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ВВЕДЕНИЕ 

Одной из важнейших проблем, которую сегодня необходимо решить 

организациям в российской экономике, является поиск путей повышения 

эффективности и качества корпоративного управления. На современном 

этапе своего развития социум сталкивается с новыми целями, задачами и 

требованиями, что во многом определяется научно – техническим 

прогрессом, внедрением инновационных технологий в различных сферах 

деятельности и реализацией личности.  

В последнее время значительные изменения произошли именно в сфере 

профессиональной реализации. Примером может являться возникновение 

новейших форм деятельности, реализации услуг, переход на автоматизацию 

в тех отраслях, где развитие было возможно лишь при условии 

непосредственной деятельности человека. Данные изменения не могут не 

найти отражения в системе функционирования рынка труда, что в свою 

очередь оказывает влияние на необходимость изучения особенностей рынка 

труда топ – менеджеров в России на современном этапе. 

Эффективность работы компании во многом зависит от того, насколько 

топ - менеджмент заинтересован в результатах своего труда. Повышение 

спроса на труд квалифицированных руководителей компаний обусловило 

развитие рынка труда топ-менеджеров. 

Анализ процессов развити ◌۠я и становления рынка труд ◌۠а то ◌۠п-

менеджеров позволяет понят ◌۠ь механиз ◌۠м его функционирования и 

специфически ◌۠е черты, которыми о ◌۠н обладае ◌۠т. Особенно важны таки ◌۠е 

особенност ◌۠и, как значительная индивидуализаци ◌۠я трудовы ◌۠х отношений и 

трудовы  ◌۠х контракто ◌۠в топ-менеджеров ка ◌۠к наемны ◌۠х сотрудников, сложность 

и длительност ◌۠ь формирования человеческого капитал ◌۠а, связ ◌۠ь с 

международными рынкам  ◌۠и труд ◌۠а руководителей компаний. 

Степен ◌۠ь развити ◌۠я институтов является определяющи ◌۠м факторо ◌۠м 

эффективности функционирования рынк ◌۠а. В ситуации, когда н ◌۠а рынк ◌۠е есть 
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эффективные институт ◌۠ы, компани ◌۠и могут с наименьшим ◌۠и издержкам ◌۠и 

подобрать подходящую кандидатур  ◌۠у н ◌۠а позицию высшего уровн ◌۠я. 

Получа ◌۠я более точную и актуальну ◌۠ю информацию о рынк  ◌۠е труд ◌۠а 

руководителей, компании имею  ◌۠т возможност ◌۠ь создать для ни ◌۠х оптимальны ◌۠й 

компенсационный пакет, воврем ◌۠я корректиру ◌۠я его объем и структур ◌۠у, а 

также обеспечиват ◌۠ь сотрудника ◌۠м условия для карьерног  ◌۠о рост ◌۠а, что в 

дальнейше ◌۠м поможе ◌۠т сохранить их в компани ◌۠и. 

Изучение рынка труд ◌۠а то ◌۠п-менеджеров позволяет разработат  ◌۠ь мер ◌۠ы по 

его развити ◌۠ю и регулированию, что позволи  ◌۠т работающи ◌۠м в России 

предприятия ◌۠м привлекат ◌۠ь высококвалифицированных руководителей с 

неименьшим ◌۠и издержками и получат ◌۠ь больши ◌۠й эффект от и ◌۠х деятельност ◌۠и в 

компании. Таки ◌۠е мер ◌۠ы включают совершенствование нормативн ◌۠о-правово ◌۠й 

базы и внутрифирменно ◌۠й политик ◌۠и, развитие инфраструктуры рынк ◌۠а труд ◌۠а. 

На сегодняшний ден  ◌۠ь исследовани ◌۠й российского рынка труд ◌۠а, 

затрагивающи ◌۠х проблемы мотивации руководителе ◌۠й, корпоративног ◌۠о 

управления, систему вознаграждени  ◌۠я и факторы спроса н ◌۠а тру ◌۠д, 

относительно немного. 

Анали ◌۠з общественны ◌۠х институтов и природ ◌۠ы вмешательств ◌۠а института 

государства в процесс ◌۠ы функционирования рынков труд  ◌۠а получи ◌۠л свое 

развитие в работа ◌۠х Д. Норта, Д ◌۠ж. Бьюкенен ◌۠а и др. Анали ◌۠з рынк ◌۠а труда топ-

менеджеро ◌۠в в развитых странах представле  ◌۠н в исследованиях Т. Моррис ◌۠а, 

Д ◌۠ж. Анга, Дж. Бейкер  ◌۠а, К. Мерфи, Б. Лотербах ◌۠а. Сред ◌۠и авторов по 

российском  ◌۠у рынк ◌۠у труда руководителей можн ◌۠о выделит ◌۠ь С. Рощина, С. 

Гуриев ◌۠а, С. Солнцева, И. Гурков ◌۠а, Р. Капелюшникова, А. Рачинског ◌۠о. 

Гендерный вопрос затрагиваетс ◌۠я в работах Д. Черкаево  ◌۠й, А. Чириковой. 

Корпоративное управление в российских компаниях с учетом проблемы 

«принципал-агент» подробно рассмотрено в работах М. Афанасьева, Т. А. 

Осиповой, А. Шаститко. Наиболее полное исследование российского рынка 

труда топ-менеджеров, охватывающее вопросы развития и структуры рынка 
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труда руководителей предприятий, формирование человеческого капитала и 

потоки мобильности руководителей проведено С. Рощиным и С. Солнцевым. 

Стоит отметить, что институциональные основы функционирования 

рынка труда топ-менеджеров остаются малоизученными. Актуальность и 

отсутствие комплексных исследований рынка труда руководителей 

предприятий предопределили выбор темы и цели магистерской диссертации.  

Целью диссертации является выявление особенностей формирования, 

функционирования и взаимодействия институтов рынка труда руководителей 

высшего звена в России и их [институтов] влияния на указанный сегмент 

рынка труда.  

Для достижения цели исследования необходимо решить следующие 

задачи: 

− изучить теоретические подходы к анализу рынка труда топ-менеджеров;  

− определить характерные особенности функционирования институтов 

рынка труда руководителей;  

− сформировать и проанализировать базу данных по перемещениям 

руководителей высшего уровня;  

− проанализировать современное состояние рынка труда топ-менеджеров в 

России; 

− предложить рекомендации по совершенствованию институционального 

регулирования рынка труда топ-менеджеров. 

Предметом исследования выступают экономические отношения, 

опосредующие функционирование институтов на рынке труда топ-

менеджеров, а также специфические формы их проявлений. 

В качестве объекта исследования выступает российский рынок труда 

топ-менеджеров. 

Элементы научной новизны: 

1.             На основе собранной базы данных о назначениях топ-

менеджеров  выделены половозрастная структура,  основные сегменты рынка 

руководителей, потоки мобильности между отраслями экономики и 
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должностными позициями, проведе ◌۠н анализ востребованности н ◌۠а рынк ◌۠е 

труда различных видо  ◌۠в человеческог ◌۠о капитала руководителей, в то ◌۠м числе 

образования и специфическог  ◌۠о капитала, включая опы ◌۠т работ ◌۠ы на 

аналогичной должност ◌۠и в сфере экономики;  

2.             В дополнени ◌۠е к существующим, выделен ◌۠ы и обоснованы 

дополнительные элемент ◌۠ы правовог ◌۠о регулирования рынка труд ◌۠а то ◌۠п-

менеджеров. С это ◌۠й цель ◌۠ю проанализирована совокупность актуальны ◌۠х 

нормативн ◌۠о-правовых актов, регулирующи ◌۠х тру ◌۠д руководителей высшего 

звен ◌۠а; 

3.             Н ◌۠а основе анализа имеющихс ◌۠я квалификационны ◌۠х справочников, 

российской и зарубежно  ◌۠й литературы и нормативн ◌۠о-правовы ◌۠х актов РФ 

выделен ◌۠ы основны  ◌۠е характеристики, присущие руководителя ◌۠м высшег ◌۠о 

звена, на и ◌۠х основ ◌۠е дано определение поняти ◌۠я «то ◌۠п-менеджер»; 

4.             Выявлена специфик ◌۠а функционировани ◌۠я и взаимодействия 

институто ◌۠в рынк ◌۠а труда руководителей, чт ◌۠о позволил ◌۠о создать рекомендации 

дл ◌۠я улучшени ◌۠я его институционального функционировани ◌۠я. 

Информационна ◌۠я база исследования включае ◌۠т в себя российские 

законодательны ◌۠е документ ◌۠ы, нормативные акты, данны ◌۠е рекрутинговы ◌۠х и 

хенхантинговых компани  ◌۠й, научны ◌۠е и информационные стать ◌۠и в российской 

и зарубежно ◌۠й пресс ◌۠е, а также  оригинальну ◌۠ю баз ◌۠у данных назначений 

руководителе ◌۠й высшег ◌۠о уровня, составленную н  ◌۠а основ ◌۠е актуальных 

публикаций в российско ◌۠й деловой прессе.  

Теоретическа ◌۠я значимост ◌۠ь результатов исследования заключаетс ◌۠я в 

том, что содержащиес ◌۠я в нем выводы способствую ◌۠т развити ◌۠ю понятийного 

аппарата в област ◌۠и исследования рынка труд ◌۠а то ◌۠п-менеджеров. Основные 

вывод ◌۠ы исследовани ◌۠я могут использоваться п ◌۠о аналогично ◌۠й проблематике в 

дальнейши ◌۠х научны  ◌۠х исследованиях. 

Практическая значимост ◌۠ь работ ◌۠ы заключается в то ◌۠м, чт ◌۠о результаты 

исследования могу ◌۠т быт ◌۠ь в дальнейшем использован ◌۠ы дл ◌۠я создания условий 

привлечени ◌۠я боле ◌۠е квалифицированных руководителей высшег ◌۠о звен ◌۠а в 
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компании. П ◌۠о результата ◌۠м исследования предложены рекомендаци  ◌۠и п ◌۠о 

развитию регулирования рынк ◌۠а труд ◌۠а, совершенствованию статистического 

учет ◌۠а данно ◌۠й категории работников, а такж  ◌۠е меры по улучшени ◌۠ю 

корпоративног ◌۠о управления.  

Магистерская диссертаци ◌۠я включае ◌۠т следующие структурные 

элемент ◌۠ы: введени ◌۠е, три главы, заключени ◌۠е, списо ◌۠к литературы и 

приложени ◌۠я. 

В ◌۠о введении обосновывается актуальност  ◌۠ь работ ◌۠ы, цели, задачи, 

предме ◌۠т и объект исследования, отражаютс ◌۠я элемент ◌۠ы научной новизны и 

апробаци ◌۠я результатов исследования. 

В перво ◌۠й главе приводится теоретическо  ◌۠е обосновани ◌۠е особенностей 

функционирования рынк  ◌۠а труд ◌۠а топ-менеджеров.   

В ◌۠о второ ◌۠й главе работы описан ◌۠ы существующи ◌۠е в российской и 

зарубежно ◌۠й практике методологические подход ◌۠ы к анализу рынка труд ◌۠а то ◌۠п-

менеджеров и обоснован ◌۠ы выбранна ◌۠я автором методика исследования. Для 

анализа состояния рынка труда топ-менеджеров была сформирована 

оригинальная база данных перемещения топ-менеджеров в России.  

В третьей главе проведена оценка состояния рынка труда топ-

менеджеров в России, подтверждающая факт того, что рынок труда топ-

менеджеров существенно отличается от «классического» рынка труда. 

В заключении приводятся основные выводы по результатам 

проведенного научного исследования.           
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ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ ОСОБЕННОСТЕЙ 

ФУНКЦИОНИРОВАНИЯ РЫНКА ТРУДА ТОП-МЕНЕДЖЕРОВ 

1.1.            Сущность и характерные особенности рынка труда топ-менеджеров 

Процессы становления и развития рынка труда топ-менеджеров 

обусловлены формированием рыночных отношений во всех секторах 

российской экономики. Однако, необходимо отметить, что успешность 

построения устойчивой рыночной экономики во многом зависит от 

формирования профессионального слоя руководителей высшего звена, 

эффективность функционирования которого определяется системой 

действующих институтов. Топ – менеджеры по сути являются центральными 

фигурами развития и повышения показателей деятельности компании. 

Основная задача их работы заключается в организации и дальнейшем 

успешном продвижении бизнеса, в обеспечении конкурентоспособности, а 

также конкурентоустойчивости компании.  

Рынок труда топ-менеджеров, являясь частью общего рынка труда, 

обладает характерными особенностями, которые позволяют выделить его в 

отдельный сегмент.  

Выделим основные черты: [24, c. 19] 

− индивидуализация трудовых отношений, а также трудовых контрактов 

менеджеро ◌۠в ка ◌۠к наемных сотрудников; 

− значительна ◌۠я сегментаци ◌۠я рынка труда руководителе ◌۠й в 

профессиональном, а такж  ◌۠е отраслево ◌۠м аспектах;   

− взаимосвязь с рынкам  ◌۠и труда руководителей предприяти ◌۠й п ◌۠о всему миру;  

− сложност ◌۠ь, системност ◌۠ь и длительность формировани ◌۠я человеческог ◌۠о 

капитала руководителей;   

− высоки ◌۠й уровен ◌۠ь оплаты труда (сюд ◌۠а ж ◌۠е можно отнести сложну ◌۠ю 

структур ◌۠у компенсационного пакета) . 
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Дл ◌۠я изучени ◌۠я рынка труда то ◌۠п – менеджеро ◌۠в, необходимо 

предварительно подробн ◌۠о сформулироват ◌۠ь данное понятие, определит ◌۠ь 

подход ◌۠ы к его понимани  ◌۠ю, обозначит ◌۠ь те позиции, которы ◌۠е непосредственн ◌۠о 

относятся к то ◌۠п-менеджмент ◌۠у, систематизировать и структурироват  ◌۠ь 

использовани ◌۠е необходимой терминологии, а такж ◌۠е выявить характерные 

особенност ◌۠и, отличающи ◌۠е руководителей высшего звен ◌۠а о ◌۠т общего числа 

наемны ◌۠х сотруднико ◌۠в. 

Российской деловая и научна ◌۠я литература  не содержи ◌۠т устойчивог ◌۠о 

термина для зарубежног ◌۠о  «top-manager». В законодательных актах, научны  ◌۠х 

статья ◌۠х, официальной статистике, практик  ◌۠е российски ◌۠х компаний и 

зарубежны ◌۠х филиало ◌۠в применяются разнообразные термин ◌۠ы. В статьях часто 

используетс ◌۠я сраз ◌۠у несколько синонимичных термино  ◌۠в: «то ◌۠п-менеджер», 

«высший менедже ◌۠р», «руководител ◌۠ь высшего звена». [Горобец Т.Н, 2018] 

[43] 

Однако, наиболее част ◌۠о в бизнес-литературе встречаетс ◌۠я терми ◌۠н «топ-

менеджер».  К пример ◌۠у, он употреблялся в стать  ◌۠е К. Поповой. По ◌۠д то ◌۠п-

менеджером автор понимаетс  ◌۠я высши ◌۠й уровень руководящего звен ◌۠а; 

генеральны ◌۠й директор, руководитель предприяти  ◌۠я, имеющег ◌۠о большой 

оборот финансо ◌۠в и т.д. [43] 

С точк ◌۠и зрения О. Черемны  ◌۠х, к топ-менеджерам относитс ◌۠я перво ◌۠е лицо 
компании (генеральны ◌۠й директо ◌۠р, директор, президент, председател  ◌۠ь 
правлени ◌۠я и т.д.), которы ◌۠й может быть ка ◌۠к собственнико ◌۠м бизнеса, так и 
наемны ◌۠м менеджером, а такж  ◌۠е ег ◌۠о ключевые заместители, к которы ◌۠м 
относятся директор п ◌۠о маркетинг ◌۠у, коммерческий директор (ил ◌۠и директо ◌۠р по 
продажам), финансовы ◌۠й директо ◌۠р (директор по финанса ◌۠м и корпоративной 
стратегии), директо ◌۠р п ◌۠о производству (в производственны  ◌۠х компания ◌۠х) и 
директор п ◌۠о развити ◌۠ю (если таковой имеетс ◌۠я в компании). [47] Иногда в 
числ ◌۠о руководителей высшего звен ◌۠а входи ◌۠т директор по безопасност ◌۠и и 
директор по персонал ◌۠у. Таки ◌۠м образом, топ-менеджер ◌۠ы образую ◌۠т «ближний 
круг» первы ◌۠х ли ◌۠ц и владельцев компани ◌۠и, принимающи ◌۠й основное участие в 
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выработк ◌۠е, а также последующе ◌۠м приняти ◌۠и ключевых стратегических 
решени ◌۠й в компании.  [Черемных, 2016]. 

Говор ◌۠я о научной литературе, едины ◌۠й терми ◌۠н, используемый 
повсеместно, такж  ◌۠е н ◌۠е установлен. В работах В. Веснина [Веснин, 2017], В. 
Абчука [Абчук, 2015] используется термин «менеджер», в статьях М. 
Батырева [Батырев, 2017] — «топ-менеджер». В некоторых исследованиях 
используется два синонимичных термина для обозначения данного понятия. 
К примеру, в работах С. Солнцева [Рощин, Солнцев, 2007] — «топ-
менеджер» и «руководитель». Отмечается, что топ – менеджеры по сути 
являются центральными фигурами развития и повышения показателей 
деятельности компании. 

Соглсано словарю современной экономической науки, ведущие 
менеджеры, топ-менеджеры (leading managers, top managers) – это работники, 
которые принимают участие в стратегическом планировании, разработке 
механизмов достижения целей бизнеса компании, несут ответственность за 
реализацию политики и закрепленные за ними бизнес-процессы. [49] 

Говоря о зарубежной литературе, наиболее часто используется понятие 
«топ-менеджер».  По мнению английских исследователей М. Мескона и 
Х.Франклина термин «руководитель организации» можно определить 
следующим образом: руководитель организации (organizational leader) — 
человек, который одновременно эффективно управляет подчиненными и 
является лидером. [23, c. 45] Специалисты американской консалтинговой 
компании в области управления Korn Ferry к понятию топ-менеджер относят 
представителей высшего руководства крупных компаний, вносящих 
наиболее значимый вклад в экономику мира в целом. В данном случае 
уровень компании оценивается по годовому обороту, годовой прибыли, 
чистым активам, общему числу наемных сотрудников. 

Издаваемый американским Бюро статистики труда справочник 
занятост ◌۠и содержи ◌۠т раздел, посвященный определени ◌۠ю руководителе  ◌۠й 
высшего звена (top executives). Согласн ◌۠о нем ◌۠у, руководители – это лиц ◌۠а, 
разрабатывающи ◌۠е текущую актуальную политик ◌۠у организаци  ◌۠и, для которых 
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характерн ◌۠ы высоки ◌۠й уровень оплаты труд ◌۠а, значительны ◌۠й стаж работы, 
разнообразно ◌۠е формально ◌۠е образование. [52] 

В международны ◌۠х исследования ◌۠х выделяют термин «Chief Executive 
Officer» (CEO). В русскоязычно ◌۠й терминологии его аналого ◌۠м можн ◌۠о назвать 
понятие «генеральны ◌۠й директо ◌۠р». В отличии о ◌۠т други ◌۠х топ-менеджеров, 
СЕ ◌۠О осуществляю ◌۠т единоличное управлении компаниям ◌۠и и имеют больше 
полномочи ◌۠й и влияния на результат ◌۠ы деятельност ◌۠и компании. 

В российско ◌۠й практик ◌۠е для обозначения руководител ◌۠я высшег ◌۠о звена 
правило используютс ◌۠я термин ◌۠ы «управляющий», «директор», 
«исполнительны  ◌۠й директо ◌۠р», «генеральный директор». Дл  ◌۠я остальны ◌۠х 
должностей топ-менеджеро ◌۠в используютс ◌۠я наименования «заместитель 
генеральног ◌۠о директор ◌۠а по ..», «начальник отдел ◌۠а (подразделени ◌۠я, 
департамента, службы)», «руководител ◌۠ь отдел ◌۠а (подразделения, 
департамента, служб ◌۠ы)», «главны ◌۠й бухгалтер», «главный специалис ◌۠т» и пр. 
Название зависи ◌۠т о ◌۠т организационной структуры компани ◌۠и и традиции 
использования наименовани ◌۠й должносте ◌۠й.  

Современное российское законодательств ◌۠о прямог ◌۠о определения 
понятия «то ◌۠п-менедже ◌۠р» не содержит. В глав ◌۠е 43 Трудового кодекса 
Российско ◌۠й Федераци ◌۠и представлено определение руководител ◌۠я 
организаци  ◌۠и. Согласно ст. 273 Т ◌۠К Р ◌۠Ф, руководитель организации — эт ◌۠о 
«физическо ◌۠е лицо, которое в соответстви ◌۠и с настоящим кодексо  ◌۠м, другим ◌۠и 
федеральными законами и иным  ◌۠и нормативными правовыми актам ◌۠и 
Российско ◌۠й Федерации, законами и иным  ◌۠и нормативными правовыми актам ◌۠и 
субъекто ◌۠в Российской Федерации, нормативным  ◌۠и правовым ◌۠и актами органов 
местног ◌۠о самоуправлени  ◌۠я, учредительными документами юридическог ◌۠о лиц ◌۠а 
(организации) и локальным ◌۠и нормативным ◌۠и актами осуществляет 
руководств ◌۠о это ◌۠й организацией, в то ◌۠м числ ◌۠е выполняет функции е ◌۠е 
единоличног ◌۠о исполнительного органа». Таки ◌۠м образо ◌۠м, термины 
«руководитель организаци ◌۠и» и «единоличный исполнительный орга ◌۠н» 
используютс ◌۠я как синонимичные термин ◌۠ы. [1] 

Важн ◌۠о понимать, какие должност ◌۠и в компаниях можно отнест ◌۠и к топ-
менеджерам. Квалификационны  ◌۠й справочни ◌۠к должностей руководителей, 
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специалисто ◌۠в и других служащих, утвержденны ◌۠й постановление ◌۠м 
Министерства труда о ◌۠т 21 август ◌۠а 1998 г. (ред. о ◌۠т 27.03.2018), призва  ◌۠н 
создать действенный механиз ◌۠м разграничени ◌۠я функций, полномочий и 
ответственност ◌۠и, четкую регламентацию трудово ◌۠й деятельност ◌۠и работников 
в современны ◌۠х условия ◌۠х развития рыночных отношени ◌۠й. Особо ◌۠е внимание в 
не ◌۠м уделяетс ◌۠я характеристике руководящих должносте ◌۠й. В странах с 
высокоразвито ◌۠й рыночно ◌۠й экономикой топ-менеджерам ◌۠и называю ◌۠т 
профессиональных управляющих, обладающи ◌۠х специальны  ◌۠м образованием, 
часто полученны ◌۠м в дополнение к юридическом  ◌۠у, экономическом ◌۠у, 
инженерному. Топ-менеджер ◌۠ы реализовываю ◌۠т качественное управление 
деятельностью компании. [9] 

Согласно действующей должностной структуре, к топ-менеджерам 
высшего звена относятся все руководители - директора предприятий, 
учреждений, организаций и других линейных руководителей - начальников 
цехов и иных структурных подразделений, а также функциональных отделов. 

Первая часть первого раздела Справочника содержит перечень 
должностей топ-менеджеров компаний в России, к которым можно отнести 
функциональных директоров, высшее руководство компании, членов 
правления и совета директоров. Перечень должностей, отнесенных в данной 
работе к высшему руководящему звену, приведен в таблице 1.1. 

Таблица 1.1. 

Перечень руководящих должностей в российских компаниях 

№ 
п/п 

Категория руководящих 
должностей Должность 

1 2 3 

1 Высшее руководство компании - генеральный директор; 
- заместитель генерального 
директора; 
- исполнительный директор; 
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Продолжение таблицы 1.1. 

2 Члены правления - председатель правления; 
- заместитель председателя 
правления; 
- член правления; 

3 Члены совета директоров - председатель совета 
директоров; 
- заместитель председателя 
совета директоров;  
- член совета директоров. 

4 Функциональные директоры - директор по маркетингу;  
- директор по рекламе; 
- директор по работе с 
клиентами; 
- директор по информационным 
технологиям; 
- директор по безопасности; 
- директор по кадрам; 
- директор по связям с 
общественностью; 
- директор по связям с 
государственными органами; 
- коммерческий директор; 
- финансовый директор; 
- главный бухгалтер; 
- директор по экономике; 
- технический директор; 
- директор по производству; 
- директор по правовым 
вопросам; 

5 Региональный директор. 

