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Экономический кризис, начавшийся в 2008  г., потребовал от работающих в России 
компаний перехода от роста и экспансии к сокращениям и реструктуризации. В данном 
исследовании анализируются изменения, произошедшие на рынке труда топ-менеджеров 
в России с началом кризиса. Информационной базой исследования являются ориги-
нальные данные о назначениях топ-менеджеров в российской экономике в 1999–2009 гг. 
В статье делается вывод о том, что в кризис серьезных перемен на рынке труда топ-
менеджеров не наблюдалось. Наиболее значимое изменение состояло в росте спроса 
на специфический человеческий капитал руководителей и сокращении спроса на общий 
человеческий капитал.
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Российская экономика в течение десяти 
лет — с 1999  г. по осень 2008  г. — нахо­
дилась в фазе экономического роста, кото­
рый составлял в среднем около 7% ВВП в 
год (расчеты автора по [Национальные сче­
та..., 2007; 2011]). За этот период собствен­
ники и руководители российских компа­
ний сумели значительно улучшить каче­
ство корпоративного управления1, начать 
внедрять современные практики менедж­
мента. Многие компании сделали акцент 

1  Вопросы качества корпоративного управления в российских компаниях, в частности внедрения его 
современных практик, рассматриваются, например, в [Lazareva, Rachinsky, Stepanov, 2007].
© С. А. Солнцев, 2013

в своем развитии на активную экспан­
сию: выход на новые рынки в России и 
(реже) за рубежом, привлечение внешних 
источников финансирования за счет бан­
ковских кредитов, облигационных займов 
и размещения акций компаний (на рос­
сийских и ведущих зарубежных биржах), 
расширение продуктового ассортимента, 
освоение новых видов деятельности и пр. 
В соответствии с этими задачами компа­
нии активно привлекали топ-менеджеров, 
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в том числе из-за рубежа, которые при­
званы были реализовывать поставленные 
перед компанией задачи.

Однако в 2008–2009  гг. в период эко­
номического спада компании столкнулись 
со снижением спроса, у многих из них воз­
никли проблемы с обслуживанием долгов. 
Поэтому вновь стали востребованы анти­
кризисные менеджеры, способные решать 
возникшие проблемы с падением спроса 
на продукцию компаний, сокращением до­
ступности кредитов, необходимостью ре­
структуризации компании, а в ряде слу­
чаев — проводить банкротство или пере­
давать контроль за компанией кредиторам. 
Вместе с тем надо отметить, что в кризис 
2008  г. российские компании вступили в 
лучшем состоянии, чем в кризис 1998  г., 
также в 2008–2009 гг. значительно актив­
нее была роль государства, например, че­
рез госбанки предоставлялись займы круп­
нейшим компаниям.2

В данном исследовании анализируются 
изменения, произошедшие в практике кор­
поративного управления компаний в Рос­
сии в части увольнения и назначения топ-
менеджеров на руководящие позиции в 
компаниях с началом экономического кри­
зиса в конце 2008  г. Основное внимание 
в работе уделено карьерной мобильности 
руководителей, а также востребованности 
различных характеристик человеческого 
капитала топ-менеджеров.

Обзор литературы

Вопросы найма, увольнения, вознаграж­
дения топ-менеджеров и связанные с ними 
проблемы корпоративного управления дав­
но находятся в центре внимания исследо­
вателей. Одно из первых исследований, 

2  Более подробно реакция российских компа­
ний на экономический кризис рассмотрена, на­
пример, в [Долгопятова, 2009; Данилов, Симачев, 
Яковлев, 2009]; в работе [Кузык, Симачев, 2012] 
анализируется практика государственной помощи 
российским компаниям в 2008–2009  гг.

в котором сравнивается привлекательность 
внешних и внутренних кандидатов, отно­
сится к 1976 г. [Shetty, Peery, 1976]. С тех 
пор было опубликовано большое число ра­
бот, изучающих различные аспекты рын­
ка труда топ-менеджеров, их карьерной мо­
бильности, а также корпоративного управ­
ления.3 Среди них следует выделить работу 
[Hambrick, Mason, 1984], в которой пред­
ложено использовать наблюдаемые харак­
теристики топ-менеджеров, такие как воз­
раст, образование, опыт работы, карьерная 
траектория, в качестве прокси-перемен­
ных для их управленческих способностей, 
в свою очередь во многом определяющих 
различия в вариации финансовых пока­
зателей компаний. В более поздней ра­
боте  [Hambrick, 2007] отмечается, что 
данный подход был успешно применен в 
большом количестве эмпирических иссле­
дований.

