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Институциональные характеристики 
человеческого капитала 
как фактор вертикальной мобильности 
персонала фирмы

Растущая вовлеченность крупней-
ших российских компаний в сис

тему международного разделения труда 
стимулирует их к внедрению зарубежных 
практик управления персоналом. В  этой 
связи теория карьеры, развивающаяся 
в рамках исследовательской программы 
Personnel Economics [1], стала основой 
для разработки методов и инструмен-
тов управления карьерой. Вместе с тем 
в управленческой практике российских 
компаний сохраняется ряд формальных и 
неформальных норм принятия кадровых 
решений, характерных для администра-
тивно-командной системы.

Разработка эффективной кадровой 
политики фирмы, методов управления 
карьерой требует интеграции в базовые 
модели теории карьеры факторов, зна-
чимых в российской практике.

С этой целью авторами расширена 
классическая модель Лорна Кармайкла 
[10] и проведено эмпирическое исследо-
вание значимости введенных в модель 
факторов.

Введение в анализ новых факторов 
опиралось на традицию изучения вер-
тикальной мобильности в теории ка-
рьеры. Если вести речь о соотношении 
внутренних и внешних перемещений, то 
наиболее яркими здесь являются следу-
ющие исследователи. Agrawal, Knoeber, 
Tsoulouhas изучали выбор компанией 
претендента на высший пост между 
внутренними и внешними кандидатами 
[7]. Согласно представленной модели, 
инсайдеры обладают преимуществом 
перед аутсайдерами при выборе кан-
дидата на должность генерального ди-
ректора, которое, считается, выступает 

сильным стимулом к более эффективно-
му труду у работников компании. В этой 
же связи Sicherman, Galor рассматривали 
внутренние продвижения работника как 
решения компании, в то время как внеш-
ние – как его собственное желание  [20]. 
С. А.  Солнцев показал, что со стороны 
работников к внешним перемещениям 
скорее склонны мужчины и обладатели 
гуманитарных специальностей; со сто-
роны фирм – финансовые и страховые 
компании, банки, а дочерние филиалы 
зарубежных компаний и промышлен-
ные предприятия охотнее пользуются 
внутренними перемещениями [4]. Также 
выявлено, что доля внутренних продви-
жений по службе гораздо ниже в России 
по сравнению с развитыми странами.

В статье Д. В. Нестеровой и И. О. Маль-
цевой на основе уникальных данных  
о кадровом составе занятых промышлен
ного предприятия был подтвержден 
ряд гипотез теории внутреннего рынка 
труда: о существовании должностной 
иерархии, о заполняемости позиций 
нижних карьерных уровней с помощью 
внешнего рынка труда, о связи между за-
работной платой и должностью [3]. Обна-
ружена положительная отдача от верти-
кальной мобильности через повышение 
заработной платы.

С. А.  Солнцев, анализируя рынок ге-
неральных директоров в России, пришел 
к выводам о том, что на приобретение 
высокого статуса в топ-менеджменте 
крупнейших предприятий и на переме-
щение в его границах влияют образова-
ние, социально-демографические харак-
теристики и опыт работы кандидатов [4]. 
Выявлены наиболее типичные траекто-

Аннотация

Статья призвана показать на примере реального предприятия, что наличие у работников более 
высокого уровня образования, опыта работы, обширного багажа специальных знаний и навыков 
способствует продвижению их на более высокие посты карьерной лестницы в организации. Анализ 
опирается на выводы модели одного из классиков теории карьеры – Лорна Кармайкла. Исследуются 
иные факторы, имеющие возможное влияние на интенсивность вертикальной мобильности и повы-
шение зарплат, кроме обозначенных в теоретической модели, в частности персональные характерис
тики работников. Авторы считают, что такого рода анализ поможет выявить те специфические черты, 
которыми должен обладать человек, желающий сделать успешную карьеру в конкретной организации, 
а возможно, и в отрасли.
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Abstract

The article aims to prove that employees with high-quality education, extensive work experience, 
specific expertise and professional skills are more likely to be promoted within an organization. The 
analysis is based on the model of the career theory proposed by one of its founders – Lorne Carmi-
chael. Other factors having a potential impact on the intensity of vertical mobility and salary growth, 
namely personal characteristics of employees, in addition to those indicated in the theoretical model, 
are examined. The authors reckon that this kind of analysis can help to reveal the specific traits that 
people should possess if they want to pursue a successful career in a particular organization or per-
haps in the sector as a whole.
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рии построения карьеры для генераль-
ных директоров.

