Государственный университет

ВЫСШАЯ ШКОЛА ЭКОНОМИКИ

Д.В.Нестерова
Внутрифирменная трудовая мобильность: карьера и заработная плата
Препринт WP15/2009/

Серия WP15

Научные труды Лаборатории исследований рынка труда

Москва

ГУ-ВШЭ

2009

УДК 

ББК 

М

Нестерова Д.В.

Внутрифирменная трудовая мобильность: карьера и заработная плата
Препринт WP15/2009/  – М.: ГУ ВШЭ, 2009. – с. 
Исследование выполнено на основе персональных данных о кадровом составе   занятых (2002-2006 г.г.) на промышленном предприятии Сибирского региона, что позволяет всесторонне рассмотреть внутрифирменную трудовую обильность, продвижения по служебной лестнице и их воздействие на изменения заработков работников. Фокус исследования  сосредоточен на анализе  интенсивности и направлений внутрифирменной трудовой мобильности, факторов,  определяющих участие/неучастие работников в перемещениях,  и способствующих  продвижению работников по карьерной лестнице, определению взаимосвязи внутрифирменной мобильности и  текучести кадров. Особое внимание уделено   взаимосвязи динамики  заработной платы в организации и  внутрифирменных  продвижений по служебной лестнице. В отличие от  результатов, ранее полученных в исследованиях  внутрифирменных рынков труда, на данном предприятии  выявлены существенные особенности в структуре должностной иерархии, масштабах и направлениях внутрифирменной мобильности, взаимосвязи внутреннего и внешнего рынков труда, дифференциации заработной платы в зависимости от уровня иерархии.   

Классификация JEL: J24, J31, J62
Nesterova Darya V.

Intrafirm labor Mobility: Career and Compensation 

Working paper WP15/2009/  – Moscow: State University – Higher School of Economics, 2009. – p. (in Russian)
JEL Classification: J24, J31, J62
Введение*
Трудовая мобильность является важнейшей характеристикой современной экономики, поскольку именно мобильность рабочей силы обеспечивает эффективную (оптимальную) аллокацию ресурсов, необходимую гибкость и вместе с тем стабильность в развитии экономики. В тоже время трудовая мобильность является существенной характеристикой самого работника, формой проявления накопленного человеческого капитала, показателем конкурентоспособности индивида на рынке труда. 

Размеры и масштабы трудовой мобильности определяются скоростью и глубиной технологических и институциональных изменений, в связи с чем, трудовая мобильность является, с одной стороны, следствием структурных сдвигов в экономике, а с другой,  формой индивидуальной адаптации работников к процессам реструктуризации. По оценкам экспертов, за годы социально–экономических реформ в переходный период в России поменяли профессию до 42 % работников, имевших работу в 1991 г.,   при этом были выделены, как «созидательные», так и   «деструктивные»  факторы трудовой мобильности
.

 Масштабы и интенсивность процессов трудовой мобильности носят неравномерный характер. Так, доля работников, сменивших место работы,  профессию, а также сменивших, и место работы, и профессию,  существенно  выросла  после  финансового кризиса,  в период с 1998 по 2000 гг. (по сравнению с 1996 – 1998 г.г.). В течение последующих лет «восстановительного экономического роста» (2000–2001) и «стабильного экономического роста» (с 2002 по 2004 г.г.) масштабы трудовой мобильности снизились (данные RLMS)
.  

Межфирменная трудовая мобильность характеризуется также неодинаковым участием в ней отдельных работников. Такие характеристики индивида, как пол, возраст, семейный статус, уровень образования являются важными факторами, определяющими вероятность участия или неучастия работников в мобильности.

В современной экономике труда выделяются 2 типа мобильности– ex ante и ex post
.  Еx ante мобильность отражает гибкость рынков труда для работников, находящихся в самом начале своей карьеры. Перед тем как работник примет решение о поступлении на конкретную фирму и, тем самым, начнет приобретать специфический человеческий капитал, он имеет выбор и может поступать на любую фирму, которая предложит ему  при поступлении эффективную для него ставку заработной платы.   

Еx post мобильность относится к рынкам труда для работников, у которых есть солидный стаж работы на конкретной фирме, в связи с чем этот тип подвижности относится к внутрифирменным рынкам труда. Поскольку работники, в конечном  счете, настроены на то, чтобы «осесть» и остаться с конкретным работодателем для осуществления своей карьеры,  постольку ранняя мобильность, сцепленная с поздней стабильностью, может отражать важность внутренних рынков труда, на которые работники приходят через «порты входа» и затем занимают более высокие должностные позиции, продвигаясь внутри фирмы. К факторам такой «поздней стабильности» относятся: приобретение специфического для фирмы человеческого капитала, структура стимулов, институциональные факторы. 

Другими словами, межфирменная трудовая мобильность, ее масштабы и интенсивность, а также структура  трудовой мобильности могут рассматриваться как своеобразные индикаторы состояния и функционирования внутренних рынков труда  предприятий. В свою очередь,  информация о состоянии внешних по отношению к фирме рынков труда влияет на принятие, как фирмой, так и индивидом, решений о найме или увольнениях, эффективных ставках  заработной платы. 

 Интенсивность трудовой мобильности как отражение различных состояний рынка труда, может служить объяснением того, почему фирмы могут платить разную заработную плату работникам с одними и теми же условиями выбора, если они были наняты в разные периоды времени с точки зрения состояний рынка труда.  В этом случае изменения в интенсивности трудовых перемещений могут служить в роли объяснений внутрифирменных различий в уровнях заработной платы работников, которые не обусловлены дифференциацией самих работников. 

Вместе с тем, уровень доходов, выбор рабочего места, развитие умений и квалификаций, трудовая мобильность и другие характеристики занятости определяются не только состоянием рынков труда, но и процессами, происходящими внутри предприятий и организаций. Речь идет о таких как: особенности найма и увольнений, обучение и переобучение персонала,  внутрифирменные перемещения работников, организация системы вознаграждения, социальная поддержка работников. Все эти внутрифирменные  характеристики предопределяют значимость долговременных и стабильных отношений между работником и предприятием, которые, однако, выступают антиподом межфирменной трудовой мобильности, ограничивают мобильность работников, по крайней мере в том, что касается переходов из организации в организацию. 

Взаимосвязь меж – и внутрифирменной трудовой мобильности, сопряженность  функционирования внутрифирменных и «внешних» по отношению к фирме рынков труда, требуют   рассмотрения  особенностей функционирования внутрифирменных рынков труда, делают актуальным комплексный анализ  внутрифирменной трудовой мобильности. Речь идет о выявления факторов, определяющих  масштабы,  интенсивность и направления внутрифирменной трудовой мобильности, определении типов трудовых перемещений,  оценке степени влияния продвижений работников  на изменения  в заработных платах.  

В современной экономической литературе взаимосвязь внутрифирменной мобильности и карьерного продвижения работников анализируется с позиций наличия на предприятии «портов для входа и выхода», политики продвижений, наличия устойчивых образцов карьерного продвижения, быстрых «карьерных дорожек». Полученные результаты можно разделить на две  группы.  Так, часть исследований доказывает существование  четкой иерархии должностей и стабильных траекторий карьеры, однако при этом отсутствуют явные «порты входа» и «порты выхода», через которые внутрифирменный рынок труда взаимодействует с внешним рынком труда (Baker G., Gibbs M., Holmstrom B., 1994). В исследовании, информационной базой для которого послужили персональные данные о работниках – специалистах («белые воротнички»), занятых на предприятиях Швеции в течение 1970-1990 гг., показано, что на каждом уровне внутрифирменной должностной структуры значительная часть должностных позиций заполнена работниками, вновь нанятыми на предприятие (аутсайдерами). Несмотря на институциональные ограничения, существующие относительно увольнений работников, наблюдается  достаточно высокая текучесть кадров, в связи с чем типичная фирма может и использует внешний рынок труда для заполнения вакансий (Lazear E.P.,Oyer P. , 2003). Хотя  продвижения вверх по служебной лестнице для своих работников являются правилом в большинстве фирм, тем не менее часто должностные позиции замещаются внешними работниками, а выплачиваемые заработные платы определяются условиями внешнего рынка труда, а не внутрифирменными правилами и процедурами, что свидетельствует о том, что внешний рынок более значим для установления заработных плат.  

Другая часть исследований, напротив, находит подтверждение тому, что в фирмах существуют  ограниченные барьеры для входа, внутрифирменные правила для оплаты и продвижения, хорошо определенные лестницы для карьеры, защитные механизмы от внешних рынков труда и отношения долгосрочного найма (Seltzer А., Merrett D., 2000). Подчеркивается, что  организационно-должностные структуры и типы карьерного продвижения в фирмах остаются на удивление стабильными даже в изменчивой внешней среде функционирования предприятия. При этом внутрифирменная иерархическая структура выполняет  целый ряд функций, которые позволяют объяснить, почему в отдельных случаях фирмы используют организацию работ в командах, но, как правило, существуют в виде иерархически организованных структур (Smeets V., Warzinski F. , 2008). 

