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В статье представлены результаты эмпирического исследования, нацеленного на выявление 
и анализ карьерных устремлений руководителей в российском бизнесе в зависимости от типа органи-
зации. Обследовано 17 бизнес-организаций — престижных и непрестижных, расположенных в Мо-
скве и в регионах, находящихся в отечественной и в зарубежной собственности. Опрошено более 
250 руководителей нижнего и среднего звена, проведено 35 глубинных интервью. Представленные 
данные позволяют определить различия карьерных успехов руководителей, обладающих разными 
карьерными устремлениями, в зависимости от организационных признаков. 
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В статье представлены результаты эмпирического исследования карьеры ру-
ководителей в российском бизнесе, проведенного в 2012 г. и ставшего продолже-
нием масштабного проекта «Модели социальной организации российского бизне-
са»**, направленного на выявление ключевых характеристик социального устрой-
ства российских компаний. Карьерная проблематика составляла одно из основных 
направлений анализа в рамках проекта. Среди полученных результатов особенно 
выделим следующие: выявлена общая недооценка профессионализма и низкая зна-
чимость квалификации для карьерного успеха на фоне выраженности недостижен-
ческих факторов (например, социальных связей неделового характера); в области 
карьерных устремлений респондентов показано абсолютное преобладание моти-
вации улучшения материального положения, что особенно характерно для сотруд-
ников с невысоким уровнем карьерного успеха, при этом стремление к профессио-
нальному росту распространено значительно меньше, однако связано с 
относительно высокими показателями карьерного успеха [7]. 

Выборка исследования была ориентирована не столько на выявление особен-
ностей социального устройства конкретных типов организаций, сколько на опреде-
                                                
 * Статья является результатом исследовательского проекта «Социальные факторы и ме-

ханизмы карьерного продвижения руководителей в российских бизнес-организациях» 
(№ 11-04-0037), поддержанного в рамках Программы «Научный фонд ГУ-ВШЭ» «Учи-
тель-Ученики» 2011—2012 гг. (руководитель проекта д.ф.н., проф. А.Г. Эфендиев). 

 ** Реализован в рамках Программы поддержки фундаментальных исследований ГУ-ВШЭ 
и благодаря гранту факультета менеджмента ГУ-ВШЭ: было изучено 80 бизнес-организа-
ций и опрошено более 1500 респондентов, включая 509 руководителей нижнего и сред-
него звена. 
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ление тех социальных характеристик (стандартов поведения, представлений, «пра-
вил игры» и т.п.), которые свойственны российскому бизнесу в целом. Важный 
вопрос, решение которого оказалось невозможным на базе выборки 2008 г., состо-
ит в том, в какой степени варьирует социальная организация фирмы в зависимости 
от тех или иных конкретных характеристик (например, территориальное располо-
жение, тип собственности и др.)?. Ответив на этот вопрос, мы сможем точнее оп-
ределить степень гомогенности отечественного бизнеса и роль отдельных органи-
зационных признаков в дифференциации ключевых параметров его социального 
устройства. При этом, как показывают наши теоретические разработки [4; 6; 8], для 
социологического анализа отечественного бизнеса особую важность имеет теоре-
тическая дихотомия «аскриптивность (традиционализм)—достиженчество (мери-
тократизм)», которая позволяет выявить степень социальной зрелости бизнеса, 
его тяготение к модерным (или же традиционалистским) формам социальной ор-
ганизации. 

Для восполнения указанного пробела было проведено эмпирическое иссле-
дование «Специалисты и менеджеры российских бизнес-организаций: факторы 
и тенденции развития»*. 

Данное исследование было нацелено на проверку гипотез о взаимосвязях меж-
ду параметрами социальной организации отечественного бизнеса и рядом факто-
ров: уровень престижности отрасли (высокий или низкий; к престижным/высоко-
оплачиваемым отраслям были отнесены финансы, IT, консалтинг, операции с не-
движимостью; к непрестижным — пищевое, текстильное производство и тяжелое 
машиностроение), форма собственности предприятия (российская или преимуще-
ственно иностранная), территориальное расположение (Москва или регионы — 
Нижний Новгород и Ростов). 

