишь 8% членов профсоюза из числа опрошенных. Затруднились ответить – 6%. Как и следовало ожидать, чем больше предприятие, тем чаще оно, по словам респондентов, имеет такой договор Заметна и отраслевая специфика. Чаще имеют коллективные договоры предприятия производственных отраслей и государственных учреждений (образование, здравоохранение, наука и др.). Реже всего отмечают наличие колдоговоров рабочие, занятые в торговле и общественном питании (9%).Такой, достаточно высокий, процент заключенных коллективных договоров вовсе не означает, что упомянутый документ – действительно договор и действительно коллективный. Очень часто это отписка для начальства. Показательно в связи с этим высказывание одной нашей респондентки (работницы детского сада), которая заявила, что колдоговор у них есть, но он находится не в садике, а в управлении, потому что заведующая детским садом его не подписывала, а подписывали его подписывали начальник управления, с одной стороны, и юрист управления - с другой. Удивительно уже то, что она знала о наличии этого договора. Многие, по словам интервьюеров, путали колдоговор и индивидуальный контракт, подписываемый ими при поступлении на работу.

Сказали, что коллективный договор перед подписанием обсуждается в подразделениях, 61% опрошенных членов профсоюза. Это на треть меньше, чем доля тех, кто сказал о наличии колдоговора. Заявили, что сами участвовали в подписании колдоговора, и того меньше – 43% рабочих, состоящих в профсоюзе. Высококвалифицированные рабочие участвуют в таких обсуждениях в два с половиной раза чаще, чем низкоквалифицированные, что является еще одним свидетельством того, что рабочие высокой квалификации готовы к диалогу с работодателем. Но не всегда эта готовность взаимна. 

Этап обсуждения тоже может быть формальностью, а может проводиться таким образом, чтобы его участники понимали, что могут влиять на содержание обсуждаемого документа. По поводу того, учитываются или не учитываются мнения рабочих при обсуждении колдоговора, мнения в опросе разделились: сказали, что учитываются, 46% членов профсоюза, заявили, что не учитываются, – 29%. Многие затруднились ответить на этот вопрос. 

Но подписание колдоговора – это только полдела. Гораздо более сложная задача - заставить партнера соблюдать договор. Здесь ситуация выглядит следующим образом: отметили случаи нарушения работодателями условий колдоговора 19% рабочих – членов профсоюза; полагают, что такого рода нарушений не было, – 49%: остальные затруднились с ответом. 
Нарушенный колдоговор – это основание для коллективного трудового спора. Поэтому мы спросили: «Рабочие смогли заставить администрацию выполнить условия колдоговора, или не смогли?». Меньше одной десятой тех, кто сказал о том, что нарушения были (2% от числа членов профсоюза), считают, что рабочие смогли заставить работодателя выполнить все условия колдоговора. По мнению примерно одной трети заявивших о фактах нарушений колдоговора, удалось заставить администрацию выполнить лишь некоторые его условия. Остальные (около половины респондентов, отвечавших на этот вопрос) признали, что заставить выполнить условия колдоговора рабочим не удалось. 
Таким образом, по данным нашего исследования, доля российских рабочих, которые могли бы заявить о себе как о полноценных участниках партнерских отношений с работодателем, составляет (если считать от всех рабочих) не больше двух процентов. Еще о некоторой их части (приблизительно об одной пятой от всех рабочих) можно говорить как о «протосубъектах» партнерских отношений: они не имеют силы, чтобы навязать свое решение проблем, но хотя бы пытаются это делать через личное участие в колдоговорных процедурах. Меньше трети рабочих, которые являются членами профсоюза (29%), – это некоторый потенциал протосубъектности. Остальные две трети – либо одиночки, которые торгуют своим профессионализмом в переговорах один на один с работодателем, либо тоже одиночки, но смирившиеся со своей незавидной долей, потому что торговать нечем, есть лишь простейшие трудовые навыки. 

Выводы 

1. Профсоюзные организации, сохранившиеся на современных российских предприятиях с советских времен, неспособны взять на себя функции, соответствующие этому типу организаций в системе договорных трудовых отношений. Возможно, им предстоит трансформироваться на некоторых предприятиях в отдел социального обслуживания (что в наибольшей степени привычно для профсоюзных функционеров советских времен), а на других – в реальный институт артикуляции и защиты в сфере труда интересов определенных групп работников. 

2. Сами рабочие в подавляющем большинстве вряд ли способны создать собственные профсоюзные организации. Однако если обнаружатся лидеры, может найтись достаточное количество их последователей и профсоюзных активистов, особенно если на предприятиях не будет продолжаться (или хотя бы уменьшится) практика преследования за членство в профсоюзах.

3. Большинство российских рабочих чувствуют себя незащищенными в системе индивидуализированных трудовых отношений, даже если на предприятии есть профсоюз. Молодые и образованные рабочие больше других уверены в возможности продать свой труд. Они предпочитают искать лучшей доли самостоятельно, не полагаясь на поддержку со стороны профсоюза, которая представляется им эфемерной (и в большинстве случаев небезосновательно). 
Раздел 5. Настроения и протестный потенциал российских рабочих

Мы рассматриваем темы настроений в рабочей среде и конфликтного потенциала в совокупности, потому что полагаем, что эти феномены связаны всегда, а в России особенно, из-за отсутствия механизмов и институтов, организующих протест в форматы переговорных процедур. Разумеется, форматы переговоров по вопросам трудовых отношений регламентированы Трудовым кодексом, но слабы субъекты таких переговоров: представительные органы рабочих, а зачастую их совсем нет. 

Типология настроений в рабочей среде

Вопрос о настроении задавался в предположении, что оно является выражением переживания соответствия или несоответствия жизненной ситуации личным желаниям. Настроение мы интерпретируем как целостное эмоциональное ощущение жизни человеком, общий настрой, «расположение духа». В настроениях отражается и на него влияет не только индивидуально-личностная ситуация, но и некоторые общие для группы объективные обстоятельства. Настроение – не только контекст духовной жизни, но и определенный стимул к деятельности, тем или иным поступкам. 

Рабочим был задан вопрос: «Скажите пожалуйста, какие из перечисленных слов точнее всего отражают лично Ваше настроение в последнее время?».

