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Аннотация. Статья посвящена пробле
ме изучения специфики организации 
труда и  влияния организационных 
управленческих практик на работни
ков творческих профессий в условиях 
российского контекста.

Эмпирическая часть исследования 
основана на анализе данных, получен
ных в 2019—2020 гг. в ходе реализа
ции двух этапов стратегии «последо
вательных вкладов» (mixed methods 
research) —  глубинных интервью (N = 23)  
и стандартизованного онлайн опроса 
(N = 302).

Один из важнейших результатов иссле
дования —  выявление противоречий 
между нормативным дискурсом, свя
занным со  спецификой труда твор
ческих работников, и  результатами 
количественного этапа исследования. 
Приоритетность «содержательных» 
аспектов работы, автономии и  воз
можностей самореализации для мо
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Аbstract. The article is aimed to study 
the specifics of work organization and the 
impact of organizational management 
practices on creative professionals in the 
Russian context. The study was carried 
out in the mixed methods methodology 
and is based on empirical data collected 
in 2019–2020 through indepth inter
views (N = 23) and a standardized online 
survey (N = 302). The article reveals a 
contradiction between the normative 
discourse associated with the specifics 
of the work of creative professionals and 
the results of the quantitative stage of 
the research. In indepth interviews, the 
informants emphasized the priority of 

“substantive” aspects of work, autono
my and selfrealization opportunities for 
motivating creative output. However, this 
was not supported by a mass survey. Re
gression analysis showed that aspects 
related to the satisfaction of material 
needs and perceived fairness in salary 
are significant for satisfaction with the 
work of creative professionals, their ex
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trarole behavior, involvement, emotional 
burnout, and intentions to change jobs. 
Factors of selfrealization and autono
my turned out to be insignificant in most 
of the models. The results of the study 
confirm the extremely high importance 
of the factor of group interactions and 
teamwork, previously identified in the 
literature and reflected in the indepth in
terviews. The research results also show 
the respondents’ tolerant attitude to con
flicts in the labor process, which, in the 
authors' opinion, reflects the specifics of 
creative work. The article concludes that 
the attitudes and behavior of a creative 
professional are primarily determined by 
organizational and managerial factors, 
but not sociodemographic or individual 
characteristics.

тивации творческого труда, подчерки
ваемая информантами в углубленных 
интервью, не  получила подтвержде
ния в массовом стандартизованном 
опросе. Результаты регрессионного 
анализа показали, что ведущую роль 
для удовлетворенности трудом творче
ских работников, их надролевого по
ведения, вовлеченности, эмоциональ
ного выгорания, намерений сменить 
работу играли аспекты, связанные 
с удовлетворением материальных по
требностей и воспринимаемой спра
ведливостью в  оплате труда. Факто
ры же самореализации и автономии 
в  большинстве моделей оказались 
незначимыми.

При этом результаты исследования 
подтверждают ранее выявленную 
в литературе и отраженную в глубин
ных интервью исключительно высокую 
значимость фактора групповых взаи
модействий, командной работы. Об
наружено также достаточно терпимое 
отношение к конфликтам в трудовом 
процессе, что, на взгляд авторов, от
ражает специфику творческого труда.

Кроме того, было показано, что уста
новки и  поведение творческого ра
ботника обусловлены прежде всего 
организационно управленческими 
факторами, а  не  социальнодемо
графическими или индивидуально 
личностными особенностями.

Ключевые слова: творческая отрасль, 
творческая профессия, профессио
нальная идентичность, мотивация 
труда, удовлетворенность работой, 
вовлеченность в работу, надролевое 
поведение, профессиональное выго
рание, конфликты

Keywords: creative industry, creative 
profession, professional identity, work 
motivation, job satisfaction, work en
gagement, extrarole behavior, profes
sional burnout, conflicts
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Введение
Современная среда развития творческих отраслей стремится к снижению 

неопределенности в отношении потенциального успеха у потребителя, что свой
ственно созданию культурного блага, ориентирующегося на запросы рынка и учет 
динамики его изменений. Обозначенный ситуативный контекст способствует фор
мированию условий для системы управления и организации труда, где творческие 
личности одновременно соответствуют как художественной, так и коммерческой 
логикам культурного производства [Duran, Jourdan, 2012: 1298].

На институциональном уровне отрасли в сфере культуры, искусства и творче
ства в России развиваются в русле описанных тенденций. Как свидетельствуют 
результаты исследований, представители творческих профессий сталкиваются 
с высоким уровнем конкуренции на рынке труда, что формирует определенный 
перечень барьеров при трудоустройстве  1. Потенциальным кандидатам, претен
дующим на позицию в сферах с высокой конкуренцией, необходимо регулярно 
повышать профессиональный уровень, изучать смежные профессии, развивать 
soft skills, чтобы быть востребованными на рынке труда  2.

Сложность и специфику труда творческих работников определяет следую
щее: отрасли, связанные с культурой, искусством и творчеством в основе своей 
деятельности содержат элементы духовного, а не материального производства, 
однако тенденции современности стремительно определяют данную особую 
область социально трудовых практик как соответствующую логике экономиче
ской целесообразности. Это формирует противоречивое поле осуществления 
трудовой деятельности, в рамках которого мотивация труда работников имеет 
творческий характер и зависит не только от индивидуальных способностей и та
ланта, но и от специфических актуальных знаний работы отраслевого рыночного 
механизма. Оценка и стимулирование производительности, мотивации трудовой 
деятельности, применение моделей и механизмов воздействия тесно перепле
таются с наличием условий для реализации творческого потенциала, формиро
ванием внутриорганизационной (профессиональной) идентичности в процессе 
командной (проектной) или индивидуальной работы в творческом коллективе.

Выдвинутые аргументы актуализируют проблему изучения специфики и влия
ния системы организационного управления на мотивацию труда работников 
творческих профессии в условиях российского контекста, а также фокусируют 
научно исследовательский интерес вокруг решения вопроса, как взаимодей
ствуют «эстетическая» и «рыночная» логики в системе мотивации труда творческих 
работников.

Теоретические подходы к анализу труда творческих работников
Отправной точкой нашего анализа выступает осмысление основных понятий 

и характерных особенностей занятости представителей данной профессиональной 
группы в рамках научного дискурса.