Исследование охватило 17 предприятий, отобранных исходя из специально 
разработанной выборки: по каждому из трех названных выше критериев было 
отобрано приблизительно равное количество предприятий и респондентов. Все 
компании имели численность более 100 человек. Были опрошены 254 руководите-
ля, проведено 35 глубинных интервью в 12 компаниях с представителями среднего 
и высшего менеджмента для дополнения, углубления и детализации полученной 
информации. Основные характеристики выборки представлены в табл. 1. 

Таблица 1 

Основные характеристики выборки 

Основные характеристики выборки Предприятия (в шт.) Руководители (в %) 

Территориальное расположение 

Москва 8 54 
Регионы (Нижний Новгород и Ростов�на�Дону) 9 46 

Тип собственности 

Иностранные 9 55 
Отечественные 8 45 

                                                
 * Исследование реализовано при финансовой поддержке факультета менеджмента НИУ 

ВШЭ. 
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Окончание 

Основные характеристики выборки Предприятия (в шт.) Руководители (в %) 

Престижность отрасли 
Престижные 10 40 
Непрестижные 7 60 

 
Карьера руководителей составляла один из главных предметов внимания 

в этом эмпирическом исследовании. Настоящая статья посвящена изложению ре-
зультатов, полученных по итогам изучения карьерных устремлений руководителей 
в организациях различного типа и их связи с показателями карьерного успеха. 

Основные исследовательские вопросы мы сформулировали следующим обра-
зом: различаются ли характеристики карьерных устремлений руководителей в ор-
ганизациях различного типа? Если да, то какой характер носят эти различия? Раз-
личаются ли показатели индивидуального карьерного успеха у руководителей, об-
ладающих различными карьерными устремлениями в зависимости от типа органи-
зации? Если да, то как именно? 

Итак, в первую очередь нас интересовала важность карьеры для респондентов. 
Для этого мы обратились к ним с вопросом: «Какое значение, по-вашему, имеет 
в жизни человека карьера: решающее, существенное, второстепенное или совсем 
несущественное?». В зависимости от пола статистически значимых различий вы-
явлено не было: по признаку «возраст» «решающее» значение карьеры чаще всего 
отмечают респонденты в возрасте от 25 до 40 лет. Между руководителями, пред-
ставляющими организации разного типа, статистически значимых различий не бы-
ло выявлено. Однако при исключении из анализа тех руководителей, которые 
отметили, что не имеют желания дальнейшего карьерного роста (12%), мы обна-
руживаем статистически значимые различия (табл. 2). 

Как видно, статистически значимые различия в значении карьеры для руково-
дителей прослеживаются по отношению к признаку «территориальное располо-
жение» и «тип собственности». Причем явно большее значение карьера имеет для 
респондентов из организаций зарубежной формы собственности, а также из сто-
личных фирм. Эти факты позволяют сделать предположение, что в указанных ор-
ганизациях функция карьеры как социального лифта, вероятно, раскрывается в бо-
лее благоприятных условиях: потолок служебного роста высок, и перспективы 
дальнейшего карьерного развития в целом лучше. 

Таблица 2 
«Какое, значение, по7вашему, имеет в жизни человека карьера: 

решающее, существенное, второстепенное или совсем несущественное?» 
(по группам руководителей, в % опрошенных, N = 222) 

Ответы Типы организаций Всего 

Территориальное 
расположение 

Тип 
собственности 

Тип отрасли 

Значение карьеры Москва Регион Отеч. Заруб. Престиж. Непрестиж. 

Совсем неважное 1 0 1 0 0 1 1 
Второстепенное 4 15 14 6 10 9 9 
Затрудняюсь ответить 10 9 13 7 12 7 9 
Существенное 64 59 57 65 64 60 62 
Решающее 21 17 16 21 13 23 19 
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Ниже представлены две таблицы: в табл. 3 приводится распределение ответов 
на вопрос о конкретных карьерных устремлениях в зависимости от признаков 
«пол» и «возраст»; в табл. 4 — распределение ответов респондентов на тот же во-
прос в зависимости от организационных признаков. Обе таблицы сформированы 
по следующему принципу: в ячейках представлены доли руководителей из каждой 
группы, указавшие, что имеют конкретное карьерное устремление (всего можно 
было указать до трех вариантов ответа). 

Как видно, возраст оказывается значимым дифференцирующим фактором, 
пол взаимосвязан с характеристиками карьерных устремлений в меньшей степени 
(лишь по двум карьерным устремлениям показаны статистически значимые раз-
личия). Таким образом, мужчины более ориентированы на влияние и наращивание 
ответственности, а материальные и профессиональные аспекты карьерного разви-
тия несколько более важны для молодых руководителей (в возрасте до 30 лет) не-
жели чем для старших возрастных когорт, которые чаще отмечают, что вообще 
не имеют желания делать карьеру. 