Для того, чтобы выяснить, кем и какие слова из списка, выражающие настроение, чаще всего выбираются вместе, образуя тем самым ядра настроений, мы использовали процедуры многомерного анализа данных, названный нами методом структурно-логической типологизации.
 Этот метод состоит в последовательном применении трех процедур, реализованном в программном комплексе SPSS. На первом этапе применяется анализ гомогенности Homals, поскольку настроения представляют собой набор номинальных признаков. Эта процедура позволяет извлечь наиболее важную информацию о связях между признаками (в данном случае – между словами, выражающими настроение респондента) и построить относительно небольшое число факторов – количественных индикаторов настроений. На втором этапе применялся кластерный анализ (метод K-Means), позволяющий отыскать кластеры – сгущения в пространстве факторов, построенных на первом этапе. На третьем этапе с помощью процедуры решающих правил (метод C&RS из блока Answer Tree) отыскиваются сочетания ответов (в данном случае – выборов и невыборов нескольких слов, отражающих настроение, из списка), которые наиболее характерны для составляющих кластер респондентов. Множеству респондентов, выбравших такое наиболее характерное для кластера сочетание слов – стимулов, мы дали название ядра кластера. Важно отметить, что каждое ядро, наряду с представителями «своего» кластера может содержать и относительно небольшое число респондентов из других кластеров. Построив ядра всех кластеров и исключив из этих ядер тех – как правило, очень немногочисленных – респондентов, которые оказались «зачисленными» в ядра двух и более кластеров, мы переходим от рассмотрения кластеров к рассмотрению их ядер. Ядра имеют преимущества перед кластерами, так как каждое из них можно построить по простой логической формуле. Какие-то слова из списка выбираются все без исключения представители ядра, а какие-то – ни один из них. Поэтому, зная ядра, можно понять принцип формирования кластеров, а следовательно, выявить (в нашем случае) доминирующие настроения в группе. 

В нашем случае получилось шесть кластеров.

Первый кластер – «Спокойные и удовлетворенные». Величина кластера – 24%. Слово «спокойствие выбрали 75% респондентов, и слово «удовлетворенность» - 42%. Чаще, чем в среднем, в этом кластере встречается также слово «доброжелательность» (27%). Совсем не попадаются слова, характеризующие бессилие и апатию, с одной стороны («уныние», «растерянность», «безразличие»), и активную неприязнь – с другой («злость»). Слово «раздражение» выбрали лишь 4% в этой группе, в то время как в среднем по выборке – 20%. 

Второй кластер – «безразличные». Величина кластера – 9%. Слово «безразличие» выбрали 100% представителей этого кластера. Они отличаются от средних тем, что не выбирают (или выбирают существенно реже, чем в среднем) сильных слов, отражающих настроение – ни положительных, ни отрицательных. Так, никто из представителей этого кластера не выбрал слово «злость». Вместе с тем, более чем в три раза реже, чем в среднем, представители этого кластера выбирают слово «оптимизм» (8% и 27% соответственно); почти в два раза реже, чем в среднем, выбирается словосочетание «интерес к жизни» (11% и 21% соответственно). 

Третий кластер – «жизнерадостные оптимисты».  Величина кластера – 17%. Все представители этого кластера выбрали слово «оптимизм» и более чем в два раза чаще, чем в среднем, здесь выбирается словосочетание «интерес к жизни» (47% и 21% соответственно). «Доброжелательность» представители этого кластера выбирают в полтора раза чаще, чем в среднем (24% и 16% соответственно). Представители третьего кластера похожи на представителей первого в том, что они совсем не выбирают слов, характеризующих активное или пассивное неприятие себя и окружающих («уныние», «растерянность», «безразличие», «злость»). 

Четвертый кластер – «раздраженные и тревожные».  Величина кластера – 23%. Здесь, так же как и в третьем кластере, два ядра: «вокруг слова «раздражение» (27%, в среднем – 20% и вокруг слова «тревога (48%, в среднем – 36%). Представители четвертого кластера похожи на представителей
второго в том, что они совсем не выбирают слов, выражающих сильные эмоции – как позитивные («оптимизм»), так и негативные («злость»). Никто из них также не выбрал слов «безразличие» и «растерянность», несмотря на то, что последнее слово может дополнять состояние раздражения и тревоги. Но, видимо, эти люди не чувствуют себя растерянными, потому что нашли объект своей тревоги и раздражения. 

Пятый кластер – «унылые и растерянные».  Величина кластера – 16%. Здесь несколько ядер. Основные формируются вокруг слов «растерянность» (74%, в среднем – 14%) и «уныние» (41%, в среднем – 11%). Но здесь, так же, как и в четвертом кластере, чаще, чем в среднем, выбираются и слова «тревога» (75%, в среднем – 36%) и «раздражение» (34%, в среднем – 20%). Так же, как и в четвертом кластере, совсем не встречается слово, выражающее сильные негативные эмоции («злость»). Встречаются существенно реже, чем в среднем, слова, выражающие позитивные состояния: «оптимизм» (14%, в среднем – 27%); «интерес к жизни» (9%, в среднем – 21%); «доброжелательность» (8%, в среднем – 16%); «спокойствие» (3%, в среднем – 23%); «удовлетворенность» (2%, в среднем – 12%). 

Шестой кластер – «злые».  Величина кластера– 8%. Все представители этого кластера выбрали слово «злость», и чаще, чем в среднем, здесь выбираются другие слова, характеризующие негативные эмоции: «раздражение» (57%, в среднем - 20%) и «тревога» (49% и 36% в среднем). Совсем не выбирается слово «радость», и существенно реже, чем в среднем, выбираются слова «оптимизм» (9%, в среднем – 27%); «интерес к жизни» (4%, в среднем – 21%); «доброжелательность» (2%, в среднем – 16%); «спокойствие» (1%, в среднем – 23%); «удовлетворенность» (2%, в среднем – 12%). 

Посмотрим, как определяют свою ситуацию на работе и возможные жизненные стратегии в этой ситуации представители выделенных кластеров.

1. «Спокойные и удовлетворенные» не отличаются от средних распределений по своим квалификационным характеристикам, величине, отраслевой принадлежности предприятий, на которых работают. Чаще других рабочих «спокойные и удовлетворенные» считают, что дела на их предприятии «идут как обычно» (50%, в среднем – 39%); что кризис не сказался на работе их предприятия (28%, в среднем – 18%); что вероятности сокращения штатов нет (60%, в среднем – 46%). Они довольны своим заработком (50%, в среднем – 30%); правила, по которым им начисляется заработок, кажется им понятными (87%, в среднем – 78%). Они  скорее не согласились бы работать больше за меньшие деньги (54%, в среднем – 47%). Также они чаще полагают, что им было бы легко найти другую работу, с лучшими, чем здесь условиями (25%, в среднем – 18%). Они утверждают, что за последние 2-3 месяца их материальное положение улучшилось (10%, в среднем – 6%), либо не изменилось (61%, в среднем – 43%). С трудовыми правами там, где они работают, похоже, дела обстоят тоже неплохо. Большинство из них говорят, что нарушений трудовых прав рабочих на их предприятии не было (75%, в среднем – 62%). Они не отличаются от средних по своим ориентациям на участие в делах предприятия и профсоюза, и их вполне устраивает система информирования рабочих о важных событиях на предприятии (73%, в среднем – 59%). Чаще, чем все рабочие в среднем, они говорят, что интересы рабочих и администрации совпадают полностью, либо в главном (40%, в среднем – 31%). 

У них нет выраженной готовности участвовать в акциях протеста, но нет и категорического отрицания такой вероятности. Они, скорее, против забастовок, но если будет сильное давление ближайшего окружения, «поступят как большинство».

Социально-демографические и квалификационные характеристики этой группы мало отличаются от средних. Главная отличительная черта – сравнительно высокие заработки (больше 9000 руб. в месяц зарабатывают 61% в этой группе, а в среднем такими заработками располагают лишь 53%). Можно также сказать, что «спокойные и удовлетворенные» несколько чаще живут в крупных городах, и несколько реже – в малых городах или в поселках городского типа. 