П. С.  Сорокин, изучая карьеру руко-
водителей нижнего и среднего звена, 
выяснил, что внутренние перемещения 
наиболее распространены в газовом 
секторе, если говорить об отраслевой 
структуре распределения мобильно-
сти [5]. Что касается возрастных рамок, 
то самая высокая (83,8%) доля внутри-
фирменных перемещений наблюдается 
в  наиболее молодой возрастной группе 
22–26 лет. Автор объясняет это тем, что 
владельцы готовы назначить руководи-
телями компаний только известных им 
сотрудников. При назначении женщин 
на пост генерального директора в 76 
случаях из 100 компетентные лица вы-
бирают из представителей внутреннего 
рынка труда. Согласно данным того же 
исследования 27,8% генеральных дирек-
торов приходятся на людей, пришедших 
с аналогичных позиций, т.е. добившихся 
данной должности через механизм го-
ризонтальной мобильности. Чуть ниже 
(18,6%) доля перемещений с поста за-
местителя генерального директора на 
позицию генерального директора. Также 
в данной работе выявлено, что для того, 
чтобы попасть на высшую руководящую 
должность, необходимо обладать как 
значительным опытом работы, так и не-
сколькими высшими образованиями, 
в  частности, при внешнем найме такого 
рода требования служат сигнальным ме-
ханизмом для определения нужных ком-
петенций претендента.

Карьера с точки зрения социоло-
гии рассматривалась П.С.  Сорокиным, 
А.Г.  Эфендиевым, Е.С.  Балабановой [6]. 

Исследование выявило, что успеха до-
стигают те работники, чьи цели сводят-
ся не только к материальному благо-
получию, но и к приобретению власти, 
профессионального роста и пр. Однако 
устремления работников не так важны, 
как их объективные характеристики. Так, 
52% опрошенных обладают достаточным 
уровнем квалификации (сочетание соот-
ветствующего рабочему месту образова-
ния и опыта работы не менее 3 лет), при 
этом 29% респондентов считают главным 
фактором карьерного благополучия не 
профессионально-квалификационные 
факторы, а социальные связи недело
вого характера с влиятельными лицами 
в организации.

Обширный мониторинг российского 
рынка труда топ-менеджеров был про-
веден С.Ю.  Рощиным [2]. Результаты по-
казали, что при трудоустройстве на выс-
шие посты в российских организациях 
достаточно высок уровень значимости 
протекции, в отличие от слабо развитых 
«достиженческих» начал. Более того, по-
казано, что для успешных руководите-
лей не важно наличие диплома и опыта 
работы по специальности, однако зна-
чимой является активность в обучении 
непосредственно на рабочем месте и 
повышении квалификации. Касатель-
но нашего исследования, интересными 
показались выводы о том, что в России 
промышленные предприятия реже всего 
прибегают к внешним назначениям, в от-
личие от банков, финансовых и страхо-
вых компаний. Также в старых секторах 
экономики предпочитают видеть на ру-
ководящих должностях более опытных и 
возрастных топ-менеджеров, среди них 
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практически не встретишь женщин или 
приглашенных иностранных управляю-
щих. Что касается гендерных особенно-
стей, женщины дольше задерживаются 
на одной должности, чаще вовлекаются 
в процесс внутрифирменных перемеще-
ний, что можно трактовать как наличие 
значительных барьеров для них на внеш-
нем рынке труда.

Для того чтобы очертить детерми-
нанты построения успешной карьеры, 
обратимся к теоретическим моделям ос-
новоположников теории карьеры, евро-
пейским ученым XX века.

Впервые тематики теории фирмы и 
агентских проблем коснулся Fama [11], 
заявив, что для успешного продвижения 
управленцы должны стремиться сохра-
нять свою репутацию, а потому прила-
гать максимальные усилия и работать эф-
фективно. Формализовал это положение 
его последователь Holmstrom [14], пока-
зав, что проблему неосведомленности 
фирмы о способностях менеджера в на-
чале его карьерного пути можно решить, 
связав выпуск компании с вкладом в нее 
управляющего (суммой его навыков и 
усилий) и белым шумом (остальными 
факторами). В каждом периоде фирма 
имеет возможность отследить свой вы-
пуск и спустя некоторое время относи-
тельно точно оценить усилия менеджера.

Следующий шаг в освоении теории 
фирмы был сделан в сторону приобре
тения человеческого капитала, где клас-
сиками считаются Becker [8; 9] и Mincer 
[18]. Они выделяли два вида человече-
ского капитала: общий, приемлемый для 
многих фирм, и специфический, имею-
щий ценность только в конкретной фир-
ме. Оба вида капитала накапливаются ра-
ботником через обучение и повышение 
квалификации. Оптимальное распреде-
ление затрат на приобретение общих  
и специфических компетенций, в том 
числе с учетом их сертификации, пред-
полагает распределение указанных за-
трат между государством, фирмой и 
работником [1]. Поскольку более высо-
кий уровень компетентности позволял 

работникам претендовать на зарплаты 
сопоставимо выше имеющихся, то опла-
та за дополнительное обучение возлага-
лась на самих обучающихся.

