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В статье рассмотрены карьерные траектории и трудовые ценности 
представителей поколения младших миллениалов, проживающих в Санкт-
Петербурге и работающих в сфере образования и науки, IT, промышленно-
сти и сфере услуг, имеющих стабильный средний уровень дохода. На основе 
анализа полуструктурированных интервью описаны и проинтерпретиро-
ваны их представления о значимости постоянной занятости: желаемом 
уровне заработной платы, личной ответственности на рабочем месте, 
отношениях с коллегами, требуемых навыках, стабильности и жизненной 
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устойчивости. Тем не менее в нарративах встречаются и другие установ-
ки, что свидетельствует о неоднородности группы младших миллениалов. 
Это стремление к стабильности, коллективной поддержке и солидарности, 
желание избежать риска и прекарности. Особенностью трудовых ценностей 
младших миллениалов является их гибридный характер, определенный нами 
в терминах ориентации на «стабильный характер работы» и «индивиду-
альный характер работы». В результате в статье утверждается, что 
рефлексивность и индивидуализация, стремление к обретению агентности 
и самостоятельности могут отражать не только поколенческие ценности, 
но и дискурс среднего класса о труде.

Ключевые слова: трудовые ценности; младшие миллениалы; поколение; 
труд; работа по найму

Трудовые ценности младших миллениалов 
в эпоху гибкой занятости

Сфера труда в современном российском обществе может быть описана 
в категориях гибкости и дестандартизации многих аспектов трудовой дея-
тельности. Такие глобальные процессы, как цифровизация, глобализация 
экономики и организации труда в целом, а также распространение гибких 
форм занятости [Стэндинг, 2014; Гребер, 2020], выражаются в ненормирован-
ности рабочего дня, отсутствии четких стандартов организации трудовой 
деятельности, нерегламентированности отношений работодателя с работни-
ками. Результатами этих процессов становятся прекаризация и уязвимость 
работников, а также изменения в ценностных ожиданиях относительно труда.

В обществе постмодерна ответственность за структурные проблемы пере-
носится на индивидуализированного субъекта [Beck, 1994], который должен 
отвечать новым требованиям и проявлять рефлексивность относительно себя 
и социальных условий своего труда. Процессы трансформации характера 
труда — гипериндивидуализация, прекаризация, маргинализация — ока-
зывают непосредственное влияние на жизнь молодых горожан [Ernst, 2016].

Статусные социальные позиции перестают быть фиксированными, и со-
циальные роли рефлексивно переизобретаются самими людьми в условиях 
неопределенности и индивидуализации [Giddens, 1991]. В этом контексте 
рефлексивно оцениваться могут и трудовые ценности. Критическая рефлексия 
[McNay, 1999; Adkins, 2003] в отношении трудовых установок может приво-
дить к изменениям и появлению новых представлений о престиже и нормах 
трудовой деятельности.

Различия в трудовых ценностях прослеживаются и между поколениями. 
Эти расхождения обуславливаются меняющимися условиями работы на мо-
мент выхода каждого поколения на рынок труда [Cennamo, Gardner, 2008: 
892]. В данной статье мы фокусируемся на младших миллениалах, которые 
родились в 1991–2000 гг. [Радаев, 2020]. В центре нашего анализа — трудовые 
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ценности работающих по найму младших миллениалов, возрастной когорты, 
чье взросление пришлось на период экономического спада и распространения 
новых технологий и социальных сетей [Радаев, 2020]. Мы исходим из идеи, 
что в поколении российских миллениалов существуют общие разделяемые 
ценности относительно труда и работы, которые были сформированы в ре-
зультате трансформации социально-экономических условий. При этом внутри 
одного поколения трудовые ценности могут различаться, так как они будут 
зависеть от разных социальных позиций, в том числе от формы занятости 
молодых людей. Это обуславливает интерес к тому, каковы те трудовые ценно-
сти, которые разделяют младшие миллениалы, в частности те, кто проживает 
в большом городе (Санкт-Петербург) и занят в сфере найма.

Трудовые ценности в поколенческом аспекте

Различие в ценностных ориентациях в отношении труда проявляется 
на поколенческом уровне. Границы между поколениями, согласно К. Ман-
гейму, определяются не столько единством возраста и хронологическим 
периодом, сколько пережитым опытом, включающим переломные и форма-
ционные политические и социо-экономические события. Этот опыт поколения 
впоследствии отражается в поколенческом сознании [Mannheim, 1970: 388], 
где переживаемые исторические события по-разному интерпретируются 
и становятся основанием для появления «поколенческого габитуса» [Aroldi 
et al., 2011].