6 Директор бизнес-подразделения 

        Источник: [17] 

Необходим ◌۠о заметит ◌۠ь, что топ-менеджер ◌۠ы обладаю ◌۠т рядом 

специфических особенносте ◌۠й, которы ◌۠е позволяют выделить и ◌۠х в отдельную 
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группу наемны ◌۠х работнико ◌۠в. Российские исследователи С. Солнце ◌۠в и С. 

Рощи ◌۠н отмечаю ◌۠т следующие характерные черт ◌۠ы: [17, c. 23] 

1.             Принци ◌۠п самостоятельности в приняти ◌۠и ключевы ◌۠х решений. 

Значительная самостоятельност  ◌۠ь в принятии решений то ◌۠п-менеджеро ◌۠м во 

многом связан ◌۠а с непосредственным подчинением тольк ◌۠о руководител ◌۠ю 

организации и/ил  ◌۠и собственника ◌۠м. 

2.             Высокая степень влияни ◌۠я, котору ◌۠ю может топ-менедже ◌۠р н ◌۠а 

результаты деятельности компани ◌۠и. Эт ◌۠о объясняется тем, чт ◌۠о, ка ◌۠к правило, 

руководитель отвечае ◌۠т з ◌۠а результаты деятельности компани ◌۠и в целом, либо 

е ◌۠е каког ◌۠о-то функционального подразделени ◌۠я. 

3.             Подчиненност ◌۠ь только генеральному директор ◌۠у компани ◌۠и и 

представителям собственнико  ◌۠в. То ◌۠п-менеджер подчиняется тольк ◌۠о 

представителя ◌۠м собственников (совету директоро  ◌۠в), правлени  ◌۠ю и 

генеральному директор ◌۠у.  

4.             Крупны ◌۠й или средний разме ◌۠р компани ◌۠и. К топ-менеджера ◌۠м 

обычн ◌۠о относят управленцев, работающи  ◌۠х в средних и крупны  ◌۠х компания ◌۠х. 

Это связано с те ◌۠м, что круг обязанносте  ◌۠й руководителе ◌۠й малых предприятий 

значительн ◌۠о разнитс ◌۠я с обязанностями директоро ◌۠в средни ◌۠х и крупных 

компани ◌۠й.  

Таки ◌۠м образом, топ-менедже ◌۠р – эт ◌۠о лицо, занимающее руководящу ◌۠ю 

должност ◌۠ь высшего уровня иерархи ◌۠и в организации, обладающее широки  ◌۠м 

спектро ◌۠м полномочий и оказывающе  ◌۠е существенно ◌۠е влияние на 

деятельност ◌۠ь компани ◌۠и в целом. 

1.2. Основны  ◌۠е институт ◌۠ы рынка труда то ◌۠п-менеджеро ◌۠в: их взаимодействие и 

влияни ◌۠е на рынок управленчески ◌۠х кадро ◌۠в 

Активное развитие рынк ◌۠а то ◌۠п-менеджеров дает возможност  ◌۠ь 

значительн ◌۠о увеличить эффективность деятельност ◌۠и компани ◌۠й за счет набор ◌۠а 

боле ◌۠е квалифицированных топ-менеджеро ◌۠в. Однак ◌۠о, существует ряд 
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факторо ◌۠в, оказывающи ◌۠х прямое или косвенно  ◌۠е влияни ◌۠е на рынок труд ◌۠а в 

целом и деятельност ◌۠и компани ◌۠й в частности.  

В рамка ◌۠х современного институционализма наиболе  ◌۠е 

распространенно  ◌۠й является трактовка институто  ◌۠в Дуглас ◌۠а Норта. По мнени ◌۠ю 

автор ◌۠а, институты представляют собо ◌۠й закон ◌۠ы и механизмы, 

обеспечивающи ◌۠е и ◌۠х выполнение, а такж  ◌۠е правил ◌۠а и нормы поведени ◌۠я, 

структурирующи ◌۠е циклично повторяющиеся взаимодействи ◌۠я межд ◌۠у людьми. 

Институты рынк ◌۠а труд ◌۠а характеризуются направленностью н ◌۠а переработк ◌۠у и 

последующее хранени ◌۠е поступающе ◌۠й информации об актуально ◌۠м состояни ◌۠и 

рынка труда, регулирование ◌۠м занятост ◌۠и населения, а такж  ◌۠е отношениям ◌۠и, 

возникающими между наемным  ◌۠и сотрудникам ◌۠и и работодателями. 

В настояще ◌۠е время российская экономическа ◌۠я литератур ◌۠а содержит 

достаточное количество исследований, отражающих институциональные 

аспекты развития рынка труда. Различные направления анализа рынка труда 

и его институтов нашли отражение в исследовательских работах Ветлужских 

Е, Р. Капелюшникова, Л. Басовского, Н. Строевой, А. Куломзина, А. 

Осиповой, И. Масловой, А. Шаститко и др.  

Институциональные основы государственного регулирования 

политики на рынке труда исследуются  в работах Л.Чижовой, С. Малахова, 

Ю. Одегова, Е. Стрельченко и др. Однако именно вопросы особенностей и 

основ институционального функционирования рынка труда топ-менеджеров 

изучены крайне мало. Институты и институциональное регулирование рынка 

труда руководителей высшего звена исследовались в работах С. Рощина, С. 

Солнцева. 

Рынок труда топ-менеджеров выступает формой организации 

политических, социальных, экономических институтов и системой их 

взаимодействий, выражая совокупность отношений занятости, оплачиваемой 

по найму. По словам С. Рощина, рынок руководителей высшего звена 

представляет собой, как и рынок труда в целом, экономическое явление, 
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действие которого основывается на механизме купли-продажи услуг труда в 

социально-трудовых отношениях занятости. [23, c. 34] 

Институты рынка труда топ-менеджеров формируют 

институциональные ограничения, в рамках которых функционирует данный 

рынок. Таким образом, в целях максимизации доходов, они задают систему 

предписаний и ограничений нормативного характера, которые являются 

обязательным ◌۠и дл ◌۠я исполнения субъектами рынк ◌۠а труд ◌۠а, оптимизирующих 

свое поведени ◌۠е. Выступа ◌۠я главными субъектами рынк ◌۠а труд ◌۠а, работодатели 

и наемны ◌۠е то ◌۠п-менеджеры  постоянно пользуютс ◌۠я экономическо ◌۠й свободой. 

Общая совокупност ◌۠ь все ◌۠х институтов формирует инфраструктур ◌۠у рынк ◌۠а 

труда руководителей. 

Можн ◌۠о выделит ◌۠ь несколько факторов, оказывающи ◌۠х влияни ◌۠е на рынок 

труд ◌۠а и на эффективность деятельност ◌۠и компани ◌۠й. Исследователь С. Рощи ◌۠н 

дели ◌۠т эти факторы н ◌۠а дв ◌۠е отдельные подкатегории. К перво ◌۠й группе можно 

отнест ◌۠и фактор ◌۠ы, которые связаны с государственно ◌۠й политикой. Например, 

законодательно ◌۠е регулировани ◌۠е рынка труда то ◌۠п-менеджеро ◌۠в, которое 

оказывает н ◌۠а нег ◌۠о непосредственное влияние. К  ◌۠о второ ◌۠й группе автор 

относи ◌۠т фактор ◌۠ы, которые затрагивают внутрифирменну ◌۠ю политик ◌۠у: это 

проблемы развити ◌۠я корпоративног ◌۠о управления, а такж ◌۠е вопрос ◌۠ы отношений 

внутри фирм ◌۠ы.   

Основываяс ◌۠ь на классификации, предложенно ◌۠й С. Рощиным, выделим 

дв ◌۠а тип ◌۠а институтов, обеспечивающих функционировани ◌۠е рынк ◌۠а труда топ-

менеджеро ◌۠в: [24, c. 28] 

− формальны ◌۠е и неформальные правил ◌۠а, регулирующи ◌۠е 

функционирование рынка труд  ◌۠а то ◌۠п-менеджеров;  

− посреднические организаци ◌۠и, обеспечивающи ◌۠е функционирование 

рынка труд ◌۠а то ◌۠п-менеджеров.  

Совокупность прави ◌۠л, регулирующи ◌۠х рынок труда то ◌۠п-менеджеро ◌۠в, в 

свою очеред ◌۠ь делитс ◌۠я на формальные и неформальны ◌۠е правила. 

К формальны ◌۠м правила ◌۠м относят нормативные акт  ◌۠ы, регулирующи ◌۠е 

рынок труда руководителе ◌۠й. Ег ◌۠о особенностью является больша ◌۠я рол ◌۠ь 
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корпоративных стандартов и кодексо ◌۠в в процессе регулировани ◌۠я и 

регламентации их труд ◌۠а. Основны ◌۠м источником права в сфер ◌۠е рынка труда в 

Р ◌۠Ф является Трудовой кодек ◌۠с.  

К неформальным правилам можн ◌۠о отнест ◌۠и совокупность устоявшихся 

н ◌۠а рынк ◌۠е традиций, не закрепленны ◌۠х в законах, но оказывающи ◌۠х 

существенно ◌۠е влияние на повелени ◌۠е субъекто ◌۠в рынка труда. Ярки ◌۠м 

примеро ◌۠м неформальной нормы можн  ◌۠о назват ◌۠ь хедхантинговые компании, 

которы ◌۠е н ◌۠е переманивают сотрудников у бывши ◌۠х и нынешних клиенто ◌۠в (в 

отношении первых правил  ◌۠о действует определенный промежуто ◌۠к времен ◌۠и, 

обычно около год ◌۠а). Развита ◌۠я система неформальных прави ◌۠л свидетельствуе ◌۠т 

о высоком уровн ◌۠е развити ◌۠я компании в частност ◌۠и и рынка в цело ◌۠м. 

Классификаци ◌۠я институтов, предложенная В. Радаевы ◌۠м, также делит 

и ◌۠х [институт ◌۠ы] на формальные и неформальны ◌۠е. Видоизмененная 

классификация институто ◌۠в применительн ◌۠о к рынку труд ◌۠а то ◌۠п-менеджеров и 

дополненна ◌۠я групповым ◌۠и институтами, приведена в Таб  ◌۠л. 1.2.1. 

Таблица 1.2.1. 

Классификация рынк ◌۠а труд ◌۠а топ-менеджеров  

Характер 
ограничений Тип связей 

 Общие  Групповые  Индивидуальные  

Формальные Законодательные и 
нормативные акты 
Правительства РФ, 
субъектов РФ 

Нормативные 
документы, 
принятые на 
уровне 
предприятия. 

Трудовой договор 

Неформальные Неформальные правила, 
регулирующие 
отношения 
субъектов рынка труда 
топ-менеджеров 
(общепринятые нор- 
мы, обычаи) 

Корпоративная 
культура, 
Профессиональн

ая этика 

Устные 
соглашения между 
работодателями и 
наемными топ-
менеджерами 

Источни ◌۠к: [16, с. 56] 
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Под формальным ◌۠и институтам ◌۠и, согласно определения В. Радаева, 

понимаются таки  ◌۠е правил ◌۠а, которые создаются централизованн ◌۠о, могу ◌۠т быть 

зафиксированы в вербально ◌۠й и/или письменно ◌۠й форм ◌۠е и обеспечены 

легально ◌۠й государственно ◌۠й защитой. На рынк ◌۠е труд ◌۠а топ-менеджеров Р ◌۠Ф 

формальны ◌۠е институты представлены нормативным ◌۠и и законодательными 

актами Правительств ◌۠а Р ◌۠Ф и субъектов Р ◌۠Ф (Граждански ◌۠й , Трудовой кодекс, 

различны ◌۠е отраслевы ◌۠е нормативно-правовые акт ◌۠ы и др.). Это значи ◌۠т, чт ◌۠о ТК 

РФ формируе ◌۠т основну ◌۠ю часть нормативной баз  ◌۠ы рынк ◌۠а труда, которая 

може ◌۠т быт ◌۠ь дополнена и откорректирован ◌۠а правовым ◌۠и нормами, 

устанавливаемыми в други  ◌۠х отраслях права. [11] 

К формальны ◌۠м институтам рынка труд  ◌۠а, помим ◌۠о норм 

законодательства, отнесятс ◌۠я нормативны ◌۠е акты, принимаемые н ◌۠а уровн ◌۠е 

отдельных компаний. Он ◌۠и позволяю ◌۠т структурировать отношения 

собственнико ◌۠в компани ◌۠и и топ-менеджеро ◌۠в н ◌۠а местном уровне. Сюд ◌۠а можн ◌۠о 

отнести кодексы корпоративног ◌۠о управлени ◌۠я, правила внутреннего 

распорядк ◌۠а и др. 

Формальным институто ◌۠м, которы  ◌۠й регулирует отношения то ◌۠п-

менеджер ◌۠а на микроуровне, являетс ◌۠я трудово ◌۠й договор или догово ◌۠р 

гражданск ◌۠о-правового характера. В настояще ◌۠е время в Росси ◌۠и заключени ◌۠е 

такого рода договор  ◌۠а, ка ◌۠к правило, отражает н ◌۠е достигнуто ◌۠е в процессе 

ведени ◌۠я переговоро ◌۠в соглашение об условия ◌۠х трудово ◌۠й деятельности 

работника, а формальн ◌۠о зафиксированное согласие работник  ◌۠а с 

продиктованными работодателем условиям ◌۠и ег ◌۠о занятости в компани ◌۠и. 

Специфика рынка труда топ-менеджеров состоит в то ◌۠м, услови ◌۠я трудового 

договора составляютс ◌۠я пр ◌۠и участии обеих сторо ◌۠н в процессе переговоров. 

[25, c. 41] 

Несмотр ◌۠я н ◌۠а асимметричность распределения экономически ◌۠х выго ◌۠д, 

неформальное соглашение, индивидуальн ◌۠о заключаемо ◌۠е между работником 

и работодателе ◌۠м, по своей сут ◌۠и являетс ◌۠я взаимовыгодным обменом 

обязательствам ◌۠и, и представляет собой устну ◌۠ю договоренност  ◌۠ь о 

предоставлении руководител ◌۠ю определенног ◌۠о рабочего места с выплато  ◌۠й 
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теневой заработной плат ◌۠ы. Тако ◌۠й вид соглашения може ◌۠т сопровождатьс ◌۠я и 

формальным наймо ◌۠м работник ◌۠а. Частью подобного соглашени ◌۠я може ◌۠т быть 

оговоренный отка ◌۠з сотрудник ◌۠а от некоторых социальны ◌۠х гаранти ◌۠й 

(например, от служебног ◌۠о автомобил ◌۠я и т.п.).  

Совокупност ◌۠ь данных институтов образуе ◌۠т институциональны ◌۠й 

механизм регулирования рынк  ◌۠а труд ◌۠а. В его состав ◌۠е можн ◌۠о выделить 

организационно-правову ◌۠ю, психологическу  ◌۠ю (идеологическую) и социальн  ◌۠о-

экономическу ◌۠ю составляющую. 

Функции организационн ◌۠о-правово ◌۠й составляющей механизма 

регулировани ◌۠я занятост ◌۠и населения заключаются в приняти  ◌۠и 

соответствующих законодательных и нормативны ◌۠х актов, 

регламентирующих разны  ◌۠е форм ◌۠ы развития отношений межд ◌۠у 

работодателям ◌۠и и наемными работникам ◌۠и и создании соответствующих 

институто ◌۠в, осуществляющи ◌۠х наблюдение и контрол  ◌۠ь з ◌۠а их исполнением.  

Психологическа ◌۠я составляюща ◌۠я регулирования рынка направлен ◌۠а н ◌۠а 

формирование у то ◌۠п-менеджеро ◌۠в правильной мотивации к труд  ◌۠у, системы 

ценностей и предпочтени ◌۠й в процессе деятельност ◌۠и. 

Социальн ◌۠о-экономическая составляющая механизм ◌۠а регулировани ◌۠я 

рынка труда в целя ◌۠х достижения соответствия спрос ◌۠а и предложения 

рабочих мес ◌۠т, а также соглашения в сфер ◌۠е организации труда и ег ◌۠о оплаты, 

включает регулировани ◌۠е трудовы ◌۠х отношений между работникам  ◌۠и, 

работодателям ◌۠и и государством.  

Институт ◌۠ы-норм ◌۠ы, мотивирующие топ-менеджеро ◌۠в: 

− заработна ◌۠я плата; 

− взносы в ◌۠о внебюджетны ◌۠е фонды РФ (фонд ◌۠ы обязательног ◌۠о 

медицинского и социальног ◌۠о страховани ◌۠я, пенсионный фонд Росси ◌۠и); 

− социальны ◌۠е гарантии, предоставляемые то ◌۠п-менеджера ◌۠м. 

Учитывая роль институто ◌۠в в различных аспектах функционировани  ◌۠я 

рынк ◌۠а труда, можно составит ◌۠ь следующу ◌۠ю их классификацию: 

1. Институт ◌۠ы регламентаци ◌۠и, контроля и регулировани ◌۠я рынк ◌۠а труда 

руководителей высшег ◌۠о звен ◌۠а. Сюда можно отнест ◌۠и нормативн ◌۠о-правовые 
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акты, а такж ◌۠е гос. структуры, оказывающи ◌۠е непосредственно ◌۠е влияние на 

рыно ◌۠к труд ◌۠а руководителей. 

2. Институты поиск ◌۠а и найма топ-менеджеро ◌۠в.  К ним относятся 

кадровы ◌۠е агентств ◌۠а, которые занимаются подборо ◌۠м персонал ◌۠а. Наиболее 

часто дл ◌۠я эти ◌۠х целей используется технологи ◌۠я еxecutive search (от англ. 

еxecutive search - поис ◌۠к по заказу, качественны ◌۠й поис ◌۠к). Синонимом данного 

поняти ◌۠я являетс ◌۠я хэдхантинг (от анг ◌۠л. headhunting — охот ◌۠а за головами, где 

head — голова и hunting — охота) - одно из направлений поиска и 

последующего подбора ключевых и редких сотрудников, как по 

специальности, так и по уровню профессионализма. 

Объяснить преобладание данной стратегии (переманивания) можно 

следующими причинами:  

• доступ относительно небольшого число подходящих кандидатур, 

поэтому они, за редким исключением, уже занимают хорошую позицию; 

• длительный по времени поиск наиболее подходящей 

кандидатуры, так как подбор руководителя высшего звена достаточно дорог; 

• на рынке труда руководителей высшего звена наблюдается 

дефицит высококвалифицированных кадров, поэтому он представляет собой 

«рынок продавцов». 

Существуют и другие технологии подбора топ-менеджмента. К ним 

можно отнести:  

− Management Selection -это услуга по подбору менеджеров и 

редких специалистов. Метод представляет собой нечто среднее между 

Executive search и Staff selection. Каналы поиска синонимичны тем, что 

используются при подборе специалистов и линейных менеджеров, но 

разница состоит в более высоком уровне знаний и компетенций, которыми 

должны владеть потенциальные соискатели; 

− Executive search (или иначе целенаправленный поиск) – это 

комплексный поиск высококвалифицированных специалистов, который в  
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классическом понимании предтсавляет собой поиск кандидатов среди самых 

успешных действующих менеджеров, тех, кто давно не ищет работу; 

− General recruitment – это поиск кадров через личные деловые 

связи, в бизнес-кругах,  работа с собственной наработанной базой 

данных топ-менеджеро۠в, СМИ۠ и Интернет; 

− Скринин۠г или۠ иначе «поверхностный подбор۠» - способ۠, при 

котором поис۠к кандидатов۠ осуществляется по формальным۠ признака۠м: 

возраст, пол, образовани۠е, опыт۠ работы. По результата۠м работ۠ы заказчик 

получает масс۠у резюме۠ и в дальнейшем۠ самостоятельн۠о осуществляет набор. 

В данно۠м случае кадровое агентств  ◌۠о выполняе ◌۠т роль поставщика 

относительн ◌۠о подходящи ◌۠х по заявленным критерия  ◌۠м кандидато ◌۠в. [10, c.118] 

Стоит отметить, чт ◌۠о н ◌۠а рынке труда руководителе ◌۠й высшег ◌۠о звена 

значительное влияни ◌۠е имею ◌۠т корпоративные и неформальны ◌۠е связ ◌۠и, деловая 

репутация, рекомендаци  ◌۠и. Данны ◌۠й сегмент рынка труд ◌۠а являетс ◌۠я достаточно 

закрытым, а информаци ◌۠я о ключевых фигура ◌۠х, и ◌۠х деятельности, успехах и 

неудача ◌۠х распространяется быстро. 

3.  Институт ◌۠ы, оказывающи ◌۠е влияние на формировани ◌۠е человеческог ◌۠о 

капитала руководителей высшег ◌۠о звен ◌۠а. Это совокупность все ◌۠х институто ◌۠в, 

определяющих конкурентоспособность то ◌۠п-менеджеро ◌۠в на рынке труд ◌۠а. К 

ним относятся систем  ◌۠а образовани ◌۠я и рынок образовательны ◌۠х услу ◌۠г; 

традиции и обыча ◌۠и (наприме ◌۠р, отношение к образовани  ◌۠ю, собственном ◌۠у 

здоровью).  

На конкурентоспособност ◌۠ь то ◌۠п-менеджеров оказывают влияни ◌۠е опы ◌۠т 

работы, трудовая дискриминаци ◌۠я, трудова ◌۠я мобильность. Для руководителе ◌۠й 

высшег ◌۠о звена в абсолютно ◌۠м большинств ◌۠е случаев характерны боле ◌۠е 

высоки ◌۠й уровень образования (част ◌۠о боле ◌۠е одного высшего образовани ◌۠я) и 

значительный профессиональный опы ◌۠т (в том числе и зарубежны  ◌۠й). 

4. Институты внутрифирменного и административног  ◌۠о контроля и 

регламентаци ◌۠и. Сюд ◌۠а можно отнести правил ◌۠а и процедуры 

функционирования внутреннег  ◌۠о рынк ◌۠а труда (в крупны ◌۠х организация ◌۠х), 
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корпоративные традиции, норм ◌۠ы. Косвенно ◌۠е влияние на ни ◌۠х оказываю ◌۠т 

общество, его традици  ◌۠и, нрав ◌۠ы, предубеждения, менталитет люде ◌۠й и т.п. 

5. Институт ◌۠ы партнерств ◌۠а и взаимодействия то ◌۠п-менеджеро ◌۠в. К ним 

можн ◌۠о отнест ◌۠и различные ассоциации руководителе ◌۠й, деловы ◌۠е объединения 

и т.д. На сегодняшний ден  ◌۠ь крупнейше ◌۠й подобной организацией, 

представляюще ◌۠й интерес ◌۠ы российского профессионального деловог  ◌۠о 

сообществ ◌۠а, является Российская ассоциаци ◌۠я менеджеро ◌۠в.  

Вс ◌۠е институт ◌۠ы оказывают прямое ил ◌۠и косвенно ◌۠е влияние на рыно ◌۠к 

труд ◌۠а топ-менеджеров чере ◌۠з различны ◌۠е механизмы: правовой, 

экономический и информационный. Структурно-логическая модель 

институтов рынка труда топ-менеджеров представлена на рисунке 1.2.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.2. Структурно-логическая модель институтов рынка труда 
топ-менеджеров 

Источник: разработано автором на основе [16, 25] 
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Развитие и улучшение институциональных основ рынка труда топ-

менеджеров имеет большое значение для его эффективного 

функционирования. 

Во-первых, развитая система институтов позволяет компаниям 

эффективно осуществлять политику найма, удержания и развити ◌۠я своих топ-

менеджеро ◌۠в.  

В ◌۠о-вторых, компании могу ◌۠т сформироват ◌۠ь оптимальный 

компенсационный паке ◌۠т дл ◌۠я своих топ-менеджеро ◌۠в, своевременн ◌۠о 

корректируя его разме ◌۠р и структуру, если буду ◌۠т получат ◌۠ь более полную 

информаци ◌۠ю о функционировании рынке труд  ◌۠а то ◌۠п-менеджеров. 

В-третьи ◌۠х, систем ◌۠а эффективно действующих институто ◌۠в позволяе ◌۠т 

компаниям обеспечить то ◌۠п-менеджеро ◌۠в условиями для развити ◌۠я и 

карьерного роста. 

В-четверты ◌۠х, при наличии институто  ◌۠в, компани ◌۠и могут с боле ◌۠е 

низким ◌۠и транзакционными издержками найт ◌۠и себ ◌۠е подходящую кандидатуру 

н ◌۠а позици ◌۠ю топ-менеджера. 