Таблица 3 
«Есть ли у Вас желание продвигаться по служебной лестнице, достигать более высоких 

позиций на предприятии, в бизнесе в целом? Если да, то чего Вы ожидаете от своего 
служебного роста, от достижения более высоких должностей?» 

(в зависимости от пола и возраста* в % опрошенных, N = 254) 

Карьерные 
устремления 

Пол Возраст Все�
го 

Муж. Жен. 25 лет
и менее 

от 26 лет 
до 30 лет

от 31 года 
до 40 лет

от 41 года 
до 50 лет

51 год 
и более 

Нет желания достигать бо�
лее высоких позиций 

12 13 0 2 6 14 52 12 

Возможность влиять 
на большее число людей, 
контролировать их дея�
тельность 

17 12 0 17 20 14 6 15 

Ответственность за более 
широкую сферу бизнес�
деятельности  

23 13 31 19 16 24 6 18 

Рост уважения, авторитета 
среди коллег по работе 

43 57 23 30 26 33 15 27 

Большие возможности для 
реализации своих профес�
сиональных, управленческих 
идей, замыслов, планов 

42 26 62 49 32 26 12 33 

Увеличение материального 
вознаграждения, социаль�
ных льгот 

61 59 62 76 65 53 33 61 

Высокая должность позво�
лит вращаться в соответст�
вующих кругах, иметь связи 
с важными людьми 

15 12 15 15 23 5 0 14 

Рост уважения, признания 
среди приятелей, родст�
венников 

12 12 25 11 14 14 3 12 

Возможность дополни�
тельно обучаться за счет 
средств организации 

8 9 8 15 8 10 6 10 

Более высокая должность 
позволит мне повысить 
свой уровень как профес�
сионала 

27 27 15 44 28 19 12 27 

* — все пункты, кроме «нет желания...», рассчитывались при исключении респондентов, указавших ва�
риант ответа «нет желания...». 
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Таблица 4 

«Есть ли у Вас желание продвигаться по служебной лестнице, достигать более высоких 
позиций на предприятии, в бизнесе в целом? Если да, то чего Вы ожидаете от своего 

служебного роста, от достижения более высоких должностей?» 
(в зависимости от организационных признаков* в % опрошенных, N = 254) 

Карьерные устремления Типы организаций Всего 

Территориальное 
расположение 

Тип 
собственности 

Тип отрасли 

Москва Регион Отеч. Заруб. Престиж. Непрестиж. 

Нет желания достигать более 
высоких позиций 

16 8 17 9 5 17 12 

Возможность влиять 
на большее число людей, кон�
тролировать их деятельность 

11 19 11 17 19 12 15 

Ответственность за более 
широкую сферу бизнес�
деятельности компании 

18 22 17 22 30 13 20 

Рост уважения, авторитета 
среди коллег по работе 

27 27 26 27 30 24 27 

Большие возможности для 
реализации своих профес�
сиональных, управленческих 
идей, замыслов, планов 

33 34 29 37 30 35 33 

Увеличение материального 
вознаграждения, социальных 
льгот 

69 68 61 74 58 77 68 

Высокая должность позволит 
вращаться в соответствующих 
кругах, иметь связи с важными 
людьми 

13 18 8 21 14 16 15 

Рост уважения, признания 
среди приятелей, родствен�
ников 

11 14 9 15 10 13 12 

Возможность дополнительно 
обучаться за счет средств 
организации 

11 7 9 10 11 9 9 

Более высокая должность 
позволит мне повысить свой 
уровень как профессионала 

24 38 42 22 32 30 31 

* — все пункты, кроме «нет желания...», рассчитывались при исключении респондентов, указавших ва�
риант ответа «нет желания...». 

Вариантом ответа, по которому зафиксированы наиболее значимые различия 
по всем рассматриваемым признакам, оказался ответ «нет желания достигать бо-
лее высоких позиций». Московские, «отечественные» (по типу собственности) 
и «непрестижные» организации насчитывают наибольшую долю людей, не заин-
тересованных в дальнейшем росте. 