Одна из сторон критики поколенческого подхода связана с нивелиро-
ванием классового и гендерного аспектов, влияющих на конструирование 
и воспроизводство поколенческих установок [France, Roberts, 2015]. Поэтому 
в фокусе современных поколенческих исследований находится процесс ре-
конструкции моделей классового и гендерного неравенства [Risman, 2018; 
Woodman, 2018]. Этот процесс затрагивает и пересмотр нормативных моделей 
трудового поведения, а также репрезентации себя в качестве работника той 
или иной сферы [Worth, 2016: 1305]. Учет этих моделей, структурирующих стиль 
жизни и ценности, позволяет увидеть поколение как гетерогенную общность, 
внутри которой ценности труда могут дифференцироваться в зависимости 
от других социальных позиций.

Такая внутрипоколенная дифференциация характерна и для миллениа-
лов. Они взрослели в условиях ценностных изменений относительно труда, 
особенно в сознании работодателей. Так, клиентоориентированность орга-
низаций сменяется ориентацией на сотрудников, что предполагает внимание 
к их запросам на профессиональное продвижение, развитие корпоративной 
социальной ответственности, а также прозрачность рабочих процессов 
и соблюдение баланса здорового образа жизни и труда [Calk, Patrick, 2017; 
Mahmoud et al., 2020]. Среди требований сотрудников значимым аспектом 
остается и заработная плата — как внешнее вознаграждение за труд и пока-
затель статуса работника [Lancaster, Stillman, 2003; Arnett, 2004].
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Ценности миллениалов часто ассоциируются с ценностными установка-
ми среднего класса: амбициозностью жизненных целей, надеждой на своих 
работодателей и настойчивостью в реализации карьерных ожиданий. Среди 
ключевых ценностей, касающихся организации и содержания труда, исследо-
ватели отмечают ориентацию на высокую эффективность, динамику развития, 
этичность и приоритет индивидуального развития и признания [O’Connor, 
Raile, 2015]. Отмечается значимость для этой поколенческой группы фактора 
гибкости, а не стабильности работы, — готовность к ее активному поиску, 
а также легкая смена места работы на более подходящую, соответствующую 
персональным запросам и требованиям [Bannon et al., 2011]. В российском 
контексте исследователи также отмечают ориентацию поколения миллени-
алов на постматериальные ценности в сфере труда, на долгосрочную про-
фессиональную деятельность. Так, согласно данным А. Поплавской, студенты, 
обучающиеся в вузах, связывают свою мотивацию к будущей работе не только 
с заработком, но и с заинтересованностью в развитии своих навыков. В другом 
исследовании студенты подчеркивали важность принесения общественной 
пользы своей трудовой деятельностью, даже при условии ее низкой опла-
ты [Поплавская, 2023: 36]. При описании трудовых ценностей и карьерных 
траекторий миллениалов им зачастую приписывают ценностные установки 
неолиберальной культуры — гипериндивидуализм, ориентацию на личный 
успех, приоритет личного над коллективным в трудовых отношениях, готов-
ность к гибкости карьеры, что проявляется в частой смене места работы.

Подобный дискурс миллениалов создает искаженную репрезентацию 
группы младших миллениалов [Mirrlees, 2015], поскольку не учитывает спе-
цифику трудовых ценностей рабочей молодежи из этой группы.

Для младших миллениалов, рожденных в 1991–2000 гг., характерен уход 
от линейной модели карьерной траектории: более частая смена места работы 
[Твенге, 2019], снижение лояльности к работодателю и компании, неготовность 
к планированию долговременной карьеры, а также стремление к балансу 
между работой и частной жизнью, меньший страх потерять работу, востре-
бованность гибких форм занятости [Аранжин, Нехода, 2022].

Помимо общности трудовых ценностей, внутри когорты младших милле-
ниалов можно наблюдать также и разнообразие в их трудовых ориентациях. 
Среди вузовской молодежи прослеживается как ориентация на высокую 
заработную плату и хорошие условия труда, так и ориентация на работу, 
которая поможет найти свое место в обществе и принести общественную 
пользу [Shevchuk, Strebkov, Davis, 2018; Поплавская, 2023].