1 Соколов Н. Названы профессии с высокой конкуренцией на рынке труда // RT. 2019. 25 ноября. URL: https://
russian.rt.com/russia/news/689481professii vysokayakonkurenciya rynok (дата обращения: 20.03.2020).
2 Основные тенденции на рынке труда в России // HeadHunter. 2018. 7 мая. URL: https://hh.ru/article/22393 (дата 
обращения: 25.03.2020).

https://russian.rt.com/russia/news/689481‑professii-vysokaya-konkurenciya-rynok
https://russian.rt.com/russia/news/689481‑professii-vysokaya-konkurenciya-rynok
https://hh.ru/article/22393
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Для анализа объекта исследования основополагающее значение имеет опре
деление критериев принадлежности к «культурным», или «креативным», отраслям, 
концептуализация которых в ряде работ позволяет использовать термины cultural 
(культурная) и creative (креативная, творческая) в качестве взаимозаменяемых 
[Peterson, Anand, 2004: 316]. Культурная индустрия —  это сфера производства 
продукта творческого труда, нацеленного на потребительский рынок [Peltoniemi, 
2014]. Именно производство творческого продукта как конечного предмета по
требления является тем, что отличает творческие профессии и отрасли от дру
гих видов деятельности, также включающих элементы творчества, но продукты 
которых являются «промежуточным» этапом некой конечной цели —  например, 
основой для принятия управленческих или инвестиционных решений (научные 
исследования, аналитика, консультирование) или средством стимулирования 
сбыта (реклама).

Существует определенный консенсус, что к «творческим» относятся кинемато
графическая, музыкальная отрасли, издательское дело, театр и опера, телевиде
ние, радио и изобразительное искусство [Cowen, 2000]. Другие авторы предлагают 
более широкий перечень отраслей, добавляя к вышеупомянутым архитектур
ную, дизайнерскую деятельность, новые медиа, отрасли видеоигр, фотографии 
[Hesmondhalgh, 2002]. Традиционные секторы культуры и искусства, деятельность 
которых направлена на сохранение культурного наследия, исполнительское ис
кусство, также включены в указанную классификацию [Матецкая, 2011: 196].

В рамках настоящего исследования авторское понятие «творческая профессия» 
опирается на трактовку профессиональной деятельности по Э. Хьюзу [см. Романов, 
Ярская Смирнова, 2015]: это вид трудовой деятельности, направленный на созда
ние уникального продукта творческого труда. Определение «творческий работник», 
согласно принятой в 1980 г. ЮНЕСКО рекомендации «О положении творческих 
работников», подразумевает любое лицо, которое создает или интерпретирует 
произведения искусства, участвуя тем самым в их воссоздании. Данное понятие 
зафиксировано в ряде международных правовых актов (Всемирной конвенции 
об авторском праве, Бернской конвенции об охране произведений литературы 
и искусства, Римской конвенции об охране прав артистов —  исполнителей, произ
водителей фонограмм и работников органов радиовещания) а также в «Основах 
законодательства РФ о культуре»  3.

Вопрос о принципиальных отличиях «творческого» труда от «нетворческого» 
остается дискуссионным в научной литературе [Throsby, 2001; Peltoniemi, 2014]. 
С одной стороны, широко признано наличие уникальной профессиональной 
идентичности представителя творческого труда. Это отражено в понятии «поле 
искусства», которое П. Бурдье интерпретировал как социальный универсум про
изводителей (художественных) произведений [Бурдье, 2001: 50]. Важная осо
бенность поля искусства заключается в том, что личностное и профессиональное 
в творчестве художника практически неразделимы [Магидович, 2004: 141]. Как 
подчеркивают многие авторы, творческий труд настолько специфичен, что требует 

3 Международные нормативные акты ЮНЕСКО // Консультант Плюс. URL: http://www.consultant.ru/cons/cgi/online.
cgi?req=doc&base=INT&n (дата обращения: 07.03.2020).

http://www.consultant.ru/cons/cgi/online.cgi?req=doc&base=INT&n
http://www.consultant.ru/cons/cgi/online.cgi?req=doc&base=INT&n
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системы организации, мотивации работы, принципиально отличной от других 
видов деятельности, о чем речь пойдет ниже.

С другой стороны, все чаще подвергается сомнению уникальность творческих 
отраслей и профессий и «монополия» последних на творчество в профессио
нальной деятельности. Указывается, что креативность как личностное качество 
и навык сегодня востребована в самом широком спектре профессий и отраслей 
[Amabile, Pratt, 2016]. Наблюдается и встречный процесс: подвергается «эрозии» 
сам процесс культурного производства. Художник (в широком смысле) все сильнее 
вынужден ориентироваться на запросы массовой аудитории, учитывать коммер
ческую окупаемость своих проектов. Характеристики творческого труда оказы
ваются пронизаны прежде не свой ственной им дистрибутивно ориентированной 
деятельностью. Социологическая интерпретация подобного явления находит 
свое отражение в работах представителей критического направления [Адорно, 
Хоркхаймер, 1997] и в концепции «культуриндустрии», рассматривающейся в ка
честве синонима массовой культуры. Культура перестает выполнять критическую 
функцию и быть ценностным мерилом, превращается в производственный про
цесс, в товар, вещь [Peterson, Anand, 2004].

По нашему мнению, указанные противоречия удовлетворительно разрешаются 
в рамках концепции «институциональных логик» как совокупности материальных 
практик и символических конструкций, создающих принципы организации поля 
и способных достраиваться коллективными и индивидуальными факторами [Скотт, 
2007]. В процесс создания творческого продукта активно включаются принципы 
и процедуры, свой ственные иным видам деятельности, что, однако, не отменяет 
базового критерия определения творческой профессии или отрасли —  производ
ства культурных ценностей как конечного продукта.

Именно концепция институциональных логик представляется наиболее про
дуктивным теоретическим конструктом для анализа мотивации труда творческого 
работника в рамках организационных границ, формирования ценностей и убеж
дений, которые лежат в основе целей и стратегий управления в организации. 
Институциональные факторы внутри организации —  это индивиды, выполняющие 
определенные роли, организации или ассоциации, деятельность которых направ
лена на создание и реализацию институциональных логик; системы управления 
включают механизмы, поддерживающие формальные схемы контроля [Скотт, 
2007]. Личностные и профессиональные установки закладываются в основу ма
териальных практик и обусловливают различия между социальными порядками, 
существующими в одной и той же сфере деятельности [Панов, 2018: 138].

Что мотивирует работников творческих профессий и отраслей? 
Обзор результатов исследований

Фокусируясь на теоретическом осмыслении мотивационной структуры, важно 
отметить, что природа труда порождается в том числе и новым духом капитализма, 
о котором писали Л. Болтански и Э. Кьяпелло [Boltanski, Chiapello, 2005: 115]. 
Изменения, соответствующие данной концепции, предполагают, что труд, рабо
та и профессиональная деятельность направлены на удовлетворение запросов 
потребителя, которые реализуются внутри коллективов, образующихся в рамках 
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конкретного проекта. Это способствует формированию системы гибкого плани
рования, стратегии изменения организации труда внутри компаний в рамках 
Agileподхода. Ярким примером служит появление на рынке услуг и различных 
платформ по подбору творческих проектных команд для решения задач исходя 
из потребностей конкретного заказчика/аудитории.

У работников креативных отраслей формируется двой ственная идентичность —  
«эстетическая» и «эффективная» [Thornton, Jones, Kury, 2005]. Двой ственная при
рода формирования идентичности творческого работника создает поле управлен
ческих практик, в рамках которого организация вынуждена адаптироваться под 
специфику и противоречия, возникающие у представителей творческого труда 
внутри организационных границ.