Чаще, чем в среднем, представители этого кластера доверяют президенту (48%, в среднем – 40%) и главе правительства (64%, в среднем – 57%). Их электоральные предпочтения тоже чаще сфокусированы на Д. Медведеве  (21%, в среднем – 15%) и В. Путине (47%, в среднем – 42%). А партийные симпатии, безусловно, отданы «Единой  России» (53%, в среднем – 45%).
Таким образом, можно считать, что «спокойные и удовлетворенные» - это «средний российский рабочий», близкий к социально-желательному типу: они удовлетворены своим положением на предприятии, но ощущают «двери открытыми» для горизонтальной или вертикальной мобильности; они медленно, но поступательно улучшают свое материальное положение; не против сотрудничества с администрацией, но и не спешат предлагать свои услуги в качестве активистов различных общественных организаций (в том числе профсоюзов). Они открыты и для общения с товарищами, но не стремятся в лидеры. 

2. «Безразличные» тоже мало отличаются от средних по своим квалификационным характеристикам, разве что у них меньший, чем у рабочих в среднем, стаж работы (до трех лет – 53%, в среднем – 44%) и они чаще ни разу за время работы на предприятии не повышали квалификацию (69%, в среднем – 63%). Дела на их предприятии идут не лучше и не хуже, чем прежде, и кризис им не очень заметен. О вероятности увольнений по сокращению штатов они тоже не говорят чаще, чем представители других групп и рабочих в целом. Работать больше за меньшие деньги они не согласились бы (59%, в среднем – 47%), хотя найти другую работу им не легче, чем среднему рабочему, да и удовлетворенность заработком у них средняя. Они чаще не понимают, по каким правилам начисляется заработок, но и это, похоже, не очень-то сказывается на их удовлетворенности этим заработком. Наверное, их отношение к ситуации с заработками можно выразить формулой: «Главное, чтобы больше платили, а как будут рассчитывать заработок – это их дело». Нет и отличий от средних и в оценках материального положения, хотя зарабатывают они меньше, чем в среднем (до 9 тыс. руб. - 53%, в среднем – 47%).
Ситуация с трудовыми правами на предприятии у них, похоже, несколько хуже, чем в среднем, но это их тоже мало волнует: они реже говорят, что нарушений трудовых прав не было, и чаще затрудняются с ответом. В целом они выглядят одинокими среди товарищей по работе. На работе у них нет друзей (24%, в среднем – 15%), нет и авторитетных людей, с которыми можно было бы посоветоваться в трудной ситуации (40%, в среднем – 34%). С профсоюзным членством у них тоже несколько хуже. Членов профсоюза в этой группе 23% (в среднем – 29%), и они чаще исключают возможность участия в делах профсоюза в будущем (28%, в среднем – 22%). Сотрудничать с администрацией, участвовать в делах предприятия тем или иным способом они чаще тоже не хотят (52%, в среднем – 40%). Они чаще убеждены, что интересы администрации и рабочих совсем не совпадают (30%, в среднем – 25%). Отношение к предполагаемым акциям протеста и забастовкам на предприятии у них тоже вполне индифферентное: они не видят себя ни сторонниками, ни противниками таких акций. 

Эта группа несколько отличается от среднего распределения по социально-демографическим характеристикам. Здесь несколько больше мужчин (56%, в среднем – 51%); людей «второй молодежной» группы (27-35 лет) – 25%, в среднем – 20%. Несколько чаще они работают на малых (до 50 человек) предприятиях (46%, в среднем – 40%). 
Электоральные предпочтения  «безразличных» заметны на фоне средних данных тем, что они чаще склоняются к тому, чтобы не ходить на президентские выборы  (21%, в среднем – 15%), а если бы пришлось голосовать на думских выборах, проголосовали бы за ЛДПР (13%, в среднем – 7%).  Показатели доверия президенту и главе правительства у них на уровне средних. 
Таким образом, «безразличный» - это скорее молодой рабочий, занятый на малом или среднем предприятии, не отличающийся высоким уровнем образования, но имеющий некоторые амбиции в этом плане (здесь больше, чем в среднем, тех, кто учится в вузе). Он может быть не одинок в своей конкретной жизненной ситуации, но одинок в социальном плане: нет структур (партии, профсоюзы, общественные организации) и групп людей (товарищи по работе), которые ему были бы интересны.  Некоторые интеллектуалы называют таких молодых людей «жертвами попсы» в культурном и политическом плане. 
3. «Жизнерадостные оптимисты»  Рабочая квалификация «оптимистов» примерно на уровне средних, но они чаще учатся в вузе либо уже его закончили (16%, в среднем – 11%), и чаще владеют несколькими рабочими специальностями. Место их работы – несколько чаще предприятие среднего (от 100 до 500 человек) размера (25%, в среднем – 21%). Их стаж работы на предприятии невелик, но несколько больше, чем у представителей «безразличных» (от четырех до девяти лет – 32%, у «безразличных» – 25%).  Ситуация на предприятии, где работают «оптимисты», не отличается заметно ни в худшую, ни в лучшую сторону; дела «идут как обычно» (42%, в среднем – 39%), и сокращение штатов маловероятно («скорее нет вероятности» – 30%, в среднем – 25%). Работать больше за меньшие деньги ради сохранения места работы большая часть оптимистов не согласна (50%, в среднем – 47%), тем более что найти новое место работы им будет легко (25%, в среднем – 18%). Они несколько реже «спокойных и удовлетворенных», но чаще, чем рабочие в среднем, довольны своим заработком (35%, в среднем – 30%) и вполне понимают правила, по которым он начисляется (83%, в среднем – 78%), тем более, что заработок этот выше среднего (более 15 000 руб. – 25%, в среднем – 18%). Материальное положение представителей этой группы за последние два-три месяца не изменилось, что по кризисным временам вполне удовлетворительная ситуация.

Примечательно, что «оптимисты» интегрированы и в формальную, и в неформальную систему взаимодействий на предприятии. Их чаще, чем в среднем, устраивает, как руководство предприятия информирует рабочих о важных событиях на предприятии (62%, в среднем – 59%). Их чаще либо уже приглашают на обсуждение важных проблем на предприятии или в подразделении (14%, в среднем – 10%), либо будут приглашать, потому что они этого хотят. О том, что интересы администрации и рабочих практически полностью или в главном совпадают, говорят 37% представителей этой группы (в среднем – 31%). У «оптимистов» на работе есть и друзья (86%, в среднем – 83%), и авторитетные для них люди (63%, в среднем – 57%). Вместе с тем, если так случится, они примут участие в акции протеста (50%, в среднем – 46%), и даже, может быть, возглавят забастовочный комитет (7%, в среднем – 5%), хотя у них, так же, как и у большинства рабочих, есть сомнения в том, что рабочие способны сами организовать забастовку. 
Электоральные предпочтения «оптимистов» ориентированы на представителей и партию власти. На Думских выборах за «Единую Россию» проголосовали бы 47% представителей этой группы (в среднем – 45%); на президентских выборах 44% «оптимистов» отдали бы голоса за В. Путина (в среднем – 42%). Доверие президенту и премьер-министру в этой группе также выше средних. Доверяют президенту – 44% (в среднем – 40%); главе правительства – 63%, в среднем – 57%). 