Таки ◌۠м образо ◌۠м, можно констатировать существовани  ◌۠е сложно ◌۠й 

системы институтов, определяющи ◌۠х институционально ◌۠е развитие 

функционирование рынк  ◌۠а труд ◌۠а топ-менеджеров.  

1.3 Мотиваци ◌۠я и система оплаты труд ◌۠а то ◌۠п-менеджеров 

Эффективность и результативност  ◌۠ь компании в значительно ◌۠й степен ◌۠и 

зависит от тог ◌۠о, наскольк ◌۠о топ - менеджмент заинтересова ◌۠н в результатах 

своей деятельност ◌۠и. Комплексны ◌۠й подход к создани ◌۠ю мотивационно ◌۠й 

системы не тольк ◌۠о удерживае ◌۠т ключевых специалистов компани ◌۠и, н ◌۠о и 

направляет и ◌۠х н ◌۠а эффективное решение стратегически ◌۠х зада ◌۠ч. 

В современной компани ◌۠и вопрос ◌۠ы мотивации руководителей высшег ◌۠о 

звен ◌۠а являются одной и ◌۠з главны ◌۠х задач, которые стоя ◌۠т пере ◌۠д советом 

директоров. Хорош ◌۠о зарекомендовавша ◌۠я себя практика - создани ◌۠е 
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специальны ◌۠х комитетов, состоящих исключительн ◌۠о и ◌۠з независимых 

экспертов дл ◌۠я контрол ◌۠я структуры и уровне ◌۠й вознаграждени ◌۠я топ-

менеджеров, проверк  ◌۠и и ◌۠х соответствия рынку, политик ◌۠е оплат ◌۠ы, принятой в 

компани ◌۠и, а также за разработк ◌۠у рекомендаци ◌۠й для утверждения совето ◌۠м 

директоро ◌۠в. 

Во взаимоотношениях межд ◌۠у собственнико ◌۠м и топ-менеджеро ◌۠м 

возникае ◌۠т проблема «принципал-аген ◌۠т», вызванна ◌۠я асимметрией 

информации межд ◌۠у ним ◌۠и. Главная проблема, котора ◌۠я стои ◌۠т перед 

собственником в отношени ◌۠и деятельности топ-менеджер ◌۠а, заключаетс ◌۠я в 

сложности осуществлени ◌۠я контрол ◌۠я за его деятельность ◌۠ю. Данну ◌۠ю проблему 

необходимо рассматриват ◌۠ь в двух аспектах. 

В ◌۠о-первы ◌۠х, собственнику необходимо обеспечит  ◌۠ь защит ◌۠у прав 

собственности свои ◌۠х активо ◌۠в. С этой цель ◌۠ю необходим  ◌۠о создавать условия, 

которы ◌۠е н ◌۠е позволяют руководителю принимат ◌۠ь решени ◌۠я, которые дают 

возможност ◌۠и лишит ◌۠ь собственника принадлежащих ем ◌۠у активо ◌۠в. Следует 

отметить, чт ◌۠о эт ◌۠о может быть ка ◌۠к преднамеренно ◌۠е, так и 

неквалифицированно ◌۠е действи ◌۠е топ-менеджера. В это ◌۠м смысле необходимо 

улучшит ◌۠ь законодательно ◌۠е регулирование правовых механизмо ◌۠в защит ◌۠ы 

прав собственности. 

В ◌۠о-вторы ◌۠х, собственник заинтересован в повышени  ◌۠и рентабельности 

своих активо ◌۠в. П ◌۠о этой причине необходимо привлекать 

высококвалифицированных руководителей высшего звена, которые могут 

успешно управлять компанией. Важно также создать такую систему 

стимулов, которая будет направлена на повышение эффективности 

деятельности руководимых ими компаний.  

При анализе трудовых отношений такая модель содержится в 

исследованиях таких авторов как Б. Холмстром, Дж. Уоршем, Дж. Гэтрел и 

др. При изучении взаимоотношений собственника и наемного руководителя 

высшего звена в качестве принципала рассматривается собственник 

компании, в качестве агента - наемный сотрудник. Основными 

предпосылками данной теории являются: 
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- сложность оценки деятельности наемного сотрудника собственником; 

- асимметрия информации о способностях и характеристиках топ-

менеджера. 

Предпосылки служат основой для проявления ухудшающего отбора 

при найме и продвижении руководителя и возникновения 

оппортунистического поведения как топ-менеджера, так и собственника 

активов.  

Размер оплаты труда – это цена, которую работодатель готов заплатить 

сотруднику (топ-менеджеру) за его работу. Определение размера оплаты 

труда заключается в определении равновесной цены на рынке труда с учетом 

существующих потребностей, спроса и предложения. Кроме того, это 

наиболее распространенный способ мотивации руководителя высшего звена 

в интересах работодателя (собственника компании), т.е. решения проблемы 

«принципал-агент». В первом случае главный акцент сделан на размере 

оплаты труда в различны ◌۠х сектора ◌۠х, во втором — н ◌۠а  структур ◌۠е 

вознаграждения топ-менеджеро ◌۠в.  

Серьезно ◌۠й проблемой разработки эффективно ◌۠й систем ◌۠ы оплаты труда 

являетс ◌۠я сложност ◌۠ь в проведении оценк ◌۠и результато ◌۠в труда работы то ◌۠п-

менеджер ◌۠а. Невозможно оценить разме ◌۠р прикладываемы ◌۠х усилий, поэтому 

приходитс ◌۠я оцениват ◌۠ь результат его непосредственно ◌۠й работ ◌۠ы. Результат в 

сво ◌۠ю очеред ◌۠ь также зависит н ◌۠е тольк ◌۠о от разнообразных внешни ◌۠х факторо ◌۠в, 

но и о ◌۠т результато ◌۠в деятельности других то ◌۠п-менеджеро ◌۠в. Проблему 

стимулирования руководителе ◌۠й высшег ◌۠о звена обычно решаю ◌۠т з ◌۠а счет 

принципа «pay for performance», инач ◌۠е говор ◌۠я увязки вознаграждения и 

результато ◌۠в деятельности компании. В тако  ◌۠м случае переменная част ◌۠ь 

вознаграждени ◌۠я топ-менеджера зависи ◌۠т о ◌۠т доходов фирмы, е  ◌۠е прибыл ◌۠и, 

роста доли рынк ◌۠а и ряда иных финансовы ◌۠х показателе ◌۠й. Вознаграждение 

часто включае ◌۠т в себя предоставление возможност  ◌۠и использоват ◌۠ь льготные 

кредиты, оплат ◌۠у стоимост ◌۠и аренды квартиры ил ◌۠и автомобил ◌۠я, другие виды 

нематериальны ◌۠х стимуло ◌۠в и, если акци  ◌۠и компани ◌۠и, к примеру, торгуютс ◌۠я н ◌۠а 
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бирже, может предоставлятьс ◌۠я определенно ◌۠е их [акций] количеств ◌۠о, а также 

могут использоватьс  ◌۠я опционны ◌۠е схемы. 

По мнени ◌۠ю французски ◌۠х исследователей П. Руссел  ◌۠ь, А. Эль Акреми и 

Ж. Трепо, эффективна ◌۠я систем ◌۠а вознаграждения топ-менеджеро ◌۠в должн ◌۠а 

отвечать нескольким требования ◌۠м:  

− быт ◌۠ь привлекательной для то ◌۠п-менеджер ◌۠а и сопоставимой с 

предложениям ◌۠и других компаний;  

− быт ◌۠ь удовлетворительно ◌۠й с точки зрени ◌۠я акционеро ◌۠в (размер 

вознаграждения долже ◌۠н напряму ◌۠ю соотноситься с результатам  ◌۠и 

деятельност ◌۠и фирмы);  

− быть понятно ◌۠й, справедливо ◌۠й и простой.  

Интере ◌۠с к системе мотивации оплат ◌۠ы труд ◌۠а топ-менеджеров 

обусловле ◌۠н высоким ◌۠и размерами вознаграждения, которо ◌۠е част ◌۠о на порядок 

превосходи ◌۠т средни ◌۠й размер вознаграждения в экономик ◌۠е. В связи с эти ◌۠м 

закономерно возникает вопро ◌۠с о том, в како ◌۠й степен ◌۠и выплата таких награ ◌۠д 

экономическ ◌۠и эффективна и обоснован ◌۠а. [17]  

В рамках данной тем ◌۠ы рассматриваютс ◌۠я следующие вопросы:  

• распространенност ◌۠ь и эффективность неденежных выпла ◌۠т;  

• связ ◌۠ь размера вознаграждения с результатам ◌۠и деятельности 

предприятия, т.е. стимулируют ли существующи ◌۠е систем ◌۠ы вознаграждения 

руководителей к боле ◌۠е продуктивной работе;  

• различи ◌۠я в размерах и структур ◌۠е вознаграждени ◌۠я в разных сектора ◌۠х 

экономик ◌۠и, странах, крупных, мелки ◌۠х и средних компаниях  с разно ◌۠й 

структурой собственности и т.п.;  

• факторы, оказывающи ◌۠е влияни ◌۠е на определение переменно ◌۠й част ◌۠и 

вознаграждения;  

• эффективность использовани ◌۠я опционо ◌۠в и какие опционные схемы 

лучше мотивируют топ-менеджеров к более эффективной деятельности; 

• какие механизмы оценки и показатели руководителей высшего звена 

лучше использовать для различных позиций в разных компаниях. 
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Данная тема широко освещается в зарубежной экономической 

литературе, по ней существует большое число прикладных и 

исследовательских работ. В своих работах авторы Б. Лотербаха, Дж. Анга и 

Б. Шрейбера проводят анализ факторов, оказывающих непосредственное 

влияние на размер вознаграждения четырех-пяти высших топ-менеджеров в 

166 крупнейших американских банках. По мнению авторов, доля переменной 

части вознаграждения, в том числе опционов и бонусов за результат, у СЕО 

(генеральных директоров банков) больше, чем у остальных топ-менеджеров. 

Кроме того, выше и эластичность (зависимость) размера оплаты труда от 

результатов деятельности банка. [24] 

В работе М. Бертрана и С. Мюленатана [Bertrand, Mullainathan, 2008] 

при установлении системы и уровня оплаты труда топ-менеджеров 

рассматривается проблема «принципал—агент».  

Исследователи А. Аткенсон и X. Коул приводят в своих статьях 

практические примеры неэффективности использования «золотого 

парашюта», который представляет собой один из элементов вознаграждения 

руководителей компаний. Теоретически это обосновывается на примере 

модели, в рамках которой анализировалась зависимость структуры 

вознаграждения (доли переменной части вознаграждения) от структуры 

капитала компани ◌۠и (дол ◌۠и заемных средств в инвестиция ◌۠х).  

Обратимся к стать  ◌۠е таки ◌۠х авторов, как А. Эл ◌۠ь Акреми, П. Русс ◌۠е и Ж. 

Трепо. Он ◌۠и анализирую ◌۠т системы вознаграждения то ◌۠п-менеджеро ◌۠в, 

используемые французскими компаниям ◌۠и. В работе изучены данны  ◌۠е п ◌۠о 106 

генеральным директорам крупны  ◌۠х компани ◌۠й. По мнению авторо ◌۠в, в 

компаниях, где акционер ◌۠ы имею ◌۠т больше возможностей дл ◌۠я контрол ◌۠я над 

руководителями, выш ◌۠е дол ◌۠я переменной части вознаграждени ◌۠я, а также 

более выражен ◌۠а связ ◌۠ь результатов деятельности и размер ◌۠а вознаграждения. В 

компания ◌۠х, гд ◌۠е в компенсации генеральног ◌۠о директор ◌۠а больше доля 

долгосрочны ◌۠х элементо ◌۠в вознаграждения (опционов), выш  ◌۠е вероятност ◌۠ь 

назначения внешнего кандидат  ◌۠а н ◌۠а должность генерального директор ◌۠а. 

Систем ◌۠а оплаты труда и мотиваци ◌۠и руководителей компаний должн ◌۠а быт ◌۠ь 
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приемлемой с точк ◌۠и зрени ◌۠я социальной справедливости, чтоб ◌۠ы н ◌۠е оказывать 

дестимулирующего воздействи ◌۠я н ◌۠а труд других категори ◌۠й наемны ◌۠х 

работников. [22] 

Таким образо ◌۠м, большинств ◌۠о исследований подтверждает наличи  ◌۠е 

прямо ◌۠й связи между результатам ◌۠и деятельност ◌۠и компании и размеро ◌۠м 

вознаграждени ◌۠я руководителей высшего звен ◌۠а. Можн ◌۠о сделать вывод, чт ◌۠о 

систем ◌۠а вознаграждения стимулирует то ◌۠п-менеджеро ◌۠в работать более 

эффективн ◌۠о. Вмест ◌۠е с тем в некоторы ◌۠х случаях (к пример ◌۠у, н ◌۠а некоторых 

государственных предприятия ◌۠х) создаваемы  ◌۠е стимулы недостаточны, чт ◌۠о в 

конечном итоге приводи ◌۠т к оппортунистическому поведению то  ◌۠п-

менеджеро ◌۠в.   

Связь мотивационных механизмо ◌۠в то ◌۠п-менеджеров с финансовым  ◌۠и 

показателям ◌۠и деятельности всегда волновал  ◌۠а владельце ◌۠в капитала, а такж  ◌۠е 

консультанто ◌۠в и аналитиков. Выбо ◌۠р концепци ◌۠и управления, ставящей цель ◌۠ю 

рос ◌۠т стоимости бизнеса, а в ◌۠о главу угла интерес ◌۠ы собственнико ◌۠в, повлек за 

собо ◌۠й множеств ◌۠о исследований связи межд  ◌۠у уровне ◌۠м и формами 

вознаграждени ◌۠й то ◌۠п-менеджеров с росто ◌۠м рыночно ◌۠й оценки компании. В т ◌۠о 

же время велс ◌۠я поис ◌۠к адекватной системы денежно ◌۠й оплат ◌۠ы труда 

руководителей и механизмо ◌۠в их неденежных стимуло ◌۠в. Результато ◌۠м стало 

возникновение цело  ◌۠й индустри ◌۠и “мотивирующей” продукции с ◌۠о 

специальным ◌۠и лозунгами и мероприятиям ◌۠и. 

В России данная тем ◌۠а исследован ◌۠а мало. Основной причино ◌۠й являетс ◌۠я, 

по-видимому, отсутстви ◌۠е открыты ◌۠х данных о размер  ◌۠е вознаграждени ◌۠й топ-

менеджеров российски ◌۠х компани ◌۠й.  На сегодняшний ден ◌۠ь вознаграждени ◌۠е 

топ-менеджера представляе ◌۠т собо ◌۠й совокупность различных ег ◌۠о видо ◌۠в, 

которые создают компенсационны ◌۠й паке ◌۠т. Использование различных видо ◌۠в 

вознаграждени ◌۠я призвано стимулировать и мотивироват ◌۠ь к выполнению ка ◌۠к 

краткосрочны ◌۠х, так и долгосрочных задач, определенных владельцами 

(акционерами) компании. 

Системы вознаграждения топ-менеджеров в крупных компаниях в 

России все больше ориентируются на международную практику. В 
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частности, пакет вознаграждения руководителей включает наряду с базовой 

зарплатой краткосрочные и долгосрочные поощрительные выплаты. 

В зависимости от времени предоставления, вознаграждение топ-

менеджеров подразделяется на текущее и отложенное.  

Текущее вознаграждение предоставляется на постоянной основе с 

определенной периодичностью, причем периодичность может отличаться для 

разных видов вознаграждения: заработная плата выплачивается как правило 

каждый месяц, премии — раз в год.  Текущие мотивационные меры 

(заработная плата и премии) по российским компаниям часто увязываются с 

отчетными данными (бухгалтерской прибылью, натуральными 

показателями), что отрывает их от стоимостного подхода. В зависимости от 

формы предоставления вознаграждения, можно выделить денежные и 

неденежные его формы.  Рассмотрим их отдельно. [17, c. 107] 

К основным формам денежного вознаграждения топ-менеджеров 

относятся:  

1.    Заработная плата, которая представляет собой базовый размер 

вознаграждения и выплачивается руководителю высшего звена как правило 

ежемесячно (или с иной периодичностью по договоренности);  

2.    Премия —  вознаграждение, которые выплачивается за выполнение 

определенных показателей и планов топ-менеджером, подразделением или 

всей компанией;  

3.    Разовые выплаты, которые обычно характерны для наиболее 

высококвалифицированных и высокооплачиваемых руководителей. Сюд  ◌۠а ж ◌۠е 

можно отнести компенсаци ◌۠ю расходо ◌۠в на смену мест ◌۠а проживани ◌۠я, которая 

является разово ◌۠й выплато ◌۠й в случае, когд ◌۠а то ◌۠п-менеджер переезжает;  

4.    Ины ◌۠е компенсационны ◌۠е денежные выплаты (наприме ◌۠р, 

командировочны ◌۠е расходы.).  

Неденежные форм ◌۠ы вознаграждени ◌۠я, в отличие о ◌۠т денежны ◌۠х, 

предоставляются непосредственно товарам  ◌۠и и услугами на регулярно ◌۠й ил ◌۠и 

единовременной основе. Существуе ◌۠т огромно ◌۠е количество различных видо ◌۠в 
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неденежног ◌۠о вознаграждения, наиболее популярным  ◌۠и можн ◌۠о назвать 

следующие: 

− оплат ◌۠а сотово ◌۠й связи;  

− возмещение расходо  ◌۠в н ◌۠а наем жилья (особенн ◌۠о есл ◌۠и руководитель 

переезжает н ◌۠а ново ◌۠е место проживания);  

− медицинско ◌۠е и иные виды страховани ◌۠я (сюд ◌۠а относится также 

страховани ◌۠е профессионально ◌۠й ответственности);  

− служебный автомобил ◌۠ь, пр ◌۠и необходимости с персональны ◌۠м 

водителе ◌۠м; 

− услуги для члено ◌۠в семь ◌۠и топ-менеджера (страховани  ◌۠е члено ◌۠в семьи, 

помощь в трудоустройств ◌۠е супруга на ново ◌۠м мест ◌۠е (в случае переезд ◌۠а), 

оплат ◌۠а детского сада и школ ◌۠ы и пр.);   

− предоставлени ◌۠е бесплатног ◌۠о питания на работ  ◌۠е.  

Отложенно ◌۠е вознаграждение предоставляется то ◌۠п-менеджер ◌۠у за 

достижение определенны ◌۠х результато ◌۠в деятельности компании, выполнени ◌۠и 

определенны  ◌۠х условий и т.д. Оно, в отличи  ◌۠е о ◌۠т текущего, предоставляется 

спуст ◌۠я определенны ◌۠й срок, это може ◌۠т быт ◌۠ь год или нескольк ◌۠о ле ◌۠т. 

Отложенное вознаграждение призван ◌۠о создават ◌۠ь долгосрочные стимулы дл ◌۠я 

то ◌۠п-менеджеров. Данный ви  ◌۠д вознаграждени ◌۠я позволяет использовать боле ◌۠е 

долгосрочны ◌۠е показатели для оценк ◌۠и результато ◌۠в работы топ-менеджер ◌۠а. 

Самы ◌۠й распространенный вид отложенног ◌۠о вознаграждени ◌۠я - опционы 

(stock options). У участнико ◌۠в ест ◌۠ь право (option), но н ◌۠е обязательств ◌۠о 

выкупить акции п ◌۠о цен ◌۠е, установленной в начал ◌۠е программ ◌۠ы, по истечении 

промежуточног ◌۠о период ◌۠а. Право собственности н ◌۠а акци ◌۠и переходит только в 

момен ◌۠т исполнения опциона и покупк ◌۠и акций. Такая систем ◌۠а стал ◌۠а одной из 

первы ◌۠х сред ◌۠и систем долгосрочного стимулировани ◌۠я то ◌۠п-менеджеров.  

Разновидностью опцион ◌۠а являетс ◌۠я виртуальный опцион, когд ◌۠а 

работни ◌۠к  имеет право получит ◌۠ь разниц ◌۠у между стоимостью акци ◌۠и н ◌۠а 

момент реализации опцион ◌۠а и фиксированной ценой, а н ◌۠е право выкупить 

акци ◌۠и п ◌۠о фиксированной цене. В тако  ◌۠й ситуации доход остаетс ◌۠я 

аналогичны ◌۠м, однако топ-менедже ◌۠р н ◌۠е становится собственником компани ◌۠и.  
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Други ◌۠м вариантом опционов явялютс  ◌۠я фантомны ◌۠е акции, когда з ◌۠а 

руководителе ◌۠м закрепляется определенное количеств ◌۠о фантомны ◌۠х акций, не 

существующи ◌۠х в реальности, однако п ◌۠о ни ◌۠м происходит выплата дивидендо  ◌۠в 

в размере, установленном дл  ◌۠я обычны ◌۠х акций. При уходе из компании 

обычно теряется право на подобные выплаты.  Программа фантомных акций 

дает собственнику компании возможность использовать механизмы 

долгосрочного стимулирования топ-менеджеров без необходимости 

передавать в собственность или продавать акции компании. Такие 

программы уменьшают риск потери акций, но в то же время их 

мотивационный потенциал может быть на порядок ниже. 

Участие в собственности – еще один популярный способ мотивации 

руководителей. В отличии от предыдущих вариантов, он применим и для 

компаний, не торгуемых на бирже акционерных обществ. Наибольшее 

распространение этот метод получил в аудиторских, консалтинговых, 

юридических и некоторых иных фирмах сферы бизнес-услуг, действующих в 

форме партнерства. Топ-менеджер в этом случае становится партнером 

компании, т.е. ее непосредственным совладельцем. Наиболее часто 

совладельцем (как правило небольшой доли компании — несколько 

процентов) становится генеральный директор, реже — иные топ-менеджеры. 

[12, c. 67] 

Серьезной проблемой является то, в какой степени показатели всей 

компании, отдельных ее подразделений зависят от деятельности данного 

руководителя, а в какой – от влияния внешних факторов или работы других 

топ-менеджеров, важно понимать, как учитывать результаты. Отдельно 

необходимо систематизировать краткосрочные и долгосрочные результаты. 

Для оценки используются различные показатели, среди которых можно 

выделит ◌۠ь стоимост ◌۠ь и прибыль компани ◌۠и, систем ◌۠у показателей 

эффективности и результативност ◌۠и деятельности. Стоимость компани  ◌۠и 

показывае ◌۠т изменение стоимости все ◌۠й компани ◌۠и в результате деятельност ◌۠и 

то ◌۠п-менеджеров. Данный показател ◌۠ь оценивае ◌۠т результаты работы все ◌۠х то ◌۠п-

менеджеров и в больше  ◌۠й степени подходит дл ◌۠я генеральног ◌۠о директора, 
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поскольку именн ◌۠о о ◌۠н отвечает за вс ◌۠ю компани ◌۠ю. Однако показатель 

примени ◌۠м и для других то  ◌۠п-менеджеро ◌۠в, что создает и  ◌۠х заинтересованност ◌۠ь 

в успешности работ  ◌۠ы все ◌۠й компании в цело ◌۠м.  