Тот факт, что в иностранных организациях, а также в престижных отраслях 
руководители более заинтересованы в карьерном росте, не удивляет. Во-первых, 
широко распространено представление об умении зарубежных компаний стимули-
ровать персонал к карьерному развитию. Во-вторых, в престижных отраслях карь-
ерное продвижение дает человеку относительно больший прирост социального 
статуса (именно в силу того, что эти отрасли «престижные», т.е. предлагают за-
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нятым в них людям более широкие перспективы для увеличения дохода, получе-
ния социального признания и т.п.). 

Неожиданной кажется большая «карьерная апатия» московских респондентов 
по отношению к региональным. С чем это связано: с большей трудностью карьер-
ного продвижения в Москве или же с большей удовлетворенностью столичных 
респондентов? Этот факт не согласуется с данными о том, что в Москве карьера 
имеет большее значение для респондентов (табл. 2). 

Таким образом, мы не можем сделать однозначный вывод о том, что признак 
«территориальное расположение» однозначно определяет мотивационное поле ру-
ководителей с точки зрения более активного или пассивного отношения к карьере. 
Добавим, что если сравнивать московских и региональных респондентов, то для 
вторых характерно не только большее стремление делать карьеру, но и более вы-
раженное желание профессионального развития (38% против 24% указали стрем-
ление «повысить свой уровень как профессионала»). Этот факт представляется 
отчасти неожиданным, поскольку рисует менее «достиженческий» портрет сто-
личных руководителей в сравнении с их коллегами из регионов. 

Обратимся к различиям в зависимости от престижности отрасли. В престиж-
ных компаниях руководители значительно чаще стремятся к увеличению ответст-
венности и менее ориентированы на материальное благополучие, т.е. мы получаем 
более социально-ориентированный образ руководителя в престижной компании: 
он менее «заточен» на увеличение дохода, но, скорее, ждет расширения ответст-
венности и в целом стремится к карьерному росту. Эти данные указывают на зна-
чимость социальной (помимо технологической) логики, обуславливающей разли-
чия в характеристиках карьерного процесса в организациях, представляющих раз-
личные отрасли. 

Теперь сравним руководителей из компаний с различным типом собственно-
сти. Различия между респондентами по этому признаку оказываются наиболее 
сильными и отчасти неожиданными [11]. 

Руководители из фирм зарубежной собственности оказываются не только бо-
лее ориентированными на карьеру вообще, но существенно чаще указывают стрем-
ление к «увеличению материального вознаграждения» и желание «вращаться в со-
ответствующих кругах, иметь связи с важными людьми». При этом вариант ответа 
«более высокая должность позволит мне повысить свой уровень как профессио-
нала» эти респонденты выбирали существенно реже, чем руководители из фирм 
отечественной собственности (42% против 22%). Правда, вариант «большие воз-
можности для реализации своих профессиональных, управленческих идей, замыс-
лов, планов» чаще выбирали руководители из фирм зарубежной собственности, 
но, во-первых, различия по этому вопросу не являются статистически значимыми, 
во-вторых, они составляют лишь 8% разницы (37% против 29%) при 20% разницы 
по варианту ответа «повысить свой уровень как профессионала». 

Наши интервью подтвердили данные о материальной «заточенности» руково-
дителей из зарубежных фирм. Один из респондентов в московской компании с за-
рубежной собственностью отметила: «У нас самое главное — это деньги. Мы все 
каждый месяц просматриваем „Хед-Хантер“ и смотрим, кто сколько предлагает 
за нашу работу. Если вижу, что где-то предлагают больше заработную плату — 
мы идем к начальству и ставим условия: если не повышает, мы уходим». 
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Таким образом, важным и во многом неожиданным дополнением к сравни-
тельному портрету фирм с различным типом собственности является тот факт, что 
руководители в «зарубежных» фирмах в существенно меньшей степени ориенти-
рованы на профессиональное развитие и больше стремятся к росту материального 
благополучия и влияния. На наш взгляд, эти факты указывают на специфику соци-
альной организации российского бизнеса и общества в целом. Компании из разви-
тых стран, когда приходят в российский бизнес, находят способы стимулировать 
персонал к трудовой деятельности и умеют сформировать стремление активно 
строить свою карьеру, однако не в состоянии изменить сущностные ориентации 
в мотивационно-ценностном блоке российских сотрудников. В условиях, когда 
за пределами организации профессиональная квалификация не ценится, амбици-
озные и нацеленные на рост в социальной иерархии сотрудники «зарубежных» 
фирм ориентируются на цели, которые наиболее актуальны с точки зрения укреп-
ления позиций в социальной иерархии на макроуровне. В российском обществе 
этими целями оказываются, в первую очередь, власть и деньги. Не случайно в глу-
бинном интервью в одной из московских «зарубежных» компаний, представляю-
щих престижную отрасль, респондент признался, что «если человек себя зареко-
мендует как профессионал — его продвинут. Даже если он интересуется 
только деньгами». 