Однако Бекер уточнил, что приоб-
ретение специфического человеческого 
капитала может иметь неопределенные 
последствия (скажем, решение работни-
ка уволиться). Hashimoto формализовал 
аргумент Бекера, показав, что неопре-
деленность по поводу производитель-
ности работника, прошедшего обучение, 
действительно существует [13]. В случае 
если реализация продуктивности работ-
ника, выраженная в заработной плате, 
не является функцией от его произво-
дительности и нет дополнительных до-
говоренностей с начальством, то, по его 
мнению, как издержки на обучение, так 
и отдачу от него следует распределять 
между фирмой и работником.

Другой подход для устранения не-
определенности предложил Carmichael 
[10]. В своем исследовании он ввел 
двухпериодную модель, где произво-
дительность работников и их удовлет-
воренность работой во втором периоде 
– случайные величины, и акцентировал 
свое внимание на достоинствах ком-
пенсационной схемы. Суть последней 
заключалась в том, что особо произво-
дительные работники под конец своей 
карьеры могут продвинуться на одну из 
высокооплачиваемых должностей, ко-
личество которых в фирме ограничено. 
Кармайкл показал, что оптимальная ком-
пенсационная схема такого типа ведет к 
гораздо меньшим потерям, чем при рас-
пределении Бекера и Хашимото. Поэтому 
наша работа будет базироваться именно 
на данной теоретической модели.

На рис. 1 представлен профиль зар-
плат по периодам – объясняющий гра-
фик модели.

Работник получает заработную пла-
ту в размере w1, как только поступает на 
службу в компанию, и w2 – после завер-
шения обучения (приобретения стажа). 
В определенное время второго периода 
его повышают и поднимают зарплату до 

w2 + B, с которой он остается до выхода 
на пенсию. Точное время, когда работни-
ка продвинут по службе, будет зависеть 
от числа высокооплачиваемых рабочих 
мест и количества его коллег, оставших-
ся в фирме после испытательного срока 
(при высокой текучести кадров таких 
людей будет меньше, но они однозначно 
дождутся повышения).

Главный вывод модели: когда фирма 
и работник инвестируют в человеческий 
капитал и информация о производитель-
ности и удовлетворенности карьерой не 
может быть изменена ex post, существу-
ет контракт, устанавливающий фикси-
рованное число высокооплачиваемых 
должностей, которые должны быть рас-
пределены между обученными работни-
ками на основании их трудового стажа. 
Такой контракт обеспечивает эффектив-
ный оборот персонала внутри фирмы и 
удовлетворяет условию максимума об-
щего благосостояния.

Работник полностью оплачивает из-
держки на обучение, по окончании кото-
рого он зарабатывает чуть меньше своей 
альтернативной зарплаты. Наконец он 
получает повышение (основанное на 
его опыте работы), которое обеспечива-
ет ему такую прибавку к доходу, что он 
полностью компенсирует плату за обу-
чение и входную зарплату в начале вто-
рого периода. Фирма, в свою очередь, 
не имеет возможности присвоить его 
надбавку, уволив самостоятельно или 
побудив работника уйти, так как распре-
деление высших должностей происходит 
по старшинству (величине опыта). Стоит 
уточнить, что наиболее опытные работ-
ники извлекают доход, превышающий их 
предельный продукт труда.

Данная модель позволяет сделать 
предположение об одновременной по-
ложительной корреляции уровня обра-
зования и стажа (что здесь называется 
обучением во время работы) с интенсив-
ностью продвижений и величиной за-
работной платы; а также добавить неко-
торые другие параметры, влияющие на 
приобретение соответствующего опыта 
работы и уровня образования.

Таким образом, исходя из результа-
тов модели, мы можем выдвинуть следу-
ющие гипотезы, отражающие взаимосвя-
зи параметров исследования.

1. Продвижение vs. Пол. Существу-
ет различие в масштабах и траекториях 
трудовой мобильности женщин и муж-
чин, особенно на внутреннем рынке 
труда. Интенсивность внутрифирменной 
трудовой мобильности гораздо выше 
у мужчин (что подтверждают Ransom,  
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Рис. 1. Профиль зарплат во времени
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Оахаса [19]), поэтому для того, чтобы 
быть продвинутыми по карьерной лест-
нице, женщины должны обладать боль-
шими способностями, нежели мужчины 
(показали Lazear, Rosen [17]).

2. Продвижение vs. Семейный ста-
тус. Предположим, что факт наличия у 
работника семьи негативно сказывается 
на вероятности его внутрифирменного 
продвижения. Мы связываем это с тем, 
что отсутствие у работника семьи позво-
ляет ему трудиться сравнительно более 
интенсивно (задерживаться на работе, 
соглашаться на работу в выходные дни, 
на поездки в командировки и пр.). В та-
ком случае работника скорее заметят и 
продвинут по служебной лестнице, чем 
его семейного коллегу.