Одно из наиболее интересных исследо­
ваний последних лет представлено в статье 
[Murphy, Zabojnik, 2007]. В ней описыва­
ются основные изменения на рынке труда 
руководителей компаний в США, в част­
ности увеличение доли внешних назначе­
ний, рост числа «профессиональных» CEO 
(генеральных директоров, имеющих опыт 
работы CEO в различных компаниях), рост 
вознаграждения. Для объяснения этих из­
менений используется модель спроса фирм 
на специфический человеческий капитал 
и общие управленческие навыки генераль­
ных директоров. Другой важной работой о 
соотношении внешних и внутренних пере­
мещений является статья [Frydman, 2006], 
в которой анализируется мобильность топ-
менеджеров за период с 1936 по 2006  г. 
с точки зрения важности общего и специ­
фического капитала, который оценивается 
на основе библиографических данных об 

3  Значительное число исследований по корпо­
ративному управлению и рынкам труда топ-мене­
джеров в развитых странах приведено в обзорах 
[Shleifer, Vishny, 1997; Daily, Dalton, Cannella, 
2003].
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образовании и карьерном пути руководи­
телей.

В исследовании [Kaplan, Klebanov, So­
rensen, 2012] проводится оценка влияния 
различных индивидуальных характери­
стик, способностей и личных качеств топ-
менеджеров на вероятность их найма и при­
быльность руководимых ими компаний. 
Влияние продолжительности стажа работы 
в компании генеральных директоров на 
вероятность их увольнения рассматрива­
ется в статье [Brookman, Thistle, 2009]. 
Ранее в работе [Sicherman, Galor, 1990] 
были подняты вопросы индивидуальной 
карьерной мобильности работников, в част­
ности внутрифирменных и внешних пере­
мещений, а также проанализированы фак­
торы, которые на это влияют.

Вопросы воздействия кризиса на мо­
бильность топ-менеджеров остаются отно­
сительно малоизученными. В большинстве 
работ данные о финансовых результатах 
компаний берутся с поправкой на обще­
отраслевые показатели, что нивелирует 
влияние стадий экономических циклов, 
а основное внимание уделяется индивиду­
альным показателям компаний. Влияние 
экономического роста и кризиса на рынок 
труда топ-менеджеров, а особенно на их 
карьерные перемещения, изучено значи­
тельно меньше. Среди исследований по 
зарубежным странам можно отметить ра­
боты [Lindell, 1991; Daily, 1994; Fahlen­
brach, Stulz, 2011]. Кроме того, стоит вы­
делить ежегодный обзор консалтинговой 
компании Booz&Co за 2008  г., в котором 
на основе анализа данных о 2500  круп­
нейших публичных компаниях делается 
вывод о том, что значительных изменений 
в руководстве компаний в кризис не про­
изошло [Karlsson, Neilson, 2009].

Проблематика корпоративного управ­
ления в России стала активно изучаться 
лишь в 2000-х  гг. В частности, Я. Паппэ 
указывает, что «все 1990-е годы, т. е. при­
мерно половину срока жизни нынешнего 
российского бизнеса, тема „good corporate 

governance“... не имела к нему никакого 
отношения, а начиная с 2000 г. ситуация 
изменилась и качественное корпоративное 
управление стало востребовано» [Паппэ, 
2012, с. 148]. Важными причинами роста 
интереса к повышению качества корпора­
тивного управления были выход компаний 
на международные рынки капитала, осу­
ществление зарубежной экспансии, отход 
владельцев от текущего руководства ком­
паниями. Из существующих работ в дан­
ной  области можно выделить серию пу­
бликаций по корпоративному управлению 
в российской промышленности, осуще­
ствленную А. Яковлевым и его коллегами, 
в которых, в частности, анализируются 
управленческие команды в компаниях (см., 
напр.: [Долгопятова, Ивасаки, Яковлев, 
2009; Авдашева и др., 2010]). Кроме того, 
следует отметить ряд работ по оценке вли­
яния качества корпоративного управления 
в российских компаниях на характеристи­
ки и сменяемость их руководителей (см., 
напр.: [Гуриев и др., 2004; Демина, Ка­
пелюшников, 2005; Kuznecovs, Pal, 2012]). 
Оценка вероятности смены руководства 
компаний в зависимости от результатов 
их деятельности исследуется в статьях 
[Гольцман, 2000; Rachinsky, 2002; Муравь­
ев, 2003]. В работе [Рощин, Солнцев, 2005] 
дается общий обзор рынка топ-менеджеров 
в первой половине 2000-х  гг., а в стать­
ях [Рощин, Солнцев, 2005; Солнцев, 2009; 
2012] рассматриваются различные аспек­
ты карьерной мобильности топ-менедже­
ров в России. Вопрос смены собственников 
во главе компаний на наемных топ-мене­
джеров изучается в работе [Долгопятова, 
2011].