Разнообразие ценностных установок по отношению к труду наблюдается 
и среди рабочей молодежи. Из-за специфики труда она не может рассчитывать 
на гибкую занятость и возможность контролировать распорядок и график 
работы [Hubers et al., 2011]. Исследования рабочей молодежи показывают 
высокую значимость гарантированной стабильности и социальных льгот [Воз-
несенская, 2013], для нее профессиональная самореализация не выступает 
основополагающей ценностью [Андреева, Лукьянова, 2019]. На этом примере 
можно видеть, как структура рабочих мест может отражаться на трудовых 
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ценностях представителей одной поколенческой группы. На гетерогенность 
поколения младших миллениалов в рамках их трудовых ориентаций указы-
вает, например, и то, что для некоторых молодых людей, работающих по най-
му, ключевой мотивацией остается поиск стабильности и гарантированной 
занятости, а не успешности и возможности самовыражения [Андрианова, 
Тарасова, Печеркина, 2018]. Отмечается и стремление к поиску баланса между 
удовлетворением от содержания работы и материальным вознаграждением 
за труд, а не безусловное стремление к успеху [Козина, Виноградова, 2016].

Тезис о гетерогенности внутри поколения миллениалов, чье восприятие 
труда может обуславливаться не только возрастным и поколенческим ста-
тусом, но и другими социальными позициями, проблематизирует дискурс 
о единстве трудовых установок внутри одного поколения, репрезентируемого 
как поколение индивидуализированных работников, нацеленных на быстрый 
карьерный рост. Это подводит к нашему исследовательскому вопросу: какие 
трудовые ценности будут воспроизводить в своем нарративе младшие мил-
лениалы, занятые в сфере найма и проживающие в таком большом городе, 
как Санкт-Петербург?

Методология

Представленные ниже результаты основаны на данных эмпирического 
исследования «Поколенческая идентичность, жизненные выборы и устой-
чивость российской молодежи», которое было выполнено командой Центра 
молодежных исследований в рамках Программы фундаментальных иссле-
дований Национального исследовательского университета «Высшая школа 
экономики» в 2023 году. В его фокусе были поколенческие идентичности 
современных молодых людей, их жизненные планы, выборы и стратегии 
сохранения устойчивости в условиях структурной неопределенности.

Сбор и анализ данных проводились по методологии качественных иссле-
дований. В рамках проекта собрано 90 глубинных полуструктурированных 
интервью с молодыми людьми из Санкт-Петербурга, различающихся по форме 
занятости: работники, занятые на производстве; работники культурной и со-
циальной сферы; работающие в сфере сервиса; самозанятые и предприни-
матели; безработные. Выборка проекта гендерно сбалансирована, возраст 
информантов составлял 18–35 лет. Внутри выборка делилась на две подгруппы 
молодежи — нарождающегося поколения (18–25 лет) и доминирующего поко-
ления (26–35 лет), по каждой возрастной когорте было собрано 45 интервью.

Из собранных в рамках проекта глубинных полуструктурированных интер-
вью в нашу выборку для последующего анализа были отобраны 30 интервью 
с молодыми людьми в возрасте 23–30 лет, 14 из которых — мужчины и 16 — 
женщины, работающие по найму. В рамках данной статьи в нашей выборке 
информанты заняты в трех сферах: в сфере культуры, в сервисе и на произ-
водстве. Те из них, кто работает в сфере производства, являются высокок-
валифицированными сотрудниками: двое — инженеры, один — экономист 
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на заводе, программист, сотрудница завода электроники, наладчик обо-
рудования, четверо — управленцы. Пятеро сотрудников, занятых в сфере 
культуры, занимаются преподавательской и научной деятельностью, двое 
работают в библиотечных структурах, один информант — корректор текстов, 
двое занимают управленческие должности в организациях сферы культуры. 
Шестеро сотрудников из сервиса заняты в IT-сфере, трое занимают админи-
стративные должности и один информант — сотрудник службы поддержки 
в одном из российских банков.

Первым критерием отбора информантов был возраст — в выборку вошли 
молодые люди, которые относятся к когорте младших миллениалов [Радаев, 
2020]. Вторым критерием отбора является формат занятости: на момент сбора 
данных все информанты работали по найму на постоянной основе и имели 
трудовой договор (формальную занятость). Данный критерий определяет 
структуру и специфику труда, что может отражаться на осмыслении занятости 
самими информантами.

Информанты имеют разный бэкграунд: 12 человек из нашей выборки 
проживают в Санкт-Петербурге с рождения, однако большинство инфор-
мантов переехало из малых и больших городов России, в их числе четыре 
информанта, проживавшие ранее в деревнях и поселках, и один, проживав-
ший в военном городке. На момент сбора поля 12 информантов проживали 
в собственной квартире, четверо из них — с родителями или с другими 
членами семьи. Остальные информанты арендовали жилье самостоятельно 
либо с друзьями, партнерами или супругами. Оконченное высшее образова-
ние есть у 23 информантов, в их числе двое учащихся в аспирантуре. Один 
из информантов — в процессе получения высшего образования. Четверо 
информантов не окончили высшее образование и отчислились из вузов, 
а двое имеют среднее специальное образование.