В этой связи особый интерес представляет исследование, сфокусированное на том,  как переход России от централизованно-планируемой экономики к рыночной повлиял на политику в области управления человеческими ресурсами на предприятиях тяжелой промышленности
. Базой для  исследования послужили  персональные данные 1538 работников – специалистов («белых воротничков»), собранные за 17 лет (1984-2000 г.г.). Было выяснено, что в советский период (1984-1991) предприятие имело устойчивые типы продвижений по служебной лестнице вверх, которые достаточно похожи на те продвижения, которые демонстрируют западные фирмы. При этом, в отличие от других исследований, было выявлено значительно больше фактов мобильности «вниз» - понижений по служебной лестнице в советский период.   Начиная с 1992 по 2000 годы, произошел  сдвиг от производственно- ориентированных должностных  позиций  к должностным позициям, ориентированным на управление  бизнесом. Вместе с тем, в этот период большая часть менеджеров принимается со стороны, одновременно  часть менеджеров, работавших на  предприятии, покидает его. В результате, фирма оказалась «загруженной» менеджерами и топ менеджерами, а продвижения своих сотрудников были заблокированы.  В качестве причины авторы называют  крайне слабую защиту прав собственников фирмы. Фирма проходила процедуру приватизации в 1993 г. по второму варианту приватизации, в соответствии с которым преимущества были на стороне трудового коллектива, члены которого имели привилегии при приобретении акций. Таким образом, менеджеры стали собственниками, и у них появилась возможность  нанять работников с более высоким профессиональным уровнем и компетенциями. Как показано в исследовании, менеджеры, нанятые после 1992 г., имели более высокий профессиональный опыт и уровень образования по сравнению с теми работниками, которые работали на предприятии и занимали те же уровни служебной иерархии.  Возможность найма высокопроизводительных работников на внешнем рынке труда была обусловлена высокими темпами сокращения занятости в регионе базирования предприятия в период с 1996 по 1999 г.г. Известно, что  наиболее производительные работники покидают менее  эффективные предприятия. В результате, менеджерами – собственниками было  принято решение воспользоваться преимуществом и нанять на предприятие более эффективных работников и, вместе с тем, остаться на своем предприятии для защиты своих прав собственности. Тем самым, как показано в исследовании, была подорвана роль внутрифирменного карьерного роста как важнейшего инструмента стимулирования работников к накоплению специфического человеческого капитала. 

Взаимосвязь внутрифирменной трудовой мобильности   и динамики заработков работников в экономических исследованиях  анализируется с нескольких позиций. 

Во-первых, с позиций теории человеческого капитала, соответствия работника и рабочего места, эффективных контрактов, которые объясняют размер вознаграждения и его  динамику в зависимости от оценки вклада работника в достижение целей фирмы путем наблюдения за результатами его работы в процессе внутрифирменной трудовой мобильности. 

Нахождение соответствия «правильный работник для правильной фирмы» (job matcing) создает дополнительную ценность (производительность) для обеих сторон (Jovanovic, 1979)
. Во многих случаях модель соответствия работника и рабочего места подразумевает обеспечение соответствия тех задач,  выполнение которых требуется фирме, и сравнительных преимуществ работников, каждое из которых позволяет реализовать эти задачи. Поэтому не только процесс отбора (найма), но и процесс назначений работников  на рабочие места в соответствии с  их наибольшей продуктивностью определяет размер вознаграждений в зависимости от карьерного роста
.  Вместе с тем работники развивают специфический человеческий капитал, отвечающий тем задачам, решение которых требуется фирме. В результате, назначения приобретают персонализированный характер, воздействуют на развитие карьеры и на дифференциацию уровней оплаты
. 

В исследованиях, сфокусированных на природе внутрифирменных контрактов, анализируется влияние того как, и  продвижения на более высоко оплачиваемые позиции, и контракты типа «вверх или вон» стимулируют работников к эффективному приобретению специфического человеческого капитала
. 

Таким образом, продвижения работника в ходе внутрифирменной карьеры   рассматриваются как процесс роста «качества соответствия»   работника и рабочего места, что находит отражение в росте  эффективности (производительности) работника и  соответствующей  динамике заработной платы. Иначе говоря, продвижения способствуют  такому распределению функций между  работниками, которое позволяет решить ту же задачу  эффективной (оптимальной)  аллокации ресурсов только на уровне фирмы. 

Во-вторых, динамика заработков  работников рассматривается в зависимости от занимаемой должности,  когда заработная плата в значительной мере определяется  характеристиками работ, а не  характеристиками индивидов. В исследованиях показано, что организационно-должностные структуры и типы карьерного продвижения в фирмах остаются на удивление стабильными даже в условиях изменчивой внешней среды функционирования предприятия, на основании чего делается вывод о том, что  внутрифирменная иерархическая структура выполняет определенные функции
. 

Иерархия рассматривается как вертикальная специализация на производстве и преобразовании информации, координации информационных потоков, позволяющих обеспечить необходимый контроль в организации при минимизации издержек по передаче и распространению информации. Акцент сделан на  структуру иерархии, которая отражает «размах и границы» контроля, в том числе за информацией, сконцентрированных на том или ином уровне внутрифирменной иерархии.  Именно размах и границы контроля  объясняют различия в уровнях вознаграждения работников, специализирующихся на производстве и распространении информации. Иерархии «приписываются» дополнительные функции - не только  как механизма стимулирования работников,   наблюдения (изучения) работников и назначения на те рабочие позиции, на которых они будут  более производительными,  - но и как  технологии руководства в организации, инструмента  минимизации издержек по передаче и распространению информации в организации.

Таким образом, именно исследования последних лет, выполненные в  концепции внутренних рынков труда, позволили выявить особую роль, которую играют  внутрифирменные  продвижения по служебной лестнице  в динамике  заработков работников
. 
Среди других факторов, детерминирующих внутрифирменные различия в уровне зарплаты,   важное значение отводится  стажу работы на предприятии, временным интервалам занятости
, а потому  продолжительность занятости и продвижения являются необходимыми для того, чтобы обеспечить устойчивый рост заработной платы. 

В этой связи актуальность приобретает вопрос об интенсивности внутрифирменной мобильности, ее направлениях и влиянии на изменения заработков работников. Теория человеческого капитала  предполагает, что должна быть мобильность в направлении изменения относительных позиций  работников вверх:  индивиды начинают с самых низших позиций служебной иерархии, приобретают умения, движутся вверх и  это движение сопровождается ростом  доходов.  Однако анализ внутрифирменных перемещений и их связь с изменениями в уровне заработков работников показывает, что существует  мобильность как вверх, так и вниз
. Работники, получившие новые назначения, получили  прибавку к заработной плате даже в том случае, когда они остались на том же самом уровне служебной иерархии. Все понижения сопровождались  негативным воздействием на заработную плату работника
. 

Внутрифирменная мобильность рассматривается не только в терминах перемещений между различными должностными уровнями, но и как мобильность по доходам. В работе Lazear E.P. (1999) карьерный рост отслеживается через перемещения работников по  квинтильным группам, выделенным  по уровню доходов. Исследование проводилось по отдельным периодам, соответствующим разным уровням деловой активности анализируемой фирмы. Было выявлено, что, например, с 1986 по 1990 г.г. 61,6% работников остались в той же самой квинтильной группе, 17% продвинулись вверх, а 21,4% перешли в более низкую доходную группу. В период с 1990 по 1994 г.г. 57% работников остались в той же самой группе, что и были в 1990 г., но 43% работников покинули ее, причем 20% продвинулись вверх, по крайней мере, на один квинтиль, а 23% - сдвинулись вниз, как минимум, на один квинтиль
.  

Выявленная в исследовании интенсивная трудовая мобильность, как в направлении «вверх по уровню получаемых доходов», так и в направлении «вниз» наблюдалась в период высокой деловой активности анализируемой компании. Тот факт, что большая часть работников (23%) сдвинулась вниз по уровню получаемых доходов, свидетельствует о том, что вновь нанятые пришли на более высокие позиции по уровню зарплат, по сравнению с теми, которые были у ранее нанятых работников. 

Несмотря на значительный теоретический и практический интерес к поднятым вопросам,  эмпирические исследования занятости, трудовой мобильности  и заработной платы на уровне отдельных  фирм сдерживаются серьезными трудностями в получении персональной информации, касающейся работников. Исследования внутрифирменных рынков труда, основывающиеся на базе данных о персональных характеристиках занятых работников в организации, до сих пор весьма редки, что объясняется сложностью доступа к персональной информации, требованиями конфиденциальности. Этот вывод особенно справедлив для стран с развивающимися рынками, в частности для России. Полученные при этом результаты носят неоднозначный, дискуссионный характер, а для стран с развивающимися рынками их явно недостаточно. 

Наше исследование нацелено на проведение комплексного анализа внутрифирменной трудовой мобильности в рамках внутреннего рынка труда российского предприятия и оценку влияния трудовой мобильности на изменения в оплате труда. Для достижения этой цели необходимо оценить  интенсивность и направления внутрифирменной трудовой мобильности; выявить факторы, определяющие продвижение работников по карьерной лестнице; оценить степень влияния продвижений работников  на разницу в заработных платах; определить взаимосвязи внутрифирменной мобильности и  текучести кадров.

Объектом исследования являются работники промышленного предприятия, имевшие трудовые отношения с предприятием любой продолжительности в период с 1993 по 2006 гг.

Методология исследования  и используемые дефиниции
1. Дефиниции. Внутрифирменная трудовая мобильность рассматривается как любое изменение внутрифирменного статуса работника, вызванное тем или иным типом перемещений во внутрифирменной иерархии сопровождаемым  сменой  рабочего места (должности), и которое находит отражение в изменениях  уровня  вознаграждения работника.  
Перемещения могут быть разных направлений и типов: горизонтальные и вертикальные перемещения; перемещения внутри одного должностного уровня; перемещения между должностными уровнями; восходящие и нисходящие перемещения.

Служебная карьера – это форма  трудовой мобильности, которая рассматривается как серия продвижений на более высокие уровни служебной лестницы с более высокими уровнями ответственности и компетентности, что сопровождается более высокими уровнями вознаграждения. На основе сочетания тех или иных направлений и типов перемещений складываются определенные примеры (образцы) карьеры работников во внутрифирменной иерархии. 

2. Подходы к  выделению уровней внутрифирменной иерархии.

Принципиальный вопрос для проведения данного исследования - это определение уровней профессионально-должностной структуры предприятия. В проводимых исследованиях  в целях выделения уровней внутрифирменной иерархии используется информация двух типов. Во-первых, информация о движении работников между рабочими местами (позициями), во-вторых, внутрифирменная информация относительно организационной и профессионально-должностной структуры, содержащаяся в  штатном расписании предприятия.  

