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СОЦИОЛОГИЯ ОРГАНИЗАЦИЙ 

Е.С. Балабанова

КОНЦЕПЦИЯ МЕРИТОКРАТИЗМА 
В СОВРЕМЕННЫХ ИССЛЕДОВАНИЯХ ОРГАНИЗАЦИЙ

Статья представляет теоретический анализ современных зарубежных 
подходов к изучению внутриорганизационных социальных процессов 
сквозь призму концепции меритократизма. Показано, что в эмпириче-
ских социологических исследованиях к дискурсу меритократизма обра-
щаются в изучении макропроцессов социальной стратификации, соци-
альной мобильности. Что касается социальных процессов в рамках 
организаций, то использование понятия меритократизма ограничено 
преимущественно изучением дискриминационных практик в сфере тру-
да. Автор обращает внимание на такой недооцененный в современной 
 социологии организаций и управления контекст противостояния дости-
женчески-меритократических и традиционалистски-аскриптивных 
характеристик, как наличие у работников социальных связей. Описы-
ваются типы социальной организации фирм в континууме нарастания 
меритократических критериев трудоустройства и вознаграждений 
 работников: кланово-аскриптивный (безусловное доминирование вне-
профессио нальных родственных и дружеских связей); смешанный (прио-
ритет социальных связей, приобретаемых в процессе профессиональной 
деятельности индивида); достиженчески-меритократический (безус-
ловное доминирование образовательно-квалификационных характери-
стик и результатов труда работника). Отмечается неоднозначность 
феномена «делового» социального капитала, формирование которого мо-
жет быть основано либо на демонстрации лояльности и умении заводить 
неформальные связи в профессиональной сфере, либо на профессиональной 
репутации. Автор обращает внимание на тесную связь аскриптивных 
критериев трудоустройства и вознаграждений с фаворитизмом в орга-
низациях. Обсуждаются причины противоречивости результатов эмпи-
рических исследований и методологические проблемы изучения значимо-
сти социальных связей в контексте меритократических принципов 
трудоустройства, материальных вознаграждений и карьерных про-
движений в организациях. По мнению автора, наиболее перспективным 
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меритократический дискурс может быть в сравнительных исследовани-
ях управленческих практик в российских и зарубежных организациях. 

Ключевые слова: меритократизм, аскриптивность, достиженчество, 
клановость, социальные связи, блат, трудоустройство, фаворитизм.

Введение
Концепция меритократии описывает масштабную социальную систему, 

в которой существует сильная позитивная связь между «заслугами» индивидов 
и такими ценными ресурсами, как экономическое благосостояние, власть 
и престиж. Принципы меритократически организованного «модерного» обще-
ства и его институтов были описаны М. Вебером (Weber 1947; 1968), Т. Парсон-
сом (Parsons 1971), М. Янгом (Young 1958). Согласно Янгу, организованное та-
ким образом общество опирается на принцип воздаяния «по заслугам», которые 
измеряются формулой «уровень IQ + усилия», т. е. справедливость вознаграж-
дения оценивается как сочетание индивидуальных способностей и усилий 
 людей. 

«Меритократия» в последние десятилетия стала не только теоретической 
рамкой, но и влиятельной нормативно-идеологической традицией. Своими 
корнями принципы и сама идеология меритократии и достиженчества уходят 
в протестантскую трудовую этику (Pratto et al. 1994). Эта идеология связана 
с понятиями социальной справедливости и равенства возможностей, причем 
подчеркивается ее акцент на равенство критериев распределения вознаграж-
дений, но ни в коем случае не на равенство результатов распределения. Ме-
ритократия как раз обеспечивает рациональное обоснование социального 
 неравенства, существующих социальных иерархий, подчеркивая принцип рас-
пределения по заслугам как единственно справедливый: баланс «вкладов» 
и «результатов» (например, образовательных достижений и финансовых возна-
граждений) представляется специфической формой равенства (Kunovich, 
Slomczynski 2007; Simpson et al. 2010). Заслуги в соответствии со способностями 
и индивидуальными достижениями противопоставляются таким аскриптив-
ным характеристикам, как классовое происхождение, раса, национальность, 
пол (Jacobson, Kendrick 1973; Marshall, Swift 1996). Меритократия и «право по 
рождению» представляются двумя конкурирующими институциональными ло-
гиками, определяющими жизненные шансы людей (Maclean et al. 2014). Мери-
тократия является одним из ключевых элементов, например, «Американской 
мечты», как и всей идеологии капиталистических экономик западных стран 
(Reynolds, Xian 2014). В целом можно утверждать, что роль достиженчески- 
меритократических принципов в жизни общества тесно связана со специализа-
цией труда в результате дифференциации социальных институтов и является 
важным критерием зрелости социальной организации общества (Эфендиев 
и др. 2010). 