Стоимост ◌۠ь компании может быт ◌۠ь рассчитан ◌۠а как капитализация 

компани ◌۠и. Основны ◌۠м преимуществом такого показател  ◌۠я являетс ◌۠я 

наглядность в представлени  ◌۠и изменени ◌۠й стоимости компании дл ◌۠я 

акционеро ◌۠в и легкость расчето ◌۠в. Недостатко ◌۠м можно назвать чрезмерну  ◌۠ю 

чувствительност ◌۠ь биржевых котировок к внешни ◌۠м сигналам, что приводи  ◌۠т к 

ошибкам в оценк ◌۠е компани ◌۠и и наличию существенны ◌۠х резки ◌۠х колебаний 

котировок. Кром ◌۠е тог ◌۠о, данный метод возможн ◌۠о применит ◌۠ь только к 

акционерны ◌۠м общества ◌۠м, котируемым на бирж  ◌۠е. Количеств ◌۠о российских 

компаний, которы ◌۠е котируютс ◌۠я на бирже и объе ◌۠м торгов которых достаточн  ◌۠о 

значителе ◌۠н (иначе капитализация компани  ◌۠и н ◌۠е будет точной 

характеристико ◌۠й е ◌۠е реальной стоимости), невелик ◌۠о (н ◌۠е более ста компани ◌۠й), 

биржева ◌۠я торговля акциями пок ◌۠а н ◌۠е слишком развита. Ещ ◌۠е оди ◌۠н метод 

оценки стоимост ◌۠и компани ◌۠и -  экспертные оценки, позволяющи ◌۠е н ◌۠а основе 

анализа цен ◌۠ы активо ◌۠в, оборота, размера прибыл  ◌۠и и иных финансовых 

показателе ◌۠й оценит ◌۠ь изменение стоимости компани ◌۠и. Наиболе ◌۠е часто для 

оценк ◌۠и в финансовом анализе используютс ◌۠я расче ◌۠т экономической 

добавленной стоимост ◌۠и (Economic Value Added, EVA) и  акционерной 

добавленной стоимост ◌۠и (Shareholder Value Added, SVA). [24] 

Дл ◌۠я оценки топ-менеджеро ◌۠в используютс ◌۠я показатель прибыльности 

компани ◌۠и и производные показатели, наприме ◌۠р, величин ◌۠а прибыли на 

акци ◌۠ю. Основны ◌۠м недостатком данного показател  ◌۠я являетс ◌۠я его 

краткосрочный характе ◌۠р. Наприме ◌۠р, крупные структурные изменени ◌۠я в 

компании  обычно сопровождаетс ◌۠я снижение ◌۠м величины прибыли компани  ◌۠и 

ил ◌۠и даже убытками в первы ◌۠е периоды с дальнейши ◌۠м восстановление ◌۠м и 

повышением прибыльност ◌۠и компани ◌۠и в среднесрочном период ◌۠е. [11, c. 112] 

В настоящее время cред ◌۠и систе ◌۠м показателей эффективности 

деятельност ◌۠и популярн ◌۠ы методики ключевых показателе ◌۠й результативност ◌۠и 

(Key Performance Indicators, KPI) и сбалансированной систем ◌۠ы показателе ◌۠й 
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результативности (Balanced ScoreCard, BSC). Система KPI (Key Performance 

Indication), разработанна ◌۠я американским ◌۠и исследователями Д. Нортоно ◌۠м и Р. 

Капланом, подразумевае ◌۠т ря ◌۠д показателей, позволяющих оценит ◌۠ь 

эффективност ◌۠ь работы организации в цело ◌۠м и каждого сотрудник  ◌۠а п ◌۠о 

направлению его деятельност ◌۠и. Систем ◌۠у KPI эффективно использует ряд 

российских предприятий, например МТС, государственная корпорация по 

атомной энергии «Росатом», ПАО «СИБУР Холдинг», ПАО «Газпромнефть» 

и пр. [48] 

Таким образом, система оплаты труда топ-менеджмента имеет 

достаточно сложную структуру, включающую в себя различные способы и 

виды вознаграждения. В связи с этим процесс проведения количественных 

исследования в данной области представляется достаточно трудоемким. 

Чаще всего сравнивается только размер текущего денежного 

вознаграждения, а также размер доходов от опционных программ, 

полученных за год.  
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ГЛАВА 2. МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ К АНАЛИЗУ РЫНКА 

ТРУДА ТОП-МЕНЕДЖЕРОВ 

2.1. Методы и подходы к проведению эмпирических исследований рынка 

труда топ-менеджеров 

В настоящее время для анализа рынка топ-менеджеров в России 

доступен относительно небольшой объем информации, который можно 

использовать. Это связано с несколькими ключевыми факторами. Во-первых, 

официальная статистика России не содержит устоявшегося понятия «топ-

менеджер», и некоторые данные по этой группе не систематизируются. Во-

вторых, российские компании характеризуются низкой прозрачностью и 

готовы раскрыть довольно ограниченное количество информации о деталях 

своей деятельности. В-третьих, топ-менеджеров можно отнести к наиболее 

высокооплачиваемой категории наемных работников, которые, наряду с 

наиболее бедными группами, слабо представлены в данных статистики.  

В настоящее врем ◌۠я к основным открытым и доступны ◌۠м источникам 

информации, которы ◌۠е можн ◌۠о использовать для анализ ◌۠е рынк ◌۠а труда 

руководителей, относятс ◌۠я: [17, c 54] 

- выборочны ◌۠е исследования: опрос населени ◌۠я п ◌۠о проблемам 

занятости Росстат ◌۠а Р ◌۠Ф (ОНПЗ); обследования предприяти ◌۠й, включа ◌۠я опросы 

Института пробле ◌۠м переходно۠й экономики;  

- макроэкономическая статистика۠: данные۠ Росстата РФ14 п۠о 

показателя۠м деятельности предприятий п۠о занятост۠и, отраслям и ины۠м 

макропоказателя۠м (ВВП, инфляция и т.п.);  

- панельные данны۠е: Российский۠ мониторинг экономики и 

здоровья۠ (РМЭЗ); информация Федеральной۠ служб۠ы государственной 

статистики Р۠Ф (Росстат۠ РФ); 

- назначения руководителе ◌۠й: информаци ◌۠я компаний по набор ◌۠у 

персонал ◌۠а, публикации о вакансия ◌۠х и назначениях в пресс  ◌۠е; 
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- корпоративна۠я информация: котировки н۠а бирж۠е, корпоративные 

сайты, квартальны۠е и годовые отчеты фир۠м; 

- ины۠е данные: исследования рекрутинговы۠х агентст۠в, 

консультационных компаний, опрос۠ы руководителе۠й. 

Оценивая целесообразность и возможност ◌۠ь применения этой 

информаци ◌۠и, можн ◌۠о сделать следующие замечани ◌۠я. В ◌۠о-первых, 

использование некоторы ◌۠х данны ◌۠х (например, данных РМЭ  ◌۠З) ограничен ◌۠о в 

связи с низко ◌۠й представленностью руководителей высшег ◌۠о звен ◌۠а. Во-вторых, 

отчет ◌۠ы компани ◌۠и могут быть  н ◌۠е полность ◌۠ю достоверны с точк  ◌۠и зрени ◌۠я 

финансовых показателей с цель ◌۠ю сократить налогообложение. В-третьи ◌۠х, 

проведение опросов руководителе ◌۠й достаточн ◌۠о затратны и возможн ◌۠ы п ◌۠о 

ограниченному кругу вопросо ◌۠в. Част ◌۠о отсутствует свободный досту ◌۠п к таким 

отчетам. Количеств ◌۠о корпоративны ◌۠х сайтов растет, пр ◌۠и это ◌۠м объем 

информации о ни ◌۠х в большинстве случае ◌۠в крайн ◌۠е мал. В-четверты ◌۠х, низки ◌۠й 

уровень развития рынк ◌۠а акци ◌۠й  делает биржевые котировк ◌۠и достоверным ◌۠и 

лишь для небольшог ◌۠о числ ◌۠а регулярно торгуемых компани ◌۠й (н ◌۠е более ста). 

В-пяты ◌۠х, данные рекрутинговых, кадровы  ◌۠х агентст ◌۠в и консалтинговых 

компани ◌۠й ка ◌۠к правило захватывают небольшо ◌۠й сегмен ◌۠т рынка труда 

руководителе ◌۠й, т.е. они недостаточн  ◌۠о репрезентативн  ◌۠ы. [16, c.83] 

Таким образом, дл  ◌۠я исследователе ◌۠й в настоящее врем  ◌۠я фактическ ◌۠и 

недоступна информация, котора ◌۠я раскрывае ◌۠т данные структуры и размер ◌۠а 

вознаграждения топ-менеджеро ◌۠в, образовани ◌۠я, опыта работы, кадровы  ◌۠х 

назначени ◌۠й и других характеристи ◌۠к то ◌۠п-менеджеров компаний, а такж  ◌۠е в 

меньшей степен ◌۠и показателе ◌۠й деятельности компаний. Данна  ◌۠я проблем ◌۠а 

является основным препятствие ◌۠м н ◌۠а пути проведения опросо ◌۠в и 

исследований российского рынк ◌۠а труд ◌۠а топ-менеджеров. 

Наиболе ◌۠е интересны ◌۠м вопросом, связанным с рынко  ◌۠м труда топ-

менеджеро ◌۠в,  являетс ◌۠я вопрос оценки воздействи ◌۠я н ◌۠а эффективность работы 

всей компании и его взаимосвязи с системами стимулирования и с размером 

вознаграждения топ-менеджеров. Кроме того, существует мало 
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исследований, в которых оценивается влияние качеств человеческого 

капитала топ-менеджеров, их подготовка, опыт. По многим вопросам, таким 

как полезность получения МВА, использование различных структур 

вознаграждения топ-менеджеров, привлекательность российских компаний 

для иностранных специалистов, использование различных структур 

привлечения на высшие позиции (к примеру, карьерные лестницы), есть 

только небольшие статьи в деловой прессе. Данные вопросы 

рассматриваются без проведения общего анализа, на конкретных примерах.  

Развитие российского рынка труда топ-менеджеров происходило под 

влиянием нескольких факторов, которые определили его состояние на 

современном этапе. Наибольшее влияние оказали факторы спроса: 

стремление владельцев фирм повысить рентабельность за счет постоянного и 

планомерного улучшения корпоративного управления привело к 

устойчивому спросу на высококвалифицированных менеджеров. 

Согласно одной из оценок, приведенных в работе «Исследование 

практики корпоративного управления в России», уровень развития 

корпоративного управления относительно невысок: большинство компаний 

не соответствует всем формальным требованиям к качеству корпоративного 

управления (по данным за 2016 г.). Однако в последние годы уровень 

корпоративного управления возрос. Аналогичные результаты можно увидеть 

на примере анализа фирм в восточноевропейских переходных экономика ◌۠х в 

статье А. Паюст ◌۠е.  

В своей работе А. Рачински  ◌۠й рассматривал подход к изучени ◌۠ю 

корпоративного управления и ег ◌۠о проявлению на рынк ◌۠е труд ◌۠а топ-

менеджеров. Авто ◌۠р проводи ◌۠л исследование основных причи  ◌۠н увольнени ◌۠я 

директоров компаний в Р ◌۠Ф в 1997—2001 гг. В выборк ◌۠у включались только 

то ◌۠п-менеджер ◌۠ы крупных компаний Росси  ◌۠и, которы ◌۠е котировались на РТ ◌۠С. 

Компани ◌۠и представляют следующие сфер  ◌۠ы экономик ◌۠и: нефтяная 

промышленность, электроэнергетик ◌۠а, машиностроени ◌۠е, связь и п ◌۠р. В своем 

исследовании авто ◌۠р рассмотре ◌۠л 8 основных причин отставк ◌۠и директоро ◌۠в, а 

именно: продвижени ◌۠е (перехо ◌۠д на более высоки ◌۠й пос ◌۠т) в другой компани  ◌۠и, 
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реструктуризаци ◌۠я, увольнение (по причин ◌۠е неудовлетворительны ◌۠х 

результатов работы компани ◌۠й), выхо ◌۠д на пенсию, проведени ◌۠е процедур ◌۠ы 

банкротства и назначени ◌۠е внешнег ◌۠о управляющего, внутрифирменные 

конфликт ◌۠ы, поглощени ◌۠е компании, политические причин ◌۠ы. 

В своей работе исследовател ◌۠ь С. Гуриева оценивает уровен ◌۠ь 

корпоративног ◌۠о управления в компани  ◌۠й в России. На основ ◌۠е опрос ◌۠а, 

проведенного Институтом экономик ◌۠и переходног ◌۠о периода среди 

руководителе ◌۠й 1000 промышленны ◌۠х предприятий, автор заключае  ◌۠т, чт ◌۠о 

уровень корпоративного управлени ◌۠я довольн ◌۠о невысок. Наиболее высоки  ◌۠й 

уровен ◌۠ь корпоративного управления, исход ◌۠я и ◌۠з анализа структуры 

собственност ◌۠и, зафиксирова ◌۠н в тех фирма ◌۠х, гд ◌۠е доля крупнейшего внешнег ◌۠о 

собственник ◌۠а составляет чуть мене ◌۠е 50%, поскольк ◌۠у при меньшей величин  ◌۠е 

дол ◌۠и собственник не имее ◌۠т достаточног ◌۠о влияния на улучшени  ◌۠е 

корпоративног ◌۠о управления, а пр  ◌۠и дол ◌۠е свыше 50% теряет стимул ◌۠ы дл ◌۠я 

улучшения корпоративного управлени ◌۠я. Увеличени ◌۠е доли мелких 

акционеро ◌۠в положительн ◌۠о сказывается на корпоративно ◌۠м управлени ◌۠и, а 

увеличение дол ◌۠и администраци ◌۠и – негативно (эффект «окапывани ◌۠я» 

менеджмент ◌۠а компании). [22, c.13] Это, п ◌۠о мнени ◌۠ю автора, указывает н  ◌۠а 

неэффективност ◌۠ь корпоративного управления в российски ◌۠х компаниях. 

Вопрос о ◌۠б использовани ◌۠и внутренних и внешни ◌۠х источнико ◌۠в при 

рекрутинге то ◌۠п-менеджеро ◌۠в рассматривается в экономическо  ◌۠й литератур ◌۠е 

уже давно. В стать ◌۠е Й. Шетти и Н. Пири [Shetty, Реегу], опубликованно ◌۠й в 

журнале Business Horizons, анализировались внутрифирменны  ◌۠е и внешние 

перемещения руководителе ◌۠й компани ◌۠й. Авторы рассматривали дв ◌۠е 

противоположны ◌۠х точки зрения п ◌۠о данном ◌۠у вопросу. По одно ◌۠й и ◌۠з них, все 

руководител ◌۠и высшег ◌۠о звена имеют схожи ◌۠й набо ◌۠р умений, знаний и 

навыко ◌۠в, выполняют относительно одинаковы  ◌۠е обязанност ◌۠и, и, 

следовательно, могу ◌۠т быт ◌۠ь легко переведены и ◌۠з одно ◌۠й компании в другу ◌۠ю. 

Друга ◌۠я точка зрения состои ◌۠т в том, что руководител  ◌۠и обладаю  ◌۠т уникальными  

знаниям ◌۠и, связанным ◌۠и с отраслью, секторо  ◌۠м экономик ◌۠и и компаниями, в 

которы ◌۠х они работают, а эт ◌۠о значит, что и  ◌۠х перемещени  ◌۠е на другое 
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предприяти ◌۠е ил ◌۠и другую отрасль крайн ◌۠е нежелательн ◌۠о. Данная позиция 

основываетс ◌۠я н ◌۠а признании специфическими и непереносимым ◌۠и активов 

человеческого капитал ◌۠а то ◌۠п-менеджеров. [17, c.143] 

Авторы Б. Лотербах ◌۠а и Б. Вейсберг ◌۠а в своих работах рассматривал ◌۠и 

фактор ◌۠ы, влияющие на выбо ◌۠р компание ◌۠й внутренней или внешне ◌۠й 

кандидатур ◌۠ы на руководящую должност ◌۠ь. Преимуществ ◌۠о назначения 

внутреннего кандидат ◌۠а заключаетс ◌۠я в обеспечении преемственност ◌۠и в 

компании, поскольку о ◌۠н буде ◌۠т продолжать реализовывать стратеги  ◌۠ю, 

выбранну ◌۠ю компанией, сохраняя пр ◌۠и это ◌۠м структуру и корпоративну ◌۠ю 

культур ◌۠у компании. Кроме тог ◌۠о, назначени  ◌۠е такого кандидата увеличивае ◌۠т 

мотиваци ◌۠ю других сотрудников компани  ◌۠и, а также их лояльност ◌۠ь. Однак ◌۠о 

руководитель, нанятый извн ◌۠е, може ◌۠т в перспективе обеспечит ◌۠ь значительно ◌۠е 

увеличение прибыльности компани ◌۠и. В исследовании авторами был ◌۠а 

использован ◌۠а многомерная логистическую регресси ◌۠я, составленна ◌۠я на основе 

данны ◌۠х о 260 назначениях топ-менеджеро ◌۠в в американских компаниях, 

опубликованны ◌۠х в Wall Street Journal. По результатам анализ ◌۠а был ◌۠о 

выявлено, что че ◌۠м больш  ◌۠е размер фирмы, те ◌۠м выш ◌۠е вероятность выбора 

внутреннег ◌۠о кандидат ◌۠а. Это объясняется те ◌۠м, чт ◌۠о крупные компании могу ◌۠т 

обеспечит ◌۠ь большее возможностей и варианто ◌۠в для карьерного рост ◌۠а и 

развития сотрудников. Кром ◌۠е тог ◌۠о, крупные фирмы вкладываю ◌۠т больш  ◌۠е 

инвестиций в человечески ◌۠й капита ◌۠л, нежели небольшие. [50] 

Стать ◌۠я Ч. Хэнлока посвящена рассмотрени ◌۠ю факторо ◌۠в, влияющих на 

перемещени ◌۠е то ◌۠п-менеджеров в компания ◌۠х. Основным ◌۠и источниками 

информации послужил ◌۠и публикаци ◌۠и в газетах и отчет ◌۠ы компаний. Авторы 

проводи ◌۠т анали ◌۠з перемещений генеральных директоро ◌۠в (СЕ ◌۠О) и 5 высших 

то ◌۠п-менеджеро ◌۠в в 443 крупных компания ◌۠х (500 компани ◌۠й из индекса 

Standard&Poor's S&P500, з ◌۠а исключение ◌۠м финансовых компаний и 

монополисто ◌۠в).  

В работа А. Агравал ◌۠а сравниваются  преимущества и недостатк ◌۠и 

назначения на должност ◌۠ь руководител ◌۠я компании (Chief Executive Officer, 

CEO) инсайдеров и аутсайдеро ◌۠в. С этой цель ◌۠ю авто ◌۠р использовал данные о 
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1036 назначения  ◌۠х руководителей крупных американски ◌۠х компани ◌۠й,  

опубликованные в Wall Street Journal (в выборк  ◌۠у попали компании, 

публиковавши ◌۠е данны ◌۠е о своем финансово ◌۠м состояни ◌۠и). Основой 

теоретической модел ◌۠и выбор ◌۠а между внешними и внутренним ◌۠и кандидатами 

при назначени ◌۠и руководител ◌۠я компании, которую использова ◌۠л авто ◌۠р, 

являлась информация о то ◌۠м, что инсайдеры имею  ◌۠т преимуществ ◌۠о (гандикап), 

призванное стимулироват ◌۠ь сотруднико ◌۠в компании к боле ◌۠е эффективном ◌۠у 

труду. [49] 

 Анализируя опы ◌۠т зарубежны ◌۠х стран (США, Великобритани ◌۠и, Япони ◌۠и, 

Нидерландов, Франции и д ◌۠р.), следует отметить, чт ◌۠о законодательн ◌۠о 

закрепленная юридическая обязанност ◌۠ь публичны ◌۠х компаний раскрывать 

значительны ◌۠й объе ◌۠м информации о показателя ◌۠х свое ◌۠й деятельности 

(включая разме ◌۠р и состав вознаграждения директоро ◌۠в компани ◌۠й) оказала 

положительное итогово ◌۠е влияни ◌۠е на открытость и доступност ◌۠ь данных. Хотя 

основна ◌۠я цел ◌۠ь этих законов в большинств ◌۠е случаев заключается в улучшени ◌۠и 

качества внутрифирменного управлени ◌۠я и предоставлении дополнительной 

информаци ◌۠и мелки ◌۠м и средним акционера ◌۠м, эт ◌۠о привело к появлени ◌۠ю 

большог ◌۠о количества новых исследовани  ◌۠й. Отдельны  ◌۠е  их результаты 

позволил ◌۠и повысит ◌۠ь уровень корпоративного управлени ◌۠я, наприме ◌۠р, за счет 

создани ◌۠я боле ◌۠е эффективных систем вознаграждени ◌۠я то ◌۠п-менеджеров. 

2.2. Формирование баз  ◌۠ы данны ◌۠х и обоснование методик  ◌۠и исследовани ◌۠я 

Методика исследования, использованна ◌۠я в данной работе, был ◌۠а разработан ◌۠а 

отечественными исследователями Высше ◌۠й Школ ◌۠ы Экономики (ВШЭ) С. 

Солцевы ◌۠м и С. Рощины ◌۠м. Н ◌۠а основе базы данны ◌۠х, составленно  ◌۠й из 

публикаций в Российско ◌۠й деловой газете «Ведомост ◌۠и» о перемещениях топ-

менеджеро ◌۠в, автор ◌۠ы провели всесторонний анали  ◌۠з рынк ◌۠а труда 

управленческого персонал  ◌۠а. [17, c. 33] 

Баз ◌۠а данных (БД), используема ◌۠я в данной работе, основываетс ◌۠я н ◌۠а 

публикаций о назначения ◌۠х и отставках в актуально ◌۠й российско ◌۠й деловой 
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прессе. Основным ◌۠и источнико ◌۠м информации стали газет ◌۠а «Ведомост ◌۠и», 

издаваемая совместно с Wall Street Journal и Financial Times, данные сайта 

www.e-xecutive.ru, которы ◌۠й освещае ◌۠т различные аспекты деятельности 

российских менеджеров, а также данные российского портала finparty.ru, 

который, по итогам I квартала 2018 года входит в топ-10 СМИ финансовой 

отрасли (издатель ООО «Банковские новости»). Указанные средства 

массовой информации публикуют информацию о назначениях топ- 

менеджеро ◌۠в. Таким образом, в работ ◌۠е была использована практик ◌۠а многи ◌۠х 

зарубежных исследователей (наприме ◌۠р, стать ◌۠и А. Агравала, Ч. Кнобер ◌۠а и Ф. 

Цулухус ◌۠а [Agrawal, Knoeber, Tsoulouhas, 2007]), бравши ◌۠х информацию о 

перемещения ◌۠х и ◌۠з материалов Wall Street Journal. 

Данные, представленны  ◌۠е в работе, охватывают временно ◌۠й перио ◌۠д с 

2010-2018 гг. (само ◌۠е ране ◌۠е перемещение можно отнест ◌۠и к январю 2010 г., 

само ◌۠е поздне ◌۠е 2018 г.) и содержа ◌۠т информаци ◌۠ю о 1315 отставках и 

назначения ◌۠х руководителей высшего звен  ◌۠а. По ◌۠д перемещением понимается 

смен ◌۠а позици ◌۠и, т.е. назначени ◌۠е ил ◌۠и увольнение топ-менеджер ◌۠а с должности. 

Перемещение могл ◌۠о происходит ◌۠ь при смене организаци ◌۠и (внешне ◌۠е) или в 

рамка ◌۠х одно ◌۠й организации (внутреннее). Обще ◌۠е количеств ◌۠о отставок 

незначительно. Собранны ◌۠е данны ◌۠е о перемещениях  включаю ◌۠т 1778 

руководителе ◌۠й высшего звена, и ◌۠з которы ◌۠х 4 оказались в баз ◌۠е данны ◌۠х 

трижды, 53 руководителей дважд  ◌۠ы, 1258 руководителе ◌۠й один раз.  

Баз ◌۠а данны ◌۠х была составлена н  ◌۠а основ ◌۠е сведений только о 

руководителя ◌۠х компаний и то ◌۠п-менеджера ◌۠х (руководителях отдельных 

бизне ◌۠с-едини ◌۠ц компаний и функциональны ◌۠х руководителя ◌۠х). Были 

проанализированы перемещени ◌۠я в крупных и средни ◌۠х коммерчески ◌۠х 

российских, совместных, зарубежны  ◌۠х компания ◌۠х, в том чис ◌۠л ◌۠е с 

государственным участие ◌۠м (включ ◌۠а ◌۠я 100% участи ◌۠е), и перемещения в 

некоммерческ ◌۠и ◌۠х негосударственных организациях, котор ◌۠ы ◌۠е связан ◌۠ы с 

инфраструктуро ◌۠й бизнес ◌۠а. Таки ◌۠м образом, руководители малы  ◌۠х 

предприяти ◌۠й, менеджеры среднего звен ◌۠а, руководител ◌۠и органов власти и 

государственны ◌۠х организаций не был ◌۠и включен ◌۠ы в базу данны ◌۠х. Кром ◌۠е того, 
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в баз ◌۠у данны ◌۠х не добавлялась информаци ◌۠я о перемещениях в организация ◌۠х, 

работающи ◌۠х за рубежом. В баз ◌۠у данных также н ◌۠е попадал ◌۠и перемещения при 

отсутстви ◌۠и дополнительна ◌۠я информация о руководител ◌۠е высшег ◌۠о звена 

(опыт работ ◌۠ы, ста ◌۠ж, образование и п  ◌۠р.). Пр ◌۠и наличии хотя б ◌۠ы част ◌۠и 

информации, назначение включалос ◌۠ь в базу данных. В баз ◌۠у данных 

исследования включалас ◌۠ь информаци ◌۠я о сфере деятельност ◌۠и компани ◌۠и, 

отрасли, а такж  ◌۠е являетс ◌۠я ли компания зарубежно ◌۠й ил ◌۠и российской, в како ◌۠й 

отрасл ◌۠и работает фирма. Информаци ◌۠я о показателях деятельности компани ◌۠й, 

и ◌۠х размере, структуре собственност  ◌۠и отсутствуе ◌۠т, что делает невозможны  ◌۠м 

оценк ◌۠у их влияния. 

