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Патриархальность и  институциональные инновации 

в поведении россиян на рынках труда


Классические проявления патриархальности на рынке труда: превосходство в положении мужчин по отношению к женщинам, мужчин старшего возраста по отношению к молодым мужчинам, а также попечительство управляющих над подчиненными
 находят в современных условиях занятости как новые институциональные подкрепления, так и радикальные прорывы. В анализе ситуации, сложившейся на российском рынке труда, по крайней мере, за последние 10 лет важно выявить, насколько прочными оказались традиции патриархальности, что способствует их дальнейшему укреплению, а что - слому.


В качестве основного объекта исследования будет рассматриваться трудовое поведение квалифицированных рабочих, по-прежнему остающихся одной из самых массовых и показательных групп занятого населения для понимания современных процессов на российском рынке труда.  


Основными источниками информации являются данные РМЭЗ за 1994 -2004 гг. Из массивов выделялись группы квалифицированных рабочих (7 и 8 группы по классификации ISKO), проживающие в городских поселениях, основным занятием которых на время опроса была работа на предприятии или в организации. Неквалифицированные рабочие (9 группа) были исключены из анализа, т.к. их профессиональный состав не представляется релевантным для изучения трудового поведения и мотивации труда. Помимо этого использовались данные социологических исследований на одном из промышленных предприятий России, проведенного автором по академической программе ИС РАН в 2002 г. 

1. Рабочие мужчины и женщины на рынке труда

Когда отмечают особенности женской модели трудовой занятости, то обычно сопровождают ее описание такими признаками, как более низкая по сравнению с мужчинами оплата труда, более короткая рабочая неделя, вторичность занятости по сравнению с ценностями семьи, прерывистость и краткосрочность занятости,  больший уровень экономической зависимости от руководства, предприятия
. Указанные характеристики вполне могут рассматриваться как показатели живучести традиций патриархальности, раскрывающие высокую степень уязвимости, несамостоятельности и, следовательно, зависимости  женщины от мужчины. Вместе с тем, когда мы обращаемся к выявлению современных характеристик трудовой занятости в странах Запада  вне зависимости от половой принадлежности работников,   то мы также находим указания на неполную рабочую неделю, гибкие графики рабочего времени, краткосрочность занятости на предприятиях, больший риск увольнения и неуверенность на рынке труда в целом
. Но на Западе отмеченные характеристики, по мнению авторов, указывают как раз на окончательных разрыв с остатками патриархальности. Неопределенность в занятости становится новой могущественной индивидуализированной силой, окончательно разрушающей взаимозависимость капитала и труда. Отныне и страдать и выстраивать свои стратегии занятости «приходится в одиночку»
. 

Такая двоякая интерпретация современных процессов в трудовой занятости (и как укрепление, и как разрыв с традицией патриархальности) требует более пристального сравнительного анализа трудового поведения мужчин и женщин, а, главное, выявление того, что способствует большей уверенности на рынке труда: постоянство или краткосрочность занятости, патерналистская забота работодателя о работнике или  партнерский контракт с ним, привязанность работника к предприятию или максимизация независимости от него?  Подобного рода анализ применительно к российскому рынку труда необходим хотя бы потому, чтобы  в последующем не делать печальные однозначные выводы о множащихся под все большим напором рынка «ущербных формах найма»
. 

Женщины, работающие в качестве квалифицированных рабочих, составляют 1/5 часть от своих коллег-мужчин. Примерно 1/3 из занятых женщин работает в отраслях легкой промышленности, тогда как мужчин там 12%, женщин больше в гражданском машиностроении 16 и 11%, меньше  в   строительстве 7 и 25%  и  на транспорте и отраслях связи – 16 и 25%.  Квалификационный потенциал женщин существенно ниже, чем у мужчин, также как и возможности для его повышения: среди женщин в 2 раза больше, чем среди мужчин тех, кто не удовлетворен возможностями для профессионального роста 32 и 15%. 

У рабочих-мужчин и рабочих-женщин не было выявлено различий в занятости на предприятиях с различными формами собственности. И на государственных, и на акционированных, и на частных предприятиях их представительность не отличается от долей в генеральной совокупности. Однако  женщины оказались заняты в большей мере на тех предприятиях, где  предоставляются такие социальные льготы, как  оплата очередных отпусков 92 и 83%, оплата больничных листов - 89 и 82%, оплата путевок в санаториях и домах отдыха 41 и 31%, дается отпуск по уходу за ребенком 86 и 67%. 