По социально-демографическим характеристикам есть у этой группы некоторые отличия. Здесь больше самых молодых, от 18 до 26 лет (21%, в среднем – 16%), и тех, кто живет в столицах (13%, в среднем – 10%).

Обобщая портрет «оптимистов», можно сказать, что они – социально-желательный тип рабочего, поскольку открыты новому опыту (в том числе и образованию) и социальным взаимодействиям (как в формальных, так и в неформальных системах взаимодействий). Если эта открытость новому опыту, свойственная успешной молодости, не сломана различными социетальными препятствиями (например, в виде отсутствия карьерных перспектив), такие люди становятся вполне успешными. Если препятствия есть, они способны участвовать в протестных акциях или даже их инициировать.
4. «Раздраженные и тревожные».  «Раздраженные и тревожные» по основным социально-демографическим характеристикам выглядят как «средний российский рабочий», но отличаются по одному важному параметру: они чаще живут в малых городах и поселках городского типа. По некоторым параметрам они выглядят менее квалифицированными, чем все рабочие. Так, среди этих рабочих большая, чем в среднем, доля не проходили квалификационную аттестацию (27%, в среднем, 21%); работают на простейших работах.  Они чаще утверждают, что экономический кризис значительно сказался на работе их предприятия (57%, в среднем – 50%). И хотя сокращение штатов там, где они работают, имеет не большие, чем в среднем, масштабы, они чаще говорят о вероятности таких сокращений (36%, в среднем – 30%). Заработок, который они получают, большую часть из них не удовлетворяет (76%, в среднем – 68%); и они чаще жалуются на ухудшение своего материального положения, Можно сказать, что их раздражение и тревога сфокусированы на заработке,  но они соглашаются работать больше за меньшие деньги не чаще, чем рабочие в среднем. Это значит, что они соотносят затраты труда с размером заработка; им нужен достойный, а не любой заработок любой ценой. 

Представители этой группы скорее чувствуют свое отчуждение от администрации, руководства предприятия: о несовпадении интересов начальства и рабочих они говорят чаще, чем рабочие в среднем (29% и 25% соответственно), и у них нет заметно большего, чем в среднем, желания сотрудничать с администрацией. Заинтересованность в профсоюзе и в том, чтобы самим быть активными членами профсоюза, невелика: примерно на уровне средних мнения о пользе профсоюза для рабочих; установки на активное участие в профсоюзных делах и в колдоговорном процессе. Неформальные авторитеты на работе им встречаются реже, чем в среднем (53% и 57% соответственно). 

Трудовые права «раздраженных и тревожных» нарушались не чаще, чем права всех рабочих, и отстаивать их они тоже не берутся чаще. Но, говоря о главных задачах профсоюзов, они чаще соглашаются с утверждением, что функция защиты трудовых прав для профсоюза важнее, чем функция социальной поддержки работников. Примерно на уровне средних и показатели готовности к участию в акциях протеста (43% и 46% соответственно) и забастовках (31% и 28% соответственно). 

«Раздраженные и тревожные» скорее индифферентны к политике и властям; несколько чаще затрудняются с выбором партии и политика на гипотетических выборах (и президентских, и парламентских). 

Можно сказать, что раздражение и тревога – настроения, типичные для российских рабочих: крайне малы отклонения от средних в этой группе. Это состояние диффузно, не адресовано конкретно ни администрации, ни властям. Именно этим оно и опасно, потому что адресат претензий может быть выбран ситуативно и быстро (например, местная администрация в случае перебоев в работе ЖКХ или администрация предприятия в случае задержки зарплаты), а лидеры - «зачинщики» могут оказаться тоже случайными, «вытолкнутыми» из той же среды (т.е. с доминирующим состоянием раздражения и тревоги, но без навыков организационной или просто коллективной работы), а потому плохо приспособленными к диалогу с различными социальными субъектами. Немаловажен и тот факт, что «раздраженные и тревожные» чаще живут в малых городах, а такие в поселениях, зависящих от успешности работы одного-двух предприятий. Это значит, что раздражение и тревога, ставшие питательной почвой  для протеста, может выйти за ворота предприятий.

5. «Унылые и растерянные».  Здесь заметно больше женщин – работниц (62% и 49% соответственно), средней-старшей возрастной группы (46-54 года – 32%, в среднем – 25%), живущих в крупных и средних городах (43%, в среднем – 36%). Ситуацию на своем предприятии они чаще оценивают негативно. Сказали, что дела на предприятии за последние полгода стали идти хуже, 67%, в среднем – 49%. Полагают, что кризис значительно сказался на работе предприятия, 65%, в среднем – 50%.  Чаще они говорят и о вероятности сокращения штатов на предприятии 39%, в среднем – 30%. Собственные перспективы трудоустройства они тоже оценивают весьма пессимистично. Сказали, что им было бы трудно найти лучшую работу, 85% (в среднем - 73%). Заработки их тоже не радуют: недовольных заработком здесь 86%, в среднем – 68%. Соответственно, они чаще говорят, что их материальное положение за последние 2-3 месяца ухудшилось (69%, в среднем – 50%). Не удивительно, что они чаще соглашаются работать больше за меньшие деньги (39%, в среднем – 31%): известно, что самый неконкурентный работник на российском рынке труда – это женщина – работница предпенсионного возраста с низкой или средней квалификацией. 

Они чаще жалуются, что администрация нарушает трудовые права  – и права всех рабочих (34% , в среднем – 27%),  и их лично (20%, в среднем – 15%), но они редко пытаются их отстаивать, а когда предпринимают такие попытки, они кончаются неудачей.  Примечательно, что в этой группе несколько больше, чем среднем, членов профсоюза (34%, в среднем – 29%) и профсоюзных активистов: они чаще участвуют в делах профсоюза (14%, в среднем – 11%). Видимо, они работают «по профсоюзной линии» в подразделениях крупных и средних предприятий. Эта работа, похоже, заставляет их предъявлять больше претензий к администрации по поводу информирования работников (недовольных системой информирования – 43%, в среднем – 32%) и заявлять о своем желании участвовать в обсуждении текущих и перспективных задач на предприятии (46%, в среднем – 40%). Они были бы не против и работы в каких-то общественных органах управления предприятием (типа советов мастеров или советов бригадиров) – 28%, в среднем – 24%. Примечательно, что они несколько чаще, чем в среднем, допускают, что стали бы участвовать в акциях протеста (50%, в среднем – 46%) и в забастовках (32%, в среднем – 28%). 

Особенность политических взглядов «унылых и растерянных» в том, что они, несколько чаще, чем в среднем, оказывают лишь частичное доверие президенту страны (35%, в среднем – 29%) и премьер-министру (26%, в среднем – 23%).  Но симпатий к В. Путину у них все-таки несколько больше: проголосовали бы на гипотетических президентских выборах за него 46%, в среднем – 42%. 