Среди исследований поведения россий­
ских предприятий в кризис 2008 г. можно 
выделить статьи [Данилов, Симачев, Яков­
лев, 2009; 2010; Авдашева и др., 2010], 
однако в них предметом изучения являет­
ся политика предприятий в кризис в целом, 
а не изменения в найме и увольнении топ-
менеджеров. Таким образом, изменения 



6 С. А. Солнцев

РЖМ 11 (1): 3–18 (2013)

на российском рынке труда топ-менедже­
ров, в частности касающиеся их карьерной 
мобильности во время последнего эконо­
мического кризиса, остаются малоизучен­
ными. Этой проблеме и посвящено насто­
ящее исследование.

В рамках анализа эмпирических данных 
автор придерживается подхода, предло­
женного в работе [Hambrick, Mason, 1984], 
согласно которому наблюдаемые формаль­
ные характеристики топ-менеджеров яв­
ляются подходящими прокси-переменны­
ми их способностей. Также в исследовании 
активно используются понятия общего и 
специфического человеческого капитала, 
впервые предложенные Г. Беккером [Becker, 
1964]. Такой подход в рамках анализа рын­
ка труда CEO (генеральных директоров) 
применяется, в частности, в статьях [Fryd­
man, 2006; Murphy, Zabojnik, 2007].

Данные исследования

Информационной базой исследования яв­
ляются оригинальные данные о карьерной 
мобильности топ-менеджеров в российских 
компаниях за период с конца 1999  г. по 
конец 2009  г. Используемая база данных 
основана на публикациях в российской 
деловой газете «Ведомости» о назначени­
ях руководителей на высшие позиции в 
компаниях, работающих в России. В ряде 
случаев информация дополнялась сведе­
ниями, приведенными на корпоративных 
сайтах компаний. Выборка охватывает тем 
самым назначения (перемещения) топ-ме­

неджеров в крупных и средних компаниях, 
работающих в России. Назначения в ма­
лом бизнесе, а также в государственных 
учреждениях и органах власти в нее не 
включались. В базе данных учитывается 
гражданство топ-менеджеров: до середины 
2004 г. — только наличие/отсутствие рос­
сийского, а затем наличие зарубежного 
гражданства стало учитываться с указа­
нием страны.

В целом используемая база данных вклю­
чает в себя информацию о перемещениях 
топ-менеджеров, в том числе сведения о 
руководителе (возраст, пол, гражданство, 
образование, опыт работы), а также о ком­
пании (отрасль и российская/филиал ино­
странной). Распределение наблюдений по 
годам представлено в табл. 1: число на­
блюдений возрастало вплоть до 2008  г., 
а  в 2009  г. снизилось до уровня 2003  г. 
В среднем в базу данных включалось око­
ло 570  назначений в год.

В используемой в исследовании вы­
борке  содержится информация о 5771 пе­
ремещении, которые были совершены 
5018  топ-менеджерами. Большинство из 
них (4385 человек) попали в выборку один 
раз, 633  человека — два и более раза, из 
них дважды — 539 руководителей, триж­
ды — 74 человека, 4–6 раз — 20 человек 
(табл. 2).

В выборку вошли только те компании, 
которые действуют в России. В свою оче­
редь, они разделялись на российские ком­
пании и дочерние компании/филиалы 
иностранных компаний. В целом на долю 

Таблица 1
Количество наблюдений перемещений топ-менеджеров

Период Количество Период Количество

IV  кв. 1999  г.   67 2005  г.   756
2000  г. 242 2006  г.   704
2001  г. 334 2007  г.   705
2002  г. 405 2008  г.   826
2003  г. 538 2009  г.   544
2004  г. 650 Всего 5771
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российских компаний приходится 68% на­
блюдений, на долю иностранных — 32%, 
колебания по годам были не слишком зна­
чительными (рис. 1).

В отличие от многих исследований по 
российским компаниям, в которых акцент 
делается на промышленные предприятия4, 
в используемой выборке значительную 
долю занимают предприятия третичного 
сектора (табл. 3). В наибольшей степени 
в  базе данных представлены банковская 

4  См., напр.: [Гуриев и др., 2004; Демина, Ка­
пелюшников, 2005; Авдашева и др., 2010].