3. Продвижение vs. Образование. 
Более высокий уровень образования 
должен, по нашему мнению, повышать 
вероятность трудовой мобильности вну-
три предприятия, что может объясняться 
тем, что более высокообразованный ра-
ботник с большей вероятностью будет 
продвигаться по карьерной лестнице, 
задействуя свои накопленные в ходе уче-
бы компетенции в более сложных долж-
ностных рамках.

4. Продвижения vs. Специфический 
стаж. Предположим, что специфический 
стаж (на заводе) положительно влияет на 
качество и интенсивность внутрифир-
менной мобильности. Согласно теории 
соответствия работника и рабочего ме-
ста, по мере увеличения специфического 
стажа снижается уровень информаци-
онной асимметрии: для работодателя 
становится ясным истинная производи-
тельность работника, а для последнего 
– реальные характеристики рабочего 
места (на что указывали Jovanovic и Flinn 
[12; 15; 16]). Таким образом, знание осо-
бенностей корпоративной культуры кон-
кретной компании и наработанные вну-
тренние связи помогают при переходе 
на другую должность и оказываются не-
переносимыми на другое предприятие, 
что должно повышать шансы на рост в 
рамках фирмы. Немаловажно и то, что 
специфический стаж может служить ин-
струментом измерения объемов обуче-
ния непосредственно на рабочем месте 
и в некоторых случаях заменять показа-
тель уровня образования.

5. Продвижение vs. Возраст. Возраст 
может неоднозначно влиять на вероят-
ность внутрифирменных перемещений. 
С  одной стороны, молодые работники 
легко обучаемы, быстро адаптируются 
в новых условиях, в связи с чем могут 
рассматриваться в качестве кадрового 

потенциала, из которого руководство 
предприятия впоследствии выдвигает 
кандидатов на появляющиеся вакансии 
на более высокие посты. С другой сторо-
ны, молодой возраст часто ассоциируют 
с отсутствием опыта, что может являть-
ся серьезным недостатком в глазах на-
чальников, особенно если речь идет о 
промышленном предприятии, где вос-
требованы не просто знания и навыки, 
полученные во время обучения и часто 
расходящиеся с реальными нуждами 
производства, а специфический чело-
веческий капитал. Это может тормозить 
карьеру молодых работников. Тем более, 
как было упомянуто ранее, чаще всего в 
промышленности высокие посты зани-
мают «возрастные» кандидаты, однако 
это не значит, что повышение на ниже-
стоящих ступенях также ограничено воз-
растным критерием.

6. Продвижение vs. Стаж. Трудовой 
стаж выступает важным фактором при 
формировании человеческого капитала. 
Опыт работы помогает приобретать и об-
щие навыки, которые могут быть исполь-
зованы как на данной должности, так и 
на некоторых других, и специфические 
навыки. Общий трудовой стаж является 
отражением всего профессионально-
го опыта. Чем больше стаж, тем больше 
профессиональных знаний и навыков у 
человека, а значит, выше привлекатель-
ность его в глазах начальника и больше 
шансов на повышение.

7. Продвижения vs. Заработная пла-
та. В общем случае мы предполагаем, 
что связь между этими характеристика-
ми работника должна быть положитель-
на, поскольку чаще всего зарплату при-
вязывают к должности.

8. Зарплата vs. Образование. Со-
гласно теории человеческого капитала 
Гарри Беккера [8; 9], производительность 
труда, а следовательно и заработная 
плата, зависит от человеческого капи-
тала работника. Через получение обра-
зования и приобретение новых знаний 
и навыков на рабочем месте индивид 
совершает инвестиции в собственный 
человеческий капитал, тем самым увели-
чивая свою производительность труда, 
в результате чего работодатель во избе-
жание ухода работника к конкурентам 
вынужден платить ему большую заработ-
ную плату.

9. Должность руководителя. Мы 
склонны предположить, что ранее вы-
двинутые гипотезы о зависимости про-
движения от различных факторов можно 
экстраполировать и на занимаемый ра-
ботником пост руководителя.

Верификация выводов проведена по 
данным о персонале предприятия неф
тегазового сектора промышленности од-
ного из городов Уральского региона, соз-
данного по инициативе ОАО «Газпром» 
весной 1998 г.

Средняя численность персонала 
колеблется около отметки 300 работни-
ков. Важной особенностью при анализе 
трудовых ресурсов здесь выступает их 
частая сменяемость. Текучесть кадров 
объясняется несколькими причинами. 
Во-первых, зарплатный фонд, фонд рабо-
чего времени и количественный состав 
рабочих полностью зависят от наличия 
сторонних заказов. Данное обстоятель-
ство приводит к нестабильности рабо-
чей смены и заработной платы, что по-
рождает недовольства уже имеющихся 
кадров и негативно сказывается на ка-
честве вновь нанимаемых работников. 
Чаще всего на такие условия согласны 
люди, не способные соблюдать трудовую 
дисциплину. Во-вторых, из-за отсутствия 
вакансий на вышестоящих должностях 
многие молодые (до 30 лет) работники 
предпочитают уходить в другие места 
с большей перспективой роста.