Пожалуй, в наибольшей степени дискурс меритократизма сегодня востре-
бован в политических науках, исследованиях элит (Крыштановская 2008; 
 Шкаратан 2011). В эмпирических социологических исследованиях он чаще 
всего задействован в изучении макропроцессов социальной стратификации, 
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социальной мобильности (Bond, Saunders 1999; Farkas 2003; Тихонова 2014). 
На уровне национальной культуры меритократические установки определяют-
ся как разделяемые убеждения относительно того, что социальный статус ин-
дивида и уровень его экономического благополучия должны определять такие 
показатели, как уровень образования и его следствия, компетентность, прило-
женные усилия, амбиции. Причем, с точки зрения теорий рационального 
действия, наиболее сильно приверженными меритократическим принципам 
должны быть наиболее образованные и высокодоходные слои населения, по-
скольку они прямо заинтересованы в подобном принципе распределения. Что 
касается международных сравнений, то, согласно теориям постиндустриально-
го общества, люди, живущие в странах с высоким уровнем «социетальной ме-
ритократии», будут более привержены меритократическим ценностям (She-
pelak 1989; Locklear 1998). 

Целью приведенного ниже анализа является рассмотрение возможностей 
использования концепции меритократии на микроуровне — в организацион-
ном контексте. Мы попытаемся ответить на вопрос, для изучения каких аспек-
тов функционирования организаций «меритократический дискурс» может 
быть наиболее перспективным. Нашей задачей является построение общей 
тео ретической модели анализа процессов трудоустройства, вознаграждений 
и карьерных продвижений в организациях с точки зрения концепции мери-
тократизма. Мы начнем с общего анализа концепции меритократии при-
менительно к социологическому изучению организации и предложим тео-
ретическую типологию социальной организации фирм по степени их 
«меритократичности». Далее мы рассмотрим результаты имеющихся эмпири-
ческих исследований тех сфер деятельности организаций, где, на наш взгляд, 
наиболее ярко проявляется противостояние достиженчески-меритократиче-
ских и кланово-аскриптивных начал, отметим имеющиеся противоречия и вы-
делим наиболее перспективные направления дальнейших исследований.

Меритократизм в организационном контексте: 
основные подходы к изучению

Хотя меритократия считается одним из принципов «менеджериализма» 
(Sealy 2010), а крупные, независимые от государства организации, основанные 
на меритократических принципах — необходимой чертой «модерного» обще-
ства (Pearce 2005), концепция меритократизма в зарубежных исследованиях 
организаций используется значительно реже, чем в политических науках или 
изучении макропроцессов социальной стратификации. 

Термин «меритократизм» применительно к изучению социальных процес-
сов в организации используется в двух контекстах — как «идеология» и как 
«процесс» (Castilla 2008: 1484). Меритократизм как «идеология» тесно связан 
с концепцией справедливости и индивидуальными представлениями работни-
ков и менеджеров о том, что есть справедливость. Понимание меритократизма 
как «процесса» связано с решением прикладных управленческих задач — опре-
делением того, что есть «заслуга», как ее измерить и вознаградить. Прежде все-
го, это принципы материальных вознаграждений и карьерных продвижений 
в организациях (Castilla, Benard 2010). Одним из наиболее дискуссионных явля-
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ется вопрос о том, что считать «заслугой» работника — уровень его образова-
ния, формальные квалификационные показатели, стаж работы в компании или 
уровень текущего исполнения рабочих задач? В данном случае налицо проти-
воречие «прошлых» и «нынешних» заслуг: ведь наиболее титулованные и «за-
служенные» в прошлом работники далеко не всегда являются самыми эффек-
тивными в настоящем.