сфера (21% от всех записей в базе), фи­
нансовая (12%) и страхование (7%). К ком­
паниям топливно-энергетического комплек­
са относится 4,3% наблюдений, машино­
строения  — 4,8%, металлургии  — 3,4%. 
В целом на сферу промышленности при­
ходится 16% записей в базе данных. На 
предприятия агропромышленного комплек­
са приходится 5% наблюдений, в сфере 
услуг (помимо финансовых) широко пред­
ставлены бизнес-услуги, такие как аудит 
и консалтинг (7,5%), юридические услуги 
(2,6%) и рекламные агентства (1,6%). От­
дельно в табл. 3 показано распределение 

Таблица 2
Представленность топ-менеджеров в базе данных перемещений

Число попаданий топ-менеджеров в базу Количество (доля, %)

1 раз 4385 (87,4)
2 и более раза, в том числе:

2 раза
3 раза
4 раза
5 раз
6 раз

  633 (12,6)
  539 (10,7)

  74 (1,5)
    15 (0,30)
      4 (0,08)
      1 (0,02)

Всего 5018 (100)

Рис. 1. Представленность российских и иностранных компаний в базе данных по годам
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наблюдений по отраслям в кризисные 2008–
2009 гг., согласно которому в этот период 
несколько снизилась доля назначений в 
промышленных компаниях и выросла до­
ля сферы услуг.

Особенности сбора данных о назначе­
ниях топ-менеджеров оказали влияние на 
представленность в базе топ-менеджеров 
компаний с разными характеристиками. 
Можно предположить, что в газете «Ведо­
мости» с большей вероятностью публико­
валась информация о более публичных, 
крупных компаниях, действующих в Мос­
кве, Санкт-Петербурге, реже — в других 
крупных городах. Высокую долю назначе­
ний в дочерних компаниях/филиалах ино­
странных компаний можно отнести к их 
большей открытости. В используемой вы­
борке относительно высока доля сферы 
услуг, прежде всего финансового сектора, 
и менее представлены промышленные ком­
пании. Вероятно, недостаточно представ­
лены в используемой базе данных топ-ме­

неджеры средних, непубличных компаний 
и компаний в регионах России.

В базу данных перемещений топ-мене­
джеров были включены сведения о руко­
водителях, которые за период с сентября 
1999  г. по декабрь 2009  г. меняли место 
работы. Соответственно, руководители, ко­
торые длительное время (более 10 лет) ра­
ботают на одном месте, в базу данных по­
падают реже. Можно высказать предпо­
ложение о том, что топ-менеджеры данной 
категории скорее заняты в средних про­
мышленных компаниях, чаще региональ­
ных, большинство из них заняли свои по­
зиции либо до 1992  г., либо в самом на­
чале приватизации. Вероятно, в основном 
они представляют старшие возрастные ко­
горты, в том числе пенсионные.

Вместе с тем используемые данные со­
держат информацию о значительном числе 
перемещений в крупных и средних ком­
паниях различных секторов сферы услуг 
и отдельных отраслей промышленности. 

Таблица 3
Распределение перемещений топ-менеджеров по секторам экономики

Сектор экономики
Доля наблюдений в базе данных, %

2008  г. 2009  г. Конец 1999 — 2009  гг.

ТЭК 3,3 2,4 4,3
Металлургия 2,1 1,7 3,4
Машиностроение 5,1 2,9 4,8
Другая промышленность 2,7 1,1 3,4
АПК 2,9 1,5 5,0
Строительство и транспорт 5,7 3,9 3,4
Связь 2,5 3,3 6,1
Банковский сектор 23,0 21,5 21,3
Финансовый сектор 13,2 12,7 12,4
Страхование 8,4 8,6 7,0
Информационные технологии 3,8 9,2 5,8
Аудит и консалтинг 5,8 7,0 7,5
Реклама 1,8 1,3 1,6
Юридические услуги 3,9 6,8 2,6
Другие услуги 16,0 16,2 11,5
Всего 100,0 100,0 100,0
Число наблюдений 826 544  5771
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Имеющиеся данные о характеристиках топ-
менеджеров позволяют взглянуть на про­
цесс формирования рынка труда топ-ме­
неджеров России со стороны предложения 
труда (отдельных индивидов) в отличие 
от  большинства исследований по России, 
в фокусе внимания которых выступает ком­
пания (спрос на труд).5 Кроме того, следу­
ет подчеркнуть, что поскольку перемеще­
ние топ-менеджера является результатом 
взаимодействия спроса на труд и предло­
жения, то в отдельных случаях невозмож­
но выделить самостоятельное влияние каж­
дого из них.