Выборку для анализа, таким образом, составили молодые горожане, име-
ющие стабильный средний уровень дохода. Говоря о среднем уровне дохода, 
стоит упомянуть, что информанты, как правило, не озвучивали размер полу-
чаемой заработной платы. С учетом формата занятости и должности можно 
предположить, что «средний доход» информантов примерно соотносится 
с официальными данными о доходе в городе. Согласно данным Федеральной 
службы государственной статистики средняя заработная плата работника, 
проживающего в Санкт-Петербурге (например, за сентябрь 2023 года, как это 
приведено в документе), составляет 90 тыс. рублей1.

Это задает определенные ограничения для интерпретации результатов: 
рассматриваемые трудовые ценности нельзя экстраполировать на всю по-
коленческую когорту младших миллениалов, так как она гетерогенна. Дру-
гим существенным ограничением выступает то, что при сборе данных тема 
работы не была ключевой. Поэтому многие аспекты, связанные с трудом, 
не отражены в нарративах информантов. Например, эмпирический материал 

1 Средняя заработная плата одного работника в Санкт-Петербурге, начисленная за сентябрь 
2023 года // Росстат.  URL: https://78.rosstat.gov.ru/storage/mediabank/ZR092340.pdf (дата обращения: 
06.06.2024).

https://78.rosstat.gov.ru/storage/mediabank/ZR092340.pdf
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не позволяет рассматривать вопрос о трудовых ценностях с точки зрения 
гендерной проблематики.

При анализе мы сфокусировались на производстве и трансформации пред-
ставлений о трудовых ценностях, через артикуляцию которых производятся 
и воспроизводятся классовые представления о престиже и трудовых нормах. 
Для рассмотрения класса в данном контексте применима концепция габитуса 
Пьера Бурдье [Бурдье, 2001], который определяет диспозицию субъекта в по-
лях власти. Такая диспозиция зависит от обладания совокупностью капиталов 
и воспроизводится через действия. Эти позиции порождают представления 
и смыслы о привилегиях, престиже, ограничениях и возможностях [Ortner, 
2006]. Тем не менее практики и предрасположенности субъекта не строго 
структурированы, а могут рефлексивно восприниматься и оцениваться 
субъектом [Бурдье, 2001].

Воспроизводимые информантами классовые представления о ценности 
труда могут быть отнесены к среднеклассовым. Под средним классом в статье 
понимается символическое сообщество, представители которого обладают 
высоким уровнем человеческого капитала, заняты на позициях специалистов 
и управленцев высокой квалификации, имеют уровень материальной обеспе-
ченности не ниже среднего [Головляницина, 2009; Savu, Lipan, Crăciun, 2020].

Используя методы обоснованной теории А. Страуса и Дж. Корбина, построч-
ное кодирование и осевое кодирование, мы выделили ряд кодов из нарративов 
информантов, которые объедили в категории. Например, категория «опосре-
дованный рост компетенции» состоит из таких кодов, как «хард-скиллы», «софт-
скиллы», «возможность обучения». Сами категории составили блоки, связанные 
с разными аспектами желаемой занятости и работы. Так, в блок «возможность 
саморазвития» вошли категории: «непосредственный рост компетенции», 
«опосредованный рост компетенции», «повышение эмоциональной устойчи-
вости». Ключевыми блоками стали следующие: «достижение определенного 
уровня заработка», «этика рабочей коммуникации», «возможность самораз-
вития» и «стабильный характер работы», «индивидуальный характер работы».

Трудовые ценности младших миллениалов 
в контексте их классовости

В своих нарративах о работе молодые люди описывали собственный опыт, 
выделяя положительные и отрицательные аспекты работы. Эти аспекты можно 
объединить в несколько тематических блоков, которые характеризуют пред-
ставления информантов о трудовых ценностях: достижение определенного 
уровня заработка, соблюдение этики рабочей коммуникации, возможность 
саморазвития, комфортный характер работы. В совокупности представлен-
ные трудовые установки формируют представления о желаемой занятости.

Заработная плата. Для всех информантов работа осмысляется в рам-
ках экономических категорий: как источник заработка, финансового роста, 
экономического благополучия. Уровень заработной платы остается важным 
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показателем желаемой работы. В интервью информанты не указывали кон-
кретную сумму денег, которая являлась бы показателем экономической 
успешности, так как это не закладывалось в изначальный исследовательский 
инструмент. Тем не менее в нарративах присутствуют две линии оценки 
желаемого заработка. Первая линия связывает денежные ожидания с воз-
можностью удовлетворять свой потребительский запрос и обеспечивать 
текущий уровень жизни:

«Какие-то больше требования по  деньгам у  меня сейчас появились, по-
тому что чем больше ты зарабатываешь, тем больше ты хочешь» 
(Инт. № 10, Ж., 25 лет, корректор текстов).