На противоположном — «антимеритократическом» — полюсе обычно на-
ходятся такие аскриптивные критерии вознаграждений, как пол, возраст, 
 национальная и расовая принадлежность работника. Поэтому обычно «мери-
тократический дискурс» в работах зарубежных авторов тесно связан с пробле-
мой дискриминационных практик на рабочем месте (Lewis, Simpson 2010; 
Martin et al. 2014; Yang, Aldrich 2014). 

Признавая важность преодоления дискриминации по вышеупомянутым 
основаниям, подчеркнем все же, что, по нашему мнению, в современном рос-
сийском бизнесе основным критерием противостояния достиженчески-мери-
тократическим принципам является такой элемент кланово-аскриптивной со-
циальной организации, как неформальные связи, «блат» (Эфендиев и др. 2010). 
Этот аспект внутриорганизационных социальных взаимодействий, на наш 
взгляд, пока что не получил достаточного внимания исследователей.

Меритократизм и социальные связи в организации
В зарубежной литературе упоминания феномена «старых знакомств» («the 

old boys», «network»), с точки зрения его «антимеритократичности», буквально 
единичны: являясь показателем социального капитала индивида, он противо-
стоит его человеческому капиталу, т. е. доказанной способности выполнять 
определенные задачи, профессиональные роли (Sealy 2010). При том что соци-
альные связи являются повсеместно распространенными и способствуют, на-
пример, выживанию низкоресурсных индивидов и домохозяйств, в деловой 
сфере их можно трактовать скорее как негативный феномен, поскольку они 
обеспечивают незаслуженные преимущества одним за счет других. Соответ-
ственно, и внутриорганизационные неравенство и стратификация в результате 
таких преимуществ носят антимеритократический характер, воспринимаются 
большинством работников как несправедливые.

С точки зрения значимости социально-сетевых и образовательно-квалифи-
кационных ресурсов работников, мы можем выделить следующие типы социаль-
ной организации фирм по степени нарастания их «меритократичности» (табл. 1).

Абсолютно «антимеритократической», «кланово-аскриптивной» является 
ориентация менеджмента на неформальные социально-сетевые ресурсы работ-
ников, носящие характер родственных либо дружеских связей по внепрофес-
сиональной деятельности. Эта ориентация воплощена в принципе «неважно, 
что ты знаешь, важно, кого ты знаешь» (Dineen, Garavan 1994). Последствиями 
таких практик часто становятся непотизм и кумовство (cronyism) в организаци-
ях (Michailova, Worm 2003; Onoshchenko, Williams 2014). 

На уровне культурных ценностей такой тип социальной организации про-
является в демонстрации наличия «блата», открытом признании менеджмен-
том предпочтительности приема на работу близких знакомых и «верных» лю-
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дей, сознательном поддержании «кланового» типа культуры компании как 
«большой семьи». «Я понимаю, что те, кто переходит со мной, не являются са-
мыми сильными профессионалами; но я абсолютно уверен, что никто из них не 
 воткнет мне нож в спину. В нашей стране это исключительно важно» (из интер-
вью с генеральным директором компании) (Шекшня 2006). 

Этой системе противостоит исключительная ориентация менеджмента на 
образовательно-квалификационные характеристики работника — уровень его 
образования и степень соответствия образования выполняемой работе, стаж 
работы по специальности, повышение профессиональной квалификации. Эти 
формально-квалификационные меритократические критерии достаточно лег-
ко поддаются формализации в эмпирических исследованиях. Однако наиболее 
важным, безусловно меритократическим, является такой показатель, как соб-
ственно результаты работы, индивидуальная эффективность работника. К со-
жалению, этот показатель достаточно трудно формализовать: самооценки ра-
ботниками собственной производительности и качества своей работы являются, 
как правило, недостоверными (завышенными); субъективные оценки руково-
дителями своих подчиненных могут быть сильно искажены личными пристра-
стиями (Kane et al. 1995); «объективные» оценки результативности работников 
ограничены однотипными видами деятельности в рамках конкретных компа-
ний, что делает невозможным сравнение результативности работников из раз-
ных профессиональных групп, компаний и тем более — межстрановые сопо-
ставления. Поэтому, например, для кросскультурных исследований, на наш 
взгляд, оптимальным представляется использование таких критериев «мерито-
кратичности» в трудовых отношениях, как наличие специального образования 
и стажа работы по специальности. 