Так, результаты эмпирического исследования работников архитектурной отрас
ли описывают формирование двух гибридных логик: эстетической и эффективной. 
В рамках первой профессиональной группе свой ственно объединение творческих 
интересов профессии с целями, диктуемыми организацией и рынком в целом. 
Приоритет остается за художественной эстетикой, в то время как особое внимание 
отводится мастерству и навыкам продаж услуги дизайнеров внутри компании. 
Это формирует у работника идентичность «художника предпринимателя». Вторая 
логика объединяет в себе вопросы безопасности и полезности, от которых на
прямую зависит деятельность компании. На профессиональную идентичность 
архитектора влияет результат решений технологических задач и практическая 
польза конечного продукта [ibid.: 130]. В совокупности творческие идеи должны 
вводить новшества в управляемых пределах, поскольку производство интегри
ровано в экономический контекст, где искусство и бизнес тесно переплетены 
[Eikhof, Haunschild, 2006: 237].

В работе британских и американских исследователей [Gotsi et al., 2010: 791] 
выделяются два подхода к регулированию последствий, связанных с напряженно
стью по отношению к идентичности, с которой сталкиваются работники творческо
го труда: стратегия дифференциации и стратегия интеграции. Рассматриваемые 
противоречия формируются на основе того, что данная категория трудового 
коллектива, с одной стороны, целью своей деятельности видит самовыражение, 
реализацию творческого начала как источника инновационного потенциала, 
а с другой —  подвержена ежедневному давлению, заключающемуся в наличии 
сроков выполнения контракта, требований, диктуемых рынком. Это способствует 
развитию деловой идентичности внутри организации, которая призвана поддер
живать работу компании. Логика анализа и реализации на уровне внедрения 
организационных практик в компаниях обосновывала применение третьей стра
тегии смешения, которая призвана обеспечивать формирование системы, где 
идентичности работника сохраняют индивидуальную, творческую направленность, 
но в то же время структурируются в соответствии с организационными целями 
и ожиданиями (метаидентичность).

Специфика дифференциации и расслоения внутри творческого коллектива 
(а также распределение власти внутри креативных индустрий) является одним 
из неотъемлемых аспектов формирования среды организационного управления 
и мотивации труда. Неравенство в коллективе может быть связано с реализацией 
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принципа «winner takes all» («победитель забирает все»): существующие ресурсы 
(финансовые, ресурсы признания) неравно распределяются между большинством 
работников и несколькими «звездами» [Кулева, 2017: 56]. Кроме того, при декла
рируемой открытости, разнообразии и автономии работы в креативных отраслях 
наблюдаются «масштабные и устойчивые» неравенства, основанные, в частности, 
на гендерных различиях [Conor, Gill, Taylor, 2015: 12].

Работникам творческого труда в организации требуется значительная автоно
мия изза необходимости в оригинальности и новизне при создании конечного 
продукта [Hesmondhalgh, 2002]. Эмпирические результаты, подтверждающие 
это, выдвигают ряд ограничений для творческого работника, которые связаны 
с увеличением масштаба проекта, повышением сложности его структуры [Tschang, 
2007: 990]. Менеджеры в организациях могут как перенаправлять, так и блоки
ровать творческую деятельность, оказывать влияние на мотивационную состав
ляющую труда. Инструментами таких воздействий являются ограничение свободы 
действий и увольнение работников, которые не соответствуют внутренним стан
дартам и требованиям. Перечень показателей, определяющих эффективность 
работы, индивидуален для каждой отрасли и даже организации, таким образом, 
четко не регламентирован и не закреплен, что, в свою очередь, создает ситуацию 
неопределенности для работника и может причиной низкой приверженности 
к данной организации. Благоприятную среду для проявления работником своих 
креативных способностей создает заинтересованность в своих проектов, облада
ние высоким уровнем автономии и контроля над выполнением индивидуальной 
работы, наличие необходимых ресурсов для осуществления деятельности, а также 
высокий уровень интеллектуальной сложности труда [Ensor, Cottam, Band, 2001].

Значимость для мотивации персонала системы организации труда, содержа
тельных характеристик работы (core job characteristics) и условий работы (job 
design) —  давно признанный факт в социологии управления и исследованиях 
организаций [Hackman, Oldham, 1980]. Опираясь на теорию самодетерминации 
[Deci, Olafsen, Ryan, 2017], исследователи в области мотивации труда подчер
кивают, что важнейшей задачей в области управления персоналом является 
выстраивание системы стимулирования, вознаграждений, условий, которые бы 
позволяли поддерживать высокий уровень «внутренней» (intrinsic) мотивации 
труда, связанной с содержанием, смыслом работы [Cerasoli, Nicklin, Ford, 2014]. 
О правильно выстроенной системе мотивации свидетельствует результативность, 
или эффективность, труда —  которая может быть измерена как выполнением 
конкретных задач (task performance), так и выраженностью позитивных эмоций, 
установок в отношении работы и организации, демонстрацией желательного для 
организации поведения (contextual performance) [Wright, Staw, 1999; Harrison, 
Newman, Roth, 2006]. Поскольку показатели первой группы уникальны для каждой 
отрасли, профессии или организации, то в смешанных выборках, как правило, 
используются именно составляющие «контекстуальной эффективности», такие 
как удовлетворенность работой, вовлеченность в работу (work engagement), же
лание остаться в организации, надролевое поведение, отсутствие эмоциональ
ного выгорания. Испытывая позитивные установки по отношению к своей работе 
и организации, работники вкладывают личностные, профессиональные ресурсы 
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в исполнение рабочих задач, поэтому, к примеру, феномен вовлеченности в ра
боту с полным правом считается мотивационной переменной [Kahn, 1990; Rich, 
LePine, Crawford, 2010; Schaufeli et al., 2002]. Таким образом, в эмпирическом 
исследовании, представленном ниже, мы определяем выраженность мотивации 
творческих работников через их позитивные установки и надролевое поведение.

Итак, на основе проведенного анализа было определено проблемное поле 
нашего исследования.

1. Теоретическая проблема основана на отсутствии в научной литературе тео
ретического анализа с его последующим эмпирическим обоснованием мотивации 
труда творческих работников в России, чей потенциал и навыки в современной 
экономике носят всеобъемлющий и непрерывный характер, а креативность в эко
номических и технологических областях имеет прямую зависимость от проявлений 
и развития сферы художественного творчества и культуры [Флорида, 2016: 25].

2. Эмпирическая проблема заключается в отсутствии разработанного иссле
довательского инструментария, уход от комплексного анализа в пользу исполь
зования исключительно качественных методов, что препятствует созданию среза 
актуальной информации о специфике организации труда, формирующей мотива
ционную структуру данной профессиональной группы. В качестве объекта иссле
дования в большинстве работ анализируются потребители творческого продукта 
(аудитория), а не работник творческого труда.