Таким образом, «унылые и растерянные» работницы предпенсионного возраста имеют некоторый, хотя и слабый, потенциал социальной активности: как конструктивно-сотрудничающей, так и протестной. Они могут и сотрудничать с администрацией, если речь идет о насущных проблемах рабочих, но готовы и протестовать, хотя имеют большую склонность к сотрудничеству и мирному разрешению споров. В ситуации протеста, если таковая возникнет, они, скорее всего, будут не на первых ролях, но в роли распространителей информации и интерпретаторов событий.
6 «Злые». Это чаще мужчины (60%, в среднем – 51%) средней или несколько более высокой, чем средняя, квалификации: они чаще владеют несколькими рабочими профессиями (75%, в среднем – 65%) и имеют рационализаторские предложения, внедренные на заводе (13%, в среднем – 11%). Работают они на предприятиях, расположенных в малых городах и поселках городского типа. Заметно чаще эти предприятия занимаются строительством или деревообработкой (23%, в среднем – 16%). Представителей других отраслей здесь примерно столько же, сколько в среднем. Они существенно чаще утверждают, что кризис сказался на работе их предприятия (69%, в среднем – 50%); что сокращение штатов либо уже идет (19%, в среднем – 10%), либо весьма вероятно (44%, в среднем – 30%). Две трети в этой группе (75%) говорят, что за последние два три месяца их материальное положение ухудшилось (в среднем – 50%). Они чаще уже работают больше за меньшие деньги (18%, в среднем – 10%), и уверены, что им было бы трудно найти работу получше (84%, в среднем – 73%). Не удивительно, что они недовольны своим заработком (85%, в среднем – 68%), и не понимают, как он начисляется (34%, в среднем – 19%). 

Не удивительно, что «злые» почти в два раза чаще говорят, что на их предприятии нарушаются трудовые права рабочих (48%, в среднем – 27%), и их личные трудовые права (33%, в среднем – 15%). Но отстаивать их они либо не пытались (15%, в среднем – 6%), либо эти попытки не увенчались успехом (15%, в среднем – 7%). Членов профсоюза среди «злых» примерно столько же, сколько в среднем среди рабочих, но профсоюзных активистов или людей, так или иначе включенных в деятельность профсоюза, - примерно столько же, сколько в среднем, или несколько меньше. Они чаще убеждены, что от профсоюза пользы нет (25%, в среднем – 16%), и что при составлении коллективного договора мнение рабочих не учитывается (21%, в среднем – 12%), а администрация нарушает колдоговорные обязательства (15%, в среднем – 7%). 

Они чаще говорят, что интересы администрации и рабочих совсем не совпадают (39%, в среднем – 25%). Вместе с тем, они не отвергают диалога с работодателем: их чаще не устраивает система информирования на предприятиях (53%, в среднем – 32%), и они хотели бы участвовать в обсуждении текущих и перспективных задач на предприятии или в подразделении (53%, в среднем – 32%), либо работать в каких-то общественных органах управления (26%, в среднем – 24%). 

«Злые» чаще говорят о своей готовности к участию в акциях протеста (54%, в среднем – 46%) и чаще готовы участвовать в забастовках (37%, в среднем – 28%). Войти в забастовочный комитет готовы 6% «злых» (в среднем – 5%). Но они уверены, что рабочие их предприятия не способны на забастовку (57%, в среднем – 53%).

Отношение к властям «злых» - это отчуждение и недоверие. Они чаще говорят, что не пойдут на выборы – ни на президентские (26%, в среднем – 15%), ни на парламентские 35%, в среднем – 22%). Президенту Д. Медведеву не доверяют 37% в этой группе (в среднем -  21%), а главе правительства В. Путину – 27% (в среднем – 13%). «Злые» заметно выделяются сравнительно большей долей сторонников В. Жириновского (говорят, что проголосуют за него на президентских выборах 12%, в среднем – 7%) и партии ЛДПР (говорят, что проголосуют за эту партию 11%, в среднем – 7%).  

Итак, «злые» -  это рабочие преимущественно средней квалификации, находящиеся в состоянии сильной депривации из-за кризиса на их предприятиях. Они не чувствуют, что у них есть  шанс улучшить свое материальное положение в этой ситуации, поэтому они соглашаются работать больше, а получать меньше. Представление о несовпадении интересов и одновременная готовность к диалогу свидетельствует, что диалог вряд ли возможен на платформе общих интересов (вместе потерпеть и подождать пока предприятие выйдет из кризиса), но возможен на принципах торговли (о цене труда). Но вряд ли они могли бы быть инициаторами какой-то протестной активности. Во-первых, потому что у них нет ни особых знаний и навыков организационной работы, а во-вторых, потому что нет веры в протестных потенциал своих товарищей по работе. «Злые» могут быть главным ресурсом протеста, но не могут быть его движущей силой.

Протестный потенциал российских рабочих

Подавляющее большинство опрошенных рабочих сказали, что на их предприятиях не было случаев коллективного протеста (88%). Сказали, что были забастовки, 3%. Столько же говорили о коллективных обращениях к администрации предприятий. О коллективных обращениях в суд сказали 1%. И еще по одному проценту отметили митинги и пикеты; коллективные обращения в государственную инспекцию труда; коллективное обращение к местным властям. 

Говоря о причинах коллективных акций протеста, рабочие чаще всего упоминали низкие заработки, снижение заработков (4%). О задержках зарплаты, иногда многомесячных, сказали 4% рабочих. О других нарушениях трудового законодательства (но тоже связанных с уменьшением выплат) речь шла существенно реже. Всего 1% рабочих сказали, что на их предприятии не оплачивают больничные листы; переработки; детские пособия, и др. Столько же сказали, что протест был вызван незаконными сокращениями, увольнениями без выходного пособия. О том, что протест не был связан напрямую с оплатой труда, сказали только 2% опрошенных. Из-за плохих условий труда протестовали 1%, и столько же – из-за грубости, плохого отношения начальства. 

Незначительный опыт протестных действий сочетается с довольно высокой готовностью протестовать. Респондентам был задан вопрос: «Скажите, пожалуйста, если на вашем предприятии начнется забастовка, то как Вы скорее всего поступите?». Сказали, что допускают для себя возможность участия в коллективной акции протеста, если она случится на предприятии, 47%. Исключают – 42%. Но готовность участвовать в забастовке выразила существенно меньшая доля опрошенных. Сказали, что будут участвовать в забастовке, 28%. Войдут в забастовочный комитет, если предложат – 5%. Остальные либо поступят так же, как большинство (27%), либо не будут участвовать в забастовке (24%). Практически не нашлось тех, кто будет активно протестовать против забастовки: всего 1% выбрали этот вариант ответа. 