Также следует отметить, что рассма-
триваемое в данном исследовании пред-
приятие принадлежит к «старой» сфере 
экономики, основанной на советских 
принципах ведения внутреннего хозяй-
ства – промышленности, особенно газо-
вой, имеющей ряд особенностей в нашей 
стране. Поэтому случаи периодического 
сокращения персонала, относительно 
невысокие темпы возможного карьерно-
го роста, к сожалению, не редкие явле-
ния для нашей организации. Последнее 
может явно отразиться на результатах 
исследования.

Среди всех сфер экономики газовая 
отрасль стоит особняком, поскольку 
представлена одной компанией-монопо-
листом ОАО «Газпром» и ее дочерними 
предприятиями. В ней достаточно слож-
но оказаться на посту топ-менеджера 
в  возрасте 32–41 лет, а среди руково-
дителей высшего уровня преобладает 
возрастная группа 52–61 год. Послед-
нее свидетельствует о том, что система 
найма топ-менеджеров газовой отрасли 
в сущности определяется одной корпо-
рацией, которая в основном не склонна 
брать на высшие руководящие посты мо-
лодых управленцев.

База данных, находящаяся в нашем 
распоряжении, представляет собой ин-
формацию по персоналу на 29 сентября 
2014 г. (пространственные данные) с уче
том перемещения работников со вре-
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Рис. 2. Должностная структура

Рис. 3. Распределение эпизодов карьерного продвижения  
по профессиональным группам работников

Рис. 4. Распределение зарплат по должностям, р.
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мени начала функционирования пред-
приятия. Данные по заработной плате и 
численности персонала представлены 
по итогам августа 2014 г.

Должностная иерархия в рамках вну-
треннего рынка труда представлена на 
рис. 2. Если не учитывать двух человек, по 
рангу относящихся к служащим, то струк-
тура персонала предприятия выглядит 
традиционной для анализа подобного 
рода – пирамида с широким основанием. 
В целевую группу исследования – руково-
дители – входит около 5% всех работни-
ков. Можно сказать, что такая структура 
распределения работников по уровням 
согласуется с потребностями промыш-

 

0

10000

20000

30000

40000

50000

60000

70000

80000

90000

37507,80

25581,75

Служащие Рабочие Специалисты

8361,14
Среднее 16100,69

Руково-
дители

ленного предприятия: подавляющее 
большинство персонала занято на рабо-
чих позициях. Помимо этого, распростра-
нена занятость на уровне специалистов 
(14,8%), которые занимаются обслужива-
нием производственной деятельности, 
планово-экономическими и коммерче-
скими вопросами предприятия.

Из сплошной выборки в 304 чел. было 
выявлено только 20 случаев повышения 
по карьерной лестнице на другую долж-
ность. Такое относительно небольшое 
продвижение внутри организации мо-
жет объясняться тем, что данные взяты 
за один период и не учитывают уволен-
ных. Благодаря повышенной текучести 

кадров (за год меняется в среднем 40% 
состава персонала) нестабильно занятые 
категории работников элементарно не 
успевают переходить на новые посты.

Из рис. 3 видно, что наибольшая доля 
продвигаемых по службе работников от-
носится к категории специалистов (60%), 
на втором месте – руководители (30%). 
Однако последние лидируют по пара-
метру повышения среди себе подобных 
(всех руководителей) – 37,5%, тогда как 
только 26,7% всех специалистов полу-
чили свою должность через механизм 
внутренней мобильности, что свидетель-
ствует о значительном внешнем найме 
на руководящие должности и в среде 
обслуживающих производство специ-
алистов. По предварительным данным 
можно предположить, что роль получен-
ных на более низких позициях специфи-
ческих знаний невелика и работодателю 
легче нанять готового профессионала-
аутсайдера, чем нести затраты на обуче-
ние имеющихся работников.

На рис.  4 представлено распреде-
ление заработных плат по категориям 
работников от минимального значения 
к максимальному. Исходя из данных гра-
фика, можно заключить, что в среднем 
руководители получают большую за-
работную плату, нежели все остальные 
кадровые когорты, на втором месте идут 
специалисты, далее – рабочие. Однако 
можно также наблюдать неожиданные 
показатели как для рабочих, чьи макси-
мальные заработки превышают анало-
гичные индикаторы по специалистам, так 
и для руководителей, чьи минимальные  
доходы сопоставимо меньше средних 
зарплат рабочего персонала.

Все это свидетельствует о значитель-
ной неоднородности должностей в рам-
ках одного уровня.

Таким образом, на данном этапе ис-
следования можно сделать вывод о том, 
что работники, занимающие более вы-
сокие позиции в должностной иерархии 
предприятия, зарабатывают в среднем 
больше. Причем присутствует диффе-
ренциация заработков работников, на-
ходящихся на служебных лестницах, 
принадлежащих производственному и 
непроизводственному «секторам» пред-
приятия: на производстве меньше всех 
зарабатывают низкоквалифицирован-
ные рабочие, в непроизводственном 
«секторе» – технический персонал.