Нормативные ожидания творческих работников: 
результаты глубинных интервью

В основе изучения мотивации труда творческих работников лежит методоло
гия исследования, которая соответствует специфике проведения mixed methods 
research, а именно реализации стратегии «последовательных вкладов» (типология 
Д. Моргана), и включает два этапа: сбор качественных данных (метод глубинного 
интервью) и сбор количественных данных (метод анкетного онлайн опроса).

Стратегия подразумевает сбор качественных данных, анализ которых позволя
ет задать вектор реализации основного количественного метода, сгенерировать 
гипотезы, разработать вопросы для анкеты, шкалы, способствует пониманию 
сенситивных моментов и поиску новых социальных феноменов [Савинская и др., 
2016: 26]. Решение подкреплено потребностью в концентрации внимания на част
ном, специфическом социальном опыте информантов, выявлении необходимых 
аспектов для формирования количественного инструментария и уточнения си
стемного описания объекта исследования [Квале, 2003: 23].

Информанты для проведения глубинных интервью отбирались с учетом равного 
распределения по половозрастной структуре, региональной и профессиональной 
принадлежности. В список информантов вошли работники театральной и архи
тектурно дизайнерской отраслей в Москве и Новосибирске (N = 23). Условием 
отбора информантов была их принадлежность к  «творческим профессиям» 
в соответствии с упомянутой выше отличительной особенностью творческого 
труда —  созданием конечного специфического творческого продукта, творче
ской деятельностью как основной, в отличие от административной, инженер
ной, технически вспомогательной. Таким образом, в качестве информантов для 
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проведения качественного этапа были отобраны представители театральной 
и архитектурно дизайнерской отраслей: актеры, режиссеры, художественные 
руководители, архитекторы и дизайнеры. Обозначенная логика отбора инфор
мантов позволила исключить так называемую нетворческую часть работников 
организации, которые вносят вклад в процессы создания специфического твор
ческого продукта (например, технический персонал оперных и театральных трупп, 
персонал зрительного зала, уборщики, бухгалтеры, экскурсоводы, литературные 
агенты и др.) [Throsby, 2001].

Отвечая на поставленный исследовательский вопрос, мы фокусируемся на спе
цифике управления внутри выбранных творческих отраслей и влияния на моти
вацию труда данной профессиональной группы. Результаты анализа позволили 
сформулировать ряд основных выводов.

1. Специфика рассматриваемых профессий заключается в особом подходе 
к управлению творческим коллективом. Это проявляется как в критериях отбора 
сотрудников, так и в распределении обязанностей (ролей), где основополагающим 
оказывается субъективный фактор оценки способностей, потенциала работника.

…Всегда  какимто волюнтаристским способом решались эти проблемы, потому что либо 
режиссер, либо художественный руководитель, либо дирижер говорили, кто достоин, 
чтобы петь и играть, а кто не достоин, потому что не делает это так хорошо, как коллеги. 
(Информант № 1: художественный руководитель театра, 66 лет, Новосибирск)

2. Субъективность в оценке результата труда прослеживается на протяжении 
всей трудовой деятельности творческого работника. Влияние руководителя нахо
дит свое отражение в оценке профессиональных качеств, возможностей работ
ника, в том числе на формирование условий занятости вне организации, которая 
в большинстве случаев неприемлема.

Да, конечно, мы можем уйти в другие проекты, но с начальником нужно это согласовать. 
(Информант № 5: актер театра, 29 лет, Новосибирск)

Да, у нас у каждого есть свои проекты, они нам направляются от руководителя. Запросы 
распределяются между дизайнерами, которые их в дальнейшем ведут. (Информант 
№ 23: архитектор, 28 лет, Москва)

3. Трудовой договор является официальным документом, в котором соблюдение 
ряда положений имеет формальный характер. В частности, график работы. Работа 
в условиях гибкого графика (flexible working arrangements) позволяет сотрудни
кам формировать собственное расписание, которое соответствует их личным 
потребностям.

У нас нет такого, что нужно прийти в 11, а уехать в 8. Если утром репетиция, ты приез
жаешь к одиннадцати часам на репетицию, если вечером нет спектакля, то ты свободен. 
Каждый понедельник выходной. Это прописано в договоре нашем. (Информант № 15: 
артист труппы, 59 лет, Москва)
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Контракты и договоры действительно есть, допустим, мы договариваемся, что ра
ботаем шесть дней. Но мы знаем, что даже если мы задержимся, то у нас есть дни, 
где мы не работаем, но они числятся как рабочие. Потому что театр так существует. 
(Информант № 13: ассистент режиссера, 44 года, Москва)

Я тебе скажу, что у меня не пятидневка: можно сказать —  два через два, но бывает, что 
всего один выходной, и остальные —  рабочие. Это могут быть рабочие дни как в офисе, 
так и дома. (Информант № 21: дизайнер интерьеров, 42 года, Москва)

4. Трудовая деятельность и личная жизнь тесно переплетены друг с другом. 
Отсутствие четкого графика работы, несмотря на наличие данного пункта в трудовом 
договоре, характеризует его как ненормированный. Творческие работники, склонны 
связывать жизнь и быт с представителями своего профессионального круга, так 
как это облегчает взаимопонимание и коммуникацию относительно специфики 
профессиональной принадлежности и решения личных вопросов. Для представи
телей архитектурно дизайнерской отрасли данной зависимости выявлено не было.

Лично у  меня: мы живем с  двумя актерами еще вместе на  служебной квартире. 
(Информант № 5: актер театра, 19 лет, Новосибирск)

В итоге все равно складывается, что у тебя весь круг общения так или иначе состоит 
из тех, кто работает в театре. У меня практически нет друзей, которые театра не каса
ются… Мы другой жизни не знаем, привыкли, находим свои плюсы. (Информант № 6: 
актер театра, 32 года, Новосибирск)

5. Формирование метаидентичности «художника предпринимателя» —  систе
мы, в которой идентичность работника сохраняет индивидуальную, творческую 
направленность, но в то же время структурируется в соответствии с организаци
онными целями и ожиданиями [Gotsi et al., 2010], в большей степени свой ственно 
представителям архитектурно дизайнерской отрасли и менее выражено у работ
ников театра. Это проявляется как во внутренней специфике (распределении 
обязанностей), так и вне организации, которая в сравнении с иной деятельностью 
начинает рассматриваться исключительно в качестве источника дохода. Здесь 
мы можем наблюдать активное столкновение нормативных представлений о со
временных формах творческого труда и реальности, которая формирует запрос 
на поиск альтернативных источников творческого самовыражения через различ
ные формы, не связанные с основным местом работы.