Примечательно, что личная готовность участвовать в забастовке сочетается с высокой оценкой протестной активности товарищей по работе: те, кто говорит, что будет участвовать в забастовке, чаще уверены, что рабочие их предприятия способны сами организовать забастовку. Это значит, по меньшей мере то, что этот вопрос обсуждался, и респонденты могут судить о предполагаемом поведении товарищей по работе достаточно уверенно. 
Таблица 18
Вопрос: «Скажите, пожалуйста, если на вашем предприятии начнется забастовка, то как Вы скорее всего поступите?»
% от числа опрошенных в группе
	«Как Вы думаете, рабочие Вашего предприятия (организации) способны или неспособны сами организовать забастовку?»
	войду в забастовочный комитет, если предложат
	буду участвовать в забастовке
	не буду участвовать в забастовке
	буду активно протестовать против забастовки
	поступлю так же, как большинство

	
	5
	28
	24
	1
	27

	способны
	53
	49
	17
	19
	33

	не способны
	42
	41
	68
	69
	52

	затрудняюсь ответить
	5
	10
	15
	11
	15


И вопрос об акциях протеста, и вопрос о забастовках фиксирует важную дифференциацию: квалификационный ресурс российских рабочих прямо связан с готовностью протестовать. Вопрос об акциях протеста, поскольку он предполагал только два варианта ответа, эту разницу демонстрирует более явно. 

Таблица 19

Готовность протестовать в разных квалификационных группах рабочих

% от числа опрошенных в группе
	«Скажите, пожалуйста, в будущем Вы допускаете или исключаете для себя возможность участия в коллективной акции протеста, если она случится на вашем предприятии?»
	Все рабочие
	низкая квалификация


	средняя квалификация


	высокая квалификация



	Доли групп
	100
	33
	33
	33

	допускаю
	47
	41
	48
	52

	исключаю
	42
	49
	40
	36

	затрудняюсь ответить
	11
	11
	12
	12


В распределении ответов на вопрос о забастовках и предполагаемых ролях в них показывает, что квалифицированные рабочие не только выказывают большую готовность бастовать, но и несколько чаще готовы быть лидерами забастовок. И хотя вариант ответа «войду в забастовочный комитет, если предложат», набрал лишь 5%, и судить достоверно о значимости различий трудно, есть последовательное увеличение выборов этого варианта с ростом квалификации. Однако стоит заметить, что высококвалифицированные рабочие выбирают вариант «поступлю как большинство» так же часто, как и все рабочие.

Таблица 20

Готовность бастовать в разных квалификационных группах рабочих

% от числа опрошенных в группе
	«Скажите, пожалуйста, если на вашем предприятии начнется забастовка, то как Вы скорее всего поступите?»
	 Все рабочие
	 

низкая квалификация


	 

средняя квалификация


	 

высокая квалификация



	Доли групп
	100
	33
	33
	33

	войду в забастовочный комитет, если предложат
	5
	3
	5
	6

	буду участвовать в забастовке
	28
	25
	29
	31

	не буду участвовать в забастовке
	24
	31
	22
	20

	буду активно протестовать против забастовки
	1
	1
	2
	1

	поступлю так же, как большинство
	27
	26
	27
	27

	другое
	1
	1
	1
	2

	затрудняюсь ответить
	13
	14
	13
	13


Это значит, что квалификационный ресурс является некоторым основанием для того, чтобы рабочий присоединился к акции протеста, но только этого основания недостаточно. Нужны ресурсы другого рода – коллективные, а не индивидуальные. Нужна организация, работающие правила (в том числе законы), регулирующие протестную (в том числе забастовочную) активность; наработанные практики, опытные лидеры и сторонники (например, юристы, журналисты и другие интеллектуалы). 

Примечательно, что рабочие высокой квалификации это осознают. Отвечая на вопрос: «Как Вы думаете, кто в первую очередь должен отстаивать права рабочих?», - они чаще выбирают вариант «профсоюз», и «комиссия по трудовым спорам на предприятии», а не аморфное: «сами рабочие», и не других, внешних субъектов, как их менее квалифицированные товарищи по классу. Но стоит сказать, что и в этой группе реальной общностью, способной отстоять права рабочих, выглядят все-таки сами рабочие и непосредственные руководители: эти два субъекта набирают в совокупности большинство голосов рабочих во всех квалификационных группах. 

Таблица 21

Субъекты защиты трудовых прав в мнениях рабочих разной квалификации

% от числа опрошенных в группе
	«Как Вы думаете, кто в первую очередь должен отстаивать права рабочих?».
	Все рабочие
	низкая квалификация
	средняя квалификация
	высокая квалификация

	Доли групп
	 100
	33 
	33 
	 33

	сами рабочие
	45
	47
	46
	41

	руководители подразделений, бригадиры
	22
	19
	24
	23

	профсоюз
	33
	27
	32
	42

	комиссия по трудовым спорам на предприятии
	16
	15
	15
	18

	администрация предприятия
	16
	15
	15
	18

	районные (городские) власти
	4
	4
	5
	4

	государственная инспекция труда
	20
	17
	23
	20

	прокуратура
	11
	11
	10
	11

	журналисты, средства массовой информации
	2
	2
	2
	3

	правозащитные организации
	12
	10
	12
	12

	политические партии
	4
	3
	4
	5

	другие
	0
	0
	0
	1

	затрудняюсь ответить
	7
	9
	7
	4


Примечательно, что оценивая эффективность разных форм протеста, рабочие выбирают чаще разные формы диалога, а не силовые методы борьбы за свои права. Больше всего голосов в ответах на вопрос: «Какие из перечисленных форм коллективного протеста против нарушений трудовых прав рабочих кажутся Вам самыми действенными, эффективными?», - получил вариант «коллективное обращение к администрации предприятия» (23%). На втором месте – «обращение в суд» (22%). Третье место тоже отдано мирному способу разрешения конфликта – коллективное обращение в государственную инспекцию труда (17%). И лишь на четвертом месте – забастовка (15%). Нелегитимные способы борьбы (голодовка, перекрытия дорог, захват предприятий) выбираются совсем редко. И квалифицированные рабочие в этом отношении мало отличаются от неквалифицированных. 

Выводы.

1. Настроения российских рабочих сильно поляризованы, нельзя говорить о доминировании какого-то настроя в рабочей среде. Оптимистичное и спокойное настроение; безразличие и апатия; раздражение и тревога, злость -  во многом определяется ситуацией на конкретных предприятиях в конкретных населенных пунктах: чем депрессивнее предприятие и город,  тем чаще мы видим отчаяние и злость. Весьма в малой степени эти настроения определяются личным ресурсом рабочих, и в значительной – общей для многих рабочих ситуацией. Если же говорить о личных ресурсах, то ресурс молодости является более сильным фактором оптимизма, чем ресурс квалификации: молодые рабочие чувствуют себя увереннее на рынке труда, более гибки и интегрированы в самые разные системы взаимодействия. 