Не секрет, что профессиональные умения и навыки в современном россий-
ском обществе (и не только в нем), как правило, не являются основанием претен-
довать на высокий социальный статус. Вероятно, характеристики карьерных уст-
ремлений руководителей, занятых в компаниях зарубежной собственности, наибо-
лее органичны для современного общества в целом. Не следует забывать и о том, 
что иностранные компании по оценкам менеджеров и профессиональных консуль-
тантов характеризуются более эффективными системами управления карьерой [4]. 

Для более глубокого понимания мотивационной структуры респондентов мы 
провели дополнительный статистический анализ. В табл. 5 представлены результа-
ты факторного анализа ответов по вопросу о карьерных устремлениях. 

Таблица 5 

Факторный анализ данных по вопросу «Чего Вы ожидаете от своего  
служебного роста, от перехода на более высокие должности?» 

(методом главных компонент, без вращения) 

Варианты ответов Общая объясненная дисперсия 57% 

1�й компо�
нент (19%) 

2�й компо�
нент (15%) 

3�й компо�
нент (13%) 

4�й компо�
нент (11%) 

Возможность влиять на большее 
число людей, контролировать их 
деятельность 

,644 ,296 –,072 –,043 

Ответственность за более широ�
кую сферу бизнес�деятельности 
компании 

,482 ,477 ,023 ,270 

Рост уважения, авторитета среди 
коллег по работе 

,528 –,442 ,194 –,047 

Большие возможности для реа�
лизации своих профессиональ�
ных, управленческих идей, замыс�
лов, планов 

–,371 ,589 ,080 ,092 
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Окончание 

Варианты ответов Общая объясненная дисперсия 57% 

1�й компо�
нент (19%) 

2�й компо�
нент (15%) 

3�й компо�
нент (13%) 

4�й компо�
нент (11%) 

Увеличение материального воз�
награждения, социальных льгот 

–,410 –,576 –,252 ,364 

Более высокая должность по�
зволит вращаться в соответст�
вующих кругах, иметь связи 
с важными людьми 

,134 –,198 ,624 ,304 

Рост уважения, признания среди 
знакомых, родственников 

,213 –,100 –,640 –,410 

Возможность дополнительно 
обучаться за счет средств орга�
низации 

–,360 ,031 ,480 –,695 

Более высокая должность по�
зволит мне повысить свой уро�
вень как профессионала 

–,490 ,298 –,174 ,199 

 
Первый компонент описывает антагонизм между профессиональной самореа-

лизацией и расширением социального влияния. Можно предположить, что данное 
противоречие является одним из базовых для мотивационного поля руководи-
телей в российском бизнесе: ориентация на власть оказывается в существенной 
степени несовместимой со стремлением к профессиональному развитию. Проти-
воречие между устремлениями к материальному благополучию и к профессио-
нальной самореализации представлено во втором компоненте — мы фиксируем 
еще один мотивационный антагонизм («деньги» или «профессиональный рост»). 
Если обратиться к третьему компоненту, то можно заметить, что уважению, при-
знанию среди знакомых и родственников противостоит рост позиций в органи-
зации (вхождение в особые круги). 

Ориентация на «обучение» (за счет средств организации) является высокоспе-
цифическим карьерным устремлением (четвертый компонент). На основе пред-
ставленных результатов можно предположить наличие ряда стержневых антаго-
низмов, определяющих характер мотивационного поля руководителей в россий-
ском бизнесе и прежде всего антагонизм между ориентацией, с одной стороны, 
на профессиональную самореализацию и, с другой стороны, на материальное бла-
гополучие и/или на власть. Возможно, данное противоречие выступает важной ха-
рактеристикой не только карьерного процесса в отечественном бизнесе, но и его 
социальной организации в целом. 