В первом случае (Baker et al., 1994) главный принцип выделения уровня должностной иерархии состоит в следующем: если рабочая позиция «питается» работниками, поступающими, главным образом, из уровня n и сама, в свою очередь,  «питает» уровень n+2, то она относится к уровню n+1. Анализ трудовой мобильности между рабочими местами позволяет выделить самый нижний уровень иерархии – позиции, заполняемые в основном извне.  Другие рабочие позиции заполняются, главным образом, с помощью внутрифирменных перемещений.

Во втором случае (Friebel, Panova, 2007) в качестве основы для выделения уровней профессионально-должностной структуры используется внутрифирменная информация относительно организационной и профессионально-должностной структуры, содержащаяся в  штатном расписании предприятия.  

Сконструированная внутрифирменная служебная иерархия на основе профессионально-должностной структуры предприятия  позволяет:

-  дать классификацию всех  типов внутрифирменной трудовой мобильности:   горизонтальные и вертикальные перемещения; перемещения внутри одного должностного уровня; перемещения между должностными уровнями; восходящие и нисходящие перемещения;

-  определить  масштабы, скорость и направления трудовой мобильности в соответствии с представленными типами перемещений; 

 -   оценить   интенсивность найма и выбытия с отдельных должностных уровней и позиций, что позволит определить  «порты входа» и «порты выхода», через которые данный внутренний рынок труда контактирует с внешним.

3. Выявление и  оценка факторов, влияющих на внутрифирменную мобильность и ее направления. 

В этих целях используется  оценка Probit-модели, где зависимой переменной является вероятность внутрифирменной мобильности, а затем – мультиномиальной логистической регрессии (MNL-regression), которая позволяет оценить вероятность перехода между несколькими состояниями по сравнению с отсутствием перемещения. 

В качестве возможных состояний рассматриваются  нисходящая, восходящая и горизонтальная трудовая  мобильность. Зависимыми переменными являются характеристики индивида (пол, возраст, специфический и общий стаж, уровень образования, семейное положение) и его текущей занятости (должностной уровень, рабочая позиция, размер заработной платы).
4. Оценка влияния  продвижений работников  на разницу в заработных платах
Большая часть исследований, измеряющих вклад продвижения по карьерной лестнице в прирост заработной платы, основаны на теоретической модели, предложенной  Gibbons and Waldman (1999). Используя метод наименьших квадратов, мы оцениваем уравнение вида:
yi = ( + (Хi + (Promi + (i.
Здесь Хi – вектор переменных, отражающих характеристики самого индивида и его занятости (возраст, пол, уровень образования, разница в продолжительности специфического стажа и количестве отработанных часов, должностная позиция на начало периода и т.д.), а Promi – дамми-переменная, фиксирующая факт трудовой мобильности за анализируемый период. В представленном уравнении зависимая переменная yi отражает прирост заработков, который, в свою очередь, измеряется следующим образом: 
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 – это средний рост заработков тех работников, которые не имели продвижения. Используя данную методику, мы имеем возможность измерить прирост в заработках работников, продвинувшихся по карьерной лестнице, без учета общего повышения уровня заработных плат в фирме.

5. Взаимосвязь между внутрифирменной мобильностью и текучестью кадров.  

Анализ персональных данных позволяет ответить на вопрос: сохраняет фирма лучших работников или она теряет их в результате конкуренции. Кажется очевидным вывод, что работники, которые пережили недавнее продвижение,  скорее всего не будут уволены,  по сравнению с теми, кто продвижения не имел. Однако, продвижения – это сигнал аутсайдерам относительно ценности работника. Если человеческий капитал работника, главным образом, представлен как основной человеческий капитал, то его ценность внутри фирмы и за ее пределами, практически, одинакова. Тогда фирма должна быть готова к тому, чтобы встретить предложения со стороны и конкурировать за работника. Если человеческий капитал работника, главным образом, представлен как специфический человеческий капитал, то продвижения работника – сигнал к тому, что он больше всего подходит к данной фирме, а не к другим фирмам. Тогда продвижения буду отрицательно связаны с текучестью, а накопление специфического человеческого капитала будет уменьшать текучесть. 

Речь идет, таким образом, о сравнении характеристик работников, покидающих внутренний рынок труда,  и тех, кто остается на нем. Для этих целей  используется Probit-модель, позволяющая оценить  вероятность покинуть предприятие по сравнению с вероятностью остаться в зависимости от а) характеристик работника и его занятости, б)  количества и направления внутрифирменных перемещений.  Анализ характера и степени взаимосвязи внутрифирменной мобильности и  текучести кадров позволяет дать  оценку эффективности кадровой политики предприятия. 
Информационная база исследования 
Исследование основано на использовании  данных о персонале одного из промышленных предприятий Сибирского региона за период с 2002 по 2006 гг. (Проект ESCIRRU, общее руководство – DIW, Берлин), а также материалов из  годовых отчетов предприятия (2000 -2008).
База данных включает показатели по каждому работнику предприятия:
· общая информация: начало и окончание работы на предприятии, причина увольнения, пол, дата рождения, семейное положение, наличие детей, характеристики образования, дата увольнения с предыдущего места работы, профессия и занимавшаяся должность;

· внутрифирменные перемещения: начало и окончание работы на каждой должности внутри предприятия, название структурного подразделения, профессия; 

· оплата труда: продолжительность отработанного рабочего времени, виды и сумма начислений, виды и сумма удержаний, задержки заработной платы (сумма, срок).
Предприятие, его внутренняя и внешняя среда функционирования
Предприятие было создано в 1941 г. на базе эвакуированного завода, его деятельность относится к промышленному производству и, как уже отмечалось, осуществляется на территории одной из областей Сибирского региона.
 В 1992 году предприятие прошло реорганизацию на основе Указа Президента РФ (01.07.1992, № 721) «Об организационных мерах по преобразованию государственных предприятий, добровольных объединений государственных предприятий в акционерные общества» и получило статус  акционерного общества открытого типа.  Предприятие участвовало в создании дочерних обществ, получивших статус обществ с ограниченной ответственностью. В период с 1992  по 1994 годы в результате приватизации по второму варианту, согласно которому льготы имели члены трудового коллектива, собственниками предприятия стали его работники,  менеджеры, а также организованные дочерние общества.
За 10 –летний период (1995-2005 годы) на предприятии накопилась масса нерешенных проблем, в частности, предприятие имело (и продолжает иметь)  задолженности по выплатам заработной платы, задолженности перед бюджетом и внебюджетными фондами, неукомплектованный портфель заказов, большие убытки, недоимки по налогам и к 2005 г. было на грани банкротства.  В 2005 году  работники  и менеджеры  начали активную продажу акций, в результате которой  более 70% акций сосредоточилось в руках одной компании и около 20 % акций – в руках другой. Основной собственник установил контроль над предприятием, однако  компании не смоги прийти к согласию по совместному управлению развитием предприятием. В  2005 – 2006 г. г. предприятие оказалось в череде конфликтов между собственниками, кульминацией которых была попытка закрыть предприятие, продать блокирующий пакет акций иностранному инвестору. После очередной смены собственника конфликтам был положен конец, и в настоящее время акции предприятия принадлежат двум основным собственникам, представленным частной и государственной компанией. 
Анализ данных годовых отчетов (2000 - 2008) показывает, что уровень физического объема произведенной продукции снижался, правда, неравномерно,  и в 2008 г. составил 67,4 % к уровню 2000 г. (табл.1). В настоящее время физический объем продукции, производимой на предприятия, соответствует уровню производства в 2005 г. 
Таблица 1  

Динамика основных экономических показателей деятельности предприятия, %*

	Показатель
	2000
	2001
	2002
	2003
	2004
	2005 
	2006 
	2007
	2008

	Физический объем произведенной продукции. 
	100,0


	72,6
	69,4
	88,7
	53,2
	67,7
	91,9
	80,6


	67,4

	Товарная продукция 
	100,0
	93,8
	172,9
	233,7
	164,5
	271,2
	315,9
	201,3
	384,4

	Среднегодовая численность 
	100,0
	105,7
	111,6
	121,4
	115,3
	98,9
	110,2
	110,5
	107,1

	Среднемесячная заработная плата, руб.
	100,0
	150,9
	181,3
	230,4
	231,4
	325,2
	508,0
	656,3
	844,4

	Производительность труда 
	100,0
	82,8
	140,7
	201,9
	171,2
	275,4
	310,0
	208,9
	


* Составлено по данным отчетов предприятия, все показатели даны  в % к 2000 г.
Отметим, что   российское промышленное производство в этот период демонстрировало устойчивые темпы роста, что было  характерно и для экономики области, в которой действует предприятие (рис.1).
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Рис. 1. Сравнительная динамика промышленного производства*

*Российские регионы. Социально-экономические показатели. 2007. www.gks.ru;
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Обращает на себя внимание рост среднегодовой численности занятых на предприятии, несмотря на снижение физических объемов производимой продукции (рис.2).
Рис. 2. Динамика физического объема произведенной продукции и среднегодовой численности занятых на предприятии*
*Российские регионы. Социально-экономические показатели. 2007. www.gks.ru;
Несмотря на падение физических объемов произведенной продукции, товарная продукция (в текущих ценах) росла, хотя и не стабильными темпами, что   также нашло отражение в положительной динамике производительности труда работников, исчисляемой как отношение объема товарной продукции, приходящейся на одного занятого работника. Отметим, что такая тенденция не характерна для экономики области, где функционирует предприятие. Данные статистики показывают, что  индекс промышленного производства растет, а занятость при этом снижается (до 2001 г.). В последующий период численность занятых в экономике области практически стабильна (рис. 3).
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Рис. 3. Сравнительная динамика промышленного производства и численности занятых в экономике области*

*Российские регионы. Социально-экономические показатели. 2007. www.gks.ru;
В целом, можно отметить, что численность населения, занятого в экономике области, сократилась на 17,2% (1992-1998). В период с 1999 г. по 2006 г. занятость выросла на 7,2%, не достигнув при этом докризисного уровня. 