Эмпирические оценки

Прежде чем рассматривать изменения, про­
изошедшие на рынке труда топ-менедже­
ров в России в кризис, представим основ­
ные характеристики рынка в 2000-е  гг. 
Говоря о социально-демографических ха­
рактеристиках включенных в нашу базу 
данных топ-менеджеров, можно отметить, 
что большинство из них — мужчины (84%), 
около половины — в возрасте 32–41 года. 
Как правило, руководителями становились 
россияне, однако в 13% случаев на высшие 
должностные позиции были назначены 
иностранные топ-менеджеры: наибольшую 
долю среди них имеют граждане Велико­
британии и США, несколько меньшую — 
Франции и Германии.

Образовательный уровень топ-менедже­
ров высок: почти все имели хотя бы одно 
высшее образование, свыше трети — два 
и более высших образования. Распростра­
неннее всего техническое и экономическое 
образование, а среди наиболее востребо­
ванных видов второго высшего образова­
ния — бизнес-образование и экономическое 
образование. Опыт и образование отчасти 
можно считать взаимозаменяемыми фак­

5  См., напр.: [Гуриев и др., 2004; Демина, 
Капелюшников, 2005; Долгопятова, Ивасаки, 
Яковлев, 2009; Авдашева и др., 2010; Kuznecovs, 
Pal, 2012].

торами: так, обладатели большего числа 
дипломов о высшем образовании имеют 
меньший опыт работы.

Что касается карьерной мобильности, 
то можно отметить наличие значительных 
ограничений для «входа» на рынок топ-
менеджеров. В большинстве случаев по­
зицию топ-менеджера занимает кандидат, 
уже имеющий опыт работы на аналогич­
ной позиции, доля перемещений на выс­
шие должностные позиции компании с 
уровня среднего менеджмента невелика. 
В  целом уровень карьерной мобильности 
топ-менеджеров в России довольно вы­
сок — в среднем топ-менеджер меняет ме­
сто работы каждые два-три года.

Большее распространение на россий­
ском рынке труда топ-менеджеров полу­
чила межфирменная мобильность (по срав­
нению с внутрифирменной) — на нее при­
ходится около 56% перемещений. Анализ 
доли внешних перемещений в связи с про­
должительностью работы на последней по­
зиции позволил выявить обратную U-об­
разную зависимость между этими двумя 
параметрами. Подобная зависимость озна­
чает, что в России межфирменные пере­
мещения широко распространены среди 
топ-менеджеров, которые проработали 2– 
5  лет на одной позиции, а наименее рас­
пространены среди менеджеров как с ма­
леньким стажем работы на последней по­
зиции, так и с достаточно длительным 
периодом работы на ней. Это требует от 
работодателей особого внимания к выстра­
иванию карьерных лестниц: если каждые 
год-полтора работы в компании работода­
тель не предлагает топ-менеджеру более 
привлекательную позицию внутри компа­
нии, то возрастает риск того, что через 
некоторое время данный руководитель уй­
дет в другую компанию.

Существуют значительные отраслевые 
различия в карьерной мобильности топ-
менеджеров. В частности, промышленные 
предприятия более склонны использовать 
внутрифирменный рынок труда, а банки, 
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страховые и финансовые компании, компа­
нии сферы ИТ — внешние назначения.

Основываясь на теории общего и спе­
цифического капитала Г. Беккера, можно 
предположить, что в кризис возросла доля 
внутренних и сократилась доля внешних 
перемещений. В условиях кризиса более 
высока степень неопределенности, с кото­
рой сталкиваются компании, и их владель­
цы скорее будут склонны приглашать из­
вестных им кандидатов, о которых они 
имеют больше информации. Кроме того, 
внутрифирменное перемещение позволяет 
сэкономить на расходах по поиску, най­
му и адаптации внешнего кандидата. Как 
отмечалось, российские компании чаще 
прибегали к внешнему найму (55,8%), ре­
же — к заполнению вакансий инсайдера­
ми (44,2%). Рассматривая на рис. 2 дина­
мику данного показателя за десятилетний 
период наблюдений — с конца 1999 по 
2009  г., — заметим, что он рос с конца 
1999 г. (38,8%) до 2002 г. (53,6%), в 2003 г. 
наблюдался спад до 46,1%, и затем снова 
был рост до 2007 г. (65,1%). Существенное 
сокращение использования компаниями 
стратегий внешнего найма в 2008–2009 гг. 
можно объяснить влиянием мирового фи­
нансового кризиса, ведь в это время со­
кращались темпы экономического роста, 

что привело к снижению спроса на рабочую 
силу в целом и на руководителей в част­
ности. Поскольку для топ-менеджеров су­
ществует довольно ограниченное число ва­
риантов внешних перемещений, это может 
объяснять более низкую межфирменную 
мобильность на рынке труда по инициа­
тиве самих руководителей.