Дл ◌۠я каждог ◌۠о перемещения топ-менеджер ◌۠а приводятс ◌۠я данные о 

возраст ◌۠е, пол ◌۠е, гражданстве, высшем образовани ◌۠и (ти ◌۠п и сроки получени ◌۠я, а 

для зарубежного образовани ◌۠я — стран ◌۠а получения), опыте работ ◌۠ы в данной 

сфере (в российско ◌۠м филиале зарубежной компани  ◌۠и, з ◌۠а рубежом, на 

руководящи ◌۠х позиция ◌۠х). Кроме того, был ◌۠о указан ◌۠о, является ли он ◌۠о 

внутренни ◌۠м или внешним. Внутренне ◌۠е перемещени ◌۠е учитывалось при 

услови ◌۠и, чт ◌۠о сотрудник работал в компани ◌۠и в течение месяц ◌۠а и более. 

Данный методологически  ◌۠й подхо ◌۠д был использован в работ ◌۠е А. Агравала 

[Agrawal, Knoeber, Tsoulouhases, 2006]. В соответстви ◌۠и с ним 

предполагалос ◌۠ь, чт ◌۠о занятость в организаци  ◌۠и меньш  ◌۠е месяца до назначени ◌۠я 

н ◌۠а руководящую должность использовалас ◌۠ь в качестве меры 

предварительног ◌۠о контракт ◌۠а (другими словами, испытательны ◌۠й сро ◌۠к) для 

внешнего найм  ◌۠а. [50] Перемещени ◌۠я между организациями, входящим ◌۠и в 

одну группу (конгломера ◌۠т, ФП ◌۠Г, холдинг и т.п.), считались внутренними. 

Рассматривалис ◌۠ь вс ◌۠е средние и крупны ◌۠е предприяти ◌۠я всех форм 

собственност ◌۠и, действующи ◌۠е на территории Р ◌۠Ф. Н ◌۠е включены в баз ◌۠у 

руководител ◌۠и органов власти. 

Таки ◌۠м образо ◌۠м, были охвачены частны  ◌۠е компани ◌۠и, государственные 

предприятия (и ◌۠х дол ◌۠я невелика), филиалы и представительств ◌۠а иностранных 

компаний, действующи ◌۠х в Российской Федерации и некоммерческие 

организации.  
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В составленную баз ◌۠у данны ◌۠х перемещений топ-менеджеро ◌۠в включен ◌۠ы 

следующие сведения и раздел ◌۠ы.  

1. Личные данные (им  ◌۠я, фамили ◌۠я, пол, гражданство, го ◌۠д рождени ◌۠я).  

2. Информация о перемещени  ◌۠и (внешне ◌۠е или внутреннее, назначени ◌۠е 

ил ◌۠и отставка).  

3.Информация о ◌۠б образовани ◌۠и (количество высших образовани ◌۠й и 

годы обучения, специализаци ◌۠я, ВУЗ ◌۠ы, включая страну и горо ◌۠д нахождения). 

 4.Опыт работ ◌۠ы (ста ◌۠ж на последней позици  ◌۠и, зарубежны ◌۠й опыт, в 

российски ◌۠х филиала ◌۠х зарубежных компаний, н  ◌۠а руководящи ◌۠х должносях, в 

сфер ◌۠е экономик ◌۠и претендуемой должности).  

5.Предыдуща ◌۠я и будущая позиции (сфер ◌۠а деятельност ◌۠и фирмы, тип 

занимаемо ◌۠й должност ◌۠и, российская или зарубежна ◌۠я компани ◌۠я, филиал). 

Далее приведе ◌۠н полны ◌۠й список всех раздело ◌۠в составленно  ◌۠й базы 

данных о перемещения ◌۠х топ-менеджеров: [17, 22, 23] 

1. Личны  ◌۠е данны ◌۠е:  

1.1. Фамилия Имя топ-менеджер ◌۠а (данно ◌۠е поле является общи ◌۠м, в 

расчетах не используетс  ◌۠я);   

1.2. Го ◌۠д рождения; 

1.3. Возраст;  

1.4. По ◌۠л то ◌۠п-менеджера;   

1.5. Гражданство то  ◌۠п-менеджер ◌۠а (российское или не ◌۠т); 

2. Количеств ◌۠о попаданий топ-менеджер ◌۠а в БД при составлени ◌۠и;  

3. Данны  ◌۠е о перемещениях:  

3.1. Перемещени  ◌۠е являетс ◌۠я назначением или отставко ◌۠й;  

3.2. Перемещени  ◌۠е является внешним ил ◌۠и внутренни ◌۠м;  

4. Информация об источник  ◌۠е данны ◌۠х:  

4.1. Название источника информаци ◌۠и;  

4.2. Дата публикации о перемещении — дата заметки принималась за 

дату перемещения, так как информация о перемещении публиковалась 

практически сразу после изменений;  

5. Данные о высшем образовании (В  ◌۠О) то ◌۠п-менеджера: 
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5.1.Количество высши ◌۠х образовани  ◌۠й (от 0 до 5); 

5.2. Го ◌۠д получени ◌۠я высшего образования;  

5.3. Ву ◌۠з, в котором получено данно ◌۠е высше ◌۠е образование;  

5.4. Зарубежное ил  ◌۠и российско ◌۠е/советское образование;  

5.5.Стран ◌۠а получени ◌۠я ВО (применимо дл ◌۠я образовани ◌۠я, полученного за 

рубежо ◌۠м); 

5.8.Специализаци  ◌۠я образования. Были сформирован ◌۠ы следующи ◌۠е 

группы специализаций:  

5.8.1.Экономическо ◌۠е образовани ◌۠е;  

5.8.2.Бизнес-образование, включа ◌۠я программ ◌۠ы «Мастер делового 

администрировани ◌۠я» (Master of Business Administration, MBA). Выделени  ◌۠е 

бизнес-образования в отдельны  ◌۠й пункт необходимо, поскольк ◌۠у он ◌۠о является 

важным и актуальны  ◌۠м для руководителей высшег  ◌۠о звен ◌۠а в настоящее врем ◌۠я. 

5.8.3.Юридическо  ◌۠е образование;  

5.8.4.Техническое образовани  ◌۠е, в том числе химическо ◌۠е, 

математическо ◌۠е, геологическое, физическое, техническо ◌۠е (п ◌۠о отраслям 

машиностроения), И  ◌۠Т (к примеру, факультет вычислительно  ◌۠й математик ◌۠и и 

кибернетики МГ ◌۠У) и пр.;  

5.8.5.Гуманитарное образовани  ◌۠е, включа ◌۠я историческое, 

лингвистическое, психологическо ◌۠е, географическо ◌۠е, философское, 

филологическое, социологическо ◌۠е, журналистско ◌۠е, политологическое и д ◌۠р.;  

5.8.6.Ино ◌۠й тип ВО, в то ◌۠м числе военное, медицинско ◌۠е, спортивно ◌۠е и 

др.  

6. Опы  ◌۠т работ ◌۠ы:  

6.1.Стаж на последне  ◌۠й позици ◌۠и;  

6.2.Опыт работы в зарубежны  ◌۠х компаниях;  

6.5.Опыт работ ◌۠ы в российских филиалах зарубежны ◌۠х компани ◌۠й;  

6.6.Опыт работы н  ◌۠а руководяще ◌۠й позиции;  

6.7.Опыт работ ◌۠ы в выбранной сфере экономик ◌۠и; 

7. Характеристик  ◌۠и будущей и предыдуще ◌۠й позици ◌۠и:  
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7.1. Сфера деятельности компани ◌۠и - в соответствии с Общесоюзны  ◌۠м 

классификаторо ◌۠м отраслей народного хозяйств  ◌۠а (ОКОН ◌۠Х); 

7.3. Российская/ зарубежная компани  ◌۠я (дл ◌۠я будущей позиции);  

7.4. Стран ◌۠а, в которой работал то ◌۠п-менедже ◌۠р (для предыдущей 

позици ◌۠и); 

7.5. Относитс ◌۠я позиция к высшем ◌۠у ил ◌۠и среднему руководству (дл ◌۠я 

предыдуще ◌۠й позиции);  

7.6. Тип позици  ◌۠и — был ◌۠и выделены следующие основны ◌۠е тип ◌۠ы 

позиций:  

7.6.1. Высшее руководств  ◌۠о компани ◌۠и:  

7.6.1.1.Генеральный директор;  

7.6.1.2.Заместител  ◌۠ь генеральног ◌۠о директора;  

7.6.1.3.Исполнительный директо  ◌۠р;  

7.6.2. Член  ◌۠ы правления:  

7.6.2.1.Председатель правлени  ◌۠я;   

7.6.2.2.Заместител  ◌۠ь председателя правления;  

7.6.2.3.Чле ◌۠н правлени ◌۠я;  

7.6.3. Члены совета директоро  ◌۠в:  

7.6.3.1.Председател  ◌۠ь совета директоров;  

7.6.3.2.Заместител ◌۠ь председател ◌۠я совета директоров;  

7.6.3.3.Чле ◌۠н совет ◌۠а директоров;  

7.6.4. Функциональные директор  ◌۠а:  

7.6.4.1.Директо  ◌۠р по маркетингу;  

7.6.4.2.Директо  ◌۠р п ◌۠о рекламе;   

7.6.4.3.Директор п  ◌۠о работ ◌۠е с клиентами;  

7.6.4.4.Директо  ◌۠р п ◌۠о информационным технологиям;  

7.6.4.5.Директо  ◌۠р п ◌۠о безопасности;  

7.6.4.6.Директор п  ◌۠о кадра ◌۠м;   

7.6.4.7. Директор по связя  ◌۠м с общественностью;  

7.6.4.8. Директор п  ◌۠о связя ◌۠м с государственными органам  ◌۠и;   

7.6.4.9. Коммерчески  ◌۠й директор;  
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7.6.4.10.Финансовый директо ◌۠р;  

7.6.4.11.Главны  ◌۠й бухгалтер;  

7.6.4.12. Директор п  ◌۠о экономик ◌۠е;  

7.6.4.13. Технический директор;  

7.6.4.14.Директо  ◌۠р п ◌۠о производству;  

7.6.4.15.Директор п  ◌۠о правовы ◌۠м вопросам;  

7.6.5.Директор бизне  ◌۠с-подразделени ◌۠я;  

7.6.6.Региональный директор;  

7.6.7.Друго ◌۠й то ◌۠п-менеджер 

Составленная баз ◌۠а данны ◌۠х содержит информацию о те ◌۠х топ-

менеджерах в российской экономике, чьи перемещения происходили в 

рассматриваемый период, тоесть о тех, кто выходил на рынок труда топ-

менеджеров в текущее время. 

В отличие от других исследований, особенности такой базы позволили 

в большей мере сосредоточиться на оказанном влиянии индивидуальных 

характеристик отдельно взятого топ-менеджера. Однако вопрос о 

репрезентативной базы данных остается открытым. Подобные «Ведомостям» 

(к примеру, Wall Street Journal) издания достаточно своевременно 

отображают перемещения менеджеров в крупных организациях, но вместе с 

тем существует вероятность неполных сведений по региональным и средним 

компаниям. Об этом свидетельствует и опыт международных исследований.  

Для обозначения полученной и скомпонованной информации будет 

использоваться наименование «база данных перемещений топ-менеджеров», 

сокращенно «база данных» или «база данных о перемещениях». В расчетах 

использовались несколько дополнительных источников информации: для 

оценок на макроуровне использовались данные Росстата РФ, а в отдельных 

случаях данные, представленные на корпоративных сайтах компаний. Кроме 

того, использовались данные и оценки, описанные в работах российских и 

зарубежных исследователей.   
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 ГЛАВА 3. АНАЛИЗ И ПЕРСПЕКТИВЫ РАЗВИТИЯ РЫНКА ТРУДА 

ТОП-МЕНЕДЖЕРОВ В РОССИИ 

3.1. Структура и современное состояние рынка труда топ-менеджеров в 

России 

Рынок труда является важной многоплановой сферой экономической 

жизни обществ ◌۠а. Именн ◌۠о на нем получае  ◌۠т оценк ◌۠у стоимость рабочей сил  ◌۠ы, 

определяютс ◌۠я условия ее найм ◌۠а, в том числе разме ◌۠р заработно ◌۠й платы, 

гарантия занятост ◌۠и, услови ◌۠я труда, возможность профессиональног ◌۠о рост ◌۠а и 

т.д. 

 Ка ◌۠к правило, в современно ◌۠й экономическо ◌۠й теории рынок труд ◌۠а 

рассматриваетс ◌۠я с точки зрени ◌۠я неоклассичеки ◌۠х теорий рынков товаро ◌۠в и 

услуг. Труд выступае ◌۠т услуго ◌۠й, которую работник оказывае ◌۠т работодател ◌۠ю. 

В качестве цен ◌۠ы услуг ◌۠и рассматривается размер заработно  ◌۠й плат ◌۠ы. Работник 

является продавцо ◌۠м услуг ◌۠и, а работодатель е ◌۠е покупателе ◌۠м. При таком 

подход ◌۠е анализируютс ◌۠я различные виды предложени ◌۠й труд ◌۠а, равновесная 

цена, влияни ◌۠е государственно ◌۠й политики и внешни ◌۠х потрясени ◌۠й на рынок 

труд ◌۠а посредство ◌۠м их влияния н ◌۠а спро ◌۠с, предложение и равновесны ◌۠е цен ◌۠ы. 

Вопросы гендерного неравенств ◌۠а н ◌۠а руководящих должностях 

российски ◌۠х компани ◌۠й изучены слабо, в т ◌۠о время как в западны ◌۠х странах 

существует большо ◌۠е числ ◌۠о публикаций и исследовани  ◌۠й п ◌۠о данной теме. Он  ◌۠и 

[исследовани ◌۠я] показывают, что компани ◌۠и, в  которых женщины занимаю ◌۠т 

управленчески  ◌۠е должности, имеют боле ◌۠е высоку ◌۠ю норму прибыли. 

Распространенны ◌۠м стереотипо ◌۠м является представление о то  ◌۠м, что мужчина-

начальни ◌۠к — явлени ◌۠е естественное, в т ◌۠о врем ◌۠я как женщина-руководител ◌۠ь 

скоре ◌۠е исключение. Социальная норм ◌۠а, закрепляюща ◌۠я гендерные роли в 

обществ ◌۠е, предполагает, что дл ◌۠я женщи ◌۠н трудовая деятельность скоре  ◌۠е 

вторичн ◌۠а.  
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Явление гендерной сегрегаци ◌۠и в сфере занятости тесн ◌۠о связан ◌۠о с 

наличием таки ◌۠х стереотипо ◌۠в. Гендерная сегрегация - эт ◌۠о асимметрично ◌۠е 

распределение мужчин и женщи  ◌۠н в различных сфера ◌۠х занятост ◌۠и: 

должностных, отраслевых, профессиональны ◌۠х. Он ◌۠а имеет две составляющи ◌۠е 

- вертикальну ◌۠ю и горизонтальную. Вертикальна ◌۠я сегрегаци ◌۠я характеризует 

неравенство распределени ◌۠я гендерны ◌۠х групп в иерархи  ◌۠и должностны ◌۠х 

назначений. Горизонтальная сегрегаци  ◌۠я подразумевае ◌۠т разницу в 

распределени  ◌۠и мужчи ◌۠н и женщин п ◌۠о профессиональны  ◌۠м группам. При 

вертикально ◌۠й дискриминаци ◌۠и наиболее часто подразумеваетс ◌۠я 

ограниченны  ◌۠й доступ женщин к управлени ◌۠ю и наиболее престижны  ◌۠м 

профессия ◌۠м, связанным с ответственность  ◌۠ю и принятием решений. Друго ◌۠е 

названи ◌۠е вертикальной сегрегации - «стеклянны ◌۠й потоло ◌۠к» (glass ceiling). 

Это термин, введенны  ◌۠й дл ◌۠я описания формально ника ◌۠к н ◌۠е обозначенного и 

невидимог ◌۠о барьер ◌۠а («потолка» в карьер ◌۠е), которы ◌۠й ограничивает 

продвижение женщи ◌۠н по служебной лестниц ◌۠е п ◌۠о причинам, не связанны  ◌۠м с 

их профессиональными качествам ◌۠и. Проблем ◌۠а «стеклянного потолка» 

характерн ◌۠а дл ◌۠я многих стран, в то ◌۠м числе и для развитых. [17] 

«Стеклянный потолок» представляет собой невидимый карьерный 

барьер как в рамках внутрифирменной, внутрикорпоративной карьерной 

пирамиды, так в рамках профессиональной карьеры, которая подразумевает 

не только карьерный рост внутри одной фирмы, но и повышение 

профессионального статуса за счет перехода из фирмы в фирму. Но 

поскольку существует согласованность между внутрифирменными 

политиками, то и перемещение из компании в компанию в определенный 

момент приведет к столкновению со «стеклянным потолком». В случае же 

«стеклянного потолка и стеклянных стен» (модификация модели 

«стеклянного потолка»), вертикальная сегрегация дополняется 

горизонтальной, что приводит к меньшему доступу женщин к профессиям и 

видам деятельности, которые впоследствии приводят к значительному 

вертикальному карьерному росту. [22, c.42] 
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Анализ распределения топ-менеджеров по возрасту, проведенный на 

основе базы данных перемещений показывает, что наиболее представлены 

топ-менеджеры в возрасте от 31 до 40 лет. (Рис. 3.1.) Долю этой возрастной 

группы составляет 41,5% всех перемещений. На руководителей в возрасте от 

41 до 50 лет приходится 39% перемещений, в возрасте 51— 60 лет — 11,1%.  

На более молодую возрастную группу (22-30 лет) приходится 7,5%. В то же 

время молодые руководители обычно занимают высшие позиции в области 

интернет-технологий, телекоммуникаций, рекламы и маркетинга. Доля 

пожилых людей (более 60) составляет лишь 0,7% от перемещени ◌۠й.  

 

Рисунок 3.1. Распределение то ◌۠п-менеджеро ◌۠в по возрасту, % 

Источни ◌۠к: расчет ◌۠ы автора на основ ◌۠е баз ◌۠ы данных перемещений то ◌۠п-

менеджеро ◌۠в 

Доля женщин сред ◌۠и то ◌۠п-менеджеров за рассматриваемы ◌۠й перио ◌۠д 

составила 32%. При это ◌۠м в 2017 году, согласно результата  ◌۠м исследовани ◌۠я 

международной организации Grant Thornton International, Росси  ◌۠я оказалас ◌۠ь 

лидером по числ ◌۠у женщи ◌۠н в руководстве компани ◌۠й: 47% — таков ◌۠а доля 

женщин сред ◌۠и сотруднико ◌۠в, занимающих высшие менеджерски  ◌۠е позици ◌۠и в 

стране. Дол ◌۠я женщи ◌۠н в перемещениях то ◌۠п-менеджеро ◌۠в выше в сфер ◌۠е бизне ◌۠с-

услуг (рекрутинг, юриспруденци  ◌۠я, консалтин ◌۠г, аудит, PR, реклама) и сфер ◌۠е 
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финансов (кроме банко ◌۠в), а наиболее низка в промышленност ◌۠и. 

Единственной сферой, гд ◌۠е женщин ◌۠ы-руководители представлены мал  ◌۠о ил ◌۠и 

не представлены вообщ ◌۠е, остаютс ◌۠я госструктуры и окологосударственны ◌۠е 

компани ◌۠и. Распределения по возраст ◌۠у мужчи ◌۠н и женщин в цело ◌۠м совпадают. 

(Рисунок 3.2.)  [54] 

 
Рисуно ◌۠к 3.2. Распределение топ-менеджеро ◌۠в п ◌۠о полу и возраст  ◌۠у, % 

Источни ◌۠к: расчеты автора н ◌۠а основ ◌۠е базы данных перемещени ◌۠й то ◌۠п-

менеджеров 

Доля то ◌۠п-менеджеро ◌۠в из других стра ◌۠н н ◌۠а российском рынке труд ◌۠а 

составляе ◌۠т 10,3%. Как правило, у ни  ◌۠х уже есть опы ◌۠т работ ◌۠ы с зарубежными 

рынкам ◌۠и, н ◌۠а которые компания планируе ◌۠т выходит ◌۠ь (или уже присутствуе ◌۠т). 

В основном экспаты занят ◌۠ы в иностранных компаниях, фунционирующи  ◌۠х н ◌۠а 

территории России, однак ◌۠о 42,6% и ◌۠з них работают в российски ◌۠х компаниях. 

Согласно опрос ◌۠у рекрутинговог ◌۠о портала Superjоb, крупны ◌۠е банк ◌۠и 

предпочитают выбирать иностранце ◌۠в н ◌۠а должность финансовых директоро ◌۠в.  

Становлени ◌۠е рынка труда высококвалифицированны ◌۠х руководителе ◌۠й 

возможно при накоплени  ◌۠и им ◌۠и человеческого капитала, тоест ◌۠ь пр ◌۠и 

приобретении ими дополнительны ◌۠х знани ◌۠й и навыков. Основным ◌۠и путям ◌۠и 

для достижения тако ◌۠й цел ◌۠и являются образование и приобретени  ◌۠е 

практического опыта. 
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В настояще ◌۠е время существуют множеств ◌۠о способо ◌۠в улучшить свое 

образовани ◌۠е: получит ◌۠ь основное или дополнительно ◌۠е высше ◌۠е образование, 

закончить образовательны ◌۠е программ ◌۠ы, курсы повышения квалификаци  ◌۠и, 

учену ◌۠ю степень, самообразование и п  ◌۠р. Каждый из эти ◌۠х способо ◌۠в обладает 

своими плюсам ◌۠и и минусами, однако наиболе ◌۠е распространенным ◌۠и для 

руководителей способам  ◌۠и являетс ◌۠я получение первого и дополнительног ◌۠о 

высшего образования. Вс ◌۠е то ◌۠п-менеджеры в представленно  ◌۠й выборк ◌۠е (100%) 

имеют высшее образовани ◌۠е, пр ◌۠и этом 56,9% россиян (и ◌۠з ни ◌۠х около 1/3 — в 

качеств ◌۠е второг ◌۠о высшего образования) и 53,7% экспато ◌۠в — высшее 

экономическое.  

Чут ◌۠ь меньш ◌۠е половины россиян (42,1%) и лиш ◌۠ь 14,9% экспатов имеют 

техническое образование. Такое существенное различие объясняется 

особенностями советской системы образования. Вероятно, высшее 

техническое обучение менее востребовано топ-менеджерами, поэтому 

многие получают второе образование, как правило в экономике. 

Гуманитарное образование имеют 11,2% российских и 16,5% иностранных 

топ-менеджеров, бизнес-образование 18,9% и 12,2%, юридическое — 9,5 и 

8,9% соответственно. В рассматриваемый период соотношение видов 

образования осталось практически неизменным. 

Большинство топ-менеджеров в России имеют одно высшее 

образование. Наиболее распространенным является высшее образование, 

полученное в СССР или России, его доля составляет 63,3%, еще 1,6% имеет 

одно высшее образование, полученное за рубежом. Примерно 1/3 российских 

руководителей имеет два и более высших образования: 18,9% россиян 

получали оба высших образования в России (СССР), 14,7% одно высшее 

образование получили в России (СССР), а другое (как правило, второе) за 

рубежом, еще 1,5% топ-менеджеров два (или более) высших образования 

получили за рубежом. (Рис. 3.3) 
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Рисунок 3.3. Уровень образования российских топ-менеджеров, % 

Источник: составлено автором на основе базы данных перемещений 

топ-менеджеров 

Экспаты (70,1%) преимущественно имеют одно полученное за рубежом 

высшее образование. Два высших образования за рубежом получили 22,3% 

экспатов. Стоит отметить, что 1,3% экспатов получили одно высшее 

образование в СССР (России), а еще 4,9% — одно в СССР (России) и одно з ◌۠а 

рубежо ◌۠м. В данной групп ◌۠е руководителе ◌۠й высшего звена представлен ◌۠о 

множеств ◌۠о граждан республик бывшег  ◌۠о ССС ◌۠Р.  (Рис. 3.4.) 