У нас изначально не было прописано, что мы все дизайнеры. Это стало проходить с ро
стом компании, когда она уже поняла, что может делать проекты большие, и тогда им 
понадобились дизайнеры. (Информант № 20: дизайнер интерьеров, 44 года, Москва)

Судя по тому, что работа не является всей моей жизнью. Она у меня как заработок 
для  чегото, а вне работы у меня много творчества. (Информант № 21: дизайнер ин
терьеров, 42 года, Москва)
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6. Высокая значимость «просоциального» типа надролевого поведения, вы
ражающегося в передаче специфических навыков и знаний от более опытных 
сотрудников. Такое поведение повышает общую мотивацию работы сотрудников 
за счет взаимопомощи, наставничества, передачи знаний, инициативности со
трудников, отсутствия конфликтов и расценивается как проявление надролевого 
поведения [Балабанова и др., 2017: 186].

Очень дружная труппа, мне кажется, что это заслуга старичков, которые составляют 
основу театра лет десять минимум. Они так позиционируют себя и всех настраивают 
на рабочий лад. То есть приходишь и смотришь в первую очередь, как они работают. 
Они приходят и пашут. И ты понимаешь —  значит, надо пахать! (Информант № 5: актер 
театра, 29 лет, Новосибирск)

Организационно- управленческие факторы мотивации труда 
творческих работников: результаты стандартизованного опроса

Этап сбора количественных данных был реализован с помощью проведения 
онлайн опроса. Цифровизация сферы социологических опросов позволила вери
фицировать данную методику в качестве приемлемой для проведения в том числе 
и массовых опросов населения, рекрутируя их конвенциональным образом и с уче
том оптимизации материальных затрат [Абрамов, 2019: 85]. Целесообразность 
применения выбранного метода обусловлена потребностью опроса людей с кон
кретными характеристиками, принадлежащими к такому узкому профессиональ
ному сообществу, как российские работники творческих отраслей и профессий.

Для проверки выводов качественного этапа исследования, возможности 
их распространения на другие творческие отрасли и профессии было решено 
расширить список отраслей для рекрутирования респондентов. «Творческие от
расли», согласно Общероссийскому классификатору видов экономической дея
тельности (ОКВЭД), относятся к разделу R —  «деятельности в области культуры, 
спорта, организации досуга и развлечений». Выборочная совокупность строилась 
по типу неслучайной квотной выборки, в пропорциях, соответствующих общей 
численности работников в этой группе отраслей  4. Как и для углубленных интер
вью, условием отбора респондентов была их принадлежность к «творческим», 
а не административным или техническим, видам деятельности. Вопрос фильтр 
приглашал к участию только тех респондентов, для кого творческая деятельность 
является основной. Одним из условий целесообразного составления количествен
ного инструментария для такого специфического объекта исследования является 
непрямолинейное построение фильтрующих вопросов: например, демонстрация 
списка обязанностей в случайном порядке, который ранее был структурирован 
по «творческому» и «нетворческому» содержанию труда. Подобная логика построе
ния вопроса позволяла на первом этапе заполнения анкеты отобрать респон
дентов, соответствующих характеристикам объекта исследования. Финальную 
выборочную совокупность составили только те респонденты, которые подходили 
по всем скринирующим условиям.

4 Российский статистический ежегодник 2019. Стат. сб. М. : Росстат, 2019.
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Общее число опрошенных составило 302 человека. Итоговое распределение 
респондентов по основным социально демографическим признакам представ
лено в таблице 1.

Таблица 1. Основные параметры выборки исследования (N = 302), %

Параметры выборки %

Пол

Мужской 43

Женский 57

Возраст

18—24 лет 22

25—34 года 26

35—44 года 25

45—54 года 17

55+ 10

Образование

Среднее профессиональное и ниже 38

Высшее (бакалавриат, магистратура, специалитет) 55

Два и более высших образования, аспирантура, ученая степень 7

Регион проживания

Москва 29

Санкт Петербург 12

Областные центры в других регионах 59

Работают в организациях:

Государственных 47

Частных 53

Отрасль занятости

Театральная сфера 18

Архитектурно дизайнерская отрасль 18

Сфера кино и телевидения 9

Издательское дело 5

Музыкальная отрасль 12

Изобразительное искусство 12

Другие 26

Опираясь на результаты углубленных интервью относительно нормативных 
ожиданий творческих работников, мы составили список наиболее важных, с точки 
зрения респондентов, условий, необходимых для их профессиональной деятель
ности. Таблица 2 демонстрирует частоту упоминания этих требований.
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Таблица 2. Распределение ответов на вопрос «Какие условия для осуществления 
творческой деятельности на рабочем месте являются обязательными лично для Вас? 

Возможен выбор нескольких вариантов ответа», %

Варианты ответа %
Возможность самостоятельно формулировать цели своей работы 76

Близкое по духу окружение 63

Наличие четких, понятных целей работы 44

Помощь коллег 41

Высокий уровень доверия со стороны коллег и руководства 41

Возможность самостоятельно определять способы выполнения своей работы 36

Возможность самостоятельно определять график, последовательность выполнения 
своих рабочих задач 23

Отсутствие жесткого контроля со стороны руководства, коллег 19

Приоритет коллективной работы над индивидуальной 10

Приоритет индивидуальной работы над коллективной 2

Обратим внимание на отмеченную респондентами исключительно высокую 
значимость автономии в определении целей своей работы, что соответствует 
выводам зарубежных исследователей [Ensor, Cottam, Band, 2001; Hesmondhalgh, 
2002; Tschang, 2007]. Даже притом, что выборка состояла из профессионалов, 
работающих по найму в организациях, значимость «содержательной» автономии, 
которую отметили три четверти опрошенных, значительно опережает автоно
мию «инструментальную» —  свободу в определении способов или графика работы. 
Вторым по значимости условием творческой деятельности отмечено «близкое 
по духу окружение» (63 %), что подчеркивает важность работы среди единомыш
ленников, упоминавшуюся и в углубленных интервью. Интересно, что, опять же, 
«инструментальные» аспекты социальных взаимодействий, такие как возможность 
получения помощи от коллег, упоминаются значительно реже.

Результаты качественного этапа исследования позволили составить список 
проблем, с которыми сталкиваются в своей профессиональной деятельности 
творческие работники. Распределения в таблице 3 дают возможность судить 
о распространенности этих проблем.

Таблица 3. Распределение ответов на вопрос «Сталкивались ли Вы со следующими 
проблемами в своей нынешней работе?», % положительных ответов

Варианты ответа %

Отсутствие ресурсов для воплощения творческой идеи 19

Высокий уровень конкуренции при трудоустройстве/поиске заказчика 17

Учет запросов потребителя в ущерб собственному творческому замыслу 17

Желания заказчика гораздо шире бюджета для реализации проекта 15

Критика со стороны заказчика/режиссера, нежелание принять готовый результат 13

Некомпетентность членов рабочей группы/труппы 11

Недобросовестный заказчик (неоплата заказа) 8
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Из списка проблем, связанных с осуществлением творческой деятельности, 
респонденты чаще всего упоминали отсутствие ресурсов для осуществления своих 
творческих идей и чуть реже —  другие аспекты, ограничивающие свободу твор
чества в рамках упомянутой выше «рыночной» логики культурного производства 
[Peterson, Anand, 2004]: конкуренцию, ориентацию на потребителя. Однако доля 
отметивших эти проблемы —  менее 20 % опрошенных —  свидетельствует, на наш 
взгляд, о том, что большинство творческих работников воспринимают ориентацию 
на рынок как естественные рамки для своей творческой деятельности, не чувствуя 
жесткого давления и конфликта «эстетического» и «экономического».