Динамика внешних и внутренних пере­
мещений в разрезе секторов экономики 
демонстрирует, что наибольший вклад в 
сокращение внешних перемещений в кри­
зис внесли предприятия нефтяной и хи­
мической промышленности, цветной ме­
таллургии и торговли.

В 2000-е  гг. многие российские и ино­
странные компании привлекали иностран­
ных топ-менеджеров (экспатов6) на руко­
водящие посты. Основной причиной этого 
принято считать недостаток высококва­
лифицированного руководящего персона­
ла  среди россиян, что было особенно вы­
ражено в начале 2000-х  гг. Многие ино­

6  Хотя корректнее называть иностранных ра­
ботников экспатриатами (от англ. expatriate), 
в современном русском языке чаще используется 
сокращенное наименование «экспат». В рамках 
данной статьи мы будем использовать термин 
«экспат» для обозначения иностранного топ-ме­
неджера.

Рис. 2. Динамика доли внешних перемещений топ-менеджеров
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странные компании, работающие в России, 
назначали на ключевые позиции в рос­
сийских представительствах и филиалах 
своих топ-менеджеров, работавших в го­
ловной компании или филиалах в других 
странах. Это делалось для того, чтобы они 
обеспечивали контроль за функциониро­
ванием компании (в силу меньшей асим­
метрии информации и более низкого риска 
оппортунистического поведения с их сто­
роны), а также переносили успешные прак­
тики работы, принятые стандарты деятель­
ности из головной компании в российский 
филиал. Российские компании нанимали 
экспатов, так как рассчитывали увеличить 
эффективность своей деятельности за счет 
внедрения современных стандартов веде­
ния бизнеса, а также для выхода на меж­
дународные рынки. В кризис можно было 
бы ожидать сокращения доли иностранных 

топ-менеджеров на российском рынке тру­
да, поскольку они обходятся компании 
«дороже», чем российские руководители 
(что создает пространство для сокращения 
расходов компании). Кроме того, во время 
кризиса снизилась привлекательность рос­
сийской экономики, что сократило число 
иностранных кандидатов, желающих ра­
ботать в России.

За период с конца 1999 по 2009  г. до­
ля иностранных руководителей составляла 
13,4%, причем в кризисный 2009  г. — 
13,0% (рис. 3). Фактически в 2008 и 2009 гг. 
положение экспатов практически не изме­
нилось по сравнению с уровнем 2007 г. Это 
может свидетельствовать о том, что кризис 
весьма незначительно повлиял на спрос на 
экспатов со стороны как российских, так и 
иностранных компаний. При этом спрос на 
них со стороны иностранных компаний, 

Рис. 3. Динамика доли экспатов среди руководителей высшего уровня  
в российских и иностранных компаниях
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работающих в России, гораздо выше спро­
са российских компаний: 31,6% топ-мене­
джеров в иностранных компаниях — экс­
паты, при этом в российских компаниях 
эта доля составляет всего 7,5%. Доля экс­
патов среди топ-менеджеров в российских 
компаниях в 2000–2009  гг. колебалась в 
интервале 5–10% от всех нанятых в рос­
сийские компании топ-менеджеров. В сред­
нем по рынку в 2000–2009 гг. доля экспа­
тов варьировалась в интервале 11,9–15,6%. 
Доля экспатов среди руководителей в ино­
странных компаниях в 2000–2005 гг. уве­
личилась с 32,0 до 37,6%, затем сократи­
лась до 27,1% в 2007 г., а в 2008–2009 гг. 
она была стабильна и составляла 25,7–
27,1%. Это может быть связано с насыще­
нием иностранных компаний экспатами — 
топ-менеджерами или ростом доверия к 
российским топ-менеджерам и повышени­
ем их квалификации.