Для более полного и достоверного 
мониторинга факторов, влияющих на ка-
рьерный путь руководителя, мы рассма-
триваем три модели с целевыми пере-
менными: 1) продвижение; 2) заработная 
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плата и 3) наличие должности в аппарате 
управления. Самым распространенным 
методом анализа является МНК-модель, 
поэтому с ее помощью будут протести-
рованы первые две модели, должност-
ной критерий будет анализироваться с 
помощью probit-модели. Тестирование 
моделей на соответствие свойствам Га-
усса-Маркова, отсутствие гетероскеда-
стичности и мультиколлинеарности дало 
положительные результаты, поэтому 
можно утверждать, что данный линей-
ный вид функций регрессии дает самые 
точные оценки по методу наименьших 
квадратов.

Модель 1. Продвижение 
Оценивается уравнение вида

Promi = α + βXi + γ1mani + γ2speci +  
+ γ3servi + εi,

где Promi – зависимая переменная, по-
казывающая число фактов вертикальной 
мобильности (продвижений по карьер-
ной лестнице) за анализируемый период; 
α, β, γ1, γ2, γЗ – коэффициенты регрессии; 
εi – случайная ошибка; Xi – вектор кон-
трольных переменных индивида, вклю-
чающий социально-демографические 
характеристики работников (возраст, 
пол, семейное положение, уровень об-
разования, специальный стаж, количе-
ство детей до 15 лет) и их зарплаты; mani, 
speci, servi – дамми-переменные, отража-
ющие принадлежность работника к той 
или иной профессиональной категории; 
причем за базу взята наиболее многочис-
ленная группа – рабочие, что позволит 
избежать дефектов в оценивании коэф-
фициентов при данных переменных.

Помимо общей спецификации для 
представителей всех гендерных и про-
фессиональных групп, мы также оцени-
вали частичные эффекты отдельно для 
мужчин и для женщин, для категорий ра-
ботников и индивидов, имеющих больнич-
ные листы, в которых указан общий стаж.

Исходя из полученных регрессион-
ных показателей, можно заключить сле-
дующее:

1) гендерный фактор оказывает зна-
чительное воздействие при решении 
руководства о продвижении сотрудни-
ка на более высокий пост практически 
во всех заданных спецификациях. Такой 
результат возможен из-за смещенной в 
сторону сотрудников-мужчин выборки 
(около 82%);

2) возраст, как ни странно, не влияет 
на характер и частоту повышений;

3) наличие среднего профессиональ-
ного образования также ни в одной из 
спецификаций модели не дало значимо-
го эффекта;

4) однако высшее образование, име-
ющееся абсолютно у всех представи-
телей руководства предприятия, при 
определенных условиях можно считать 
залогом успешного продвижения по 
службе;

5) переменная наличия малолетних 
детей неустойчиво значима лишь для 
рабочих и с небольшим коэффициентом 
в общем случае (возможен учет именно 
группы рабочих);

6) достаточно неожиданные выводы 
получены для показателя наличия су-
пруга, этот фактор влияет на уровне 5% 
значимости на поразрядное повышение 
рабочих (возможно, благодаря тому, что 
супруги облегчают ведение хозяйства 
для мужчин, а подавляющее большин-
ство рабочих представители мужского 
пола, и позволяют им сосредоточиться 
на работе) и на 10% – на специалистов. 
Это позволяет нам предположить, что 
данные категории работников больше 
нуждаются в поддержке со стороны се-
мьи, нежели руководители и служащие;

7) в   единственной   спецификации 
(для имеющих больничные листы работ-
ников), созданной для учета общетру-
дового стажа, последний оказался не-
устойчиво отрицательно значим лишь на 
уровне 10%. Поэтому можно вести речь о 
непригодности при повышении навыков 
и умений, приобретенных за пределами 
предприятия и отрасли, что вполне объ-
яснимо специфичностью данной про-
изводственной единицы и газовой про-
мышленности в целом;

8) также мы видим положительную 
связь между нахождением работника в 
группе специалистов и руководителей 
и повышением по ступеням карьерной 
лестницы. Отсюда можно резюмировать, 
что упомянутые когорты имеют больше 
шансов получить более привлекатель-
ное место в организации, нежели рабо-
чие, и использовать для этого накоплен-
ный в процессе трудовой деятельности 
на предприятии запас знаний.

Модель 2. Заработная плата 
Оценивается уравнение минцеров-

ского типа по заработной плате с добав-
лением дамми-переменных, обозначаю-
щих нахождение работника в одной из 
должностных ниш.