Для информантов, которые придерживаются этой ценностной линии, 
желателен тот уровень заработной платы, который позволяет покрывать все 
потребности, соответствующие их образу жизни. Несколько информантов 
отмечали, что отказались работать по полученной специальности, так как 
профессия оказалась невостребованной на рынке труда и была малоопла-
чиваемой:

«Хотелось, конечно, найти работу по  профессии, то есть психологом 
по  диплому,  — так правильнее будет, но  бо ́льшая часть доступных 
мне профессий, как мне кажется, не  удовлетворяла мои денежные по-
требности зарплатные» (Инт. № 4, М., 25 лет, системный аналитик).

Для таких информантов минусом желаемой работы становится фиксиро-
ванный характер заработной платы без возможности ее увеличения. Отмечая 
свою большую включенность в работу, информанты негативно оценивали то, 
что на их теперешнем месте работы личная производительность не влияет 
на итоговый заработок:

«Не нравится  — это зарплата, которая не  зависит от  того, как ты 
поработал, и она всегда у всех одинаковая и довольно, ну, на минималке 
по Санкт-Петербургу…» (Инт. № 24, М., 28, программист на электротех-
ническом предприятии).

Вторая линия оценки желаемого заработка исходит из того, что он обес-
печивает самостоятельность и возможность самому определять свою жизнь, 
особенно в период сепарации от родителей. Деньги, получаемые за работу, 
дают информантам свободу, возможность самостоятельно принимать решения 
и расставлять приоритеты:

«…То есть как будто я  уже осознанно прихожу в  свою сферу и  делаю 
на этом деньги, живя свободно. То есть у меня тоже была цифра такая 
про свободу. Деньги, свобода, секс — это все, что мне нужно» (Инт. № 15, 
Ж., 24 года, менеджер).
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То есть желаемый уровень трудового заработка должен давать возмож-

ность обрести контроль над жизнью и проявлять агентность. При выборе 
работы информанты ориентировались на определенный уровень заработной 
платы как необходимый минимум для начала самостоятельной жизни без 
участия родителей и их регулярной финансовой помощи.

Такое отношение к персональному экономическому капиталу отражает, 
с одной стороны, понимание работы в категориях среднего класса, для ко-
торого престиж должности выражается в том числе в определенном уровне 
заработка. С другой стороны, нарратив о заработке отражает рефлексивное 
восприятие: заработок связывается не столько с высоким социальным стату-
сом, сколько с обретением независимости во взрослой жизни. Тем не менее 
хороший заработок не всегда артикулируется информантами как результат 
полезной и «небредовой» [Гребер, 2020], по их мнению, работы:

«…Ты десять часов сидишь на  стуле, два через два я  получал что-то, 
типа, 40  тысяч, 45, манна небесная снизошла, что меня взяли на  рабо-
ту, где я получаю больше, чем получал администратором, и делаю то, 
что мне хочется…» (Инт. № 2, М., 24 года, разработчик сайта).

На зарплатных ожиданиях информантов, возможно, сказывается стои-
мость жизни в Санкт-Петербурге. Сами информанты не артикулируют город 
как проблему, а скорее воспринимают его как ресурс для профессиональной 
самореализации, в том числе в качестве стимула для получения большего 
заработка. Такая рефлексия характерна для приехавших из других городов 
информантов:

«Потом, когда я  переехала сюда, у  меня тоже была повышенная сти-
пендия, но  для большого города это было маловато. Ну,  и  мне в  целом 
уже хотелось как-то начать себя реализовывать, потому что уже 
достаточно такой взрослый возраст. И  я  начала заниматься репети-
торской деятельностью» (Инт. № 20, Ж., 27 лет, начальник хлебопекар-
ного цеха).

Деньги становятся не самоцелью, выбор работы происходит с опорой 
и на постматериальные ценности, но ориентация на них отмечается в каче-
стве характерной черты младших миллениалов [Поплавская, 2023: 36]. При 
этом артикуляция этой трудовой ценности происходит в категориях среднего 
класса.