2. Опыт протестных действий российских рабочих весьма мал, и он имеет, в основном, неконфликтный характер: чаще всего речь идет о жалобах и петициях в различные инстанции – к администрации собственного предприятия, в суды, в органы центральной или местной властей, призванные решать трудовые споры. Вместе с тем, протестные настроения, стимулированные неудовлетворенностью своим положением, весьма сильны. Но вряд ли они будут выражаться в форме организованных активных протестных действий (забастовок). Вероятно, активная деятельность судов по защите трудовых прав работников (в первую очередь на получение заработанных денег) в последнее время возродила надежды рабочих на государственные институты в целом. Вместе с тем, не исчерпан, судя по данным опроса, и потенциал переговоров с работодателем. Там, где представители работодателя не уходят от диалога, конфликт разрешается без внешних субъектов и силовых действий. Однако слабость профсоюзов ослабляет позиции рабочих в этом диалоге. Недаром члены профсоюза практически не отличаются от не членов в оценках эффективности давления на работодателей в ситуациях нарушений коллективного договора и в оценках эффективности разных форм давления на работодателей. 

3. В исследовании в том или ином аспекте возникает тема протеста как формы канализации личностных амбиций и выражения социальной активности. Дело в том, что потенциально возможные активисты протеста одновременно ориентированы и на горизонтальную мобильность, и на карьеру на предприятии, и на участие в общественных организациях (профсоюзах). Это значит, что активизация разных форм диалога и стимулирование участия в них активных и честолюбивых молодых рабочих; разработка программ развития карьеры на предприятии; другие формы «участия в делах» (например, премирование акциями и привлечение  с активности в статусе собственника) способны стимулировать внутриорганизационную солидарность и идентичность, сформировать реальные, а не имитационные практики «социально ответственного бизнеса»
Раздел 6. Политические установки рабочих и отношение к властям 

В «политическом классе» российского общества существует стереотип, в соответствии с которым рабочие считаются электоральной базой левых партий. Особенно нравится эта идея самим «левым». Они в нее верят, полагая, что электоральная поддержка рабочих сохраняет преемственность идеологемы о коммунистической партии как передовом отряде пролетариата. Представители властей тоже верят, что рабочие поддерживают коммунистическую партию, но уже без энтузиазма. В правом лагере политического класса России распространено убеждение, что рабочие составляют электоральную базу ЛДПР. Основа такого убеждения – приписывание рабочим «люмпенского комплекса», характерного для сторонников этой партии. 
На самом деле статистически достоверных данных, полученных в последнее десятилетие, о политических предпочтениях рабочих нет. Одна из задач нашего исследования – анализ мнений рабочих о политических партиях и политиках.

 Результаты опроса показывают, что большинство рабочих ощущают себя «не пристроенными» в политическом отношении: 51% из них сказали, что в России нет политической партии, которая защищала бы интересы рабочих. Если еще учесть 22% затруднившихся с ответом, окажется, что практически две трети рабочих не считают «своей» ни одну из политических партий. Чаще это рабочие старшей возрастной группы, но не пожилые – 46-54 года. Образование у них – среднее общее или среднее специальное, и большинство (58%) имеют самые высокие разряды или относят себя к самому высокому классу  или категории. 

Большая часть голосов тех, кто все-таки выбрал партию – защитницу интересов рабочего класса, отдана «Единой России» (19%). Рассчитывают, что эта партия будет защищать их интересы, чаще молодые рабочие (18-26 лет – 25%); с незаконченным высшим или высшим образованием (24%). Интересно, что эти молодые рабочие, лояльные к партии власти, чаще, чем в среднем, готовы стать лидерами забастовок, если они начнутся на предприятии. Это может означать, что в представлениях этой категории рабочих политические партии и конкретный работодатель разделены: свои проблемы на предприятии, связанные, к примеру, с оплатой или условиями труда, они готовы решать с помощью забастовок, не предъявляя при этом претензий законодательной власти.
На втором месте в рейтинге партий – защитниц интересов рабочих – КПРФ. Но приписывают этой партии установку на защиту интересов рабочих лишь 5% респондентов, что затрудняет социально-демографическое описание этой группы. На третьем месте – ЛДПР (3%), на четвертом, последнем – «Справедливая Россия» (2%). Ни один из опрошенных нами рабочих не назвал две другие партии из списка – «Яблоко» и «Правое дело», - защитницей интересов рабочих.  Эти данные позволяют сделать вывод о том, что большая часть российских рабочих, включенных в политику, ориентируются на партию власти. Среди опрошенных нами российских рабочих не оказалось ни одного человека, симпатизирующего либеральным и либерально-демократическим идеям и политикам.  
Примечательно, что приписывание той или иной партии функции защиты интересов рабочих вполне согласуется с потенциальным электоральным поведением. Те, кто готов голосовать за ту или иную партию, чаще утверждают, что она является защитницей интересов рабочих. Те же, кто не пошел бы на выборы, или испортил бюллетень, чаще склоняются к мнению, что  партии, защищающей интересы рабочих, нет.

Таблица 22

Мнения о партии – защитнице интересов рабочих в электоральных группах
% от числа опрошенных в группе
	«Как Вам кажется, в России есть политические партии, защищающие интересы рабочих, или таких партий нет? Если есть, то какие это партии, по Вашему мнению?» 


	Все рабочие
	«Представьте себе, что в следующее воскресенье состоятся выборы в Государственную думу. Скажите, пожалуйста, как, за какую партию Вы бы проголосовали?» 

	
	
	"Единая Россия"
	Коммунистическая партия РФ (КПРФ)
	Либерально-демократическая партия России (ЛДПР)
	"Правое дело"
	"Справедливая Россия: Родина / Пенсионеры / Жизнь"
	"Яблоко"
	другая партия
	испортил(-а) бы бюллетень
	не пошел(-а) бы на выборы

	
	100
	45
	6
	7
	0
	2
	0
	1
	1
	22

	"Единая Россия"
	19
	38
	3
	10
	0
	7
	0
	0
	0
	2

	Коммунистическая партия РФ (КПРФ)
	5
	2
	49
	1
	0
	4
	0
	4
	0
	2

	Либерально-демократическая партия России (ЛДПР)
	3
	2
	1
	28
	0
	4
	0
	0
	0
	1

	"Правое дело"
	0
	0
	0
	0
	20
	0
	0
	0
	0
	0

	"Справедливая Россия: Родина/Пенсионеры/Жизнь"
	2
	2
	1
	0
	0
	23
	0
	0
	0
	0

	"Яблоко"
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	другая партия
	0
	0
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	такой партии нет
	51
	37
	40
	52
	60
	46
	33
	85
	90
	79

	затрудняюсь ответить
	22
	22
	9
	11
	20
	20
	67
	12
	10
	16


Доверяют президенту РФ Д. Медведеву 40% опрошенных. Чаще это рабочие предпенсионного и пенсионного возраста (старше 55 лет – 46%), но и в этой группе доверяющих Президенту меньше, чем в населении в целом (54%)
. Несколько реже, чем все рабочие, доверяют Д. Медведеву те, кто занят в добывающих отраслях (32%). Возможно, ухудшение экономической ситуации на предприятиях этой отрасли и стимулировало снижение доверия Президенту. Именно газовики, нефтяники, металлурги, рабочие геологических партий, и пр.  чаще других заявляли, что их предприятие значительно пострадало от кризиса (67% при 50% в среднем по группе рабочих). Примечательно, что Д. Медведеву, похоже, вменяется ответственность за ситуацию на рабочих местах (в отличие от «Единой России»). Во всяком случае, те рабочие, которые говорят о своей готовности быть лидерами забастовок или активно участвовать в забастовках, чаще, чем все рабочие в среднем, говорят о своем недоверии Д. Медведеву. 