С этой целью мы оцениваем уравне-
ние вида

sali = α + βXi + γ1mani + γ2speci +  
+ γ3servi + εi, 

где sali отражает заработки за репре-
зентативный период; Xi – как и в преды-
дущей модели, вектор индивидуальных 
характеристик работников, с одним из-

менением – вместо заработной платы 
в него включен индикатор числа повы
шений. 

Выводы:
1) мы можем наблюдать, что пол, по-

добно предыдущей модели, выступает 
значимым фактором для заработков 
практически всех категорий работников. 
Снова предполагается, что такое проис-
ходит благодаря значительному переве-
су доли мужчин в рядах персонала;

2) существует неустойчивая, но по-
ложительная связь между возрастом ру-
ководителя и его заработной платой; тот 
же показатель отрицателен для возраста 
специалиста. В данном факте мы можем 
увидеть подтверждение предложенной 
в гипотезе идеи о неоднозначности вли-
яния возраста на заработки и продви-
жения. На нашем предприятии картина 
внутреннего распределения работников 
складывается так, что более высокие по-
сты в аппарате управления, означающие 
максимально высокие заработки, зани-
мают «возрастные» работники, прежде 
прошедшие несколько более низких 
карьерных уровней. Что касается специ-
алистов, то в их среде важнее не объемы 
жизненного опыта претендента, а его 
квалификация, инициативность и актив-
ность;

3) интересен вывод о том, что замуж-
ние женщины получают почти на 4000 р. 
больше по сравнению с их одинокими 
коллегами, возможно, это объясняется 
их большей работоспособностью ввиду 
передачи мужу части домашних обязан-
ностей и благоприятного психологиче-
ского фона. Хотя исследования на этот 
счет показывают, что наличие законного 
супруга помогает в карьере мужчинам 
и вредит женщинам;

4) также зарплата для всех групп 
работников положительно зависит от 
специфического стажа, что подтверж-
дает ценность на данном предприятии 
специальных навыков. Особенно важен 
этот показатель при формировании за-
работной платы у мужчин и рабочих, по-
скольку в их тарифной сетке данный вид 
опыта является едва ли не главным ком-
понентом оклада;

5) переменная повышения в разряде 
дает нам почву для предположения, что 
работник, самостоятельно выдвинувший 
свою кандидатуру на присвоение более 
высокого профессионального уровня и 
сознательно сдавший экзамен на под-
тверждение квалификации, обладает 
определенным набором личностных ха-
рактеристик (работоспособность, целе-
устремленность), которые и позволяют 
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ему получать большую награду за свой 
труд.

Модель 3. Пост руководителя
Mani = α + βXi + εi, 

где mani – дамми-переменная, обозна-
чающая наличие или отсутствие стату-
са руководителя у каждого индивида; 
Xi – по-прежнему вектор контрольных 
переменных, включающий заработную 
плату и не имеющий переменной, харак-
теризующей наличие диплома о высшем 
образовании. В ходе расчетов обнаружи-
лось, что данный показатель и зависимая 
переменная линейно коллинеарны, из 
чего можно заключить: все руководители 
имеют высшее образование.

По результатам оценки уравнения мы 
можем сделать один логичный и важный 
вывод: число повышений по службе уве-
личивает вероятность оказаться на пике 
своей карьеры на руководящей должно-
сти. Пополнение штата топ-менеджмента 
происходит за счет внутренней рабочей 
силы, а значит, есть стимулы оставаться 
на предприятии и активно демонстриро-
вать свои полезные для работы качества 
и умения.

Переходя к интерпретации резуль-
татов исследования, необходимо отме-
тить, что все учтенные в нашем анализе 
характеристики рабочих мест в целом 
складываются в непротиворечивую и ин-
туитивно понятную картину, хотя уровни 
значимости и масштабы влияния отдель-
ных переменных различаются в зависи-
мости от используемых спецификаций.

В целом отмечена допустимая объяс-
няющая сила оцененных моделей (ниже 
0,65). Свое влияние оказала сложность 
учета максимального количества де-
терминант внутрифирменной трудовой 
мобильности в условиях недостатка ин-
формации. Таким образом, полученные 
результаты подтверждают ранее выдви-
нутые гипотезы.

1. Образование
В соответствии с постулатами теории 

человеческого капитала существует по-
ложительная корреляция между произ-
водительностью работника и уровнем 
образования. Отсюда вытекает представ-
ление о таком сценарии, при котором 
работодатель продвигает более произ-
водительного или, что то же самое, более 
высокообразованного работника. Имен-
но поэтому мы можем наблюдать, что аб-
солютно все руководители предприятия 
имеют высшее образование.

Однако на продвижении по службе  
и заработной плате это не сказывается 
по причине того, что роль показателей 

наличия базового образования или опы-
та работы по специальности становится 
незаметной рядом с фактом развития уз-
коспециализированных профессиональ-
ных навыков под определенное место 
работы. Чаще всего приобретение таких 
компетенций происходит неформаль-
ным образом: через накопление опыта 
в процессе работы, наблюдение за рабо-
той коллег или наставничество, когда но-
вый работник прикреплен к более опыт-
ному сотруднику, который и занимается 
обучением.