Другим объяснением малой доли отметивших проблемы адаптации творчества 
к требованиям рынка является то, что данные проблемы, скорее всего, сосредо
точены на высших уровнях управления творческими организациями —  именно 
руководители несут на себе «бремя» проблем взаимодействия с внешней средой, 
многие из которых не доходят до рядовых работников.

Таблица 4. Распределение ответов на вопрос «В какой степени, по Вашему мнению, 
размер Вашей зарплаты на этой работе зависит от следующих характеристик. 

Отметьте по шкале от 1 до 5, где „1“ —  совсем не зависит, а „5“ —  очень зависит», % по строке

Утверждения Не зависит
(«1» и «2») «3» Зависит

(«4» и «5»)

Конечных результатов Вашей работы, 
достижения конкретных показателей 15 18 67

Объемов выполняемой Вами работы 24 10 66

Ваших формальных квалификационных показателей
(разряд, грейд, категория, степень, звание) 27 13 60

Качества Вашей работы 24 16 60

Результатов работы отдела, подразделения, труппы 36 19 45

Результатов работы компании/учреждения в целом 28 30 42

Ваших личных отношений с руководством 46 22 32

Распределения в таблице 4 представляют основные критерии, в соответствии 
с которыми, по мнению респондентов, определяется размер их денежного воз
награждения. Как видим, преобладают индивидуальные «меритократические» 
принципы вознаграждений, привязанные к объемам и результативности рабо
ты: их отметили более 60 % респондентов. Значительно меньшая доля —  менее 
половины —  выбрали принципы вознаграждений, основанные на групповых 
результатах работы. Достаточно сильно дифференцирует творческих работников 
такой критерий, как личные отношения с руководителем. Треть респондентов 
указали на наличие такой зависимости, около половины —  на ее отсутствие. Как 
показали более ранние исследования, система вознаграждений, основанная 
на субъективных оценках руководителя, может свидетельствовать о дисбалансе 
властных отношений в организации, социально экономической зависимости под
чиненного от руководителя, создающая условия для злоупотребления последним 
своей властью [Балабанова, Боровик, Деминская, 2018].
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Таблица 5. Распределение ответов о справедливости системы вознаграждения на работе, 
 % по строке

Уровень моего вознаграждения 
на этой работе…

Не согласны
(«1» и «2») «3» Согласны

(«4» и «5»)

… справедлив по сравнению с уровнем 
вознаграждения моих коллег 18 17 65

… адекватен результатам моей работы 19 18 63

… адекватен усилиям, которые я затрачиваю 
на выполнение работы 11 35 54

Как видно из результатов в таблице 5, большинство респондентов оценивают 
уровень вознаграждения на своей нынешней работе как «справедливый», хотя 
при этом каждый пятый отметил несоответствие зарплаты результатам своей 
работы и уровню вознаграждения коллег, что говорит об актуальности проблемы 
социального сравнения, нарушения «дистрибутивной справедливости» для творче
ских работников, особенно актуальной в контексте высокой степени неравенства 
в творческих организациях, отмеченной в исследованиях [Conor, Gill, Taylor, 2015; 
Кулева, 2017]. Интересно, что более трети респондентов затруднились дать опре
деленный ответ на вопрос о соответствии зарплаты затраченным усилиям, что, 
возможно, свидетельствует о «вторичности» данного параметра для определения 
уровня удовлетворенности работой.

Перейдем к рассмотрению мотивационных аспектов труда творческих работни
ков. Как было отмечено выше, выраженность мотивации творческих работников 
операционализируется через их позитивные установки и надролевое поведение.

Таблица 6. Распределение ответов на вопрос «Насколько Вы удовлетворены 
различными характеристиками своей нынешней работы?», % по строке

Варианты ответа
Не удовлетворены; 
скорее, не удовле-
творены («1» и «2»)

«3»

Удовлетворены; 
скорее, 

удовлетворены
(«4» и «5»)

Отношения с коллегами и руководителем 4 11 85
Режим работы, удобный рабочий график 12 9 79
Возможность иметь достаточно свободного 
времени 23 9 68

Сочетание работы и личной жизни 14 21 66
Условия труда, комфортность рабочего 
места 20 15 65

Стабильность, надежность рабочего места 27 10 63
Возможность проявить самостоятельность, 
инициативу 21 16 63

Объем и темп работы, реалистичность 
«дедлайнов» 18 22 60

Возможности обучения, профессионального 
развития 23 22 55
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Варианты ответа
Не удовлетворены; 
скорее, не удовле-
творены («1» и «2»)

«3»

Удовлетворены; 
скорее, 

удовлетворены
(«4» и «5»)

Перспективы карьерного роста 32 26 42
Возможность влиять на людей 25 23 52
Уровень зарплаты 34 15 51
Социальный пакет по месту работы
(страхование, оплата транспорта, сотовой 
связи и т. п.)

44 11 44

Коммерческая окупаемость работы
(проекта, постановки) 27 35 38

Значение α Кронбаха 0,835

Как видно из таблицы 6, творческие работники в наибольшей степени удовле
творены социальными отношениями на рабочем месте и теми аспектами своей 
работы, которые позволяют поддерживать баланс работы и жизни (режим, нали
чие свободного времени, условия труда).

Что же касается аспектов работы, по которым зафиксирована наибольшая доля 
неудовлетворенных, то это прежде всего социальный пакет по месту работы —  им 
не удовлетворена почти половина опрошенных. Несколько парадоксально, что 
«социальный пакет» опережает даже уровень заработной платы —  традиционно
го «лидера» в рейтингах неудовлетворенности работой среди россиян. В нашей 
выборке доля неудовлетворенных зарплатой составила чуть более трети опро
шенных; почти столько же не удовлетворены перспективами карьерного роста.

Обратим внимание на высокую долю выбравших вариант «3», который можно 
интерпретировать как «затрудняюсь ответить», для параметра «Коммерческая 
окупаемость работы» (35 %). На наш взгляд, это подтверждает ранее выдвинутое 
предположение, что конфликт «творческой» и «предпринимательской» логик ощу
щается лишь относительно небольшой частью рядовых творческих работников.

Таблица 7. Распределение ответов о вовлеченности в работу, эмоциональном выгорании 
и намерениях покинуть организацию, % по строке

Утверждения Не согласны
(«1» и «2») «3» Согласны

(«4» и «5»)

Когда я просыпаюсь утром, мне хочется идти 
на работу 25 24 52

К концу дня я совершенно истощен(а) физически 
и психически 49 28 23

Планируете ли Вы в ближайшее время уйти 
с данного места работы или стать самозанятым? 41 32 27

Распределения, представленные в таблице 7, позволяют говорить, что полови
на творческих работников «вовлечены» в свою работу, испытывают от нее «драйв», 
положительные эмоции. Для четверти респондентов актуальна проблема эмоцио
нального выгорания, связанная с эмоциональными перегрузками творческой 
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работы. Примерно столько же (27 %) респондентов хотели бы уйти из организации, 
в которой работают сейчас.