В рамках проводимого анализа можно 
выделить назначения тех иностранных топ-
менеджеров, которые ранее работали за 
рубежом, и тех, кто уже поработал в России 
и частично или полностью адаптировался 
к российской специфике. Доля экспатов, 
прибывших на работу из-за границы, сре­
ди всех экспатов, нанятых в России, резко 
выросла в 2000–2002  гг., а затем начала 
медленно сокращаться — в силу насыщения 
потребностей в них компаний. В 2006–
2007 гг. наблюдалось резкое падение доли 
экспатов, прибывших из-за границы и на­
нятых в иностранные компании, — с 23,4 
до 12,9%, а к 2009  г. эта доля незначи­
тельно выросла до 13,4%. Вероятно, такое 
снижение доли этой категории экспатов, 
нанимаемых в иностранные компании, 
произошло ввиду насыщения российского 
рынка труда иностранными руководите­
лями, а  также из-за уменьшения привле­
кательности российского рынка труда для 
экспатов. Последнее можно объяснить сни­
жением иностранных инвестиций в рос­
сийскую экономику и выводом активов в 
связи с началом экономического кризиса в 

США. Иностранные компании, возможно, 
не хотели переводить своих ведущих топ-
менеджеров в развивающуюся и «неустой­
чивую» Россию — учитывая необходимость 
решения проблем в головных компаниях.

Как отмечалось, для российского рынка 
топ-менеджеров в начале 2000-х  гг. были 
характерны высокий уровень мобильности 
и частые переходы между компаниями. В то 
же время в кризисный период можно бы­
ло  бы ожидать сокращения числа переме­
щений по инициативе сотрудников (топ-
менеджеров): уменьшается количество но­
вых вакансий, сотрудники предпочитают 
«держаться» за свои места. Кроме того, из-
за спада в экономике должен был снизить­
ся спрос со стороны компаний на работни­
ков (в том числе руководителей). Оба этих 
фактора должны были сократить мобиль­
ность топ-менеджеров и увеличить срок их 
пребывания на одной позиции. Как пока­
зано на рис. 4, в рассматриваемый период 
последний показатель колебался в интер­
вале 1,9–3,2 года, наибольшее его значение 
было достигнуто в 2006 г. (3,2 года), после 
чего он сократился до 2,7  года (2007  г.) и 
до 2,5  года (2008  г.), а в 2009  г. вернулся 
на уровень 2007 г. (2,7 года). В целом зна­
чительного сокращения мобильности топ-
менеджеров в кризис не наблюдалось.

Наибольший уровень мобильности топ-
менеджеров в 1999–2009 гг. имел место в 
ряде отраслей ТЭК (электроэнергетика, 
средний срок пребывания на последней 
позиции — 2 года, и угольная промышлен­
ность — 2,2 года), а также в строительстве 
(2,2 года), на предприятиях черной метал­
лургии (2,4  года) и торговли (2,4  года). 
Наименьшая мобильность зафиксирована 
в сфере транспорта (3,4  года), лесной и 
целлюлозно-бумажной промышленности 
(3,3 года), в аудиторских, консалтинговых 
и юридических компаниях (3,1 года), в сфе­
ре информационных технологий (3,0 года) 
и в машиностроении (3,0  года).

Необходимо отметить наличие U-образ­
ной зависимости между продолжительно­
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Рис. 4. Динамика продолжительности работы топ-менеджеров на последней позиции

стью пребывания на последней позиции и 
долей внешних перемещений: наибольшая 
доля внутрифирменных перемещений при­
ходится на руководителей со сроком ра­
боты до 1–2  лет и свыше 10  лет. Иными 
словами, если в течение 1–2 лет после на­
значения на должность топ-менеджер не 
получает предложений о переходе на более 
привлекательную позицию внутри компа­
нии, то возрастает риск того, что через 
некоторое время он перейдет в другую ком­
панию. Исключение составляют наименее 
мобильные руководители, которые зани­
мают свою должность 10 и более лет.

В кризис, начавшийся в 2008 г., измени­
лись цели, стоящие перед компаниями: от 
роста и экспансии большинство компаний 
перешло к сокращению расходов, реструк­
туризации, в крайнем случае — процедуре 
банкротства. Это могло заставить компа­
нии предъявить спрос на «антикризисных» 
топ-менеджеров, которые смогут успеш­
но работать в период спада. Имеющиеся 
в нашей базе данные не позволяют четко 
выделить среди руководителей тех, кого 
можно назвать «антикризисными» топ-ме­
неджерами, и определение того, можно ли 
считать топ-менеджера «антикризисным», 
требует отдельного исследования. Мы бу­
дем рассматривать в качестве таковых топ-

менеджеров с юридическим образованием, 
так как проведение процедур реструкту­
ризации, банкротства, а также в какой-то 
мере и сокращение расходов (например, 
увольнение части работников, разрыв или 
изменение условий ранее заключенных до­
говоров), безусловно, требуют наличия зна­
ний в области права.