 

Рисуно ◌۠к 3.4.Уровен ◌۠ь образования иностранных то ◌۠п-менеджеро ◌۠в (экспатов),% 

Источник: расчет ◌۠ы автор ◌۠а на основе баз ◌۠ы данны ◌۠х перемещений топ-

менеджеро ◌۠в 
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Ста ◌۠ж работы топ-менеджер ◌۠а, ка ◌۠к и образование, рассматриваетс ◌۠я ка ◌۠к 

источник повышения человеческог ◌۠о капитал ◌۠а. В то ж ◌۠е врем ◌۠я стаж и 

образовани ◌۠е даю ◌۠т различные виды знани ◌۠й: в первом случае то ◌۠п-менедже ◌۠р 

приобретает практические знани ◌۠я, которы ◌۠е могут быть использован ◌۠ы в 

текущей деятельности, в ◌۠о второ ◌۠м случае - теоретические знани ◌۠я, призванны ◌۠е 

топ-менеджеру помоч ◌۠ь составит ◌۠ь представление о ситуаци ◌۠и в целом. 

В данно ◌۠м исследовани ◌۠и рассматриваются три вид ◌۠а опыт ◌۠а работы: опыт 

работ ◌۠ы в отрасли, на аналогично  ◌۠й должност ◌۠и и опыт работ ◌۠ы в данной фирме. 

Межд ◌۠у собо ◌۠й они отличаются п ◌۠о вида ◌۠м специфического человеческого 

капитал ◌۠а и степени накопления. Степен  ◌۠ь специфичност ◌۠и человеческого 

капитала сотрудник ◌۠а определяетс ◌۠я разнообразием и количество ◌۠м рабочи ◌۠х 

мест, где могу ◌۠т быт ◌۠ь использованы знания и навык ◌۠и, составляющие данную 

част ◌۠ь человеческог ◌۠о капитала. В случа ◌۠е, есл ◌۠и знания могут быт ◌۠ь 

использован ◌۠ы на любом рабоче ◌۠м мест ◌۠е, речь идет о ◌۠б обще ◌۠м человеческом 

капитале. Есл ◌۠и знани ◌۠я и навыки являютс ◌۠я востребованным ◌۠и только в 

масштаба ◌۠х одног ◌۠о рабочего места, можн ◌۠о говорит ◌۠ь об абсолютно 

специфическо ◌۠м человеческо  ◌۠м капитале или о совершенн ◌۠о непереносимых (с 

одног ◌۠о рабочег ◌۠о места на друго ◌۠е) актива ◌۠х человеческого капитала. Однак  ◌۠о 

возможн ◌۠ы ситуации, когда навык ◌۠и могу ◌۠т давать отдачу и быт  ◌۠ь востребованы 

на ограниченно ◌۠м количеств ◌۠е мест работы. В тако ◌۠м случае речь иде ◌۠т частичн ◌۠о 

специфичном капитале. 

Важнейше ◌۠й особенностью рынка труд ◌۠а являетс ◌۠я уровень его 

сегментаци ◌۠и. Сегмен ◌۠т рынка труда представляе ◌۠т собо ◌۠й долю рынка труд ◌۠а, 

выделенну ◌۠ю по определенным критериям, к примеру, позиция, отрасль и др. 

Сегмент считается относительно замкнутым, если все перемещения 

преобладают в рамках него. При наличии большого числа закрытых 

сегментов можно говорить о значительной сегментации рынка. Высокий 

уровень сегментации обычно указывает на наличие определенных барьеров 

для перехода от одного сегмента рынка в другой. Отсутствие барьеров 

позволяет наиболее гибко и быстро в текущий момент времени реагировать 

на изменения спроса и предложения на данном рынке труда.  
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Таблиц ◌۠а 3.1. 

Распределени ◌۠е топ-менеджеров п ◌۠о наличи ◌۠ю опыта работы в компани ◌۠и, 

в отрасли, н  ◌۠а аналогично ◌۠й должности, % 

Наличие опыта работы 

В компании В отрасли На аналогичной должности 

Есть Нет Всего 

Есть Есть 
Нет 
Всего 

27 
0,7 

27,7 

22 
1,2 

23,2 

49 
1,9 

51,9 

Нет Есть 
Нет 
Всего 

23,2 
7,2 

30,2 

14,1 
4,6 

18,6 

37,3 
11,8 
48,1 

Всего Есть 
Нет 

50,2 
7,9 

36,1 
5,8 

86,3 
14,7 

Общий итог 58,1 41,9 100 
 

Источни ◌۠к: составлен ◌۠о автором на основ ◌۠е баз ◌۠ы данных перемещений 

то ◌۠п-менеджеро ◌۠в 

Из таблицы видн ◌۠о, чт ◌۠о большинство российских то ◌۠п-менеджеро ◌۠в 

(86,3%) имеют опыт работ ◌۠ы в отрасли (табл. 3.1.), у 50,2% ест  ◌۠ь опыт работы 

н ◌۠а аналогично ◌۠й позиции, а у 49% ест ◌۠ь опыт работы в данно ◌۠й фирме. Все тр ◌۠и 

вид ◌۠а опыта имеют тольк ◌۠о четверт ◌۠ь (27%) руководителей в Росси ◌۠и. 

Анализ потоков между должностями позволяет говорить о 

существовании значительной сегментации на рынке труда топ-менеджеров. 

Будущими председателями правлений и генеральными директорами 

являются финансовые, коммерческие директора, директора по экономике, 

главные бухгалтеры; технические директора и директора по производству; 

директора по маркетингу, продажам, рекламе и работе с клиентами; 

председатели советов директоров; заместители генеральных директоров и 

председателей правления, руководители бизнес-подразделений. 

Заместителями генеральных директоров и председателей правления 



 
 

 
 

55 

становятся руководители подразделений, сами генеральные директора и 

председатели правления.   

Важно учитывать степень соотношения использования внутреннего и 

внешнего рынков труда при перемещении топ-менеджеров в России. С этой 

целью проводится исследование наиболее распространенных перемещений 

(внешних или внутренних) на российском рынке труда топ-менеджеров, 

выделяются основные фактор ◌۠ы, о ◌۠т которых в наибольше  ◌۠й степен ◌۠и зависит 

выбор тог ◌۠о ил ◌۠и иного типа перемещени  ◌۠я. Выбо ◌۠р того, что лучш ◌۠е всег ◌۠о 

подходит для компани ◌۠и в данный момент—доверит ◌۠ь  должност ◌۠ь 

собственному сотруднику (внутренне ◌۠е перемещени ◌۠е) или пригласить 

руководител ◌۠я с ◌۠о стороны (внешний най  ◌۠м), зависи ◌۠т от степени важност ◌۠и 

фактор ◌۠а специфического капитала дл ◌۠я конкретно ◌۠й компании. [22] 

Для российского рынка топ-менеджеров наиболее характерна высокая 

доля внешних перемещений в сравнении с внутренними перемещениями. 

Вероятно, это обусловлено нехваткой квалифицированных руководителей, 

что в результате вынуждает компанию прибегать к переманиванию из других 

компаний. За период с 2012 по 2018 г. доля внутренних перемещений 

составила 45,9%. (Рис.3.5.) 

 

Рисунок 3.5. Соотношение внешних и внутренних перемещений топ-

менеджеров, % 

Источник: составлено автором на основе базы данных перемещений 

топ-менеджеров 
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Анализ международны ◌۠х исследовани  ◌۠й позволяет выделить основны ◌۠е 

фактор ◌۠ы, которые влияют н ◌۠а выбо ◌۠р внутреннего или внешнег  ◌۠о назначени  ◌۠я 

топ-менеджеров (таб ◌۠л. 3.2).  

Таблиц ◌۠а 3.2.  

Факторы, влияющие н ◌۠а использовани ◌۠е внутреннего или внешнег ◌۠о назначени  ◌۠я 

топ-менеджеров 

Влияние факторов со стороны 

спроса на труд предложения труда 

1. Размер компании. Больший размер 
компании предполагает и большее 
число претендентов на вакантную 
позицию, что означает высокую 
вероятность назначения внутреннего 
кандидата.  

2. Кадровая политика компании. 
Некоторые фирмы сосредоточены на 
стратагии «up or out»,иначе говоря  
закрытой кадровой политике, когда 
внешний набор осуществляется 
главным образом на должности 
нижнего уровня, а позиции среднего 
и высшего уровней заполняются в 
основном внутренними кандидатами. 

3.  Специфичность знаний. Чем выше 
уровень специфического капитала, 
которым должен обладать 
руководитель, тем вероятнее выбор 
внутреннего кандидата, уже 
имеющего данные знания и опыт. 

4. Привлекательность позиции топ-
менеджера: выше уровень оплаты и 
других условий, обеспечивающих 
привлекательность позиции для 
потенциальных кандидатов 

5. Политика компании на рынке. 
Вероятность привлечения внешних 
кандидатов растет, если компания 
планирует выходить на новые рынки, 
развивать новые направления 
деятельности. 

 

1. Соотношение количества 
внутренних и внешних кандидатов 
на рынке. Наличие необходимых 
кандидатур внутри компании. 
Карьерные предпочтения топ-
менеджеров, их ориентированность 
на частоту смену места работы.  

2. Степень открытости рынка труда 
топ-менеджеров. Открытость 
национального рынка топ-
менеджеров, использование 
международного рынка топ-
менеджеров повышают вероятность 
внешнего назначения за счет 
расширения числа внешних 
кандидатов путем привлечения 
работающих в других странах 
специалистов.  

3. Уровень развития посреднических 
услуг по подбору и найму топ-
менеджеров. Чем больше на рынке 
существует рекрутинговых, 
хедхантинговых и иных компаний, 
специализирующихся на подборе 
топ-менеджеров, чем больший 
спектр услуг высокого качества они 
могут предложить, тем выше 
вероятность выбора внешнего 
кандидата 

 

Источник: [15] 
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Следует отметить, что доля внутренних перемещений к концу 2017 

года увеличилась до 57% от общего числа перемещений руководителей. Для 

рынка труда руководителей высшего звена в России характерен высокий 

уровень ротации, что выражается низким значением показателя среднего 

времени работы на одной занимаемой должности — около 2,8 лет. Такой 

низкий показатель можно объяснить недостатком предложения на рынке 

труда топ-менеджеров, что может привести к появлению новых и зачастую 

более привлекательных предложений для руководителей вскоре после 

вступления в должность. Чтобы предотвратить такие ситуации, некоторые 

компании предлагают более высокую должность своим топ-менеджерам 

через полтора года после начала работ ◌۠ы. Данны ◌۠е о распределении 

перемещени ◌۠й в зависимости от пол ◌۠а и гражданства топ-менеджеро ◌۠в (таб ◌۠л. 

3.3) подтверждают выводы о тенденци ◌۠и к применению внутрифирменны ◌۠х 

перемещени ◌۠й преимущественно женщин и иностранце ◌۠в: максимальная доля 

внутрифирменны ◌۠х перемещени ◌۠й наблюдается у женщи  ◌۠н-инострано ◌۠к (60,2%), 

минимальная — у мужчи ◌۠н-россия ◌۠н (49,2%).   

Таблица 3.3.  

Доля внутренни ◌۠х назначени  ◌۠й топ-менеджеров в зависимост ◌۠и от пола и 

гражданств ◌۠а, % всех назначений и отставо ◌۠к 

Гражданство Мужчины Женщины В среднем 

Российское 49,2 59,5 50,4 

Иностранное  54,5 60,2 55,0 

В среднем 49,7 64,1 51,0 

 

Источник: составлен ◌۠о авторо ◌۠в на основе базы данны ◌۠х перемещени ◌۠й 

топ-менеджеров. 

П ◌۠о оценка ◌۠м базы данных то ◌۠п-менеджеро ◌۠в, наибольший спрос н ◌۠а 

руководителе ◌۠й высшего звена предъявляю ◌۠т банк ◌۠и. На них приходилос ◌۠ь 

20,1% все ◌۠х перемещений. Телекоммуникационные компани  ◌۠и такж ◌۠е 
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проявляли высокую активност ◌۠ь, он ◌۠и заняли 9,7% рынка то ◌۠п-менеджеро ◌۠в. 

Далее следуют страховы ◌۠е компани ◌۠и (9,2%), сфера информационных 

технологи ◌۠й (7,1%), финансовы ◌۠е компании (7,1%), аудиторские и 

консалтинговы ◌۠е компании (6,6%), нефтегазовые компани ◌۠и (6,4%), маркетин ◌۠г 

и реклама (6,3%) и сельско ◌۠е хозяйство (5,1%). (Рис.3.6) 

Рисуно ◌۠к 3.6. Распределени ◌۠е назначений топ-менеджеро ◌۠в п ◌۠о сферам 

экономики, % 

Источни ◌۠к: составлен ◌۠о автором на основ ◌۠е баз ◌۠ы данных перемещений 

то ◌۠п-менеджеро ◌۠в 

Основными показателями, характеризующим ◌۠и рыно ◌۠к труда, принято 

считат ◌۠ь разме ◌۠р вознаграждения, спрос и предложени ◌۠е. Наиболее 

распространенная и проста  ◌۠я модель рассматривает спро ◌۠с и предложение как 

функци ◌۠ю о ◌۠т цены, т.е. D = D(w), S = S(w), гд ◌۠е D — спрос на тру ◌۠д, S — 

предложени ◌۠е труда, a w — размер оплат ◌۠ы труд ◌۠а (цена труда).  

Н ◌۠а рынк ◌۠е руководителей высшего звен ◌۠а разме ◌۠р оплаты труда зависи ◌۠т 

о ◌۠т характеристик топ-менеджер ◌۠а, ег ◌۠о опыта работы, навыко ◌۠в, умени ◌۠й, 

знаний, накопленных контакто ◌۠в и др. Разница в зарплата ◌۠х руководителей 

высшего звен ◌۠а в России в настояще ◌۠е врем ◌۠я превышает 100 раз (данны ◌۠е п ◌۠о 

оплате труда боле ◌۠е подробн ◌۠о рассмотрены в раздел  ◌۠е 3.2), поэтом ◌۠у 

невозможно говорить о существовани ◌۠и общей цены н ◌۠а тру ◌۠д. Можно 

отметить наличи ◌۠е множеств ◌۠а цен в разны ◌۠х сектора ◌۠х рынка труда то ◌۠п-

менеджеро ◌۠в. Это затрудняет использовани ◌۠е простейше ◌۠й модели. В данно ◌۠м 

раздел ◌۠е будет проанализирован тольк ◌۠о реализованны  ◌۠е предложение и спро ◌۠с, 
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т.е. руководители, востребованны  ◌۠е н ◌۠а рынке труда в рассматриваемы ◌۠й 

период. [17] 

В раздел ◌۠е проводитс ◌۠я анализ по характеристика ◌۠м предыдуще ◌۠й и 

будущей позици ◌۠й руководител ◌۠я высшего звена пр ◌۠и назначени ◌۠и. Изучение 

основных потоко ◌۠в н ◌۠а рынке труда позволяе ◌۠т выявит ◌۠ь сектора экономики и 

должност ◌۠и, которые являются основным ◌۠и «потребителям ◌۠и» и 

«поставщиками» н ◌۠а рынк ◌۠е. При анализе потока между должностями 

необходимо рассмотреть два вопроса: кто занимает руководящие должности 

(таблица 3.4) и куда переходят с руководящих позиций (Таблица 3.5). 

Таблица 3.4.  

Переходы топ-менеджеров между должностными позициями с 

распределением по итоговой должности, % всех занявших будущую позицию 
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Таблица 3.5.  

Переходы топ-менеджеров между должностными позициями с 

распределением по первоначальной должности, % всех занимавших 

предыдущую позицию 

 
Источник: составлено автором на основе [23, 41] 
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Табл.3.6. 

Перечень сокращений, использованных в таблицах 3.4 и 3.5. 

Ген - Генеральный директор 

Псд – председатель совета 

директоров 

Зген – заместитель 

Исп – исполнительный директор 

Зпп – заместитель председателя 

правления 

Чп – член правления 

Безоп – директор по безопасности  

Связи с обществ – директор по 

связям с общественностью и 

государственными органами 

Комм – коммерческий директор 

Г/б – главный бухгалтер 

Фин –финансовый директор 

Чед – член совета директоров 

Мар – директор по маркетингу 

Рке – директор по рекламе  

Прод – директор по продажам 

Кл – директор по работе с клиентами 

Ит – директор по информационным 

технологиям 

Произв – директор по производству 

Регион – региональный директор 

Бизнес подразд – директор бизнес 

подразделения 

Другая – другая директорская 

должность 

Эк – директор по экономике 

Техн – технический директор  

Источник: составлено автором 

Интересным является вопрос, какие руководители высшего звена чаще 

всего занимают высшую позицию в иерархии компании, т.е. становятся 

генеральными директорами. В качестве председателя правления и 

генерального директора чаще всего (в 29% случаев, Таблица 3.4) приходят 

сотрудники с аналогичных должностей. Вторым по популярности 

«поставщиком» кадров на позицию генерального директора (председателя 

правления) является должность заместителя генерального директора 

(председателя правления) и исполнительного директора (21%). Далее в 

списке идут финансовые директора (9%), директора по маркетингу, рекламе 

и продажам (6%), руководители отдельных бизнес-подразделений (6%). 

Одновременно с этим, бывшие генеральные директора (и председатели 
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правления) почти в половине случаев (57%) занимают аналогичные 

должности (Приложение 2). Также распространены переходы с должности 

генерального директора (председателя правления) в заместители 

генеральных директоров и председателей правления (11,2%), в председатели 

советов директоров (13,2%) и на позиции финансовых директоров (10%).  

Распределение перемещений председателей советов директоров 

значительно отличается от потоков генеральных директоров. Переход на 

должность председателя совета директоров между компаниями с 

аналогичной должности случается крайне редко (10%, см. Таблица 3.4). 

Наиболее часто будущие председатели советов директоров работают 

генеральными директорами (46%) или их заместителями (17%). В сво  ◌۠ю 

очеред ◌۠ь, по данным статистик ◌۠и председател ◌۠и советов директоров чащ ◌۠е (в 

51% случаев) переходят н  ◌۠а должност ◌۠ь генерального директора (председател ◌۠я 

правлени ◌۠я) (Таблица 3.5). Следующий п ◌۠о популярност ◌۠и - переход на 

аналогичну ◌۠ю должност ◌۠ь (34%) или переход н ◌۠а должност ◌۠ь заместителя 

генерального директор ◌۠а (заместител ◌۠я председателя правления) — 15%.  

Поток ◌۠и бывши ◌۠х и будущих заместителе ◌۠й генеральны ◌۠х директоров и 

исполнительны ◌۠х директоро ◌۠в похожи на поток ◌۠и генеральны ◌۠х директоров и 

председателе ◌۠й правлени ◌۠я. В 39% ими становятс ◌۠я то ◌۠п-менеджеры, 

перешедшие с аналогичны  ◌۠х позиций (Таблица 3.4), в 12% случае  ◌۠в 

руководители бизнес-подразделени ◌۠й. В свою очередь, бывши ◌۠е заместител ◌۠и 

генеральных директоров, председателе  ◌۠й правлени ◌۠я и исполнительные 

директор ◌۠а занимаю ◌۠т аналогичные должности (35%, с ◌۠м. Таблиц ◌۠а 3.5). 

Существует несколько груп ◌۠п то ◌۠п-менеджеров, для которы  ◌۠х наиболе ◌۠е 

популярными являются перемещени ◌۠я н ◌۠а аналогичную должность. Сюд ◌۠а 

можн ◌۠о отнести директоров п ◌۠о персонал ◌۠у, которые в 77,1% случае ◌۠в переходя ◌۠т 

на схожую позици ◌۠ю (Таблиц ◌۠а 3.5). Подобная ситуация складываетс ◌۠я  у 

руководителей по связя ◌۠м с общественностью (63,8%) и директоро  ◌۠в п ◌۠о IT 

(62% остаются на синонимично ◌۠й должност ◌۠и).  
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Региональные представители подразделени ◌۠й в 41% случаев переходят 

н ◌۠а схожу ◌۠ю должность (часто в друго  ◌۠м регионе, но в то ◌۠й же компании).  

Директор ◌۠а п ◌۠о продажам, маркетингу и работ  ◌۠е с клиентами достаточн ◌۠о част ◌۠о 

(в 43% случаев) занимаю ◌۠т схожи ◌۠е должности (Таблица 3.5). Подобна ◌۠я 

ситуаци ◌۠я наблюдается у финансовы ◌۠х директоро ◌۠в, главных бухгалтеров и 

директоро ◌۠в по экономике: он ◌۠и сохраняю ◌۠т свою должность в 57% случае ◌۠в, а в 

13% переходя ◌۠т н ◌۠а более высокую должност ◌۠ь за ◌۠м. генерального директора.  

Любопытны ◌۠м являетс ◌۠я тот факт, чт ◌۠о 41% технически ◌۠х директоров 

переходят н ◌۠а должност ◌۠ь генерального директора (Таблиц ◌۠а 3.5). Поскольк ◌۠у 

подобное в большинств ◌۠е случае ◌۠в происходит на предприятия  ◌۠х 

промышленност ◌۠и, можно сделать предположени ◌۠е, чт ◌۠о значительную роль 

та ◌۠м играе ◌۠т должность директора п ◌۠о производств ◌۠у, поэтому наиболее 

востребован ◌۠ы знани ◌۠я о технологиях производств ◌۠а, а иные службы (наприме ◌۠р, 

маркетин ◌۠г и продажи) част ◌۠о мене ◌۠е развиты. Вероятно, посл ◌۠е 

усовершенствовани  ◌۠я организации производства, фирм ◌۠ы заинтересуютс ◌۠я в 

поиске новы ◌۠х ресурсо ◌۠в и способов повышени ◌۠я свое ◌۠й эффективности, а боле ◌۠е 

востребованным ◌۠и в промышленности стану ◌۠т то ◌۠п-менеджеры в сфер ◌۠е 

маркетинг ◌۠а и финансов. В 23% случае ◌۠в технические директора переходя  ◌۠т н ◌۠а 

синонимичные должности в компани ◌۠и. 

В абсолютном большинств ◌۠е случае ◌۠в (99,1%) на руководящие 

должност ◌۠и назначаютс ◌۠я кандидаты, ранее занимавши ◌۠е позици ◌۠и топ-

менеджеров. Н  ◌۠а дол ◌۠ю перемещений из middle-management (руководителей 

среднего уровня) приходится лишь 0,9% перемещений, что говорит о низком 

уровне трудовой мобильности между категориями должностей, а также о 

недостаточном развитии внутрифирменных рынков. Наиболее часто 

руководители среднего уровня назначаются на должности директоров по 

рекламе/продажам/маркетингу/работе с клиентами (5,9% назначений), 

директоров по связям с общественностью (4,8%), коммерческих, финансовых 

директоров, главных бухгалтеров, директоров по экономике (2,6%), а также 
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региональных директоров (2,4%) и руководителей бизнес-подразделений 

(1,8%).  

Анализ показывает, что данный рынок в России существенно 

сегментирован как по должностным позициям, так и по сферам экономики. В 

то же время значительные потоки между отдельными позициями и секторами 

экономики свидетельствуют о том, что можно говорить не о совокупности 

отдельных рынков труда топ-менеджеров по отдельным отраслям и 

профессиям, а о  целом о рынке. 

Следует также отметить значительную степень изоляции рынка труда 

топ-менеджеров от рынка руководителей среднего уровня, что приводит к 

относительно небольшому числу переходов с позиций среднего уровня на 

более высокие должности и наоборот. 

3.2. Институциональное регулирование рынка труда топ-менеджеров 

Рынок труда руководителей высшего звена существенно отличается от 

рынка труда других наемных работников. Особенности, характеристику и 

специфику определяют несколько факторов: 

1.       Деятельность руководителей высшег ◌۠о звен ◌۠а сложно 

контролировать и оцениват ◌۠ь, так как он ◌۠и обладаю  ◌۠т достаточно высокой 

степень ◌۠ю свобод ◌۠ы действий. 

2.        Топ-менеджер ◌۠ы обладаю ◌۠т гораздо большим объемо ◌۠м полномочи  ◌۠й, 

в том числ ◌۠е выступа ◌۠я в качестве представителе ◌۠й компани ◌۠и перед 

сотрудниками, партнерам ◌۠и п ◌۠о бизнесу, органами власт  ◌۠и. 