Еще одним показателем «контекстуальной эффективности» [Wright, Staw, 1999; 
Harrison, Newman, Roth, 2006], отражающим уровень мотивации творческих ра
ботников, является реализация ими различных видов надролевого поведения 
(см. табл. 8).

Таблица 8. Распределение ответов на вопрос «Случалось ли Вам в течение 
последних 12 месяцев добровольно, по своей инициативе…? 

Оцените по шкале от 1 до 5, где 1 —  ни разу, 5 —  часто»

Индекс 
надролевого 

поведения
Исходные переменные

% 
положительных 

ответов 
(сумма 

вариантов 4 и 5)

Значение
α Кронбаха

Просоциальное 
поведение

Помогать своим коллегам в выполнении 
их работы 66

0,892

Делиться опытом, знаниями, 
профессиональной информацией с коллегами 70

Выражать одобрение, поддержку решениям 
своего руководителя или вышестоящего 
руководства

66

Помогать своему руководителю, предлагать 
решение проблем, озвученных руководителем 68

Повышенные 
трудовые 
нагрузки

Работать в выходные дни 72

0,867
Выполнять виды работ, не входящие в Ваши 
прямые должностные обязанности 69

Задерживаться на работе сверх положенного 
времени без оплаты 70

«Голос» 
работника

Привлекать внимание руководства 
к допущенным ошибкам, проблемам 52

0,777
Спорить с руководителем (тимлидом), 
отстаивать собственное мнение по рабочим 
вопросам

50

Высказывать руководству свои критические 
замечания по рабочим вопросам 42

Результаты анализа, представленные в таблице 8, показали, что надролевое 
поведение творческих работников проявляется в трех формах:

1) просоциальном поведении (помощь и поддержка коллегам и непосредствен
ным руководителям);

2) сверхнормативных трудовых нагрузках;
3) «голосе», направленном на выявление проблем в организации и стремлении 

 чтото изменить.
Как видно из доли положительных ответов, первые две формы надролево

го поведения достаточно распространены среди творческих работников: около 
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70 % респондентов отметили свое участие в них за год до проведения опроса. 
Значительно меньше (около половины опрошенных) выбрали «голос, бросающий 
вызов» (challenging voice) —  поведение, нацеленное на изменение существующих 
практик, процессов в организации [Балабанова, Эфендиев, 2015]. Известно, что 
реализация такого поведения сопряжена с существенными рисками для работни
ка (угроза репутации, возможность санкций со стороны руководства), поэтому для 
такого поведения работнику нужна достаточно серьезная мотивация и наличие 
ресурсов, уверенность в себе.

Рассмотрим, какие элементы организации рабочего процесса вносят наиболь
ший вклад в удовлетворенность трудом творческих работников, их вовлеченность 
в работу, участие в различных видах надролевого поведения, а также эмоциональ
ное выгорание и намерение покинуть организацию. Для ответа на этот вопрос 
была использована линейная регрессия с зависимыми переменными, характери
зующими различные аспекты мотивации и социального благополучия респонден
тов. Поскольку представленные выше исходные переменные, характеризующие 
удовлетворенность работой и надролевое поведение, показали высокую степень 
внутренней согласованности (α Кронбаха на уровне 0,7 и выше), они были объеди
нены в соответствующие индексы путем расчета средних значений по 5балльной 
шкале. В качестве предикторов в модель были включены представленные выше 
аспекты организации рабочего процесса респондентов, а также контрольные 
переменные пола, возраста и проживания в Москве либо в регионах. Значимые 
коэффициенты для каждой из моделей представлены в таблице 9.

Таблица 9. Результаты регрессионного анализа с зависимыми переменными мотивации 
и социального благополучия творческих работников, значимые β-коэффициенты
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Ваших формальных квалификационных 
показателей ,370***

Объемов выполняемой Вами работы ,206*** −,226***

Качества Вашей работы ,113* −,163*

Конечных результатов Вашей работы, 
достижения конкретных показателей −,151*

Результатов работы отдела, подразделе
ния, труппы ,299*** ,234**

Результатов работы компании/учрежде
ния в целом ,208*** ,281***

Ваших личных отношений с руководством −,152* ,225***

Ур
ов

ен
ь 

м
ое

го
 

во
зн

аг
ра

ж
де

ни
я 

на
 э

то
й 

ра
бо

те
… …адекватен результатам моей работы ,297*** −,281***

… адекватен усилиям, которые я затрачи
ваю на выполнение работы −,161** −,142*

… справедлив по сравнению с уровнем 
вознаграждения моих коллег ,224*** ,278*** −,355***
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ы

Возможность гибкого графика (работа 
на дому) −,106* ,202*** ,123*

Внутренняя система повышения квалифи
кации (онлайн курсы, коучинг, творческие 
встречи, тренинги и др.)

−,180**

Были ли у Вас за последний год конфлик
ты с коллегами? (1 = «да») −,136*

Сколько примерно часов Вы работали 
за последнюю полную рабочую неделю? ,116* ,170**

П
ро

бл
ем

ы
 н

а 
ра

бо
те

Недобросовестный заказчик (неоплата 
заказа) ,180**

Некомпетентность членов рабочей 
группы −,105* −,217***

Критика со стороны заказчика/режиссе
ра, нежелание принять результат ,163** −,200** −,252***

Учет запросов потребителя в ущерб соб
ственному творческому замыслу ,105* −,114*

Желания заказчика гораздо шире бюд
жета для реализации проекта −,264*** −,160**

Скорректированный R 2 ,064 ,134 ,330 ,224 ,284 ,084 ,236

* Формулировка вопроса: «Когда я просыпаюсь утром, мне хочется идти на работу».

** Формулировка вопроса: «К концу дня я совершенно истощен(а) физически и психически».

Результаты регрессионного анализа, представленные в таблице 9, позволяют 
сделать общий вывод, что для мотивации творческих работников важны факторы 
материального вознаграждения и организации работы.

Так, мы видим, что удовлетворенность работой выше в условиях оплаты по ре
зультатам групповой работы. Это подтверждает значимость групповых взаимодей
ствий для творческих работников, отмеченная как в имеющихся исследованиях, 
так и в результатах наших углубленных интервью. Напротив, привязка оплаты как 
к индивидуальной результативности, так и к личным отношениям с руководителем 
(влекущая за собой субъективизм, произвольность в оценивании, зависимость 
работника и злоупотребление руководителями своей властью), снижает удовле
творенность работой.