Предположение, что продолжительность рабочего времени  у женщин меньше, чем у мужчин, оказалось верным лишь отчасти. По средним значениям женщины действительно уступают мужчинам, проводя на работе в среднем 168 часов в месяц, тогда как мужчины - 174 часа. Однако, если рассмотреть в динамике соотношение мужчин и женщин по величинам превышения занятости сверх установленной величины рабочего времени, и напротив с пониженной величиной занятости (менее 144 часов в неделю), то к 2004 г. все значимые различия «стерлись» (Табл. 1 и 2). 

Таблица 1

Доля рабочих с превышением установленной величины 

рабочего времени (более 168 часов за 30 последние дней) 

в зависимости от  пола
	Пол
	Годы опроса

	
	1994
	1996
	1998
	2000
	2002
	2004

	Мужчины
	43
	43
	38
	43
	45
	45

	Женщины
	34
	37
	33
	35
	43
	44

	Количество валидных ответов
	515
	433
	335
	397
	489
	526


Таблица 2

Доля рабочих с величиной рабочего времени 

менее 144 часов за 30 последние дней в зависимости от пола

	Пол
	Годы опроса

	
	1994
	1996
	1998
	2000
	2002
	2004

	Мужчины
	18
	15
	18
	12
	13
	11

	Женщины
	28
	21
	27
	16
	16
	12

	Количество валидных ответов
	250
	169
	179
	123
	145
	136


 Выяснилось, что, если доля перерабатывающих мужчин во все годы, за исключением 1998 г. (год дефолта), оставалась практически неизменной, то   у женщин  по сравнению с 1994 г. участие в переработках  возросло на 10%.  Также более существеннее и динамичнее, чем у мужчин снижалось количество женщин с пониженной величиной трудовой занятости: более чем в 2 раза по сравнению с 1994 г.  

Итак, первое наиболее распространенное утверждение: женщины работают существенно меньше по времени, чем мужчины применительно к категории квалифицированным рабочих  не совсем правомерно. 

Второе постоянно воспроизводимое утверждение: размер заработка женщины всегда уступал и продолжает уступать заработку мужчины подтвердилось полностью (Табл. 3).

Таблица 3

Средний размер заработной платы рабочих в месяц 

за последние 30 дней в зависимости от пола (рублей)

	Пол
	Годы опроса

	
	1994*
	1996*
	1998
	2000
	2002
	2004

	Мужчины
	333
	1011
	1158
	2506
	4661
	6724

	Женщины
	226
	634
	765
	1694
	3160
	4547

	Отношение заработка женщин к заработку мужчин (%)
	68
	63
	66
	68
	68
	68

	Количество валидных ответов
	958
	649
	611
	826
	959
	1074


*Примечание. В 1994 и 1996 гг. тысяч рублей. 

Стабильный и постоянно воспроизводимый уровень неравенства в оплате труда мужчин и женщин при незначительных различиях в величине рабочего времени, затрачиваемом на труд,  могут рассматриваться как явное отражение устойчивости традиций патриархальности в трудовой занятости. Выявленное соотношение в оплате труда женщин по отношению к зарплате мужчин сохраняется на всех типах предприятий, независимо от их формы собственности и региональной принадлежности. При этом оплата труда женщин  является далеко не однородной. В 1994 г. разрыв в заработках по децильным коэффициентам составлял у них  9 раз, а в 2004 г. – 6 раз. У мужчин, к сравнению, 8 и 5 раз.    

Помимо выполнения работы с более низким уровнем квалификации неравенство в оплате труда оказалось обусловлено новыми постсоветскими факторами. К их числу, следует отнести непостоянство занятости по имеющейся профессии и на предприятии. Рабочие все больше осознают, что привязанность к одному предприятию, рабочему месту, одной профессии не только  не ценится их руководством, но при самостоятельных попытках сохранения такой привязанности на продолжительное время они оказываются менее успешными, чем их более мобильные товарищи.  Конечно, динамизм в трудовой мобильности российских рабочих во многом был продиктован внешними обстоятельствами (закрытием, перепрофилированием, сменой форм собственности предприятий, массовыми сокращениями), и откликались на них, прежде всего мужчины в относительно молодом возрасте (Табл. 4). 