Можно, следовательно,  сделать вывод о том, что предприятие имело возможность найма работников на внешнем рынке труда, что было обусловлено двумя важными обстоятельствами. Первое связано, как уже отмечалось, с благоприятной ситуацией на внешнем рынке труда. Об этом говорят также данные об уровне безработицы в данном регионе. Они показывают, что безработица неуклонно повышалась вплоть до 1999 г., достигнув уровня 14,5% (по методологии МОТ). В последующий период восстановительного и стабильного экономического роста уровень безработицы неуклонно снижался, составив 7,1% в 2007 г. Сравнение данных об уровне безработицы и ее динамике в регионе базирования предприятия  и в  российской экономике показывает, что в период с 1995 по 1998 годы показатели уровня безработицы находятся, практически, на одном уровне. Однако, в российской экономике снижение уровня безработицы начинается с 1999 г., тогда как в области – с 2000 г., причем,  уровень безработицы в области превышает соответствующий показатель по российской экономике в течение всего периода с 2000 по 2007 годы (рис. 4).
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Рис.4. Сравнительная динамика уровня безработицы*

*Российские регионы. Социально-экономические показатели. 2007. www.gks.ru;
Таким образом, возможность найма высокопроизводительных работников на внешнем рынке труда была обусловлена высокими темпами сокращения занятости в регионе базирования предприятия в период с 1996 по 1999 г.г. 

Второе обстоятельство, благодаря которому предприятие имело возможность найма работников на внешнем рынке труда, может быть, связано с конкурентоспособной заработной платой, которая характерна для данного предприятия. Укажем, что  среднемесячная заработная плата работников предприятия существенно выше среднемесячной номинальной начисленной заработной платы работников организаций, работающих как в области, так и в Российской Федерации (2000 – 2007 г.г.). Причем этот разрыв устойчив и составляет, по сравнению с областью,  1,5  раза, а по отношению к показателю для Российской Федерации увеличивается с 1,26 (2000 г.) до 1,36 раза (2007 г.)
.
В целом, можно сделать вывод о том, что предприятие обладает двумя существенными особенностями. Первая связана с его уникальностью и узкой специализацией производства, что предопределяет высокую степень зависимости от качества и надежности хозяйственных связей с контрагентами, которых насчитывается более 400. 
Вторая особенность связана с кадровым составом предприятия, к качеству которого предъявляются высокие требования. Уникальность и узкая специализация на выпуске определенного вида продукции  предопределяет особую значимость  специфического человеческого капитала, необходимость долгосрочных трудовых отношений для его формирования и развития. Косвенным свидетельством  существования внутрифирменной политики найма и продвижений по служебной лестнице служит  высказывание одного из топ-менеджеров предприятия: «Лучшие специалисты нашего предприятия включены в кадровый резерв для продвижений». Вместе с тем, «узким местом» в выполнении стратегических целей предприятия, развитии приоритетных направлений, как указано в  Отчетах предприятия (2000 – 2008 г. г.), является возраст работающих, а также уровень их образования. Данные таблицы 2  показывают, что возрастная структура работников предприятия изменилась кардинально за период с 2000 по 2008 годы: удельный вес работников в возрасте до 25 лет вырос с 2,5% до 17,0%. Также заметно выросла доля работников в возрасте от 25 до 35 лет: с 9,2% до 27%. 
Таблица 2

Распределение работников предприятия по возрасту, в %*
	Работники 
	2000
	2001
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008

	1. В возрасте до 25 лет 
	2,5
	2,8
	3,0
	3,1
	1,1
	6,0
	8,0
	16,0
	17,0

	2. В возрасте от 25 до 35 лет 
	9,2
	9,6
	9,8
	10,1
	9,8
	21,0
	25,0
	27,0
	27,0

	3. В возрасте от 35 до 55 лет
	54,4
	53,6
	53,7
	54,0
	50,4
	43,0
	46,0
	33,0
	33,0

	4. В возрасте более  55 лет
	33,9
	34,0
	33,5
	32,8
	38,7
	30,0
	21,0
	24,0
	23,0

	ИТОГО 
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


 * Составлено по данным отчетов предприятия
В целом, удельный вес молодых работников (до 35 лет) в настоящее время составляет 44% в структуре занятых. За этот же период резко сократилась доля работников в возрастной группе от 35 до 55 лет: с 54,4% до  33,0%. Также заметно сократился удельный вес работников в возрасте старше 55 лет: с 33,9%  до 23,0%. Обратим внимание, что в период с 2000 по 2004 годы шло сокращение доли молодых работников (в возрасте до 25 лет), а также работников в возрасте от 35 до 55 лет, которое компенсировалось ростом удельного веса работников старше 55 лет. Переломным  является 2005 год, начиная с которого наблюдаются качественно иные тенденции в формировании возрастной структуры работников предприятия.
Данные таблицы 3 показывают распределение работников предприятия по уровню образования.  
Таблица 3 
Распределение работников предприятия по уровню образования, в %*

	Работники 
	2000
	2001
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008

	1. Имеют среднее и/или полное общее образование
	25,9
	26,1
	26,0
	26,5
	26,8
	48,0
	57,0
	51,0
	52,0

	2. Имеют начальное и/или среднее профессиональное образование
	49,4
	48,4
	48,0
	47,2
	42,6
	27,0
	19,0
	19,0
	18,0

	3. Имеют высшее профессиональное образование
	24,7
	25,5
	26,0
	26,3
	30,6
	25,0
	24,0
	30,0
	30,0

	ИТОГО 
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


За рассматриваемый период выросла доля лиц, имеющих законченное общее образование (с 25,9% до 52%); доля лиц с начальным или средним профессиональным образованием уменьшилась с 49,4% до 18,0%; выросла доля лиц, имеющих высшее специальное образование – с 24,7% до 30,0%. 
Принципиальное изменение структуры работников предприятия по уровню образования отражает новый состав работников по возрастному уровню. Как и прежде, нетрудно заметить, что  переломным  является 2005 год, начиная с которого резкое увеличение в структуре занятых молодых работников сопровождается резким увеличением доли лиц, имеющих законченное общее образование, которые, практически заместили работников с  начальным и/или средним профессиональным образованием. 
Полученные результаты исследования
Внутрифирменная мобильность и карьеры

В целях выделения уровней внутрифирменной иерархии нами использовалась внутрифирменная информация относительно организационной и профессионально-должностной структуры, содержащаяся в  штатном расписании предприятия.  
В соответствии с этим подходом,  первоначально было выделено  18 основных  рабочих позиций, на базе которых было определено 7 должностных уровней, образующих внутрифирменную иерархию исследуемого предприятия (см. схему 1). 
	Уровень
	Позиция

	1. Топ-менеджмент
	1. Руководство предприятия
	2. Топ-менеджмент

	 
	
	
	
	
	
	 

	2. Начальники отделов, подразделений
	3. Нач. непроизводств. отдела
	
	4. Нач. производств. отдела

	 
	
	
	
	
	
	 

	3. Зам. начальников отделов; руководители производств. единиц
	6. Зам. нач. непроизводственного отдела
	
	5. Зам. нач. производств. отдела
	7. Рук-ль производств. единицы

	 
	
	
	
	
	
	 

	4. Специалисты
	8. Экономист
	9. Бухгалтер
	10. Инженер непроизводств. отдела
	13. Рук-ль вспомогат. службы
	11. Инженер производств. отдела
	12. Мастер

	 
	
	
	
	
	
	 

	5. Технический персонал
	14. Специалист, менеджер
	15. Техник, секретарь
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	 

	6. Рабочие основного производства
	
	
	
	
	16. Рабочий

	 
	
	
	
	
	
	 

	7. Вспомогат. рабочие, ученики
	 
	 
	 
	 
	17. Вспомогат. рабочий
	18. Ученик


Схема 1. Должностная структура предприятия 

Для определения того, как «заполнена» должностная структура была  использована информация о продолжительности пребывания каждого работника на разных позициях, что определяется  нами как длительность одного эпизода во внутрифирменной карьере. В базу для анализа включены только  реально имевшие эпизоды перехода работника с одной рабочей позиции на другую во внутрифирменной иерархии. Информация о длительности каждого эпизода  легла в основу построения профессионально-должностной структуры предприятия.

Итак, для «заполнения» должностной структуры, на первом этапе было определено  количество  человеко-дней, в течение которых работники   находятся на той  или иной рабочей позиции. Как и в работе (Friebel, Panova, 2007) используется показатель суммарно отработанных на каждой позиции / каждом уровне человеко-дней. На втором этапе была определена доля занимаемых человеко-дней   в общем фонде человеко-дней (в процентах). Объединив данные о доле человеко-дней, занимавшихся на той или иной рабочей позиции, в соответствующие уровни должностной структуры, получаем  профессионально-должностную структуру (иерархию)  предприятия (табл. 4).  
Таблица 4

Распределение работников по позициям и уровням должностной иерархии  
	Уровень рабочей позиции
	Название рабочей позиции
	Доля чел.-дней 

на данной

позиции,  %
	Уровень должностной иерар-хии 
	Доля чел.-дней 

на данной

позиции,   %

	
	
	
	
	

	1
	Руководство предприятия 
	1.68
	I
	2,65

	2
	Топ – менеджмент                               
	0.96
	
	

	3
	Начальник производственного отдела                       
	2.33
	II
	4,13

	4
	Начальник непроизводственного отдела   
	1.79
	
	

	5
	Зам. начальника производ. отдела              
	3.21
	III
	5,11

	6
	Зам. начальника непроизвод. отдела          
	0.97
	
	

	7
	Руководитель производ. единицы                  
	0.94
	
	

	8
	Экономист
	3.44
	IY
	17,48

	9
	Бухгалтер
	1.43
	
	

	10
	Инженер непроизвод. отдела             
	0.92
	
	