Этика рабочей коммуникации. Второй значимой трудовой ценностью 
выступает  этика рабочей коммуникации, это упоминают почти все инфор-
манты. Они отмечали, что комфорт на рабочем месте предполагает наличие 
разделяемых взглядов на общественные события, солидарность. Другой со-
ставляющей этики называется доброжелательная атмосфера и возможность 
комфортно общаться с коллегами. Такому комфорту способствуют отсутствие  
возрастных и статусных барьеров при общении, готовность поддерживать 
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и помогать в обучении. Агентами поддержки выступают коллеги, наличие 
таких коллег является критерием, на который ориентируются при выборе 
желаемой работы:

«Потом я  сменила работу, где довольно теплый коллектив и  все 
остальное… и мне понравилось делать, выполнять данную работу, по-
тому что меня хорошо обучают, это довольно интересно, я могу ком-
фортно общаться, то есть нет такого какого-то возрастного это… 
ограничений каких-то возрастных, что я  могу комфортно общаться» 
(Инт. № 13, Ж., 23 года, технический инженер).

Коллеги значимы и в качестве агентов внешней валидации своего труда 
как личного вклада в командную работу. Отсутствие же солидарности и под-
держки со стороны коллектива, регулярные конфликты воспринимаются как 
негативная характеристика места работы.

Другими агентами, которые осуществляют валидацию труда, являются 
работодатели. Подобная валидация может выражаться в увеличении зар-
платы, надбавках, повышении по должности, высокой оценке результатов 
работы. При этом образ руководителя негативен для информантов тогда, 
когда руководящее лицо поддерживает формальную жесткую иерархию, 
ставит невыполнимые задачи, не может выстроить четкий рабочий процесс:

«Это повышение в  зарплате, может быть, какие-то премии. Что-то 
еще. Чтобы, наверное… Кто-то со  стороны оценил твои какие-то 
новые, новые ачивки, ну  типа твои новые скиллы, которые ты изучил» 
(Инт. № 17, М., 26 лет, инженер);

«Вот проблемы с  иерархией было гораздо меньше. Как раз-таки была 
вот у  меня на  работе первой с  государственной конторой, где было 
гораздо сложнее подойти к  любому начальнику, чтобы что-то подпи-
сать, починить и так далее» (Инт. № 28, М., 29 лет, тестировщик).

То есть ценность труда осмысляется информантами с опорой на других 
социальных агентов, непосредственно задействованных в их работе: коллег 
и работодателей. Такая внешняя валидация, а также наличие общих этических 
оснований в работе и солидарность выступают значимой трудовой ценностью, 
на которую ориентируются молодые люди и через призму которой оценивают 
свои рабочие условия.

Значимость этики и признания может интерпретироваться и как харак-
терная для младших миллениалов поколенческая черта [O’Connor, Raile, 
2015], и как воспроизводство среднеклассового дискурса, который пред-
полагает преуспевание за счет личных усилий [Вайс, 2021]. Таким образом, 
приобретенный социальный капитал используется для утверждения своего 
положения на рынке труда, выступает ресурсом для легитимации своего 
символического статуса.
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Саморазвитие. Работа оценивается информантами и как источник для 

саморазвития, и как ресурс повышения своего уровня компетенции. Это 
саморазвитие может быть опосредованным — через приобретение «софт-
скиллов» и «хард-скиллов. К первым информанты относят коммуникатив-
ные способности, тайм-менеджмент, умение выстраивать личные границы. 
«Хард-скиллами» информанты называют навыки, непосредственно связанные 
с выполняемой работой:

«Плюс я  развивалась как преподаватель и  как методист, потому что 
у  меня были какие-то временные подработки, я  была методистом 
по  немецкому и  литературе, я  создавала, делала задания в  формате 
ЕГЭ, составляла. Плюс я  проверяла эти задания сама. То  есть как-то 
редактура, копирайтинг» (Инт. № 11, Ж., 23  года, менеджер образова-
тельных программ).

Потребность развивать свои навыки, не всегда напрямую связанные 
с работой, мотивируется формированием своего потенциала как работника. 
Новый рабочий опыт означает накопление своего культурного капитала, что 
может конвертироваться в символический статус профессионала:

«…Пока вот цель  — это именно приобрести опыт, который потом 
можно будет во  что-то вот предложить другому работодателю или 
этому  же в  качестве повышения» (Инт. № 6, М., 25  лет, заместитель на-
чальника коммерческого отдела на заводе).

Стремление к накоплению профессионального опыта и развитию навыков 
отражает характерную для современного общества модель неолиберальной 
субъектности — «предпринимательское Я». Эта трудовая модель ориентиро-
вана на создание «собственной полезности», чтобы соответствовать требо-
ваниям современного рынка [Christiaens, 2020].

Профессиональный рост. Профессиональный рост рассматривается как 
результат прикладываемых усилий и личностного развития. Он становится 
частью символического капитала и может внешне валидироваться за счет 
формального повышения:

«…Движение вперед, то есть, вот, стабильность, появляется от  вни-
мания и ощущений, что есть определенное развитие, есть ставящиеся 
и  выполняющиеся задачи, которые постепенно приводят к  улучшению 
условий труда и упрощению…» (Инт. № 5, М., 25 лет, преподаватель).