Таблица  4

Доля рабочих сменивших работу и (или) профессию 

по сравнению с прошлым годом (%)

	Пол
	Годы опроса

	
	1994
	1996
	1998
	2000
	2002
	2004

	Мужчины
	*
	19
	29
	36
	23
	22

	Женщины
	*
	9
	19
	28
	16
	16


* Вопрос не задавался.  

Благодаря повышенной мобильности мужчин, доля рабочих со стажем работы на предприятии до 3-х лет среди них всегда была существенно выше, чем среди женщин. Меньший уровень мобильности, больший стаж работы на предприятии у женщин способствовал более динамичными процессам старения рабочих кадров среди женщин и сохранению более высоких долей молодежи среди мужчин. В 2004 г. доля молодых рабочих до 25 лет среди мужчин составляла 15%, среди женщин - 9%, а старше 50 лет - 19 и 22%.    


В целом возраст рабочих оказался более «сильной» по дифференцирующим  возможностям переменной.  Это предполагает выявление различий в  занятости мужчин и женщин с учетом их возрастной принадлежности. В связи с этим правомерна гипотеза о возможном снижении силы патриархальных традиций на рынке труда у молодых возрастных групп рабочих и ее сохранении у  старших по возрасту рабочих.  Проверка данной гипотезы применительно к особенностям различий в размерах заработка и продолжительности  рабочего времени показала, что и в новых условиях у молодых рабочих продолжаются сохраняться  выявленные ранее тенденции (Табл. 5). 

Таблица 5 

Средние величины размеров месячного заработка 

и фактической продолжительности рабочего времени у рабочих 

в зависимости от пола и возраста (данные РМЭЗ -  2004 г.)

	Демографические группы
	Средний размер заработка (рублей)
	Средняя величина продолжительности рабочего времени (часов в  месяц)

	Мужчины до 25 лет
	5936
	177

	Женщины до 25 лет
	3967
	177

	Отношение женщин к мужчинам (%)
	67
	100

	Мужчины 26- 30 лет
	7450
	173

	Женщины 26 -30 лет
	3964
	171

	Отношение женщин к мужчинам (%)
	53
	99

	Мужчины 31-40 лет
	7217
	177

	Женщины 31-40 лет
	4918
	168

	Отношение женщин к мужчинам (%)
	68
	95

	Мужчины 41-49 лет
	7214
	171

	Женщины 41-49 лет
	5146
	169

	Отношение женщин к мужчинам  (%)
	71
	99

	Мужчины старше 50 лет  
	5451
	169

	Женщины старше 50 лет
	3796
	161

	Отношение женщин к мужчинам (%)
	70
	95



Данные, приведенные в таблице, указывают на еще больший уровень разрыва в оплате труда молодых рабочих в зависимости от пола. Причем средняя продолжительность рабочего времени у младших возрастных групп рабочих мужчин и женщин оказалась примерно равной. Однако можно утверждать, что традиция сохранения за старшими по возрасту рабочими более высокого уровня заработка оказалась к 2004г., по сути, сломленной. Наиболее высокооплачиваемыми сейчас являются рабочие – мужчины в возрасте 26- 30 лет. Известно, что в советское время оплата труда молодых рабочих по сравнению с их старшими товарищами была существенно ниже. Рабочие старшего возраста с образованием 5-7 классов опережали по перевыполнению норм и оплате труда молодых с образованием 8-9 и 10-11 классов
. Вывод о сломе традиции более высокой оплаты труда рабочих старшего возраста по сравнению с молодыми правомерен только по отношению к мужчинам. У женщин самая высокая оплата труда сохранилась у старшей возрастной группы 41-49 лет.  Выявленные различия дают еще больше оснований, чтобы утверждать о непостоянстве занятости как новом современном факторе большего успеха рабочих. Исходя из этого, предполагается, что степень уверенности на рынке труда у молодых рабочих мужчин (как наиболее мобильных) будет выше, а страх потери работы ниже, чем у женщин и мужчин старшего возраста (Табл. 6).