	11
	Инженер производ. отдела                 
	5.20
	
	

	12
	Мастер
	5.17
	
	

	13
	Руководитель вспомогательной службы   
	1.32
	
	

	14
	Менеджер, специалист
	2.69
	Y
	3,99

	15
	Техник, секретарь                              
	1.30
	
	

	16
	Рабочий
	46.33
	YI
	46,33

	17
	Вспомогательный рабочий                
	19.73
	YII
	20,31

	18
	Ученик
	0.58
	
	

	Итого
	
	100,0
	
	100,0

	
	
	
	
	

	Общий фонд (чел. – дней)
	
	
	
	4803112

	Кол-во эпизодов (наблюдений) 
	
	        1891
	
	1891


  Представленная   должностная структура (рис.5) свидетельствует о том, что на предприятии существует вертикально направленная система должностных уровней (иерархия).  Вместе с тем она характеризуется рядом особенностей. Видно, что должностная структура не представляет собою пирамиду с широким основанием внизу, которое постепенно сужается к верхним этажам служебной лестницы, что свидетельствовало бы о том, что нижние этажи иерархии «питают» верхние уровни.   
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Рис. 5. Должностная структура предприятия
Выделяются две  части в должностной структуре предприятия.  Первая представлена 6 и 7 уровнями иерархии, занимаемыми рабочими основного и вспомогательного производства, на долю которых приходится 66,64% человеко-дней, что свидетельствует о том, что большая часть  занята на рабочих позициях, входящих в данные уровни. Вторая – объединяет рабочие позиции с 4 по 1 уровни и имеет построение в форме пирамиды, основание  которой образуют рабочие позиции с 8-й по 13-ю.  Эти позиции заняты специалистами предприятия, и их доля составляет 17,5% в должностной структуре предприятия. На долю руководителей среднего звена приходится 5,11%, высшего звена  - 4,13%,  руководства предприятия -  2,65%. Таким образом, в целом, на управленческий персонал (1-3 уровни служебной иерархии) приходится  почти 10 % в должностной структуре предприятия.

Анализ данных о  внутрифирменных перемещениях  показывает, что в целом интенсивность внутрифирменной трудовой мобильности на данном предприятии невысока.   В таблице 5 представлены расчеты, отражающие возможные варианты окончания эпизода внутрифирменной карьеры индивида: переход на другую позицию, отсутствие мобильности и увольнение. В целом по предприятию в 34,1% случаев работа на занимаемой позиции не предполагает для работника дальнейших внутрифирменных перемещений, для 18.5% случаев -   сопровождается внутрифирменной мобильностью, как восходящего, так и нисходящего характера, для 47.49% случаев работа на занимаемой рабочей позиции завершается увольнением. 

Данные свидетельствуют о том, что, во-первых,  у работников на таких позициях, как начальник производственного отдела,  руководитель производственной единицы, техник – секретарь, зам. начальника производственного отдела и рабочий в качестве  возможного варианта окончания эпизода внутрифирменной карьеры будет отсутствие мобильности. 
Таблица 5

Варианты внутрифирменных перемещений, в % 
	Позиция
	Название рабочей позиции
	Отсутствие мобильности
	Мобильность
	Увольнение

	 
	
	
	
	 

	1
	Руководство предприятия 
	48
	24
	28

	2
	Топ – менеджмент                               
	31.03
	37.93
	31.03

	3
	Начальник производственного отдела                       
	43.4
	37.74
	18.87

	4
	Начальник непроизводственного отдела   
	37.5
	37.5
	25

	5
	Зам. начальника производствен. отдела              
	40
	41.54
	18.46

	6
	Зам. начальника непроизводств. отдела          
	33.33
	30
	36.67

	7
	Руководитель производствен. единицы                  
	42.42
	24.24
	33.33

	8
	Экономист
	26.87
	20.9
	52.24

	9
	Бухгалтер
	31.03
	17.24
	51.72

	10
	Инженер непроизводственного отдела             
	22.58
	25.81
	51.61

	11
	Инженер производственного отдела                 
	26.39
	27.08
	46.53

	12
	Мастер
	35.8
	34.57
	29.63

	13
	Руководитель вспомогательной службы   
	37.04
	14.81
	48.15

	14
	Менеджер
	33.77
	29.87
	36.36

	15
	Техник – секретарь                              
	41.67
	19.44
	38.89

	16
	Рабочий
	40
	10.41
	49.59

	17
	Вспомогательный рабочий                
	28.32
	9.07
	62.61

	18
	Ученик
	19.4
	31.34
	49.25

	 
	
	
	
	

	Всего
	
	34.06
	18.46
	47.49


Во-вторых, наименьшее участие во  внутрифирменной мобильности будет отличать такие рабочие позиции,   как рабочий, вспомогательный рабочий, техник-секретарь, руководитель вспомогательной службы, бухгалтер. 
В-третьих,  наибольшая внутрифирменная мобильность будет характерна для работников, занимающих позиции  руководителей отделов и их заместителей, а также мастеров. В целом, вариант перехода на другую позицию выше для работников, находящихся на 1-3 уровнях должностной структуры. Вместе с тем, этот вывод не относится к такой рабочей позиции, как руководитель производственной единицы. 
В-четвертых, более устойчивые трудовые отношения будут складываться с теми  работниками, которые имеют варианты перехода на другие позиции, то есть участия во внутрифирменной мобильности. Это уже отмеченные нами работники, находящиеся на 1-3 уровнях должностной структуры, а также мастера.  
В-пятых, более половины (или половина) эпизодов трудовой карьеры при занятии таких рабочих позиций, как вспомогательный рабочий, экономист, бухгалтер, инженер производственного и непроизводственного отделов, рабочий, руководитель вспомогательной службы заканчивается увольнением.  В отношении таких категорий работников, как экономист, бухгалтер, инженер производственного и непроизводственного отделов, руководитель вспомогательной службы, высокий уровень увольнений с предприятия может быть объяснен с позиций теории человеческого капитала. Данный тип работников обладает в большей степени общим, а не специфическим человеческим капиталом, что позволяет  предлагать услуги труда на внешнем рынке.  

В отношении таких позиций, как вспомогательный рабочий, высокий уровень увольнений с предприятия может быть объяснен с позиции сегментации внутрифирменного рынка труда, когда для  работников, занимающих данную рабочую позицию, будут характерны краткосрочные трудовые отношения, не обещающие продвижения по служебной лестнице. 

Данные об уровне увольнений при нахождении на той или иной рабочей позиции позволяют также сделать вывод о том, что практически все они могут рассматриваться как «порты выхода», через которые работники покидают предприятие. Полученный  вывод, таким образом,   не подтверждает гипотезу  относительно того, что «порты выхода» при функционировании внутрифирменных рынков труда существуют исключительно для низких уровней иерархии.          
Анализ интенсивности и направлений перемещений между рабочими позициями и уровнями служебной иерархии проводится на основе транзитной матрицы. Расчеты, представленные в таблицах 6 и 7, показывают вероятности переходов работников между разными уровнями состояний, под которыми понимается либо один из уровней в должностной внутрифирменной иерархии, либо одна из рабочих позиций,  но не в течение фиксированного промежутка времени, а при переходе от одного эпизода во внутрифирменной карьере к другому.   
Таблица 6 

Вероятности переходов работников между уровнями внутрифирменной иерархии, в %

	Уровень 

должностной

 иерархии
	I
	II
	III
	IY
	Y
	YI
	YII

	 
	
	
	
	
	
	
	 

	I
	0.31
	0.50
	0.06
	0.00
	0.00
	0.00
	0.13

	II
	0.36
	0.06
	0.39
	0.18
	0.00
	0.00
	0.00

	III
	0.02
	0.39
	0.14
	0.34
	0.05
	0.07
	0.00

	IY
	0.02
	0.15
	0.31
	0.21
	0.09
	0.13
	0.08

	Y
	0.00
	0.14
	0.21
	0.17
	0.07
	0.07
	0.34

	YI
	0.00
	0.00
	0.08
	0.46
	0.03
	0.00
	0.43

	YII
	0.03
	0.00
	0.02
	0.13
	0.13
	0.68
	0.02


Поскольку в качестве нового эпизода в карьере  рассматривается смена позиции, то цифры на главной диагонали транзитной матрицы представляют вероятность сменить позицию в рамках одного должностного уровня.

Приведенные данные свидетельствуют о том, что на данном предприятии существует, как восходящая мобильность (продвижения), так и нисходящая мобильность (понижения), которые характерны для каждого уровня служебной иерархии.

Обращает на себя внимание тот факт, что  работники первого - высшего должностного уровня (руководство и топ-менеджмент) – имеют вероятность переместится  на самый низший (седьмой) уровень служебной иерархии, они же имеют достаточно высокую вероятность мобильности внутри одного должностного уровня. 
Значима вероятность нисходящей мобильности, особенно  для работников, занимающих рабочие позиции, относящиеся ко   2, 3 5 и 6 уровням  служебной лестницы. 

Отметим, что для 1-го , 4-го и 3-го должностных уровней в большей степени характерно отсутствие вероятности переходов как в направлении «вверх», так и в направлении «вниз» по служебной лестнице.  

Вероятность сменить позицию в рамках одного должностного уровня практически отсутствует для большинства уровней иерархии, что свидетельствует о практическом отсутствии горизонтальных перемещений и преимущественно вертикальной мобильности.
Анализ матрицы вероятности переходов работников с одной рабочей позиции на другую позволяет, во-первых, оценить трудовую мобильность внутри должностных уровней, или мобильность по горизонтали (табл.7), а во-вторых, выявить стратегии продвижения и карьерные дорожки на предприятии. 