На уровне культурных ценностей меритократические принципы могут про-
являться, например, в сознательном выборе детьми иной, нежели у их преуспе-
вающих родителей, профессии; отказе учиться в учебных заведениях, где их 
родственники или близкие знакомые занимают руководящие позиции. Кроме 

Таблица 1
Континуум значимости социально-сетевых и профессионально-

квалификационных ресурсов в различных типах социальной организации бизнеса

Кланово-аскриптив-
ный

Смешанный
Достиженчески-

меритократический
Безусловное домини-
рование родственных 
и дружеских связей, 
знакомств по внепро-
фессиональной сфере

Социальные связи, приобретае-
мые в процессе профессиональ-
ной деятельности индивида

Безусловное 
доминирование 
образовательно-
квалификацион-
ных характеристик 
и результатов 
труда работника

Основанные на 
демонстрации 
лояльности, 
умении заводить 
дружеские связи 
в профессиональ-
ной сфере

Основанные 
на профес-
сиональной 
репутации
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того, на уровне правовой системы может существовать запрет на прием на ра-
боту близких родственников руководителей организаций.

«Мостиком», связующим звеном между этими двумя крайностями является 
«смешанный» тип социальной организации, ориентированный на «деловые» 
социальные связи, приобретаемые в процессе профессиональной деятельности 
человека. К ним можно отнести как знакомства по профессиональной сфере, 
так и уровень профессиональной репутации, известность человека в тех или 
иных профессиональных кругах. Несколько парадоксальным выглядит тот 
факт, что разделение социальных связей на родственно-дружеские и профес-
сиональные производится в эмпирических исследованиях очень редко (напр., 
Meliciani, Radicchia 2011).

Анализ этого смешанного типа представляется исключительно важным как 
с точки зрения относительно малого количества исследований, специально по-
священных разграничению «профессиональных» и «дружески-семейных» свя-
зей, так и неоднозначности самого феномена «деловых» связей. 

Как мы видим из табл. 1, в основе аккумулирования «социально-делового» 
капитала могут лежать, с одной стороны, специфические личностные качества 
работника, такие как лояльность, приспособляемость, интриганство, умение 
угодить вышестоящему руководству, завязывать дружеские связи с «нужными» 
людьми на рабочем месте. В этом случае характер таких «деловых» связей явно 
тяготеет к «кланово-аскриптивному» типу социальной организации. С другой 
стороны, деловой социальный капитал может накапливаться благодаря высо-
ким результатам работы, отражать объем профессиональных знаний и навы-
ков, которые не всегда можно зафиксировать формальными квалификацион-
ными показателями. В этом плане образовательно-квалификационный капитал 
дополняется «социально-эмоциональной компетентностью» работника, его 
коммуникационными навыками. И в этом случае можно уверенно говорить 
о тяготении «социально-делового» капитала к меритократическому типу соци-
альной организации.  

Эмпирический анализ природы «делового» социального капитала россий-
ских работников (Балабанова 2015) показал, что чаще всего он встречается 
у «высокоресурсных» групп работников — мужчин наиболее активных возрас-
тов, руководителей, работников российских филиалов иностранных компа-
ний, работающих в престижных высокозарплатных секторах. Этот вид капи-
тала наиболее часто встречается в сочетании как с «профессиональным», так 
и с «дружески-родственным» («клановым») капиталом.