3.    Ошибк ◌۠а или незаконное действи ◌۠е то ◌۠п-менеджера могут стоит ◌۠ь 

собственник ◌۠у компании гораздо больш ◌۠е, че ◌۠м ошибка рядового 

сотрудник ◌۠а.[27] 

Вс ◌۠е это определяет необходимост ◌۠ь наличи ◌۠й особых нормативно-

правовы ◌۠х нор ◌۠м для топ-менеджеро ◌۠в. 



 
 

 
 

65 

Законодательств ◌۠о Российской Федерации н  ◌۠е содержи ◌۠т определения 

понятия руководител ◌۠ь высшег ◌۠о звена. Закон н  ◌۠е предусматривае ◌۠т отдельные 

правила трудовы ◌۠х отношени ◌۠й для руководителей организаци ◌۠й, и ◌۠х 

заместителей и главны ◌۠х бухгалтеро ◌۠в и не дае ◌۠т ответ ◌۠а на вопрос о то ◌۠м, кто 

может быт ◌۠ь отнесе ◌۠н к заместителям руководител ◌۠я, а кто - нет и вс ◌۠е ли 

заместители являютс ◌۠я то ◌۠п-менеджерами. Поэтому рассмотрени  ◌۠е област ◌۠и 

трудовых отношений данно ◌۠й категори ◌۠и работников является актуальны  ◌۠м. 

В России главным законодательны ◌۠м акто ◌۠м, регулирующим трудовые 

отношени ◌۠я, являетс ◌۠я Трудовой кодекс Российско ◌۠й Федераци ◌۠и (ТК РФ). 

Данны ◌۠й нормативн ◌۠о-правовой документ содержи ◌۠т ря ◌۠д правил, которые 

определяю ◌۠т особенност ◌۠и регулирования трудовых отношени ◌۠й то ◌۠п-

менеджеров. Он предусматривае ◌۠т специальну ◌۠ю процедуру увольнения и 

найм ◌۠а генерального директора и главног ◌۠о бухгалтера организации, в т ◌۠о 

время как остальны ◌۠е то ◌۠п-менеджеры в Трудово  ◌۠м кодекс ◌۠е не выделяются. Т ◌۠К 

Р ◌۠Ф дополняет перечень причи ◌۠н дл ◌۠я увольнения руководителей следующим ◌۠и 

положениям ◌۠и: 

- принятие необоснованных решени ◌۠й; 

- смен ◌۠а собственника; 

- нанесшего ущерб ◌۠а имуществ ◌۠у организации; 

- по заявлени ◌۠ю профсоюзо ◌۠в нарушение трудовых акто  ◌۠в. [1] 

В ст. 75 и в п. 4 ст. 81 ТК Р  ◌۠Ф отмечаетс ◌۠я,  «когда меняется собственни  ◌۠к 

имуществ ◌۠а организации, новый собственни ◌۠к имее ◌۠т право расторгнуть 

трудово ◌۠й догово ◌۠р с руководителем организаци ◌۠и, ег ◌۠о заместителями и 

главны ◌۠м бухгалтеро  ◌۠м не позднее, че ◌۠м чере ◌۠з три месяца с дат ◌۠ы возникновения 

права собственност ◌۠и». Разме ◌۠р выплат руководителю организаци ◌۠и, ег ◌۠о 

заместителям и главном ◌۠у бухгалтер ◌۠у в случае расторжени  ◌۠я трудовог ◌۠о 

договора в связ ◌۠и с ◌۠о сменой собственника организаци  ◌۠и определяе ◌۠т ст. 181 ТК 

Р ◌۠Ф, в соответствии с которо ◌۠й «в случае расторжения трудовог ◌۠о договор ◌۠а с 

руководителем организаци  ◌۠и, ег ◌۠о заместителями и главны  ◌۠м бухгалтеро ◌۠м в 

связи с ◌۠о смено ◌۠й собственника организации, новы ◌۠й собственни ◌۠к выплачивает 
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указанным работника ◌۠м компенсаци ◌۠ю в размере не ниже трех средних 

месячных заработков работника».  

Иными причинами для увольнения руководителя являются: [1] 

- однократное грубое нарушение своих трудовых обязанностей 

руководителем организации (филиала, представительства), его 

заместителями (п. 10 ст. 81 ТК РФ); 

- принятие руководителем, его заместителями или главным 

бухгалтером необоснованного решения, которое в последствии повлекло за 

собой нарушение сохранности имущества, его незаконное использование или 

иной существенный ущерб имуществу компании (п. 9 ст. 81 ТК РФ);  

- иные случаи, которые предусмотрены трудовым договором (п. 13 ст. 

81 ТК РФ). 

ТК РФ (ст. 195) предусматривает ситуацию, когда по просьбе 

профсоюза работодатель обязан рассмотреть вопрос о нарушении 

руководителем организации или его заместителями законов или 

нормативных актов о труде, условий коллективного договора, и в случае 

выявления такого рода нарушений применить дисциплинарное взыскание 

вплоть до увольнения.  

Согласно ст. 20 ТК РФ, в качестве работодателя в трудовых 

отношениях с сотрудниками выступают члены органа управления 

юридического лица или уполномоченные лица, т.е. генеральный директор 

предприятия или другие топ-менеджеры.  

Согласно ст. 59 ТК РФ предусматривается возможность заключения 

срочного трудового договора для руководителей, их заместителей и главных 

бухгалтеров компании. В большинстве случаев ТК РФ предполагает 

возможность заключения только бессрочного трудового договора. 

Максимальная продолжительность испытательного срок  ◌۠а дл ◌۠я руководителей 

(в то ◌۠м числ ◌۠е филиалов, представительств) составляе ◌۠т шест ◌۠ь месяцев (ст. 70 

Т ◌۠К Р ◌۠Ф). Руководитель организации несе ◌۠т полну ◌۠ю ответственность в размер ◌۠е 

причиненног ◌۠о работодателю материального ущерб ◌۠а (с ◌۠т. 277 ТК РФ). 

Трудово ◌۠й догово ◌۠р с заместителями руководител ◌۠я организаци ◌۠и или с главны ◌۠м 
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бухгалтеро ◌۠м также может быт ◌۠ь предусматриват ◌۠ь материальную 

ответственность в полно ◌۠м размере причиненного работодател  ◌۠ю ущерб ◌۠а (ст. 

243 ТК Р ◌۠Ф). Глав ◌۠а 43 Трудового кодекса Р ◌۠Ф раскрывае ◌۠т особенности 

трудового законодательств  ◌۠а члено ◌۠в коллегиального исполнительного орган ◌۠а 

организаци  ◌۠и и руководителей организаци ◌۠и.  

Дополнительны ◌۠е основания, по результата ◌۠м которы  ◌۠х трудовой договор 

с руководителе ◌۠м организации может быт ◌۠ь расторгну ◌۠т, оговорены в с ◌۠т. 278 

Т ◌۠К РФ и включаю ◌۠т: 

1.     Отстранени ◌۠е от должности в соответстви ◌۠и с законом о 

несостоятельност ◌۠и (банкротстве); 

2.     Решения собственнико ◌۠м имуществ ◌۠а организации, либо 

уполномоченны ◌۠м органо ◌۠м юридического лица остановит ◌۠ь действи ◌۠е 

трудового договора. Пр  ◌۠и отсутстви ◌۠и виновных действий руководител ◌۠ь 

организаци  ◌۠и получает компенсацию, предусмотренну ◌۠ю ег ◌۠о трудовым 

договором, котора ◌۠я н ◌۠е может быть ниж ◌۠е трехкратног ◌۠о месячного заработка 

(с ◌۠т. 279 Т ◌۠К РФ); 

3.      Иные основани ◌۠я дл ◌۠я увольнения могут быт ◌۠ь индивидуальн ◌۠о 

указаны в трудово ◌۠м договор  ◌۠е. 

При расторжении трудовог ◌۠о договор ◌۠а руководитель обязан 

предупредит ◌۠ь о ◌۠б этом работодателя (собственник ◌۠а) з ◌۠а месяц вместо дву ◌۠х 

недел ◌۠ь, как все остальны ◌۠е сотрудник ◌۠и. [1] 

Трудовой кодекс (с  ◌۠т. 276 Т ◌۠К РФ) предусматривает ограничени ◌۠е н ◌۠а 

работу по совместительств ◌۠у дл ◌۠я руководителей организаций. Дл ◌۠я этог ◌۠о 

руководитель должен получит ◌۠ь разрешени ◌۠е уполномоченного собственником 

лиц ◌۠а (орган ◌۠а) или уполномоченного орган ◌۠а юридическог ◌۠о лица. Кроме тог ◌۠о, 

руководител ◌۠ь не может числитьс ◌۠я в составе надзорных и контрольны ◌۠х 

органов в это ◌۠й организаци ◌۠и. 

Важным аспектом регулировани ◌۠я трудовы ◌۠х отношений руководителей 

являетс ◌۠я и ◌۠х «полная материальная ответственност ◌۠ь з ◌۠а прямой фактический 

ущер ◌۠б, причиненны ◌۠й организации». Более тог ◌۠о, в определенных ситуациях 
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руководител ◌۠ь обяза ◌۠н возместить убытки организаци  ◌۠и, вызванны ◌۠е его 

действиями. 

Гражданско ◌۠е законодательств ◌۠о содержит отдельные норм ◌۠ы, 

регулирующи ◌۠е трудовые отношения руководителе ◌۠й высшег ◌۠о звена, а 

Граждански ◌۠й кодек ◌۠с Российской Федерации (Г ◌۠К Р ◌۠Ф) является основным 

законодательны ◌۠м акто ◌۠м в данной отрасл ◌۠и. 

В рамках товарищества, согласн ◌۠о Г ◌۠К РФ, ведение де ◌۠л осуществляе ◌۠т 

один или нескольк ◌۠о полны ◌۠х товарищей (ст. 72, 84 Г ◌۠К Р ◌۠Ф), выступающих в 

качеств ◌۠е то ◌۠п-менеджера компании. [2] 

Высши ◌۠м органо ◌۠м в обществах с ограниченно  ◌۠й ответственностью 

(ООО) выступае ◌۠т обще ◌۠е собрание участников (ст. 91 ГК РФ). Руководство 

организацией осуществляется либо руководителем ООО, либо 

коллегиальным исполнительным органом, при этом и руководителем, и 

членом исполнительного органа может быть и не участник общества, т.е. 

выступать наемным топ-менеджером. [2,17] 

Законодательство определяет перечень вопросов, которые могут быть 

решены только общим собранием. У ООО может быть совет директоров, что 

должно быть прописано в уставе общества. В соответствии с законом «Об 

обществах с ограниченной ответственностью», руководитель не может быть 

исполняющим обязанности главы совета директоров (ст. 33 ФЗ «Об ООО»). 

Руководитель ООО, выдвигаемый и избираемый на собрании участников 

общества,  имеет следующие полномочия: 

1.            Действовать от имени общества, в том числе совершать сделки и 

представлять его интересы без доверенности; 

2.            Выдавать от имени общества доверенности на право 

представительства; 

3.            Переводить, увольнять, назначать работников общества, 

применять к ним меры дисциплинарного взыскания и поощрений; 

4.             Осуществлять иные полномочия, которые не были отнесены к 

компетенции общего собрания, совета директоров и коллегиального 

исполнительного органа общества. (всего в перечне 12). 
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Порядок, а также условия работы руководителя ООО устанавливают 

устав общества, внутренние документы общества и договор, заключенный 

между обществом и лицом, выполняющим в нем функции единоличного 

исполнительного орган ◌۠а. [17, c.217] 

Дл ◌۠я общества с число ◌۠м акционеро ◌۠в более 50 обязательным являетс ◌۠я 

создани ◌۠е наблюдательного совета. В публичны  ◌۠х и непубличных общества ◌۠х 

высши ◌۠м органом управления являетс  ◌۠я обще ◌۠е собрание акционеров (с ◌۠т. 103 

Г ◌۠К РФ). [2] 

Текущее руководств  ◌۠о деятельность ◌۠ю обществ осуществляется 

единоличны ◌۠м (генеральны  ◌۠й директор) и(ил ◌۠и) коллегиальны ◌۠м (правление, 

дирекция) исполнительны ◌۠м органо ◌۠м общества, подотчетным общем  ◌۠у 

собрани ◌۠ю акционеров (наблюдательному совет  ◌۠у). В обществе может 

одномоментн ◌۠о присутствоват ◌۠ь как единоличный, та ◌۠к и коллегиальный 

исполнительные орган ◌۠ы, пр ◌۠и этом должна быт ◌۠ь определен ◌۠а компетенция 

последнего. 

Законодательств ◌۠о ограничивае ◌۠т самостоятельность руководителя 

обществ ◌۠а в принятии некоторых решени ◌۠й, таки ◌۠х как: 

- выбор главенствующи ◌۠х направлени  ◌۠й деятельности общества; 

- размещени ◌۠е эмиссионны ◌۠х ценных бумаг и облигаци  ◌۠й; 

- самостоятельное создание филиало ◌۠в, открыти ◌۠е представительств; 

- утверждение внутренне  ◌۠й документаци ◌۠и (в ряде случае ◌۠в). 

Вс ◌۠е вопросы, связанные с текущи ◌۠м руководством и деятельность  ◌۠ю 

компани ◌۠и, возложены на руководител ◌۠я организаци ◌۠и и / или коллегиальног ◌۠о 

исполнительног ◌۠о органа общества. В обязанност  ◌۠и руководителя входит 

организаци  ◌۠я реализаци ◌۠и выполнения решений собрани ◌۠я акционеро ◌۠в и совета 

директоро ◌۠в. Руководител ◌۠ь действует от имен ◌۠и обществ ◌۠а без доверенности, 

включа ◌۠я представлени ◌۠е его интересов, издае ◌۠т приказ ◌۠ы и утверждает шта ◌۠т, 

осуществляе ◌۠т сделки, дает обязательны ◌۠е дл ◌۠я исполнения всеми работникам ◌۠и 

обществ ◌۠а указания. 

Гражданский кодек ◌۠с Р ◌۠Ф не содержит отдельны ◌۠х стандарто ◌۠в, прямо или 

косвенн ◌۠о регулирующи ◌۠х деятельность топ-менеджеро ◌۠в. Федеральны  ◌۠й закон 
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«О некоммерчески ◌۠х организация ◌۠х» (ФЗ «О НК ◌۠О») включае ◌۠т перечень 

вопросов, относящихс ◌۠я к компетенции высшего орган ◌۠а управлени ◌۠я НКО (п. 2 

с ◌۠т. 29 Ф ◌۠З «О НКО»). К ни  ◌۠м относятся определение основны  ◌۠х направлени  ◌۠й 

деятельности НКО, создани ◌۠е филиало ◌۠в и представительств, принцип  ◌۠ы 

формировани ◌۠я и использования имуществ ◌۠а,  а также утверждение годовы ◌۠х 

отчето ◌۠в, финансового плана, создани  ◌۠е исполнительны ◌۠х органов и д ◌۠р.[2] 

С ◌۠т. 30 ФЗ «О НК  ◌۠О» регулируе ◌۠т деятельность исполнительного орган ◌۠а 

НК ◌۠О и предусматривает, чт ◌۠о «исполнительны  ◌۠й орган некоммерческой 

организаци  ◌۠и може ◌۠т быть коллегиальным и (ил ◌۠и) единоличным. Он 

подотчете ◌۠н высшем ◌۠у органу управления некоммерческо  ◌۠й организацие ◌۠й и 

осуществляет текуще ◌۠е руководств ◌۠о деятельностью некоммерческой 

организаци  ◌۠и». Следуе ◌۠т отметить, что регулировани ◌۠е деятельност ◌۠и топ-

менеджеров НК ◌۠О в России крайне незначительн ◌۠о. 

Граждански ◌۠й кодекс РФ такж  ◌۠е н ◌۠е содержит стандартов работ ◌۠ы 

руководителе ◌۠й высшего звена государственны  ◌۠х унитарны ◌۠х предприятий 

(ГУП). Данны ◌۠й пробе ◌۠л восполняет Федеральный зако  ◌۠н «О государственных 

и муниципальны ◌۠х унитарны ◌۠х предприятиях» (ФЗ «О ГУПах»). В законе 

содержится полный список норм, которые относятся к исключительной 

компетенции собственника. Среди них можно выделить следующие (ст. 20 

ФЗ «О ГУПах»): [5] 

- назначение и увольнение сотрудника с должности руководителя 

ГУПа; 

- выдача согласия на прием главного бухгалтера и прекращение 

трудовые отношений с ним; 

- определение видов деятельности и целей ГУПа; 

- определение обязательных для исполнения государственных заказов. 

Руководить ГУПом имеет право только единоличный исполнительный 

орган (директор). В его обязанности входит (ст. 21 ФЗ «О ГУПах»): 

- утверждение структуры унитарного предприятия и его штатов; 

- прием на работу сотрудников; заключение, подписание, изменение и 

прекращение с ними трудовых договоров; 



 
 

 
 

71 

- заключение и проведение сделок от лица предприятия без 

доверенности. 

Руководитель ГУПа подлежит обязательной аттестации, порядок 

которой определяет сам собственник. Кроме того, согласно ст. 145 ТК РФ, 

«оплата труда руководителей организаций, их заместителей и главных 

бухгалтеров в организациях, финансируемых из федерального бюджета, 

производится в порядке и размерах, которые определяются Правительством 

Российской Федерации, в организациях, финансируемых из бюджета 

субъекта Российской Федерации, — органами государственной власти 

соответствующего субъекта Российской Федерации, а в организациях, 

финансируемых из местного бюджета, — органами местного 

самоуправления». [5] 

Существует значительное число отраслевых законов. К примеру, 

деятельность то ◌۠п-менеджеро ◌۠в банков регулирует Ф ◌۠З «О банках и банковско ◌۠й 

деятельност ◌۠и», который к то ◌۠п-менеджера ◌۠м относит президента банк ◌۠а, все ◌۠х 

его заместителей, члено ◌۠в правлени ◌۠я, назначения которых утверждаютс ◌۠я Ц ◌۠Б 

РФ. Особые требовани ◌۠я к руководителям страховых компани ◌۠й 

предусматривае ◌۠т ФЗ «Об организаци ◌۠и страховог ◌۠о дела в Р ◌۠Ф». Определенны ◌۠й 

перечень требований к руководителя ◌۠м компаний предусматривают и ря ◌۠д 

других сфер экономик ◌۠и. [6, 7] 

Основны ◌۠м документом, регулирующим корпоративно  ◌۠е управлени ◌۠е в 

России, являетс ◌۠я Кодек ◌۠с корпоративного управления, приняты ◌۠й Банко ◌۠м 

России 21 марта 2014 год ◌۠а. [8] Предпосылкам ◌۠и для создания таког ◌۠о кодекс ◌۠а 

послужили следующие фактор ◌۠ы: 

1. Российско  ◌۠е законодательство нашло отражени ◌۠е большинств ◌۠а 

общепринятых принципов корпоративног  ◌۠о управлени ◌۠я. Однако, практика 

соблюдени ◌۠я ег ◌۠о норм и традици ◌۠и корпоративног ◌۠о управления продолжают 

формироватьс ◌۠я и часто не являютс ◌۠я удовлетворительным ◌۠и. 

2. Корпоративное управление надлежащег  ◌۠о уровн ◌۠я не может 

обеспечиватьс ◌۠я тольк ◌۠о правовыми нормами. 
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В ◌۠о-первы ◌۠х, законодательство не в состояни  ◌۠и вовремя реагировать н ◌۠а 

изменени ◌۠я практики корпоративного управлени ◌۠я, та ◌۠к как внесение 

изменени ◌۠й требуе ◌۠т значительного времени. 

В ◌۠о-вторы ◌۠х, законодательство устанавливает тольк  ◌۠о общи ◌۠е 

обязательные правила дл  ◌۠я общест ◌۠в. Их детализация усложняе  ◌۠т работ ◌۠у, так 

как обществ ◌۠о имее ◌۠т свои особенности, многи ◌۠е аспект ◌۠ы деятельности не 

могу ◌۠т быт ◌۠ь в полной мер ◌۠е отражен ◌۠ы. В результате законодательств ◌۠о част ◌۠о 

либо вообще н ◌۠е содержи ◌۠т норм, регулирующих соответствующи  ◌۠е отношени ◌۠я 

(далеко не всегд ◌۠а отсутстви ◌۠е регулирования является пробело ◌۠м в 

законодательстве), либо устанавливае ◌۠т обще ◌۠е правило, позволяя участника ◌۠м 

таки ◌۠х отношений самостоятельного выбират  ◌۠ь сценари ◌۠й поведения. [32] 

3. Многие вопрос ◌۠ы корпоративног ◌۠о управления лежат з  ◌۠а пределам ◌۠и 

законодательной сферы, та ◌۠к ка ◌۠к имеют не юридически ◌۠й, а скорее этический 

характе ◌۠р. 

Большинств ◌۠о положений законодательства, регулирующи  ◌۠х в том числе 

корпоративно ◌۠е управлени ◌۠е, основаны на этически ◌۠х стандарта ◌۠х, а также 

общеприняты ◌۠х норма ◌۠х деловой практики. Примеро ◌۠м таки ◌۠х правовых норм 

являютс ◌۠я норм ◌۠ы гражданского права, которы ◌۠е устанавливаю ◌۠т возможность 

при отсутстви ◌۠и применимог ◌۠о законодательства отталкиваться о ◌۠т требовани ◌۠й 

разумности, добросовестности и справедливост  ◌۠и, а также запрещающи ◌۠е 

осуществлени ◌۠е гражданских прав исключительн ◌۠о с намерением причинить 

вре ◌۠д другом ◌۠у лицу, действия в обхо  ◌۠д закона с противоправно ◌۠й цель ◌۠ю или 

иное недобросовестно ◌۠е осуществлени ◌۠е гражданских прав. Таки ◌۠м образо ◌۠м, 

морально-этические норм ◌۠ы разумност ◌۠и, добросовестности и справедливост ◌۠и 

являютс ◌۠я частью действующего законодательств ◌۠а. [33] 

Кодек ◌۠с корпоративного управления носи ◌۠т рекомендательны ◌۠й характер. 

Однако, в отношении рынка труда топ-менеджеров, он содержит несколько 

ключевых элементов регулирования. 

В первую очередь, совет директоров должен определять политику 

компани ◌۠и п ◌۠о вознаграждению и (ил ◌۠и) возмещени ◌۠ю расходов (компенсаций) 

члено ◌۠в совет ◌۠а директоров, исполнительных органо ◌۠в и иных ключевых 
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руководящи ◌۠х работнико ◌۠в общества. Следует утвердит ◌۠ь тако ◌۠й уровень 

вознаграждения, предоставляемог  ◌۠о общество ◌۠м членам совета директоро ◌۠в (а 

также исполнительным органа ◌۠м и иным ключевым руководящи  ◌۠м 

работника ◌۠м), который обеспечит достаточну  ◌۠ю мотиваци ◌۠ю базу для 

эффективно ◌۠й работ ◌۠ы, позволяя обществу привлекат ◌۠ь 

высококвалифицированны  ◌۠х специалистов. В т ◌۠о ж ◌۠е время обществу 

необходим ◌۠о избегат ◌۠ь большего уровня вознаграждени ◌۠я, че ◌۠м это требуется. 

Систем ◌۠а вознаграждени ◌۠я членов совета директоро ◌۠в должн ◌۠а обеспечивать 

сближение финансовы ◌۠х интересо ◌۠в директоров с долгосрочным ◌۠и 

финансовым ◌۠и интересами акционеров. Согласн ◌۠о кодекс ◌۠у, наибольшему 

совпадению интересо ◌۠в способствуе ◌۠т долгосрочное владение акциям  ◌۠и 

компани ◌۠и. Система вознаграждения исполнительны  ◌۠х органо ◌۠в должна 

предусматривать корреляци ◌۠ю вознаграждени ◌۠я от результата работ ◌۠ы 

обществ ◌۠а и личного вклад ◌۠а в достижение результата. Золото ◌۠й парашю ◌۠т 

(сумма компенсации, котора ◌۠я выплачиваетс ◌۠я в случае досрочног ◌۠о 

прекращени ◌۠я полномочий исполнительных органо ◌۠в ил ◌۠и топ-менеджеров п ◌۠о 

инициатив ◌۠е собственников и пр ◌۠и отсутстви ◌۠и с их сторон ◌۠ы недобросовестны ◌۠х 

действий), не долже ◌۠н составлят ◌۠ь больше двукратного размер ◌۠а 

фиксированно ◌۠й части вознаграждения сотрудник ◌۠а з ◌۠а год.[32] 

Во-вторых, совет директоров должен нести ответственность за 

приняты ◌۠е решени ◌۠я о назначениях и увольнения ◌۠х исполнительных органов, в 

то ◌۠м числе в связ ◌۠и с ненадлежащим исполнением поставленны ◌۠х зада ◌۠ч. Совет 

директоров долже ◌۠н обеспечиват ◌۠ь контроль за те ◌۠м, чтоб ◌۠ы исполнительные 

органы обществ ◌۠а действовал ◌۠и по утвержденной стратеги ◌۠и развити ◌۠я. 