Приведенные данные еще раз подтверждают, что на предприятии практически отсутствует мобильность по горизонтали. Исключение составляют рабочие позиции 1 должностного уровня (переходы на уровне топ менеджмента). Горизонтальная мобильность наблюдается также среди работников, занимающих рабочие позиции, относящиеся к 4-му должностному уровню (экономист, бухгалтер, инженер производственного и непроизводственного отделов, руководитель вспомогательной службы, мастер). Существует одинаковая вероятность перехода работников, занимавших позицию экономиста,  на  должности инженера производственного и непроизводственного отделов.  Работники, занимавшие позицию бухгалтера, с достаточно большой вероятностью могут оказаться на должности экономиста (40%),  а занимавшие позицию инженера непроизводственного отдела -  позицию экономиста (38%).  
Приведенные в таблице 7 данные, позволяют проследить возможные карьерные дорожки на предприятии. Так, четко выражено продвижение с позиции «ученик», «вспомогательный рабочий» на позицию «рабочий». Затем возможно продвижение (с одинаковой вероятностью), как на  должность «инженер производственного отдела», так и  на должность «руководитель вспомогательного отдела». С более высокой вероятностью возможно продвижение на должность мастера, а с нее – на должность руководителя производственной единицы.  

Данные о переходах работников предприятия с одной рабочей позиции на другую позволяют  также сделать вывод о том, что производственный и непроизводственный «сектор» предприятия не связаны между собой траекториями перемещений, что свидетельствует о существовании двух карьерных лестниц на данном предприятии.

Анализ стратегии заполнения вакансий  собственными работниками или аутсайдерами позволяет оценить стратегии заполнения вакансий, а также оценить взаимосвязь внутреннего и  внешнего рынков труда (табл. 7). 
Таблица 6  
Вероятности переходов работников  с одной рабочей позиции на другую, в %
	 
	Рабочая позиция 2-ая

	Рабочая позиция 1-ая
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18

	 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1
	0.00
	0.50
	0.17
	0.00
	0.17
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.17
	0.00

	2
	0.20
	0.00
	0.50
	0.20
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.10
	0.00

	3
	0.16
	0.21
	0.00
	0.05
	0.37
	0.00
	0.05
	0.00
	0.00
	0.00
	0.11
	0.05
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00

	4
	0.14
	0.21
	0.07
	0.00
	0.00
	0.36
	0.00
	0.21
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00

	5
	0.00
	0.04
	0.41
	0.00
	0.00
	0.11
	0.11
	0.04
	0.00
	0.04
	0.15
	0.04
	0.00
	0.04
	0.00
	0.04
	0.00
	0.00

	6
	0.00
	0.00
	0.00
	0.44
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.22
	0.00
	0.22
	0.11
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00

	7
	0.00
	0.00
	0.25
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.13
	0.13
	0.13
	0.00
	0.13
	0.25
	0.00
	0.00

	8
	0.00
	0.00
	0.00
	0.50
	0.07
	0.07
	0.00
	0.00
	0.00
	0.07
	0.07
	0.00
	0.00
	0.21
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00

	9
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.40
	0.00
	0.40
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.20
	0.00

	10
	0.00
	0.00
	0.00
	0.13
	0.25
	0.00
	0.00
	0.38
	0.00
	0.00
	0.13
	0.00
	0.00
	0.00
	0.13
	0.00
	0.00
	0.00

	11
	0.03
	0.00
	0.05
	0.03
	0.28
	0.03
	0.03
	0.10
	0.00
	0.03
	0.03
	0.08
	0.05
	0.08
	0.03
	0.08
	0.10
	0.00

	12
	0.00
	0.00
	0.14
	0.00
	0.07
	0.00
	0.32
	0.00
	0.00
	0.00
	0.07
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.29
	0.11
	0.00

	13
	0.00
	0.25
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.25
	0.00
	0.50
	0.00
	0.00

	14
	0.00
	0.00
	0.00
	0.18
	0.09
	0.18
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.05
	0.00
	0.00
	0.09
	0.05
	0.36
	0.00

	15
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.57
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.14
	0.29
	0.00

	16
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.08
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.13
	0.21
	0.13
	0.00
	0.03
	0.00
	0.40
	0.03

	17
	0.00
	0.05
	0.00
	0.02
	0.02
	0.00
	0.02
	0.00
	0.00
	0.00
	0.07
	0.07
	0.05
	0.12
	0.05
	0.52
	0.00
	0.00

	18
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00
	0.95
	0.05
	0.00


Не трудно заметить, что все должностные уровни заполняются главным образом за счет внутренних замещений, исключение составляет низший, седьмой уровень служебной лестницы, рабочие позиции которого заполняются  вновь нанимаемыми работниками.  При этом роль внешних рынков труда для заполнения вакансий того или иного уровня не одинакова. Так, высшие уровни иерархии (I-III) заполняются преимущественно путем внутрифирменных перемещений. Из рабочих позиций, входящих в эти уровни, только каждый третий руководитель производственного отдела (36,36%) нанимался со стороны, для всех других рабочих позиция доля аутсайдеров не превышает 25-27%. 

Среди специалистов (IY уровень должностной иерархии) доля нанятых извне выше и составляет  38.79%, при этом для таких позиций, как экономист, бухгалтер, инженер производственно и непроизводственного отдела, доля нанятых извне существенно выше и составляет, соответственно, 43.28%,  55.17%,  48.39%, 43.06%. В тоже самое время заполнение рабочей позиции «мастер», относящейся к тому же уровню должностной иерархии,  идет преимущественно за счет внутрифирменных продвижений. 
В целом, правомерно сделать вывод о том, что приведенные данные не подтверждают одну из важных гипотез функционирования внутрифирменных рынков труда о существовании «портов» входа исключительно для низших уровней должностной структуры предприятия. 
Таблица 7
Стратегии заполнения вакансий
	Уровень
	Доля нанятых извне
	Доля внутренних замещений
	Позиция
	Доля нанятых извне
	Доля внутренних замещений

	Топ-менеджмент
	24.07
	75.93
	1
	20.00
	80.00

	
	
	
	2
	27.59
	72.41

	Начальники отделов, подразделений
	17.20
	82.80
	3
	11.32
	88.68

	
	
	
	4
	25.00
	75.00

	Зам. начальников отделов; руководители производственных единиц 
	25.00
	75.00
	5
	20.00
	80.00

	
	
	
	6
	23.33
	76.67

	
	
	
	7
	36.36
	63.64

	Специалисты
	38.79
	61.21
	8
	43.28
	56.72

	
	
	
	9
	55.17
	44.83

	
	
	
	10
	48.39
	51.61

	
	
	
	11
	43.06
	56.94

	
	
	
	12
	20.99
	79.01

	
	
	
	13
	29.63
	70.37

	Технический персонал
	47.79
	52.21
	14
	53.25
	46.75

	
	
	
	15
	36.11
	63.89

	Рабочие основного производства
	42.31
	57.69
	16
	   42.31
	57.69

	Низкоквалифицированные рабочие, ученики
	57.23
	42.77
	17
	51.33
	48.67

	
	
	
	18
	97.01
	2.99

	Количество эпизодов
	815
	1076
	 
	815
	1076


Таким образом, проведенный анализ внутрифирменной мобильности и карьерных перемещений позволяет сделать следующие выводы:
1. Выявленная    должностная структура предприятия свидетельствует о наличии вертикально направленной системы должностных уровней (иерархии). В ходе исследования было определено 18 рабочих позиций, на основе которых выделено 7 уровней иерархии. Должностная структура предприятия включает  рабочих основного и вспомогательного производства, на долю которых приходится 66,64% человеко-дней, занимаемых на данной рабочей позиции, технический персонал (3,99% в должностной структуре предприятия), специалистов (17,5%),  руководителей среднего звена (5,11%), высшего звена (4,13%),  руководство предприятия (2,65%). 

2. Интенсивность внутрифирменной трудовой мобильности на данном предприятии невысока.   Масштабы внутрифирменной мобильности характеризуются следующими данными: для предприятия  в целом характерно то, что в 34,1% случаев работа на занимаемой позиции не предполагает для работника дальнейших внутрифирменных перемещений, для 18.5% случаев -   сопровождается внутрифирменной мобильностью, как восходящего, так и нисходящего характера, для 47.49% случаев работа на занимаемой рабочей позиции завершается увольнением. 
3. Выявлены неодинаковые масштабы внутрифирменных перемещений, а также увольнений для различных рабочих позиций и должностных уровней. Так, например, для руководства предприятия (1-я позиция) в 48% случаев работа на этой позиции не предполагает дальнейшего продвижения,  в 24% - сопровождается внутрифирменной мобильностью (причем может быть как восходящая, так и нисходящая мобильность),  в 28 % случаев - заканчивается уходом из компании. 
Наибольшая внутрифирменная мобильность будет характерна для работников, занимающих позиции  руководителей отделов и их заместителей, а также мастеров. В целом, вариант перехода на другую позицию выше для работников, находящихся на 1-3 уровнях должностной структуры. Вместе с тем, этот вывод не относится к такой рабочей позиции, как руководитель производственной единицы. 

Более крепкие трудовые отношения будут складываться с теми  работниками, которые имеют варианты перехода на другие позиции, то есть участия во внутрифирменной мобильности (работники, находящиеся на 1-3 уровнях должностной структуры, а также мастера).  
Работники, занимающие такие позиции, как начальник производственного отдела,  руководитель производственной единицы, техник – секретарь, зам. начальника производственного отдела и рабочий, в качестве  возможного варианта окончания эпизода внутрифирменной карьеры останутся на своих местах, то есть не будут участвовать в  трудовой мобильности. 

Более половины (или половина) эпизодов трудовой карьеры при занятии таких рабочих позиций, как вспомогательный рабочий, экономист, бухгалтер, инженер производственного и непроизводственного отделов, рабочий, руководитель вспомогательной службы заканчивается увольнением.  
4. Правомерен вывод о том, что практически все рабочие позиции могут рассматриваться как «порты выхода», через которые работники покидают предприятие, что не подтверждает существующую в экономической литературе гипотезу  относительно того, что «порты выхода»  существуют исключительно для низких уровней иерархии.          