2. Специфический стаж
По мере роста продолжительности 

трудовых отношений с одним работо-
дателем работник аккумулирует весь 
специфический человеческий капитал, 
востребованный на конкретном пред-
приятии. Кроме того, исчезает проблема 
информационной асимметрии, обяза-
тельно присутствующей при непродол-
жительных трудовых отношениях. 
Привлекая такого работника на открыва-
ющуюся вакансию, работодатель эконо-
мит на издержках поиска, отбора, найма, 
обучения и адаптации работника извне. 
И действительно, данные подтверждают 
теорию о том, что значительный специ-
фический стаж помогает работнику быть 
замеченным при продвижении и соот-
ветственно сказывается на зарплате.

3. Продвижение менеджеров и специ-
алистов

По сравнению с низкоквалифициро-
ванными рабочими у работников, заня-
тых на руководящих уровнях, и у специ-
алистов вероятность внутрифирменных 
перемещений выше. Это можно рассма-
тривать как сигнал того, что такие ра-
ботники представляют особую ценность 
для нашего предприятия благодаря на-
копленному специфическому человече-
скому капиталу. У руководства есть некая 
уверенность в том, что эти работники не 
покинут предприятие, а значит, не приве-
дут к росту текучести кадров.

4. Возраст
Однако в противоречие поставлен-

ной гипотезе о влиянии более старшего 
возраста на успех в карьере результаты 
тестирования показали, что в данной ор-
ганизации, несмотря на ее принадлеж-
ность к газовому сектору промышлен-
ности, продвигаться на высшие посты 
и становиться руководителями могут 
работники всех возрастов. Последний 
оказывает воздействие лишь на зарплату 
руководителей и специалистов.

5. Продвижение и управляющие 
Кланово-аскриптивная модель ка-

рьерного роста чаще всего встречается 

в  застойных организациях авторитарно-
го типа и является наименее перспек-
тивной для становления руководителя. 
Наш случай показал обратное: руково-
дителями на рассматриваемом заводе 
чаще всего становятся через механизмы 
внутреннего перемещения; это позво-
ляет сделать вывод о том, что данное 
предприятие не несет на себе пережит-
ки прежнего строя, легко адаптируется 
к рыночным условиям. Возможно также, 
что подобная незакрепощенность ру-
ководящих постов обусловливается их 
невысокой значимостью в рамках огром-
ной организации ОАО «Газпром» и пото-
му не подвержена влиянию устоявшейся 
за годы работы политики назначения 
топ-менеджеров.

В целом достаточно низкий уровень 
продвижений можно объяснить высо-
ким уровнем сегментации на российском 
рынке труда, которая ведет к образова-
нию барьеров при перемещении между 
узкоспециализированными должностя-
ми. Например, для кадровых директо-
ров, главных бухгалтеров характерны 
перемещения в большинстве своем 
с аналогичных позиций.

6. Гендерный фактор
Доля женщин в группе админи-

стративно-управленческого персонала 
составляет 44%, тогда как в целом по 
предприятию 18%. Это может свидетель-
ствовать об отсутствии «стеклянного 
потолка» на верхнем уровне карьер-
ной лестницы организации, препят-
ствующего карьерному росту женщин. 
Следует также отметить, что женщины 
попадают на руководящие посты по-
средством внешнего найма, поскольку 
ни одного вертикального перемещения 
по предприятию среди представитель-
ниц прекрасного пола не выявлено. Ис-
следования показывают, что для про-
мышленности характерна достаточно 
низкая доля генеральных директоров-
женщин – порядка 1%. Аналогично для 
нашего предприятия: генеральный ди-
ректор – мужчина.

Мы можем с уверенностью сказать, 
что полученные эмпирические выводы 
согласуются с положениями теоретиче-
ской модели и служат подтверждением 
последней.

Основное ограничение, возникающее 
при верификации теоретических гипо-
тез об особенностях внутрифирменных 
трудовых перемещений, авторы видят в 
ограниченности эмпирического матери-
ала, поскольку крайне сложно получить 
доступ к массивам персональной инфор-
мации о работниках, их карьере в рамках 
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предприятия, заработных платах, еще 
сложнее учесть ненаблюдаемые личност-
ные характеристики. Тем не менее инте-
рес к тому, что происходит внутри фирмы 
с точки зрения формирования карьерных 

траекторий, вознаграждений работников 
в виде высокой зарплаты, существует, 
и  данная работа призвана пролить свет 
на одну из сторон функционирования 
внутреннего рынка труда: выявить взаи-

мосвязь между индивидуальными харак-
теристиками работников и вероятностью 
их продвижения на высшие посты слу-
жебной иерархии, получения достойной 
заработной платы. 
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