Как показали результаты исследований в российских бизнес-организациях 
(Эфендиев и др. 2010; Эфендиев и др. 2011), противостояние достиженчески-
меритократических и кланово-аскриптивных начал в виде неформальных со-
циальных связей наиболее ярко проявляется в таких сферах трудовой жизни, 
как трудоустройство, вознаграждение и внутренние карьерные перемещения. 
Рассмотрим их более подробно.

Практики трудоустройства
Проблема трудоустройства через призму достиженческих / аскриптивных 

критериев была рассмотрена в работах ряда зарубежных авторов (Simon, Warner 
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1992; Stovel et al. 1996; Petersen et al. 2000). Отмечается, что значимость нефор-
мальных связей при трудоустройстве выше при занятии более престижных 
и высокооплачиваемых рабочих мест (Rosenbaum et al. 1999; Marmaros, Sacerdote 
2002; Kugler 2003).

В интересующем нас контексте особенно важным представляется разде-
ление «информационного» и «назначенческого» протекционизма (Эфендиев 
и др. 2010). В первом случае социальные связи играют роль источника инфор-
мации о вакансиях, однако сам факт назначения не зависит от наличия у со-
искателей «связей»: все они в любом случае проходят одинаковые испытания 
для занятия должности, и предпочтение отдается кандидатам, доказав-
шим свое квалификационное соответствие той или иной вакансии. При 
 «назначенческом» же протекционизме речь идет о «сетях влияния», когда 
 наличие связей служит главным, а иногда — единственным критерием при-
нятия кандидата на работу (Simon, Warner 1992; Petersen et al. 2000; Yakubovich 
2005).

В этом плане интересна роль рекомендаций (referrals), которые все чаще 
становятся необходимыми для занятия должностей. Некоторые западные ком-
пании сами поощряют своих сотрудников искать по своим каналам сильных 
кандидатов для занятия той или иной должности, поскольку такой способ ре-
крутинга сопряжен с меньшими издержками мониторинга рынка труда и, как 
считается, позволяет обеспечить лучшее «соответствие» работника и рабочего 
места. Кроме того, рекомендующий ставит под угрозу свою репутацию в случае, 
если он приведет плохого кандидата, так что сами работники стараются приво-
дить действительно достойных (Fernandez, Weinberg 1997; Fernandez et al. 2000; 
Petersen et al. 2000; Kugler 2003; Yakubovich 2005; Pinkston 2012). Фактически, 
можно говорить о формализации, институционально закрепленной значимо-
сти «профессионально-делового» социального капитала в практиках трудо-
устройства.

Результаты исследований в российских компаниях обнаруживают значи-
мость делового социального капитала как наиболее сильного предиктора веро-
ятности попадания на «хорошее» место работы. Переменная «делового капита-
ла» позитивно связана с удовлетворенностью работой и карьерой, уровнем 
материального положения семьи и оценками своей зарплаты как более высо-
кой по сравнению с той, которую получают в их городе за аналогичную работу. 
Другие сочетания — профессионально-квалификационные характеристики, не 
подкрепленные социально-сетевыми ресурсами, либо «блат» без опыта работы 
и соответствующего образования — характерны для менее успешных работни-
ков (Балабанова 2015). 

Эти результаты согласуются с оценками других исследователей, также от-
мечающих, что, например, на итальянском рынке труда претенденты, имею-
щие «профессиональные» связи, трудоустраиваются на более высокооплачива-
емые рабочие места, в отличие от тех, кто пользовался рекомендациями друзей 
и родственников (Meliciani, Radicchia 2011). Значимость «блата» (родственно-
дружеских связей), действительно, наиболее высока при трудоустройстве от-
носительно неконкурентоспособных претендентов на вакансии, например, 
 недавних выпускников учебных заведений одного из украинских городов 
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(Onoshchenko, Williams 2014), а почти половина молодых канадских мужчин 
некоторое время работали в тех же компаниях, где были заняты их отцы (Corak, 
Piraino 2011).

Вознаграждения и внутриорганизационные карьерные продвижения
Что происходит с работником, попавшим в организацию «по знакомству»? 

Сохраняет ли он свои социально-сетевые преимущества, или они «растворяют-
ся», теряют свое значение при вознаграждениях и внутриорганизационной мо-
бильности?