5. На предприятии существуют все типы мобильности: по вертикали -  восходящая мобильность (продвижения) и нисходящая мобильность (понижения), - по горизонтали (внутри уровня служебной иерархии). 

Вертикальная мобильность (как вверх, так и вниз) характерна для каждого уровня служебной иерархии. При этом, в отличие от других исследований,  выявлено значительное больше фактов мобильности «вниз», или понижений по служебной лестнице. 

Горизонтальная мобильность практически отсутствует и представлена перемещениями между рабочими позициями высшего, первого должностного уровня.  

6. Матрицы переходов свидетельствуют о наличии карьерных дорожек на предприятии. Вместе с тем, производственный и непроизводственный «сектор» предприятия не связаны между собой траекториями перемещений, что свидетельствует о существовании двух карьерных лестниц на данном предприятии.

7. Анализ стратегии заполнения вакансий -  собственными работниками или аутсайдерами – показал, что практически все  должностные уровни заполняются, как работниками со стороны (аутсайдерами), так и за счет внутрифирменных продвижений.  Полученные нами данные не подтверждают одну из важных гипотез функционирования внутрифирменных рынков труда о существовании «портов» входа исключительно для низших уровней должностной структуры предприятия. 

Роль внешних рынков труда для заполнения вакансий того или иного уровня служебной иерархии не одинакова. 

Выявление и  оценка факторов, влияющих на внутрифирменную мобильность.  

В этих целях используется  оценка Probit-модели, где зависимой переменной является вероятность внутрифирменной мобильности, а независимыми переменными такие характеристики индивида, как пол; образование;    стаж работы на предприятии; уровень, занимаемый в должностной иерархии; занимаемая  рабочая позиция. 

Данные регрессионного анализа представлены в таблице 8. Они показывают, что значимыми факторами, влияющими на вероятность внутрифирменной мобильности, являются такие характеристики работника, как  уровень его образования,    специфический стаж, а также факт нахождения на определенном уровне в должностной иерархии или факт занятия определенной рабочей позиции.

 Уровень образования работника, специфический стаж работы положительно связаны с вероятностью внутрифирменной мобильности, как для работников, находящихся на различных уровнях служебной иерархии, так и для работников, занимающих различные рабочие позиции. 

Таблица 8

Детерминанты вероятности внутрифирменной мобильности, предельные эффекты

	Зависимая переменная – вероятность смены позиции
	Спецификация 1
	Спецификация 2

	
	
	

	Мужской пол
	-0.080
	-0.205

	
	(0.145)
	(0.158)

	Образование, лет
	0.079*
	0.091*

	
	(0.038)
	(0.039)

	MarSt
	0.060
	0.073

	
	(0.148)
	(0.149)

	Специфический стаж на начало работы на данной позиции, лет
	0.085***
	0.089***

	
	(0.026)
	(0.026)

	Специфический стаж на начало работы на данной позиции / 100, лет
	-0.258**
	-0.266**

	
	(0.094)
	(0.095)

	Возраст на начало работы на данной позиции, лет
	0.028
	0.031

	
	(0.030)
	(0.031)

	Возраст на начало работы на данной позиции / 100, лет
	-0.041
	-0.045

	
	(0.036)
	(0.037)

	Уровень в должностной иерархии (база – ученики и вспомогат. рабочие)
	
	

	level1
	0.164
	

	
	(0.376)
	

	level2
	0.430
	

	
	(0.280)
	

	level3
	0.682**
	

	
	(0.250)
	

	level4
	0.530*
	

	
	(0.208)
	

	level5
	0.364
	

	
	(0.287)
	

	level6
	0.131
	

	
	(0.192)
	

	Позиция (база – ученики)
	
	

	title1
	
	-2.220**

	
	
	(0.844)

	title2
	
	-1.240

	
	
	(0.825)

	title3
	
	-1.420

	
	
	(0.753)

	title4
	
	-1.850*

	
	
	(0.807)

	title5
	
	-1.070

	
	
	(0.741)

	title6
	
	-1.570

	
	
	(0.803)

	title7
	
	-1.610*

	
	
	(0.790)

	title8
	
	-1.650*

	
	
	(0.762)

	title9
	
	-1.490

	
	
	(0.840)

	title10
	
	-1.820*

	
	
	(0.801)

	title11
	
	-1.370

	
	
	(0.725)

	title12
	
	-1.220

	
	
	(0.740)

	title13
	
	-2.180*

	
	
	(0.900)

	title14
	
	-1.420

	
	
	(0.758)

	title15
	
	-2.120*

	
	
	(0.834)

	title16
	
	-1.800*

	
	
	(0.704)

	title17
	
	-2.040**

	
	
	(0.713)

	_cons
	-2.730***
	-0.917

	
	(0.724)
	(0.994)

	
	
	

	N
	738
	738

	Pseudo R2
	0.1031
	0.1315


Положительная связь с вероятностью внутрифирменной мобильности наблюдается в случае, когда работник занимает рабочие позиции, относящиеся либо к 3-му  (заместители руководителей служб и отделов), либо к 4-му (специалисты) уровню внутрифирменной должностной иерархии. 

Выявлено, что нахождение работника на таких рабочих позициях, как вспомогательный рабочий, рабочий, техник, секретарь, экономист, руководитель вспомогательной службы, инженер непроизводственного отдела отрицательно связано с вероятностью внутрифирменной мобильности. Вероятность мобильности негативно связана также с занятием таких рабочих позиций, как руководитель производственной единицы, начальник производственного отдела, руководство предприятия. 

Проведенный анализ позволяет сделать следующие выводы:

1. Значимыми факторами, положительно влияющими на вероятность внутрифирменной мобильности  такие характеристики работника, как  уровень его образования,    специфический стаж, а также факт нахождения на определенном уровне в должностной иерархии или факт занятия определенной рабочей позиции.
2. Положительная связь с вероятностью внутрифирменной мобильности работников, занимающих именно верхние уровни иерархии (1-3),  является сигналом того, что эти работники, представляют ценность для данного предприятия,  и  их ценность  определяется накопленным специфическим человеческим капиталом. Скорее всего, эти работники не покинут предприятия. Следовательно, продвижения работников, занимающих эти уровни иерархии, будут отрицательно связаны с текучестью, и накопление специфического человеческого капитала будет уменьшать текучесть. 
3. Отрицательная связь с вероятностью внутрифирменной мобильности работников, занимающего такие рабочие позиции, как руководитель производственной единицы, начальник производственного отдела, может объясняться тем, что эти позиции завершают карьерные дорожки для производственного сектора предприятия и рассматриваются как конечные пункты во внутрифирменной карьерной лестнице. 

4. Отрицательная связь с вероятностью внутрифирменной мобильности работников, занимающих такие рабочие позиции, как вспомогательный рабочий, рабочий, техник, секретарь, экономист, руководитель вспомогательной службы, инженер непроизводственного отдела, может быть объяснена с двух позиций.

 В отношении таких категорий работников, как экономист, руководитель вспомогательной службы, инженер непроизводственного отдела, верным будет утверждение, что продвижения – это сигнал другим предприятиям (аутсайдерам) относительно ценности работника, поскольку, скорее всего, человеческий капитал данного типа работников, главным образом, представлен как основной человеческий капитал. Следовательно,   его ценность внутри фирмы и за ее пределами, практически, одинакова. В случае продвижения работника, предприятие  должно быть готово к тому, чтобы встретить предложения со стороны и конкурировать за работника. Поскольку данный тип работников обладает в большей степени общим, а не специфическим человеческим капиталом, то у работников в случае продвижений будут стимулы к тому, чтобы покинуть предприятие и предлагать услуги труда на внешнем рынке.  

5. В отношении таких позиций, как, вспомогательный рабочий, рабочий, техник, секретарь отрицательная связь с вероятностью внутрифирменной мобильности работников может быть объяснена с позиции сегментации внутрифирменного рынка труда, существования нескольких рынков труда в рамках одного предприятия. 
Карьеры и заработки работника

Для анализа взаимосвязи карьеры и заработной платы были построены переменные среднегодовых заработков каждого работника (усредненные за год заработные платы для совмещенной выборки (2002-2006)). В качестве заработков рассматривались  все виды начислений, сделанные работнику, включая премии и прочие бонусы, а не только непосредственно заработную плату. На наш взгляд, такой подход оправдан двумя обстоятельствами. Во-первых, реальное вознаграждение работника за его труд на предприятии включает все виды выплат, независимо от их происхождения. Кроме того, известно, что для российской экономики характерна высокая доля переменной составляющей в структуре оплаты труда
. По этим причинам при рассмотрении вознаграждения мы оперируем понятием «заработки». Все составляющие заработков были приведены к уровню цен 2006 г. при помощи индексов потребительских цен, рассчитанных Росстатом для той области, в которой находится предприятие.