Далее был проведен кластерный анализ выборки по вопросу о карьерных 
устремлениях респондентов. Последовательное проведение иерархического ана-
лиза и кластерного анализа методом К-средних показало, что рассматриваемая вы-
борка делится на 4 группы (табл. 6). 

Итак, наиболее крупный по численности кластер (39% респондентов, име-
ющих желание делать карьеру) получил название «преимущественных материали-
стов». Его главные черты состоят в безусловном доминировании материалистиче-
ских карьерных устремлений, которые дополняются желанием профессионального 
роста (существенно менее выраженным). 
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Таблица 6 

Кластерный анализ данных по вопросу «Чего Вы ожидаете от своего 
служебного роста, от перехода на более высокие должности?» на выборке 2012 г. 

(кластерные центры, N = 222)* 

Варианты ответов Кластеры 

Преимущест�
венные мате�

риалисты 

Профес�
сионалы

Комплексный со�
циально�ориен�
тированный тип 

Власто�
любцы 

Возможность влиять на большее число 
людей, контролировать их деятельность 

4 5 41 51 

Ответственность за более широкую сферу 
бизнес�деятельности компании 

11 8 0 94 

Рост уважения, авторитета среди коллег 
по работе 

33 8 47 54 

Большие возможности для реализации 
своих профессиональных, управленче�
ских идей, замыслов, планов 

0 100 0 43 

Увеличение материального вознагражде�
ния, социальных льгот 

93 75 39 21 

Более высокая должность позволит вра�
щаться в соответствующих кругах, иметь 
связи с важными людьми 

17 12 17 18 

Рост уважения, признания среди знако�
мых, родственников 

6 9 44 15 

Возможность дополнительно обучаться 
за счет средств организации 

13 15 6 0 

Более высокая должность позволит мне 
повысить свой уровень как профессионала

40 37 3 21 

*Численность кластеров: «преимущественные материалисты» — 87 респондентов, «профессионалы» — 73, 
«комплексный социально�ориентированный тип» — 31, «властолюбцы» — 31. 

Второй кластер включает «профессионалов» (33% желающих карьерного рос-
та) — люди, ориентированные, прежде всего, на профессиональное развитие. Вы-
делены еще два кластера с ориентациями, с одной стороны, на влияние и власть 
и, с другой стороны, на уважение («комплексно социально-ориентированные» ру-
ководители и «властолюбцы»). 

Таким образом, по результатам кластерного анализа среди заинтересованных 
в карьерном росте руководителей в российском бизнесе можно выделить четыре 
более или менее устойчивые группы, каждая из которых отличается характерными 
чертами мотивационной структуры: 

— первая группа: доминирующее устремление — материальное обогащение; 
— вторая группа — профессиональное развитие; 
— третья группа — уважение окружающих; 
— четвертая группа — власть и влияние. 
Теперь постараемся определить, есть ли различия в представленности различ-

ных мотивационных групп руководителей в организации в зависимости от ее типа. 
Сначала перечислим анализируемые группы руководителей, включив в их 

число и тех, кто указал, что у них нет желания делать карьеру: преимущественные 
материалисты (35% выборки), профессионалы (29%), комплексно социально-ори-
ентированный тип (14%), властолюбцы (12%), не стремящиеся к карьере (12%) 
(табл. 7). 
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Таблица 7 

Доли руководителей с различными типами карьерных устремлений 
в зависимости от типа организации (в % опрошенных, N = 254) 

Группы 
руководителей 

Типы организаций Средняя 
по выборке 

Территориальное 
расположение 

Тип 
собственности

Тип отрасли 

Москва Регион Отеч. Заруб. Престиж. Непрестиж. 

Преимущественные 
материалисты 

32 36 33 35 36 32 34 

Профессионалы 30 25 26 29 23 31 28 
Комплексно социально�
ориентированный тип 

13 15 13 14 15 13 13 

Властолюбцы 9 16 11 14 21 7 13 
Не стремящиеся 
к карьере 

16 8 17 9 5 17 13 

 
Как видно из табл. 7, выделенные группы представлены в различных долях 

в разных типах организаций. Статистически значимые различия показаны только 
по признаку «тип отрасли»: непрестижные характеризуются большей долей руко-
водителей-«профессионалов» и не стремящихся к карьере. Престижные отрасли, 
в свою очередь, отличаются в три раза большей долей руководителей-«властолюб-
цев» (21% против 7%): видимо, престижные отрасли, характеризующиеся боль-
шим статусным весом карьерного роста, привлекают людей, в мотивационной 
структуре которых первое место занимает власть и влияние. По аналогичным со-
ображениям «властолюбцы» менее ориентированы на работу в непрестижных 
отраслях. 