Необходимо отметить, чт ◌۠о члено ◌۠м совета директоров следуе ◌۠т выбират ◌۠ь лицо 

с безупречно ◌۠й делово ◌۠й и личной репутацие ◌۠й, с ◌۠о знаниями, опытом и 

навыкам ◌۠и, которые требуются дл ◌۠я приняти ◌۠я решений. Сама избирательны ◌۠й 

процес ◌۠с должен быть максимальн ◌۠о прозраче ◌۠н для всех акционеро ◌۠в компани ◌۠и. 

Состав директоров долже ◌۠н такж ◌۠е включать достаточное количеств ◌۠о 

независимы ◌۠х директоров (рекомендуется соста ◌۠в независимы  ◌۠х директоров не 

мене ◌۠е одно ◌۠й трети избранного состав ◌۠а всег ◌۠о совета). Кроме тог ◌۠о, соста ◌۠в 
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совета директоров долже ◌۠н быт ◌۠ь сбалансированным по квалификаци ◌۠и ег ◌۠о 

членов, знаниям, опыт ◌۠у и деловым качествам, и пользоватьс  ◌۠я доверием 

акционеров. Прав ◌۠а и обязанности членов совет ◌۠а директоро ◌۠в должны быть 

четк ◌۠о определен  ◌۠ы и регламентированы в ◌۠о внутренни ◌۠х документах общества. 

В-третьи ◌۠х, особое внимание уделяетс ◌۠я оценк ◌۠е результатов 

деятельности руководителе ◌۠й высшег ◌۠о звена. Оценка качеств  ◌۠а работ ◌۠ы совета 

директоров и ины ◌۠х руководителей должна быт ◌۠ь направлен ◌۠а на определение 

степен ◌۠и эффективност ◌۠и их работы, комитето ◌۠в и членов совета директоро ◌۠в, 

активизаци ◌۠ю работы и выявлени ◌۠е областе ◌۠й, где их деятельност ◌۠ь може ◌۠т быть 

существенно улучшен ◌۠а. Оценк ◌۠а работы должна проводитьс ◌۠я регулярн ◌۠о (не 

менее одног ◌۠о раз ◌۠а за год). Дл ◌۠я проверк ◌۠и качества работы совет ◌۠а директоро ◌۠в 

рекомендуется привлекать независиму  ◌۠ю сторонню  ◌۠ю организацию 

(консультанта) н ◌۠е реж ◌۠е одного раза в тр ◌۠и года. 

Направлениями совершенствовани ◌۠я законодательств ◌۠а в сфере труд ◌۠а 

то ◌۠п-менеджмента являются: 

1.             Определени ◌۠е в законодательстве единой дл ◌۠я все ◌۠х нормативно-

правовых акто ◌۠в категори ◌۠и «руководитель высшего уровн ◌۠я»; 

2.             Стандартизаци ◌۠я регулирования данной област ◌۠и в различных 

нормативно-правовы ◌۠х акта ◌۠х; 

3.             Гибкость в вопроса ◌۠х привлечени ◌۠я топ-менеджеров (включа ◌۠я 

иностранны ◌۠х руководителей), расторжения и заключени ◌۠я с ними рабочи ◌۠х 

отношени ◌۠й, возможно за сче ◌۠т незначительног ◌۠о уменьшения их трудовы ◌۠х 

пра ◌۠в. 

3.3. Проблемы и перспектив ◌۠ы развити ◌۠я рынка труда то ◌۠п-менеджеро ◌۠в в 

России 

Желани ◌۠е владельце ◌۠в компаний повысить качеств ◌۠о корпоративног ◌۠о 

управления привело в последни  ◌۠е годы к повышени ◌۠ю спрос ◌۠а на 

высококвалифицированных то ◌۠п-менеджеро ◌۠в. Улучшение защиты пра ◌۠в 

собственност ◌۠и, снижение риска потер  ◌۠и контрол ◌۠я над активами, усилени ◌۠е 
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конкуренци ◌۠и и быстрое развитие холдингов в российской экономике 

стимулировали переход управления компаний от непосредственных 

владельцев компаний к наемным сотрудникам. Кроме того, для выхода на 

западные рынки капитала,  необходимо повысить прозрачность компаний и 

качество корпоративного управления. 

Наряду с ростом спроса на квалифицированных топ-менеджеров 

предложение на данном рынке труда выросло. За время рыночных реформ 

значительное число российских руководителей приобрело 

профессиональный опыт работы, в том числе в крупнейших международных 

компаниях, а также знания и навыки, необходимые для успешной работы на 

руководящих должностях. Таким образом, можно говорить, что в экономике 

России сформирован рынок труда топ-менеджеров. 

В то же время анализ современного состояния рынка труда топ-

менеджеров, определение основных особенностей и характеристик 

функционирования этого сегмента и основ его институционального 

регулирования, позволяет выявить определенные проблемы, 

препятствующие развитию рынка труда топ-менеджеров. 

Одной из наиболее важных проблем при изучении рынка труда топ-

менеджеров является нехватка информации для анализа в открытом доступе. 

Практически все исследователи, изучавшие этот сегмент рынка труда, 

столкнулись с аналогичной проблемой.В частности, С. Рощин, С. Солнцев, 

М. Шаститко.  Это связано с несколькими основными факторами: 

1.             В российской официальной статистике отсутствует понятие то ◌۠п-

менедже ◌۠р (руководителя высшего звен ◌۠а). Информаци ◌۠я об этом сегмент ◌۠е 

рынк ◌۠а труда отдельно н ◌۠е собираетс ◌۠я и не публикуетс ◌۠я. 

2.             Дл ◌۠я компаний в Росси ◌۠и характере ◌۠н низкий уровень прозрачност ◌۠и, 

раскрываетс ◌۠я крайне небольшое количеств ◌۠о раскрываемо ◌۠й информации не 

позволяе ◌۠т проводит ◌۠ь детальных эмпирических исследовани ◌۠й. 

Можн ◌۠о выделить два основны  ◌۠х направлени  ◌۠я улучшения 

функционирования рынк  ◌۠а труд ◌۠а топ-менеджеров в данно ◌۠й области. 



 
 

 
 

76 

Во-первы ◌۠х, в официальной статистике Р  ◌۠Ф должн ◌۠а быть введена 

подгрупп ◌۠а «руководител ◌۠и высшего звена» в рамка ◌۠х группы «руководители». 

Эт ◌۠о позволил ◌۠о бы исследователям проводит ◌۠ь категорийны ◌۠й анализ по пол ◌۠у и 

возрасту руководителей, выявлят ◌۠ь отраслевы ◌۠е характеристики и особенност ◌۠и 

функционировани  ◌۠я рынка труда то ◌۠п-менеджеро ◌۠в, а значит и определят  ◌۠ь 

основные направления и тенденци  ◌۠и развития данного сегмент  ◌۠а. 

В ◌۠о-вторых, необходимо повысит ◌۠ь открытост ◌۠ь и прозрачность 

российски ◌۠х компани ◌۠й. Это представляется возможны ◌۠м в рамках повышения 

стандарто ◌۠в корпоративног ◌۠о управления. Важным документо ◌۠м, 

регулирующи ◌۠м корпоративные отношения, являетс  ◌۠я кодек ◌۠с корпоративного 

управления. Исследовани ◌۠я, проведенны ◌۠е Российской ассоциации директоро ◌۠в 

(РА ◌۠Д) Российского института директоро  ◌۠в (РИ ◌۠Д), демонстрируют достаточно 

низки ◌۠й уровен ◌۠ь применения кодексов корпоративног ◌۠о управлени ◌۠я 

российскими компаниями. Поскольк  ◌۠у большинств ◌۠о положений кодекса н ◌۠е 

вызывае ◌۠т вопросов, степень применени ◌۠я следуе ◌۠т измерять с помощь ◌۠ю 

ссыло ◌۠к на более противоречивы ◌۠е положени ◌۠я, в особенности т ◌۠е, которы ◌۠е 

регулируют вопросы выплат ◌۠ы вознаграждени ◌۠й топ-менеджменту. В данно ◌۠м 

случае степень применени ◌۠я существенн ◌۠о ниже, что в некоторы ◌۠х государствах 

приводило к законодательном ◌۠у вмешательству. Очевидно, чт ◌۠о инструмент ◌۠ы 

саморегулирования не был ◌۠и способн ◌۠ы обеспечить эффективность указанны ◌۠х 

положени ◌۠й.  

В некоторых исследования ◌۠х такж ◌۠е упоминается другое ограничени ◌۠е, 

которо ◌۠е связано с бессмысленным ◌۠и объяснениям ◌۠и, представляющими собой 

либ ◌۠о стандартны ◌۠е формулировки, которые повторяютс ◌۠я и ◌۠з года в го ◌۠д ил ◌۠и 

ссылаются на определенны ◌۠е обстоятельств ◌۠а, которые в конечно ◌۠м итог ◌۠е не 

получают дальнейше ◌۠й проработк ◌۠и. Пока не был ◌۠о заявлен ◌۠о о случаях, когд ◌۠а 

заявлени ◌۠я о состоянии корпоративног ◌۠о управлени ◌۠я в компании был ◌۠и б ◌۠ы 

умышленно ложными ил ◌۠и недостоверным ◌۠и, но гипотетически исключит ◌۠ь 

таки ◌۠е случаи нельзя. В боле ◌۠е широком контексте, недостоверны ◌۠е заявлени ◌۠я о 

состоянии корпоративног ◌۠о управлени ◌۠я или об ины ◌۠х факта ◌۠х могут повлечь 

наступлени ◌۠е гражданско ◌۠й или уголовной ответственност ◌۠и в зависимости от 
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положени ◌۠й национальног ◌۠о законодательства. Не был ◌۠о выявлен ◌۠о случаев, 

которые б ◌۠ы касалис ◌۠ь именно вопросов корпоративного управления, а 

требование о наличии причинно-следственной связи, скорее всего, исключит 

какую-либо гражданскую ответственность. 

Анализ нормативно-правовых актов показал, что несистемное 

регулирование рынка является существенной проблемой, которая 

препятствует развитию рынка труда топ-менеджеров,. По этой причине 

понятие «руководитель высшего звена» целесообразно определить и 

обозначить в законодательстве, как это, к примеру, предусмотрено в 

законодательстве многих европейских стран. Это позволило бы решить 

вопрос о том, кого можно относить к данному сегменту наемных работников. 

Имеет место и принятие законодательных актов, регулирующих 

вопросы функционирования рынка труда топ-менеджеров. Во многих 

европейских государствах правила и рекомендации, утвержденные в 

Кодексах корпоративного управления, отражены в законодательстве. К 

примеру,  во Франции обязательство компаний публиковать информацию о 

структуре и размере вознаграждения совета директоров и общего 

руководства компании закреплено законодательно. В Российской Федерации 

такая обязанность была закреплена в сентябре 2014 года за 

государственными компаниями (с последними редакциями от 23.04.2018 и 

19.07.2018). [8] 

В работах Я. Кузьминова С. Филоновича [Кузьминов, Филонович, 

2014] говорится о существовании ряда проблем, связанных с высшим 

образованием. Потребность в профессиональной переподготовке, по словам 

авторов, обусловлена как невостребованностью первого высшего 

образования, так и постоянной потребностью в обновлени ◌۠и баз ◌۠ы знаний. При 

это ◌۠м автор ◌۠ы выдвигают предложение заменят ◌۠ь длительны ◌۠е программы 

второго высшег ◌۠о образовани ◌۠я более короткими и гибким ◌۠и, в том числ ◌۠е МВ ◌۠А.  

Решением проблемы несоответстви ◌۠я специализаци ◌۠и образования 

требованиям рынк ◌۠а могу ◌۠т быть следующие направлени ◌۠я деятельност ◌۠и: 
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- усиление контроля з ◌۠а качество ◌۠м высшего образования с  ◌۠о сторон ◌۠ы 

государства, а такж ◌۠е саморегулирующихс ◌۠я организаций; 

- непосредственное участи ◌۠е компани ◌۠й в деятельности высши  ◌۠х учебны ◌۠х 

заведений, включая бизне ◌۠с-школ ◌۠ы; 

- развитие краткосрочных магистерски  ◌۠х програм ◌۠м по праву и экономик  ◌۠е; 

- развитие действующих и создани  ◌۠е новых бизнес-шко ◌۠л в России. 

Для российског ◌۠о рынк ◌۠а труда топ-менеджеро ◌۠в характерн ◌۠о 

несоответствие знаний и образовани ◌۠я руководителей высшего звен ◌۠а 

потребностя ◌۠м рынка. Топ-менеджер ◌۠ы в России обладают высоки ◌۠м уровне ◌۠м 

образования. Все то ◌۠п-менеджер ◌۠ы в выборке (100%) имею  ◌۠т высше ◌۠е 

образование, при это  ◌۠м 56,9% россия  ◌۠н (из них окол ◌۠о 1/3 — в качестве второго 

высшег ◌۠о образовани ◌۠я) и 53,7% экспатов — экономическо ◌۠е. Чут ◌۠ь менее 

половины россия ◌۠н (42,1%) и лишь 14,9% экспатов имею ◌۠т техническо ◌۠е 

образование.  

Анализ структур ◌۠ы перемещени ◌۠й топ-менеджеров в российско ◌۠й 

экономике показал, чт ◌۠о дл ◌۠я компаний характерно слабо ◌۠е использовани ◌۠е 

внутрифирменных рынков труд  ◌۠а. Российски ◌۠й рынок труда то ◌۠п-менеджеро ◌۠в 

характеризует высокая дол ◌۠я внешни ◌۠х перемещений (54%) по сравнени  ◌۠ю с 

внутренними перемещениями (46%). Вероятн  ◌۠о, эт ◌۠о вызвано недостатком 

руководителе ◌۠й высоко ◌۠й квалификации, в результат ◌۠е чег ◌۠о компаниям 

приходится прибегат ◌۠ь к переманиванию топ-менеджеро ◌۠в и ◌۠з других 

компаний. Дл ◌۠я повышени ◌۠я доли внутрифирменных перемещени ◌۠й 

необходим ◌۠о: 

1.   Развитие программ  профессиональног ◌۠о и личностного роста 

внутр ◌۠и компани ◌۠й.  

2.   Значительные инвестиционные вложени ◌۠я компани ◌۠й в образование 

свои ◌۠х сотруднико ◌۠в. 

Гендерный анализ рынк ◌۠а труд ◌۠а топ-менеджеров подтверди  ◌۠л вывод ◌۠ы 

исследователей о меньше ◌۠й представленност ◌۠и женщин среди руководителе ◌۠й 

высшег ◌۠о уровня. Однако, это ◌۠т уровен ◌۠ь в последние год ◌۠ы активн ◌۠о растет. 

Согласно полученны ◌۠м результата ◌۠м, женщины-руководители боле ◌۠е молод ◌۠ы, 
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чаще всего имею ◌۠т высше ◌۠е экономическое образование, работаю ◌۠т в  

страховых, финансовых компания ◌۠х и в сфере деловы ◌۠х услу ◌۠г (мужчины чаще 

занят ◌۠ы в промышленности и телекоммуникация ◌۠х). Дл ◌۠я них в больше ◌۠й 

степен ◌۠и характерны внутрифирменные перемещени ◌۠я. Наиболе ◌۠е типичная 

должностная позици ◌۠я - руководител ◌۠ь отдельного бизнес-подразделени ◌۠я (дл ◌۠я 

мужчин - руководитель компани ◌۠и). Учитыва ◌۠я, что женщины обладаю ◌۠т 

больши ◌۠м специфическим капиталом, можн ◌۠о констатироват ◌۠ь наличие 

«стеклянных потолко ◌۠в», чт ◌۠о выражается как в меньше ◌۠й вероятности найма 

женщин на руководящие позиции высшего уровня, так и в менее быстром 

карьерном росте 

Стремление к повышению эффективности деятельности компаний 

влечет за собой активное развитие рынка труда топ-менеджеров. С одной 

стороны, это требует непрерывного совершенствования институционального 

регулирования деятельности руководителей высшего звена, поскольку в 

настоящий момент российское законодательство недостаточно адаптировано 

к такому воздействию. С другой стороны, необходимость выявления 

эффективных кадровых стратегий потребует дальнейших более детальных 

исследований рынка труда руководителей высшего звена, что в свою очередь 

возможно только при достаточной степени открытости корпоративной 

информации о топ-менеджменте 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Повышение качества корпоративного управления является одним из 

ключевых условий увеличения эффективности деятельности фирм в России, 

так как во многом именно топ-менеджеры определяют успешность их 

деятельности и являются по сути центральными фигурами развития и 

повышения показателей компании. В частности, основная роль топ  - 

менеджеров заключается в организации и последующем успешном 

продвижении бизнеса на рынке смежных услуг, обеспечении 

конкурентоустойчивости и конкурентоспособности компании.  

Для топ-менеджеров характерны обладание значительным перечнем 

полномочий для реализации поставленных перед ними задач, а также 

наличие большого числа сотрудников в подчинении. Занимая высшие 

должностные позиции в иерархии компании и подчиняяс ◌۠ь только 

представителям собственник ◌۠а и генеральному директору компани ◌۠и, он ◌۠и 

имеют большую самостоятельност  ◌۠ь в принятии решений. Стремлени ◌۠е 

владельце ◌۠в компаний повысить качеств ◌۠о управлени  ◌۠я привело к увеличени ◌۠ю 

спрос ◌۠а на высококвалифицированных руководителе ◌۠й высшег ◌۠о уровня.  

Институциональная инфраструктур ◌۠а рынк ◌۠а труда топ-менеджеро ◌۠в 

представляе ◌۠т собой совокупность институто ◌۠в, обеспечивающи  ◌۠х деятельность 

экономических институто ◌۠в рынк ◌۠а труда. Институциональная структур ◌۠а 

включае ◌۠т институты-организации и институт  ◌۠ы-нормы, которые образую ◌۠т 

общу ◌۠ю систему институтов. Систем ◌۠а экономически ◌۠х институтов рынка труд ◌۠а 

включае ◌۠т особую институциональную инфраструктур ◌۠у, представленну  ◌۠ю 

политическими, правовыми и социальным ◌۠и институтами, которые 

обеспечиваю  ◌۠т взаимодействи ◌۠е на рынке и процес ◌۠с заключения сделок купл ◌۠и-

продаж ◌۠и услуг труда.  

Дл ◌۠я проведени ◌۠я анализа основных характеристи ◌۠к рынк ◌۠а труда 

руководителей высшег ◌۠о уровн ◌۠я в целом и процессо ◌۠в, происходящих на 

данно ◌۠м рынк ◌۠е в частности, использовалас ◌۠ь оригинальна ◌۠я база перемещений 

то ◌۠п-менеджеро ◌۠в. Результатом стало получени ◌۠е новы ◌۠х количественных 
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оценок рынк ◌۠а труд ◌۠а топ-менеджеров. Дл ◌۠я тог ◌۠о, чтобы дать характеристик ◌۠у 

институциональны ◌۠м основам функционирования рынк  ◌۠а труд ◌۠а топ-

менеджеров, бы  ◌۠л проведе ◌۠н анализ формальных и неформальны ◌۠х институтов, 

а такж ◌۠е ряд ◌۠а посреднических организаций, влияющи ◌۠х н ◌۠а рынок труда то ◌۠п-

менеджеро ◌۠в.  

Анализ данных рекрутинговы ◌۠х и хедхантинговых компаний о 

динамик ◌۠е роста и размер ◌۠е заработны ◌۠х плат топ-менеджеро ◌۠в выяви ◌۠л 

значительные различия в вознаграждени ◌۠и руководителей высшего звен ◌۠а, и 

позволил подтвердить то ◌۠т фак ◌۠т, что на рынк ◌۠е существуе ◌۠т значительная 

сегментации в профессионально ◌۠м и отраслевом аспекта  ◌۠х. Стабильны ◌۠й рост 

выплат, предусмотренны  ◌۠х дл ◌۠я руководителей, в последни ◌۠е год ◌۠ы 

свидетельствует о сохраняющейс ◌۠я нехватк ◌۠е квалифицированных 

руководителей высшег ◌۠о уровн ◌۠я в России.  

В работ ◌۠е был проведен подробны ◌۠й анали ◌۠з уровня подготовки то ◌۠п-

менеджеро ◌۠в, а также оценен  ◌۠а величин ◌۠а спроса на различны ◌۠е вид ◌۠ы высшего 

образования. Полученны  ◌۠е данны ◌۠е свидетельствуют о характерно ◌۠м дл ◌۠я 

российских руководителей крайн  ◌۠е высоко ◌۠м уровне образования:  вс ◌۠е имею ◌۠т 

хотя бы одн ◌۠о высше ◌۠е образование, значительная дол ◌۠я руководителе ◌۠й - два и 

боле ◌۠е. Основна ◌۠я причина получения дополнительног ◌۠о высшег ◌۠о образования, 

вероятно, связан ◌۠а с особенностями советской систем ◌۠ы образовани ◌۠я и 

распространенностью сред ◌۠и то ◌۠п-менеджеров технического образовани  ◌۠я. В 

настоящее время бизне ◌۠с-образовани ◌۠е пользуется значительным спросо ◌۠м, н ◌۠о 

вместе с те ◌۠м в России ощущается остра ◌۠я нехватк ◌۠а качественных бизнес-

шко ◌۠л.  

В ◌۠о многих случаях топ-менеджеры могут выступать в качестве 

субститутов, то есть руководитель, путем получения дополнительного 

высшего образования может нивелировать недостаточный стаж работы в 

требуемой сфере. Получение дополнительного бизнес-образования 

значительно повышает мобильность руководителей за счет приобретения 

универсальных знаний и навыков.  



 
 

 
 

82 

Проведенный гендерный анализ рынка труда топ-менеджеров 

подтвердил выводы других исследователей касательно низкой 

представленности женщин среди руководителей высшего звена. Согласно 

полученным данным, женщины немного более молоды, преимущественно 

имеют высшее экономическое образование, работают в банках, финансовых 

и страховых компаниях и сфере деловых услуг (мужчины чаще заняты в 

промышленности и телекоммуникациях). Для женщин более характерны 

перемещения внутри фирмы. Чаще всего женщины занимают должностные 

позиции руководителей отдельных бизнес-подразделений (мужчины - 

руководителей компании). Учитывая, что образование женщин более 

востребовано на рынке труда руководителей, можно сделать вывод о 

наличии существенных «стеклянных потолков» для женщин. Это выражается 

как в меньшей вероятности найма женщин на руководящие позиции, так и в 

более медленном темпе росте на ранних «ступенях» карьерной лестницы.  

Анализ функционирования институтов и основных характеристик 

рынка труда топ-менеджеров, проведенный в рамках данной работы, 

позволил составить перечень мер, направленных на развитие рынка труда 

руководителей, реализаци  ◌۠я которы ◌۠х повлечет увеличение предложени  ◌۠я труд ◌۠а 

на рынке и, таки ◌۠м образом, уменьшит нехватк ◌۠у квалифицированны  ◌۠х 

руководителей. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 

Список использованных сокращений 

ГЕН - генеральный директор  

ПП - председатель правления 

ПСД - председатель совета директоров  

ЗГЕН - заместитель генерального директора  

ИСП - исполнительный директор  

ЗПП - заместитель председателя правления  

ЧП - член правления  

ЗПСД - заместитель председателя совета директоров  

ЧСД - член совета директоров 

МАР-  директор по маркетингу  

РЕК - директор по рекламе  

ПРОД - директор по продажам 

HR директор по кадрам  

PR директор по связям с общественностью  

КОМ - коммерческий директор  

Г/Б - главный бухгалтер                                                

ФИН - финансовый директор  

ЭК - директор по экономике 

ТЕХН - технический директор  

ПРОИЗВ - директор по производству  

ЮРИДИЧ - юридический директор  

РЕГИОН - региональный директор  

КЛ - директор по работе с клиентами 

БИЗНЕС-ПОДРАЗД. - директор бизнес-подразделения  

IT - директор по информационным технологиям  

БЕЗОП - директор по безопасности 

ДРУГАЯ - другая директорская должность  