В  таблице 9 представлены усредненные за год уровни заработков в соответствии с занимаемой рабочей позицией и уровнем служебной иерархии. Приведенные данные свидетельствуют, во-первых, о дифференциации заработков работников, участвующих в служебных лестницах, «принадлежащих» производственному и непроизводственному «секторам» предприятия: начальники и их заместители производственного и непроизводственного отделов, руководитель вспомогательной службы и мастер. Во-вторых, о дифференциации заработков в зависимости от  должностной структуры. Данные рис. 6 показывают соотношение заработков в зависимости от уровня занимаемой иерархии.  
Таблица 9
Заработки работников  в зависимости от уровня должностной структуры и рабочей позиции
	Уровень рабочей позиции
	Название рабочей позиции
	Средняя заработная плата, руб.
	Уровень должностной иерархии 
	Средняя заработная плата

	
	
	
	
	

	1
	Руководство предприятия 
	11146,85
	I
	8901,7

	2
	Топ – менеджмент                               
	6375,91
	
	

	3
	Начальник производственного отдела                       
	5959,86
	II
	6317,81

	4
	Начальник непроизводственного отдела   
	6970,9
	
	

	5
	Зам. начальника производ. отдела              
	4461,52
	III
	4692,69

	6
	Зам. начальника непроизвод. отдела          
	5324,65
	
	

	7
	Руководитель производ. единицы                  
	4635,15
	
	

	8
	Экономист
	3206,89
	IY
	3114,41

	9
	Бухгалтер
	2940,78
	
	

	10
	Инженер непроизвод. отдела             
	3357,15
	
	

	11
	Инженер производ. отдела                 
	2662,14
	
	

	12
	Мастер
	3477,84
	
	

	13
	Руководитель вспомогательной службы   
	3727,64
	
	

	14
	Менеджер
	2959,22
	Y
	2628,09

	15
	Техник – секретарь                              
	2183,87
	
	

	16
	Рабочий
	4378,46
	YI
	4378,46

	17
	Вспомогательный рабочий                
	2225,25
	YII
	2211,03

	18
	Ученик
	1748,61
	
	

	В среднем
	
	3814,26
	
	3814,26
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Рис. 6. Заработки в зависимости от уровня занимаемой иерархии
Анализ данных таблицы показывает, что  если принять нижний (7) уровень иерархии за основу для сравнения, то заработки тех, кто находится на 6 уровне иерархии, будут, практически, в 2 раза превышать уровень, взятый нами за основу (1,98). Заработки, получаемые на  четвертом  уровне иерархии в 1,5 раза выше по сравнению 

с базовым уровнем (1,54), на третьем  – в 2,12 раза, на втором  – в 2,85 раза и на первом (высшем) уровне иерархии – в 4,0 раза выше по сравнению с самым низшим уровнем должностной структуры.

Обратим внимание, что заработки на пятом уровне должностной структуры только в 1,2 раза превышают уровень заработков низшего  уровня, при этом они составляют 0,6 от уровня более низкого (шестого) уровня должностной структуры.

Если рассмотреть приросты заработков по мере продвижения с одного уровня иерархии на другой, то их динамика будет характеризоваться следующими показателями.  Прирост заработков при переходе с 6-го на 7-й уровни составляет 98%, а при переходе с 6-го на 5-й уровень – уменьшение заработков на 40%. 
Динамика приростов заработков по мере движения по  уровням служебной иерархии (от 4-го до 1-го уровней) характеризуется неравномерностью: переход с 5-го на 4-й и, далее, на 3-й, 2-1 и 1-й уровни служебной лестницы приводит к положительным изменениям заработков, соответственно, на 18,5%, 50,68%, 34,63%, 40,90%.

Данные показывают также наличие дифференциации заработков внутри одного  уровня иерархии в зависимости от занимаемой рабочей позиции (рис. 7).
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Рис. 7. Дифференциация заработков по рабочим позициям

 Дифференциация заработков (максимальной и минимальной величины) в зависимости от занимаемой рабочей позиции внутри того или иного должностного уровня, различна, она колеблется в диапазоне от 1,75 (1-й уровень иерархии, различия в заработках между 1-й и 2-й рабочей позицией составляют 75%) до 1,15 (между 6-й и 5-й позицией 3-го уровня). 

Обратим внимание, что самый высокий разрыв в уровне заработков одного должностного уровня (кроме уже отмеченного, первого), наблюдается для 4 уровня (1,4 раза), в третьем уровне он составляет 1, 35 раза, в первом – 1,27 раза. 

Для третьего и второго уровней иерархии отмечается сглаживание дифференциации заработков, хотя и при этом они существенно различаются, соответственно на 19,35% и 26,96%. 
Проведенный анализ позволяет сделать следующие выводы:

1. Заработные платы на предприятии определяются внутрифирменными рынками труда; вместе с тем, пока нет достаточных оснований сделать вывод о том, в какой мере они  «привязаны» к рабочим местам, а не к индивидуальным характеристикам работников.

Выявлены существенные отличия в политике заработной платы, свойственные данному предприятию.  В отличие от  результатов, ранее полученных исследователями в области анализа   внутрифирменных рынков труда, согласно которым заработная плата возрастает по мере перехода от одного уровня должностной иерархии к другому, причем возрастающими темпами, а потому связь заработной платы с уровнями иерархии строго выпукла, на исследуемом предприятии мы не обнаружили таких зависимостей (см. рис.8 ). 
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Рис. 8. Связь заработков с уровнями служебной иерархии
2. При переходе от  6-го к 5-му уровню служебной иерархии наблюдается сокращение, а не увеличение заработков; приросты заработной платы не осуществляются возрастающими темпами, напротив, наблюдается замедление темпов прироста, например, при переходе с 3-го на 2-й уровни должностной иерархии.

3.  Не наблюдается увеличение разрывов в заработной плате по мере перехода от низших к высшим уровням иерархии; это позволяет сделать вывод о том, что продвижения по служебной лестнице не рассматриваются в качестве механизма стимулирования.  
4. Выявлена значительная дифференциация в заработках, получаемых на рабочих позициях, относящихся к одному уровню служебной  иерархии, причем эта дифференциация нарастает по мере перехода от низших к высшим уровням иерархии (от 7-го к 4-му),  затем резко сокращается (на 3-м  и 2-м уровнях), а затем вновь поднимается до максимальной величины на первом уровне должностной структуры. Данный вывод также не согласуется с ранее полученными результатами, в соответствии с которыми дифференциация заработков внутри одного уровня иерархии носит сглаженный характер.  
Заключение
В результате проведенного исследования  

1.Сконструирована и измерена должностная структура предприятия,  которая состоит из 7 уровней и 18 рабочих позиций. Выявлены особенности  должностной структуры, отличающие ее от рассматриваемых в экономических исследованиях организационных иерархий. Должностная иерархия не представляет собою однородную структуру, имеющую форму пирамиды, в ее составе выделяются две  части. Первая представляет по форме перевернутую трапецию, а вторая – сужающуюся к верху пирамиду.  

2. На исследуемом предприятии выявлены относительно низкие  масштабы внутрифирменной мобильности. Согласно расчетам, отражающим возможные варианты окончания эпизода внутрифирменной карьеры индивида - переход на другую позицию, отсутствие мобильности и увольнение, -  в 34,1% случаев работа на занимаемой позиции не предполагает для работника дальнейших внутрифирменных перемещений; только для 18.5% случаев – завершается  внутрифирменной мобильностью, а для 47.49% случаев - увольнением.

3 Выявлены неодинаковые масштабы внутрифирменных перемещений, а также увольнений для различных рабочих позиций и должностных уровней. Отмечено, что вероятность внутрифирменных перемещений выше  для работников, находящихся на высших уровнях должностной структуры (1-3 уровни).  Этот вывод отличается от результатов недавнего исследования, выполненного на примере российского предприятия, в котором сделан вывод о том, что были заблокированы продвижения собственных  сотрудников, а большая часть менеджеров была принята со стороны (1992-2000). 

Установлено, что на предприятии, практически отсутствуют горизонтальные перемещения, что также не согласуется с выводами и результатами других исследований. 
Вертикальная мобильность (как вверх, так и вниз) характерна для каждого уровня служебной иерархии. При этом, в отличие от других исследований,  выявлено значительное больше фактов мобильности «вниз», или понижений по служебной лестнице. 

3. Не подтверждается одна из главных гипотез теории внутрифирменных рынков труда относительно защищенности внутренних рынков труда защищены от конкуренции внешних рынков путем административного установления  «входных ворот», когда конкуренты с внешнего рынка попадают в число занятых преимущественно через низшие ступени служебной лестницы. Наше исследование показало, что практически все  должностные уровни заполняются, как работниками со стороны (аутсайдерами), так и за счет внутрифирменных продвижений. То же можно сказать и о портах выхода: практически все рабочие позиции, а не только низового уровня, могут рассматриваться как «порты  выхода», через которые работники покидают   предприятие.  Роль внешних рынков труда для заполнения вакансий того или иного уровня служебной иерархии не одинакова. 

4. Матрицы переходов свидетельствуют о наличии карьерных дорожек на предприятии. Вместе с тем, производственный и непроизводственный «сектор» предприятия не связаны между собой траекториями перемещений, что свидетельствует о существовании двух карьерных лестниц на данном предприятии.

5. Значимыми факторами, положительно влияющими на вероятность внутрифирменной мобильности, являются   такие характеристики работника, как  уровень его образования,    специфический стаж, а также факт нахождения на определенном уровне в должностной иерархии или факт занятия определенной рабочей позиции.

Положительная связь с вероятностью внутрифирменной мобильности работников, занимающих именно верхние уровни иерархии (1-3),  является сигналом того, что эти работники, представляют ценность для данного предприятия,  и  их ценность  определяется накопленным специфическим человеческим капиталом. Скорее всего, эти работники не покинут предприятия. Следовательно, продвижения работников, занимающих эти уровни иерархии, будут отрицательно связаны с текучестью, и накопление специфического человеческого капитала будет уменьшать текучесть. 

6. Заработные платы на предприятии определяются внутрифирменными рынками труда; вместе с тем, пока нет достаточных оснований сделать вывод о том, в какой мере они  «привязаны» к рабочим местам, а не к индивидуальным характеристикам работников.

Выявлены существенные отличия в политике заработной платы, свойственные данному предприятию.  В отличие от  результатов, ранее полученных исследователями,    согласно которым заработная плата возрастает по мере перехода от одного уровня должностной иерархии к другому, причем возрастающими темпами, а потому связь заработной платы с уровнями иерархии строго выпукла, на исследуемом предприятии мы не обнаружили таких зависимостей. Не наблюдается увеличение разрыва в заработной плате, как предсказывает теория,  по мере перехода от низших к высшим уровням иерархии. 

 7. Выявлена значительная дифференциация в заработках, получаемых на рабочих позициях, относящихся к одному уровню служебной  иерархии,  что также не согласуется с ранее полученными результатами, в соответствии с которыми дифференциация заработков внутри одного уровня иерархии носит сглаженный характер.  
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