Таблица 23

Доверие Д. Медведеву в группах по установкам на забастовочную активность
% от числа опрошенных в группе
	«Скажите пожалуйста, Вы доверяете или не доверяете президенту РФ Д. Медведеву?»
	
	«Скажите пожалуйста, если на Вашем предприятии начнется забастовка, то как Вы скорее всего поступите?»

	
	Все рабочие
	лидеры
	активные участники
	"болото" ("как большинство")
	пассивные наблюдатели
	противники забастовок

	Доли групп
	100
	5
	28
	27
	24
	1

	доверяю
	40
	36
	37
	42
	42
	42

	отчасти доверяю, отчасти нет
	29
	25
	29
	31
	28
	22

	не доверяю
	21
	34
	26
	17
	19
	25

	затрудняюсь ответить
	11
	4
	8
	10
	12
	11


Премьер-министру В. Путину доверяют  больше половины рабочих (56%). Мы решили выяснить, как соотносятся два ряда установок: доверие президенту и доверие премьер-министру? Находятся ли они в согласованных или в конфронтационных отношениях? Оказалось, что установки на доверие президенту вполне согласуются с установками на доверие В. Путину. Однако, среди тех, кто доверяет главе правительства, примерно шестая часть доверяют президенту лишь отчасти. А среди тех, кто доверяет отчасти В. Путину, примерно десятая часть относятся с недоверием к Д. Медведеву. Это значит, что отклонения от полной согласованности установок на доверие-недоверие президенту и премьер-министру не контрастные, а постепенные.
Таблица 24
Соотношение установок на доверие В. Путину и Д. Медведеву
% от числа опрошенных в группе
	«Скажите, пожалуйста, Вы доверяете или не доверяете президенту РФ Д.Медведеву?»
	Все рабочие
	«Скажите, пожалуйста, Вы доверяете или не доверяете главе правительства РФ В.Путину?» 

	
	
	доверяю
	отчасти доверяю, отчасти нет
	не доверяю

	Доли групп
	100
	56
	23
	15

	доверяю
	40
	69
	4
	2

	отчасти доверяю, отчасти нет
	29
	17
	82
	5

	не доверяю
	21
	8
	11
	92

	затрудняюсь ответить
	11
	6
	4
	1


Чаще доверяют Д. Медведеву те рабочие, кто объявил «Единую Россию» защитницей интересов рабочих (74%). Те же, кто приписывает эту функцию КПРФ и ЛДПР, чаще склонны не доверять Президенту (31% и 36% соответственно). 

На президентских выборах, если бы они состоялись в ближайшее воскресенье, большая часть рабочих (42%) проголосовали бы за В. Путина. На втором месте – Д. Медведев (15%). На третьем (с большим отрывом) – В. Жириновский (7%), и на четвертом - Г. Зюганов (4%). 

Электоральные установки по отношению к выборам президента России также во многом определяются мнениями о том, является ли тот или иной потенциальный кандидат в президенты защитником интересов рабочих.  Однако, наиболее консолидированными в этом отношении являются рабочие, составляющие электорат Г. Зюганова. Больше половины рабочих, готовых проголосовать за этого политика, уверены, что КПРФ является защитницей интересов рабочих. В электорате В. Жириновского меньше четверти разделяют это убеждение в отношении ЛДПР. В электорате В. Путина считают «Единую Россию» защитницей интересов рабочих чуть больше четверти, а среди рабочих – потенциальных избирателей Д. Медведева эту же партию называют защитницей интересов рабочих примерно треть. 

Таблица 25
Преставления рабочих о партиях – защитницах интересов рабочих в электоральных группах
% от числа опрошенных в группе
	 

«Как Вам кажется, в России есть политические партии, защищающие интересы рабочих, или таких партий нет? Если есть, то какие это партии, по Вашему мнению?» 
	Все рабочие
	«Представьте себе, что в следующее воскресенье состоятся выборы президента России. Скажите, пожалуйста, как, за кого из политиков Вы бы проголосовали?»

	
	
	В. Жириновский
	Г.Зюганов
	С.Иванов
	Д.Медведев
	В.Путин
	С.Шойгу
	другой политик
	испортил(-а) бы бюллетень
	не пошел(-а) бы на выборы

	Доли групп
	100
	7
	4
	1
	15
	42
	3
	1
	1
	15

	"Единая Россия"
	19
	9
	4
	24
	35
	28
	10
	0
	0
	2

	Коммунистическая партия РФ (КПРФ)
	5
	2
	52
	0
	3
	3
	3
	3
	0
	3

	Либерально-демократическая партия России (ЛДПР)
	3
	23
	1
	5
	1
	2
	3
	3
	0
	1

	"Правое дело"
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	"Справедливая Россия: Родина/Пенсионеры/Жизнь"
	2
	0
	2
	0
	2
	2
	0
	3
	0
	1

	"Яблоко"
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	3
	0
	0

	другая партия
	0
	0
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	такой партии нет
	51
	59
	33
	48
	38
	44
	65
	74
	90
	77

	затрудняюсь ответить
	22
	9
	10
	24
	22
	23
	19
	16
	10
	16


Выводы. 

1. Уровень доверия первым лицам государства – президенту и премьер-министру достаточно высок среди рабочих. При этом В.Путин и Д. Медведев существуют для опрошенных рабочих в тандеме, а не в противопоставлении: те, кто доверяет В. Путину, чаще доверяют Д. Медведеву.

2. Большинство российских рабочих не чувствуют, что они находятся в диалоге с какой-либо политической партией в стране, и эта партия в своей деятельности защищает или хотя бы учитывает их интересы. Большинство тех, кто все-таки выделяет в политическом поле России партию-защитницу интересов рабочего класса, ориентируется чаще всего на «Единую Россию». Вероятно, не столько потому, что фиксирует реальные действия этой партии по защите интересов рабочих, сколько потому что эта партия находится у власти, а значит, имеет реальные рычаги воздействия на ситуацию, в том числе и на ситуацию с правами рабочих. Электоральные предпочтения рабочих в отношении партий также определяются вменением той или иной партии или политику функции защиты интересов рабочих. 
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� Козина И.М.. Корпорации и профсоюзы – вариант России. / /Мир России. 2009, №1. С. 150.


� См. Раздел «Проблемы социального партнерства в кн.: Становление трудовых отношений в постсоветской России. / Ред.: Дж. Дебарделебен; С. Климова, В. Ядов.//М., Академический проект, 2004, С. 223-269. 


� Этот метод разработан авторами и описан на примере слов-ценностей. См. Е.Б. Галицкий, С.Г. Климова. Возможности процедур многомерного статистического анализа при изучении ценностной дифференциации общества./Социологичекий журнал, 2002, №3, С. 69-97.


� Общероссийский опрос населения 4-5 апреля 2009 г., (100 населенных пунктов, 44 субъекта РФ, 2000 респондентов).
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