Вовлеченность в работу предсказывается воспринимаемой справедливостью 
оплаты труда по сравнению с коллегами, что также показывает высокую значи
мость факторов материального вознаграждения для мотивации творческих работ
ников. В свою очередь, снижает вовлеченность наличие конфликтов с коллегами, 
нереалистичные желания заказчиков и, что интересно, наличие в организациях 
системы повышения квалификации. Можно предположить, что «формальные» об
учающие мероприятия плохо воспринимаются творческими работниками, приводя 
к лишней нагрузке и не обеспечивая развития действительно ценных навыков 
и качеств.

Для демонстрации просоциального поведения наиболее значимыми оказались 
воспринимаемая справедливость вознаграждений, привязка вознаграждений 
к объемам работы и результатам деятельности организации в целом, а также стар
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ший возраст респондентов (это единственная значимая контрольная переменная 
в тестируемых моделях). Интересно, что снижает готовность помогать коллегам 
и руководителям возможность удаленной работы, разобщающая сотрудников 
(подчеркнем, что опрос проходил в начале 2020 г., то есть до того момента, когда 
дистанционная занятость оказалась повсеместной вынужденной необходимо
стью). Можно предположить, что именно для творческой деятельности работа 
в коллективе, наличие живого контакта особенно важны.

Ведущими факторами, заставляющими творческих работников «перерабаты
вать», выходить за пределы своих рабочих обязанностей, оказались зависимость 
вознаграждения от формальных квалификационных показателей и от личных от
ношений с руководителем. Вероятно, в условиях организации работы, когда ценит
ся «лояльность», именно демонстрация повышенных усилий, готовность работать 
в режиме авралов становится средством обретения расположения руководителя.

Интересен набор факторов, мотивирующих респондентов к выражению «го
лоса» —  высказыванию критических замечаний, направленных на улучшение 
в организации или подразделении. Усиливают мотивацию «голоса» зависимость 
заработной платы от групповых результатов и воспринимаемая несправедливость 
распределения вознаграждений, возможность удаленной работы, а также кри
тические замечания со стороны заказчиков. В том же случае, если респонденты 
сталкиваются с проблемой профессиональной некомпетентности своих коллег, их 
готовность к высказыванию критических предложений и замечаний снижается.

Уровень эмоционального выгорания респондентов выше в условиях большого 
объема работы, что вполне ожидаемо, при воспринимаемой неадекватности уров
ня вознаграждений затраченным усилиям, а также в условиях удаленной занято
сти (факт, позже выявленный во многих массовых опросах в период пандемии).

Что же касается желания работников покинуть организацию, то мы опять видим 
ведущую роль «зарплатных» факторов —  неадекватность зарплаты результатам 
работы, «растворение» индивидуального вклада в результатах работы организации 
в целом. Подталкивают к уходу из организации также большая продолжительность 
рабочей недели и проблемы с недобросовестными заказчиками. При этом критика 
со стороны режиссера/заказчика не повышает, а снижает уровень эмоциональ
ного выгорания и желания уйти из организации, что можно объяснить тем фактом, 
что критика —  естественный, неотъемлемый элемент творческого процесса.

Заключение
Исследования, посвященные труду работников творческих профессий в услови

ях организационных границ, традиционно акцентируют внимание на двой ственной 
природе этой профессиональной деятельности. Социально трудовые практики 
в творческих профессиях и отраслях должны одновременно ориентироваться 
на возможность реализации творческого потенциала и соответствие критериям 
экономической эффективности. Большое количество работ [Eikhof, Haunschild, 
2006; Gotsi et al., 2010] рассматривают эту двой ственность как источник кон
фликта, предъявляющий к работникам противоположные по своему характеру 
требования, размывающие их профессиональную идентичность, повышающие 
неудовлетворенность и провоцирующие выгорание.



311Мониторинг общественного мнения: экономические и социальные перемены № 3 (163)    май — июнь 2021 
Monitoring of Public Opinion: Economic and Social Changes No. 3    May — June 2021

К. В. Попкова, Е. С. Балабанова DOI: 10.14515/monitoring.2021.3.1884
K. V. Popkova, E. S. Balabanova 

Результаты нашего исследования с опорой на стратегию «смешивания методов» 
позволили несколько скорректировать понимание специфики творческого труда 
в российских организациях. Данные качественного этапа дали возможность опи
сать характер и условия формирования двой ственной (мета)идентичности твор
ческих работников, выявить их нормативные приоритеты, ожидания от системы 
управления. Лейтмотивом ответов информантов было подчеркивание важности 
творческой самореализации, автономии, независимости, «расширения границ» 
как условий, необходимых для их профессиональной деятельности.

Стандартизованный опрос, с одной стороны, подтвердил сильную выраженность 
у респондентов нормативных ожиданий, связанных со спецификой творческого 
труда. Особенно требовательны представители творческих профессий к таким 
условиям своей деятельности, как возможность самостоятельно определять цели 
своей работы и работать среди «близких по духу» единомышленников. Получили 
подтверждение и более ранние наблюдения о высокой значимости групповых взаи
модействий, командной работы для творческой деятельности. Важно отметить, что 
при этом социально демографические или индивидуально личностные особенности 
респондентов оказались незначимыми в формировании их установок и поведения.

С другой стороны, мы выявили, что ведущую роль в формировании таких моти
вационных составляющих, как удовлетворенность трудом, вовлеченность в работу, 
надролевое поведение, желание остаться в организации и отсутствие эмоцио
нального выгорания, играют организационно управленческие практики, связан
ные с удовлетворением материальных потребностей работников, критериями 
вознаграждений, воспринимаемой справедливостью в оплате труда. По нашему 
мнению, это позволяет сделать вывод, что двой ственная идентичность творче
ских работников, «эстетическая» и «рыночная» логики в творческой деятельности, 
отмеченные в ряде предыдущих исследований [Thornton, Jones, Kury 2005; Скотт, 
2007], не противоречат, а дополняют друг друга. Базовые условия мотивационного 
процесса, такие как комфортные условия труда, социальное сравнение, воспри
нимаемая адекватность вознаграждений усилиям и результатам, которые часто 
отходят на второй план в дискуссиях об уникальности творческого труда, столь же 
актуальны для творческих работников, как и для представителей других видов 
профессиональной деятельности. Таким образом, есть основания говорить о на
личии определенного противоречия между нормативным дискурсом о специфике 
творческого труда и реальными практиками социально трудовой деятельности 
творческих работников в организационном контексте.

Ограничением данной работы является невероятностный характер выборки 
и относительно небольшой ее размер, не позволяющий в полной мере отразить 
гетерогенность объекта исследования, выявить различия специфики трудовой 
мотивации внутри творческих отраслей и профессий. Наиболее перспективными 
направлениями для дальнейших исследований на базе полученных результатов 
представляются:

 — 1) анализ специфики внедрения современных технологий, степень их влия
ния на организацию труда и управления в творческих организациях;

 — 2) анализ проектных форм деятельности творческих работников, специфики 
творческой работы в командах, в том числе виртуальных.
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