Действительно, в 2009  г. доля топ-ме­
неджеров с высшим юридическим образо­
ванием возросла в 1,8  раза по сравнению 
с 2008  г., хотя в абсолютном выражении 
осталась относительно небольшой — 11,2% 
в 2009 г. (рис. 5). Данный рост произошел 
преимущественно за счет топ-менеджеров с 
гуманитарным высшим образованием. По 
всей видимости, рост востребованности ру­
ководителей с юридическим образованием 
действительно выступает косвенным свиде­
тельством роста спроса на антикризисных 
управляющих, обусловленного необходи­
мостью проведения различных процедур, 
связанных с реструктуризацией, продажей 
отдельных активов и целых компаний.

Что касается количества высших обра­
зований топ-менеджеров (рис. 6), то на про­
тяжении периода с конца 1999 по 2008 г. 
наблюдался устойчивый рост спроса на 
топ-менеджеров, обладающих двумя и бо­
лее высшими образованиями (с  26,7 до 



14 С. А. Солнцев

РЖМ 11 (1): 3–18 (2013)

Рис. 5. Динамика доли топ-менеджеров с высшим юридическим образованием

42,9%). Однако в 2009  г. данный показа­
тель резко снизился — до 18,1%. Одно­
временно с этим возрос спрос на более 
опытных топ-менеджеров, т. е. обладающих 
бóльшим специфическим капиталом (опы­
том работы в компании или в данной от­
расли). Можно предположить, что подоб­
ное изменение спроса на топ-менеджеров 
было связано с переходом компаний от 
стратегии развития к антикризисной стра­
тегии.

Заключение

Ухудшение экономической ситуации в Рос­
сии начиная с осени 2008 г., выражавшее­
ся в сокращении ВВП, росте безработицы 
и оттоке капитала из России, привело к 
тому, что большинство компаний оказа­
лось вынуждено реагировать на сокраще­
ние спроса на свою продукцию и снижение 
доступности финансовых ресурсов. Это по­
зволяет предположить, что подобные об­
стоятельства существенно влияют на ры­
нок труда топ-менеджеров.

Согласно нашим оценкам, полученным 
на основе данных о назначениях топ-мене­

джеров в наиболее открытых и публичных 
компаниях в России, произошедшие в кри­
зис изменения не слишком существенны.7 
Результаты проведенного анализа показы­
вают, что значительно сократилась прак­
тика привлечения внешних кандидатов, 
снизился спрос на топ-менеджеров с боль­
шим общим человеческим капиталом (выс­
шее образование) в пользу специфическо­
го человеческого капитала (опыт работы), 
что, скорее всего, связано с переходом ком­
паний от стадии роста к спаду. Кроме то­
го, выросла доля нанимаемых руководи­
телей с юридическим образованием, что, 
вероятно, связано с ростом потребности в 
антикризисном управлении, урегулирова­
нии имущественных и долговых споров. 
Вместе с тем мобильность топ-менеджеров 
осталась на прежнем уровне (более высо­
ком по сравнению с развитыми странами), 
а  компании в целом не стали сокращать 

7  Надо отметить, что проведенное консалтин­
говой компанией Booz&Co исследование крупней­
ших публичных компаний в мире также показало, 
что серьезных изменений в руководстве компа­
ний в 2008  г. не произошло [Karlsson, Neilson, 
2009].



15Изменения на российском рынке труда топ-менеджеров в период кризиса...

РЖМ 11 (1): 3–18 (2013)

свои издержки за счет замены более «до­
рогих» иностранных топ-менеджеров их 
российскими коллегами.

Возможными причинами того, что из­
менения на рынке топ-менеджеров оказа­
лись не слишком велики, могли стать дей­
ствия российского правительства. В рам­
ках антикризисной программы8 за счет 
предоставления кредитов и государствен­
ных гарантий (а также некоторых про­
грамм по стимулированию спроса) было 

8  Оценка влияния антикризисных мер прави­
тельства на российские предприятия проводится, 
например, в статье [Кузык, Симачев, 2012].

снижено количество предприятий, на ко­
торых произошла смена собственников и/
или топ-менеджмента компании. Вероят­
но, эти меры позволили компаниям легче 
пройти кризис и избежать необходимости 
принятия жестких антикризисных мер. 
Однако данное предположение требует про­
верки в дальнейших исследованиях.
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Рис. 6. Динамика количества высших образований топ-менеджеров
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