С другой стороны, «профессионалы» тяготеют к непрестижным отраслям. 
Возможно, одна из причин состоит в том, что в указанном типе отраслей у руко-
водителей в среднем ниже заработная плата, ниже уровень социального статуса, 
и это вызывает рост профессиональной мотивации (отчасти по «остаточному 
принципу»). Помимо отмеченного выше факта большей «карьерной апатии» у рес-
пондентов в Москве и в отечественных организациях (табл. 4), в регионах несколь-
ко возрастает доля властолюбцев, что можно объяснить большей «закупоренно-
стью» каналов социальной мобильности в столице по сравнению с регионами. 

Итак, характеристики карьерных устремлений руководителей в организациях 
разного типа существенно различаются. Наиболее выраженные статистические 
различия прослеживаются по признаку «престижность отрасли». Соответству-
ющие различия были выявлены как на уровне линейного распределения ответов 
респондентов, так и в рамках кластерного анализа: для руководителей, занятых 
в престижных отраслях, характерна большая выраженность стремлений к власти, 
влиянию, ответственности и в целом более активное отношение к собственной 
карьере (меньшая доля руководителей не желает делать карьеру). 

Анализ линейного распределения ответов показал, что руководителям из ком-
паний с зарубежной формой собственности свойственно большее желание делать 
карьеру и большая выраженность материалистических карьерных устремлений 
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и стремления «вращаться в особых кругах». Этот факт представляется любопыт-
ным с точки зрения сопоставления той роли, которую играет в формировании 
мотивационного поля руководителей, с одной стороны, макросоциальная среда 
и, с другой стороны, организационный контекст. 

Мы делаем предположение о том, что выраженность устремлений к деньгам 
и власти у руководителей «зарубежных компаний» связана с особенностями ин-
ституциональной среды российского общества, которая «признает» в качестве 
главных атрибутов высокого статуса деньги и власть, во многом игнорируя про-
фессиональную компоненту. 

Теперь проведем анализ различий между показателями карьерного успеха 
у выделенных групп руководителей в зависимости от типа организации. Сначала 
обратимся к субъективному критерию карьерного успеха. Вопрос, адресованный 
респондентам, звучал следующим образом: «Если говорить в целом, Вы удовле-
творены или не удовлетворены на сегодняшний день своей карьерой?» (табл. 8). 

Таблица 8 

Процент руководителей, безусловно удовлетворенных карьерой, 
среди выделенных групп в зависимости от типа организации 

(в % опрошенных, N = 254) 

Группы 
руководителей 

Типы организаций В сред�
нем 

Территориальное 
расположение 

Тип 
собственности 

Тип отрасли 

Москва Регион Отеч. Заруб. Престиж. Непрестиж 

Преимущественные 
материалисты 

23 14 27 12 22 14 34 

Профессионалы 17 17 27 10 28 11 39 
Комплексно социально�
ориентированный тип 

33 0 38 0 40 0 31 

Властолюбцы 15 37 38 21 29 27 34 
Не стремящиеся к карьере 14 11 20 0 0 15 13 
В среднем 20 16 28 10 26 12 33 

 
Представленные данные позволяют сделать вывод, что различия в удовле-

творенности карьерой сильнее проявляются в зависимости от организационных 
признаков, чем по группам руководителей. Выраженные статистически значимые 
различия прослеживаются между руководителями из организаций, различающихся 
по признакам «тип собственности» (лучше показатели в компаниях отечественной 
собственности) и «тип отрасли» (в престижных отраслях выше удовлетворенность). 

При анализе отдельных групп руководителей мы наблюдаем те же тенденции, 
что и при рассмотрении выборки в целом. 

Тот факт, что в компаниях иностранной формы собственности руководители 
демонстрируют существенно более низкие показатели удовлетворенности своей 
карьерой, требует отдельного рассмотрения. На наш взгляд, одно из возможных 
объяснений — российским руководителям трудно уживаться с реалиями органи-
зации трудового процесса, характерными для фирм с зарубежной формой собст-
венности. В целом «властолюбцы» чаще других отмечали «безусловную» удовле-
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творенность карьерой, и можно предположить, что высокая успешность в россий-
ском бизнесе именно этой категории респондентов является устойчивой характе-
ристикой его социальной организации. Проверим эту гипотезу, обратившись к объ-
ективному критерию карьерного успеха (должностному продвижению за два года) 
(табл. 9). 