Стремление к развитию в своей сфере обусловлено как недостатком 
профессионального опыта и желанием его обрести, так и стремлением 
улучшить деятельность своей организации. Подобное желание возникает, 
если рабочие процессы не соответствуют ожиданиям и снижают эффектив-
ность работы:
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«Случается вот эта ситуация рабочая, и я думаю о том, что я не хочу 
упускать этот, вот наконец-то не хочу упускать этот шанс, хочу по-
работать на  этой специальности, звучит круто, наверное, я  получу 
какой-то восхитительный опыт, прокачаю себя» (Инт. № 29, Ж., 29 лет, 
библиотекарь).

Информанты фиксируют, что работа может выступать ресурсом для по-
вышения собственной эмоциональной устойчивости, способом совладания 
со стрессом, вызванным внешними факторами и событиями, при возникно-
вении внешних неконтролируемых рисков в социально-политической обще-
ственной жизни, в моменты переживания депрессивных состояний.

Информанты указывают, что погружение в рабочую рутину может быть 
формой эскапизма, отвлечения от подобного рода проблем. Такой способ 
совладать со стрессом наделяет регулярный, иногда рутинный, труд поло-
жительной коннотацией:

«Ну да,  когда много работаешь, не  сильно много думаешь про что-то, 
правильно? Вот и ну да, наверное, так» (Инт. № 9, М., 25 лет, преподава-
тель в вузе).

В целом в нарративе о ценности саморазвития информанты воспроизводят 
неолиберальный дискурс прагматичного индивидуализма среднего класса, 
который предполагает возможность самостоятельно управлять рисками для 
сохранения своего статусного положения [Чернова, Шпаковская, 2020].

Комфортный характер труда. Четвертой значимой ценностью труда 
выступает комфортный характер самой работы. Все информанты работа-
ют по найму, их занятость может быть охарактеризована как регулярная 
и постоянная, предполагающая наличие четких задач. В общем нарративе 
информантов можно выделить две линии обоснования ценности подобной 
занятости: первая оценивает занятость по степени ее стабильности, вторая — 
по степени личной вовлеченности.

Стабильный характер работы и индивидуальный характер работы. Было 
выделено два блока нарративов. Информанты, придерживающиеся первой 
оценки, отмечали, что непостоянство занятости, неясность цели и границ 
личной ответственности негативно сказываются на общем восприятии работы. 
При этом оценивался не только сам факт «постоянная работа», но и отдельные 
преимущества, с ней связанные, совокупность которых и составляла пред-
ставление о «стабильности». Работа для этой части информантов выступает 
стабилизирующим элементом повседневности. Поэтому ценность трудовой 
деятельности для них определяется тем, насколько она создает чувство уве-
ренности, устойчивости и постоянства:

«…Я официально работаю три года именно на нормальной должности 
с  нормальной зарплатой. В  госучреждении. Это преимущество для 
ипотек. Ну,  как  бы в  целом такое негласное, вот эта стабильность 
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как  бы» (Инт. № 8, Ж., 24, заведующая сектором во  Дворце детства 
и юношества).

«Стабильность» выражается в ясности рабочих задач, четком графике рабо-
чего дня, регулярности заработной платы, которая гарантирует поддержание 
определенного образа жизни и уверенности в будущем. Обретение такой 
работы дает информантам ощущение личного комфорта и пространство для 
того, чтобы справляться со сложностями в других сферах жизни.

Для информантов, придерживающихся второй оценочной линии, значи-
мо разнообразие в работе, которое бы смягчило рутинность труда и потерю 
контроля над ним. Возможность регулировать рабочие процессы, подстра-
ивать их под себя выступает для них значимым критерием при оценке каче-
ства рабочего места. Эта регуляция может проявляться в принятии волевых 
решений и ответственности за возникающие проблемы и за других коллег, 
в рекомендациях руководству и решении возможных конфликтов:

«…Но мне очень повезло с начальством, оно подстроило под меня весь 
рабочий процесс и дает мне очень большую волю в моих действиях, по-
этому я  себя чувствую максимально комфортно сейчас» (Инт. № 1, М., 
25 лет, администратор в типографии).

Индивидуальная включенность проявляется и в таком критерии, как 
личный интерес к работе. В случае, если трудовая деятельность позволяет 
человеку самореализовываться, воплощать личный профессиональный потен-
циал, информант оценивает такую занятость как перспективную и значимую 
для своей жизненной траектории в целом. Негативные же аспекты работы 
нивелируются за счет возможности получить удовольствие от выполнения 
интересных задач:

«А  я  люблю всякие вот эти конкурсы, штука с  олимпиадами, умею 
хорошие вопросы составлять, такие, где обмозговать прям нужно, 
вычленить информацию из  каких-нибудь источников. В  общем, у  меня 
есть такая скрупулезная черта  — максимально глубоко погружаться 
в  тему. Ну,  и  мне это нравится» (Инт. № 18, Ж., 26  лет, преподаватель 
в военной академии).