Таблица 6 

Степень страха потери рабочего места 

и уверенности в занятости на рынке труда  

у рабочих в зависимости от пола и возраста 

(индексы, минимальное значение 1, максимальное - 5)
	Демографические 

группы
	Страх 

потери работы
	Уверенность 

на
 рынке труда

	Мужчины до 25 лет
	2,9
	3,3

	Женщины до 25 лет
	2,6
	3,2

	Мужчины 26-30 лет
	3,0
	3,4

	Женщины 26-30 лет
	3,2
	3,2

	Мужчины 31-40 лет
	3,3
	3,2

	Женщины 31-40 лет
	3,6
	2,6

	Мужчины 41-49 лет
	3,3
	3,0

	Женщины 41-49 лет
	3,8
	2,4

	Мужчины старше 50 лет  
	3,4
	2,5

	Женщины старше 50 лет
	3,8
	1,9


Между ответами рабочих о том, насколько их беспокоит то, что они могут потерять работу, и о том, насколько они уверены, что в случае ее потери смогут найти работу не хуже имеющейся, по всему анализируемому периоду (1994-2004 гг.) существовала значимая положительная корреляция.  Она отражает простой факт: те, кто больше опасается потерять нынешнюю работу, как правило, сильнее боятся, что не смогут найти новую. Сравнение двух наиболее высокооплачиваемых групп рабочих среди мужчин (26-30 лет) и женщин (41-49 лет) показывает, что если у первых  зафиксированы минимальный уровень страха и максимальный уровень уверенности на рынке труда, то у вторых, наоборот. Иначе говоря, успех высокооплачиваемых мужчин коренится в  реальной и потенциальной мобильности на рынке труда, а  у рабочих женщин в консервативности занятости. 

Стираются ли половозрастные различия в проявлениях патриархальности на рынке труда под влиянием третьего фактора:  патерналистских ценностей, которые, как предполагаются, остаются и сегодня желанными как для мужчин, так и женщин, как для молодых, так и пожилых рабочих? 

2. Традиция патернализма на современных предприятиях

Основу традиции патернализма составляет зависимость  работников от своих руководителей, которая рассматривается и теми и другими не как бремя, а как  ценность, обладание которой позволяет одним (подчиненным) быть свободным от необходимости принимать самостоятельные решения в проблемных ситуациях, а другим (управляющим) осуществлять управленческое воздействие, минуя  формальные предписания и правовые нормы. 


Тяга к зависимости от своего попечителя, будь  то барин для крепостного крестьянина,  хозяин предприятия для вольнонаемного работника в дореволюционной  России и тот же начальник, но уже не хозяин на советском предприятии для рабочих, новый хозяин – собственник на  постсоветских приватизированных  предприятий для наемных работников,   остается согласно данной традиции  неизменной.  


Предполагается, что анализ патерналистских  ориентаций рабочих нужно проводить на примере конкретных предприятий, обращаясь к реальным группам и реальным трудовым взаимодействиям работников и руководства. 


Как выяснилось из предварительного анализа, сходство в проявлениях патернализма в трудовых отношениях прошлого и настоящего заключается, прежде всего, в зависимости размера  заработной платы  работников в большей мере не от  их личного трудового вклада, квалификации, конкретно выполненной трудовой задачи, а от конечных результатов работы всего предприятия,  взаимоотношений с руководством. Размер заработка часто  является произвольно устанавливаемым, служит средством демонстрации и укрепления статуса руководителей и  работодателя
.  


Патерналистски ориентированному работнику вообще трудно назвать факторы, от которых зависит размер его заработка. Так сравнительный анализ мужчин и женщин на Воронежском заводе металлоконструкций (2002 г.) показал, что в отличие от своих коллег- мужчин, которые четко выстраивали иерархию факторов, от которых зависит размер их заработка, работницы не смогли это сделать. Получалось, что у модальной группы женщин размер заработка ни от чего не зависит. Для них размер заработка есть функция их ежедневного прихода на работу. Такие рабочие с готовностью выполняют любое поручение своего руководства, положительно откликаются на их вмешательство в выполняемые ими профессиональные функции. Образ менеджера, являющегося также наемным работником, сливается у них в единое, нерасчлененное сочетаний функций власти и собственности, в некий тотем, подчинение которому является сакральным действием.  