Таблица 9 

Процент руководителей, имевших служебное продвижение за последние два года, 
среди выделенных групп в зависимости от типа организации 

(в % опрошенных, N = 254) 

Группы 
руководителей 

Типы организаций В сред�
нем 

Территориальное 
расположение 

Тип собственности Тип отрасли 

Москва Регион Отеч. Заруб. Престиж. Непрестиж 

Преимущественные ма�
териалисты 

29 38 32 35 27 38 34 

Профессионалы 34 47 27 50 40 39 39 
Комплексно социально�
ориентированный тип 

39 24 31 32 33 30 31 

Властолюбцы 46 26 23 42 29 45 34 
Не стремящиеся 
к карьере 

10 22 16 8 20 12 13 

В среднем 30 35 26 35 31 33 33 

 
Среди организационных признаков значимые различия прослеживаются толь-

ко по типу собственности: «профессионалы» существенно чаще получают служеб-
ное повышение в компаниях зарубежной формы собственности, для фирм этого 
типа в целом характерна несколько более высокая частота служебных продвиже-
ний. Также мы наблюдаем более высокую регулярность должностных повышений 
среди руководителей с профессиональными и властными карьерными устремле-
ниями, т.е. группа руководителей (выделенная на основе кластерного анализа), 
ориентированная на власть и влияние, демонстрирует наилучшие показатели карь-
ерного успеха. 

Таким образом, во-первых, группа руководителей, ориентированных на власть 
и влияние, по обоим признакам карьерного успеха демонстрирует наиболее высо-
кие результаты, что позволяет говорить о наибольшей органичности этой группы 
для социальной организации российского бизнеса. Также достаточно высокие ре-
зультаты показал кластер, сформированный вокруг центрального устремления 
к профессиональному росту, тогда как респонденты, не стремящиеся к карьере, 
показали худшие результаты по всем рассмотренным признакам. 

Во-вторых, тип организации в существенной степени влияет на показатели 
карьерного успеха руководителей: в частности, что в компаниях из престижных 
отраслей руководителям свойственна более высокая удовлетворенность своей 
карьерой; руководители из иностранных компаний, несмотря на более высокие 
объективные показатели карьерного успеха (должностное продвижение), показали 
более низкий уровень удовлетворенности карьерой. Это наблюдение подводит нас 
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к гипотезе о неготовности российских руководителей «играть» по правилам, при-
нятым в зарубежных компаниях, и строить по ним свою карьеру. 

В-третьих, влияние организационных признаков практически во всех случаях 
(когда зафиксированы статистически значимые различия) носит однонаправлен-
ный характер для всех выделенных групп респондентов. Иными словами, в рамках 
обозначенных групп показатели карьерного успеха в зависимости от организаци-
онных признаков изменяются в том же направлении, что и на уровне всей вы-
борки. 

Проведенное исследование демонстрирует сложные отношения организаций 
с макросоциальной средой в формировании карьерного процесса в российском 
бизнесе. 

С одной стороны, характеристики карьерных устремлений руководителей 
и показатели карьерного успеха существенным образом различаются в зависимо-
сти от организационных признаков. С другой стороны, организация не «всесиль-
на». В частности, карьерные устремления руководителей, занятых на предприяти-
ях с иностранной формой собственности (известных своей ориентацией на мерито-
кратические принципы), парадоксальным образом оказываются далеки от профес-
сионального развития и фокусируются на материальном благополучии и власти 
в еще большей степени, чем это свойственно респондентам из российских фирм. 
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CAREER ASPIRATIONS OF MANAGERS IN RUSSIAN BUSINESS: 
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The paper presents the results of the empirical research aimed to reveal, compare and analyze the 
characteristics of career aspirations of managers in Russian business depending on the type of organization. 
The research was conducted in 17 business companies (of prestigious and non-prestigious industries, 
located in Moscow and the regions, having a Russian or foreign owner). More than 250 low and middle 
managers were interviewed, and 35 in-depth interviews were conducted. The findings allow the authors 
to identify the differences in the career successes of managers with different career aspirations depend-
ing on the features of the organization. 
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