Такое стремление молодых людей говорит о ценности чувства собствен-
ной агентности, о стремлении проявить себя на работе. В этом выражается 
рефлексивное отношение к структурно заданным условиям труда и возмож-
ности их преобразования. Информанты, оценивающие значимость работы 
по степени ее стабильности, воспринимают собственную агентность как 
обретение контроля над полученными от руководства формальными про-
изводственными заданиями.

В совокупности перечисленные ценности, которые младшие миллени-
алы находят в труде, формируют их представления о значимости работы. 
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Нарративы отражают систему смыслов городской молодежи, рефлексию 
и интерпретацию трудовых ценностей и их новые критерии работы в целом. 
Для них значим не только уровень заработка, но и личностное развитие, этика 
коммуникаций, реализация своего потенциала. Ценность труда связывается 
с восприятием своей агентности — допустимости привнесения в работу 
личных интересов и принципов, перестройки рабочих задач и характера 
коммуникации под себя. Это те критерии, на которые ориентируются млад-
шие миллениалы при выборе работы. Такие трудовые ориентации сбли-
жают информантов с другими российскими младшими миллениалами с их 
ориентацией на постматериальные ценности, этичность и самовыражение. 
Но у некоторых присутствует и альтернативная логика: значимость труда 
связывается с обретением стабильности и определенного уровня достатка.

В своих нарративах о работе младшие миллениалы опираются и на куль-
турные установки современного неолиберального общества. Перечисляемые 
информантами ценности характерны для трудового дискурса современного 
среднего класса. Работа уже не является только исключительно способом 
заработка, к ней предъявляются новые требования, связанные с развитием 
своего культурного и социального капиталов, что позволяет быть более 
рефлексивным и экономически успешным субъектом.

Заключение

Поколению миллениалов часто приписываются амбициозность и ориента-
ция на саморазвитие в сфере труда [Радаев, 2020], тем не менее ценностные 
установки относительно труда и работы внутри этого поколения не гомогенны. 
В своих нарративах младшие миллениалы Санкт-Петербурга озвучили ряд 
значимых для них трудовых ценностей, таких как соблюдение этики рабочей 
коммуникации, достижение определенного уровня заработка при комфорт-
ном характере работы, развитие своего культурного и профессионального 
капитала как работника. Каждая из этих ценностей может расцениваться как 
стремление к агентности и контролю над своей жизнью.

Определенный уровень заработной платы артикулируется как средство 
для достижения независимости и взрослости, как внешняя валидация своего 
труда и путь к солидарности с коллегами, за счет чего можно повысить свой 
статус в рабочей сфере [O’Connor, Raile, 2015]. Понимание комфортных усло-
вий труда связывается с обретением контроля над рабочими процессами. 
Подобные нарративы о своей работе формируют общую систему смыслов 
трудовой деятельности младших миллениалов — агентность, индивидуализм, 
рефлексивность и гибкость трудовой карьеры [Bannon et al., 2011].

Тем не менее в нарративах встречаются и другие установки: стремление 
к стабильности, коллективной поддержке и солидарности, желание избежать 
риска и прекарности, что свидетельствует о неоднородности группы млад-
ших миллениалов. О распространенности подобных ценностных установок 
среди данной поколенческой группы можно судить и на основании других 
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эмпирических работ [Андрианова, Тарасова, Печеркина, 2018; Козина, Ви-
ноградова, 2016]. Особенностью трудовых ценностей младших миллениалов 
является их гибридный характер, определенный нами в терминах ориентации 
на «стабильный характер работы» и «индивидуальный характер работы».

Проявляемая рефлексивность и индивидуализация, стремление к фор-
мированию себя как субъекта производственной сферы могут отражать 
не только поколенческие ценности, но и дискурс среднего класса о труде. 
Поэтому закономерно предположить, что классовые ориентиры наряду с по-
коленческими могут выступать значимой составляющей при рассмотрении 
разных систем трудовых ценностей.
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described: the desired salary level, personal responsibility in the workplace, building relationships 
with colleagues, developing soft-skills and hard-skills, achieving stability and sustainability in life. 
Classism in the process of reproduction of labor values also remains a significant category. It is 
reflected in the narratives of informants about employment and is associated with gaining agency 
and independence in the process of gaining work experience.
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