Пример Воронежского предприятия иллюстративен потому, что на нем, как и во всероссийской выборке, доля рабочих женщин составляет 20%, стаж работы на предприятии у них существенно выше, а размер заработка при равном количестве отработанного времени существенно ниже, чем у рабочих мужчин (53% от месячного заработка мужчин).


Другим наиболее устойчивым показателем традиции патернализма является  постоянно воспроизводимая работниками как государственных, так и новых частных предприятий  готовность к отказу от своих прав в обмен на «заботу» о себе со стороны начальства
. Так, абсолютное большинство работниц данного предприятия (86%) готовы на возможное сокращение заработной платы, ради сохранения рабочего места, среди мужчин таковых оказалось 30%.  


Все же в настоящее время происходит начальный этап прорыва традиции патернализма как данности в отдельных сегментах трудовых отношений и трудового поведения. Происходит это, преимущественно в силу объективно уменьшающегося объема социальных благ и услуг, которые могут быть реализованы вне рыночных форм обмена, на основе  личных, неформальных  взаимодействий работника и управляющего. Другим фактором, способствующим таким прорывам, являются инициативные формы поведения на рынке труда (готовность работников к смене предприятия, профессии, поиску вторичной занятости), свойственные в большей мере мужчинам молодого возраста (до 40 лет). Выявлено, что такие формы поведения вырабатывают у работников более высокий уровень уверенности на рынке труда, готовности к партнерским формам взаимодействия с работодателем. Наиболее заметным стал процесс формирования ориентации на партнерские отношения с руководством у наиболее квалифицированной и молодой части рабочих мужского пола, прежде всего, занятых на успешных частных предприятиях
.  В данном случае можно лишь говорить о партнерстве как  ценностной ориентации, но не как культурной инновации и тем паче как о сформировавшемся институте. Для формирования  института партнерства в трудовых отношений необходимо, чтобы обе стороны (и наемные работники, и управляющие) были в равной мере ориентированы на стратегии равноправного сотрудничества на основе преобладания формальных отношений над неформальными, контракта над контактами, заранее оговоренных обязательств над ситуативным вмешательством в выполнение профессиональных обязанностей.

Таблица 7

Типологические  проявления и прорывы традиции патернализма

в трудовых отношениях и поведении российских работников

на рынке труда

	Проявления
	Прорывы

	Использование социально пакета как формы патерналистского участия работодателя в трудовой жизни работника
	Объективно уменьшающийся  объем социальных благ и услуг, которые могут быть реализованы вне рыночных форм обмена  

	Неготовность менять рабочее место, профессию даже в условиях их ущербности для работника
	Готовность к смене рабочего места,  профессии, предприятия при обнаружении их неэффективности 

	Занятость на государственных и приватизированных предприятиях
	Занятость на успешных частных предприятиях

	Пожилой возраст, низкая квалификация. Принадлежность к женскому полу
	Молодой возраст, высокая квалификация, принадлежность к мужскому полу

	Зависимость  работников от своих руководителей, рассматриваемая  как   ценность
	Зависимость  работников от своих руководителей, рассматриваемая  как бремя

	Взаимодействия с  руководителем на основе неформальных,  доверительных принципов и неправовых норм 
	Взаимодействия с  руководителем на основе формальных,  контрактных принципов и правовых норм 

	Зависимость размера  заработной платы  работников в большей мере не от  их личного трудового вклада, квалификации, конкретно выполненной трудовой задачи, а от  конечных результатов работы всего предприятия,  взаимоотношений с руководством.
	Зависимость размера  заработной платы  работников в большей мере  от  их личного трудового вклада, квалификации, конкретно выполненной трудовой задачи, а не от  конечных результатов работы всего предприятия,  взаимоотношений с руководством.

	Готовность к отказу от своих прав и участия в принятии решений в обмен на «заботу» о себе со стороны начальства
	Защита своих прав и стремление к участию в  принятии решений по производственным вопросам



Сегодня важно определять как сохраняющиеся в трудовых отношениях и трудовом поведении проявления традиции патернализма, так и обнаруживаемые институциональные прорывы в ее функционировании (Табл.7).
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