Многие исследователи констатируют, что работники, трудоустроенные че-
рез знакомства, зарабатывают больше, чем не имеющие «связей». Это под-
тверждается как на примере западных стран (Rosenbaum et al. 1999; Marmaros, 
Sacerdote 2002; Loury 2006; Obukhova, Lan 2013), так и России (Gerber, Mayorova 
2010).

Однако имеются и другие результаты, показывающие, что первоначальное 
преимущество в зарплате, которое имели трудоустроившиеся по рекомендаци-
ям, со временем угасает (Simon, Warner 1992; Loury 2006). 

Третья же группа исследований обнаруживает и отрицательные стороны 
трудоустройства через социальные связи, когда устроившиеся таким образом 
зарабатывали меньше, чем использовавшие формальные методы (Elliott 1999; 
Green et al. 1999; Loury 2006). Авторы, опираясь на результаты исследования в 
нескольких европейских странах, утверждают, что выгоды и издержки трудо-
устройства «по связям» встречаются примерно с одинаковой частотой (Pelliz-
zari 2010).

Столь противоречивые данные объясняются, прежде всего, различными 
методиками проведения исследований, разными индикаторами наличия «свя-
зей» и успешности трудоустройства. Еще раз отметим, что в большинстве ис-
следований не различаются три типа социальных связей, выделенных нами 
в табл. 1, которые, как ожидается, характерны для разных групп работников 
и должны иметь разный эффект в плане дальнейшей успешности респон дентов.

Имеющиеся на данный момент эмпирические данные не позволяют уве-
ренно сказать о значимости социально-сетевых преимуществ во внутриоргани-
зационной мобильности. С одной стороны, показатели дружески-семейного 
социального капитала («блата») оказались значимыми для показателя наличия 
недавних карьерных повышений (Балабанова 2015). Однако, если учесть, что 
«индекс блата» оказался незначимым для остальных пяти показателей социаль-
но-экономического благополучия респондентов, а также учитывая в целом бо-
лее низкие показатели удовлетворенности работой и более сильное желание 
сменить место работы среди трудоустроенных «по блату», можно предполо-
жить, что внепрофессиональные социальные сети чаще всего обеспечивают 
лишь однократное статусное повышение неконкурентоспособным работникам 
(первое рабочее место в карьере; трудоустройство после длительного перерыва 
или периода безработицы; переход с «плохого» рабочего места на «хорошее»).

Трудоустройство «по блату» может обеспечить работнику однократные пре-
имущества, однако для дальнейших карьерных продвижений требуется «обра-
стать» деловыми связями, что даже в большей степени важно, чем наличие фор-
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мальных квалификационных характеристик. Эта особенность была отмечена 
ранее в исследовании руководителей в российских бизнес-организациях: наи-
более успешными оказались работники, пришедшие в организацию «по блату», 
но впоследствии хорошо зарекомендовавшие себя в глазах коллег и руковод-
ства (Эфендиев и др. 2011). 

Представляется исключительно важным изучение упомянутых выше прин-
ципов трудовых вознаграждений, основанных на индивидуальных результатах 
работы или образовательно-квалификационных заслугах индивида (merit-
based / performance-based rewards). Примеры таких подходов представлены в ряде 
исследований (например, Castilla 2008), однако переменными, противостоя-
щими меритократизму, в них обычно являются, как мы отмечали выше, пол, 
национальная или расовая принадлежность сотрудников, а не наличие у них 
социально-сетевых преимуществ. 

«Парадокс меритократии» в оценке руководителем результатов работы сво-
их подчиненных может быть связан с феноменом фаворитизма, когда эффек-
тивность работы выше оценивается у близких руководителю сотрудников, вхо-
дящих в его in-группу. В самом общем виде фаворитизм — это оказание 
покровительства одному индивиду или группе людей за счет остальных инди-
видов и групп. Часто фаворитизм означает наличие у руководителя «любимчи-
ков», когда одни его подчиненные пользуются вниманием и привилегиями, 
другие же отстранены от важнейших ресурсов. 

«Парадокс меритократии» возникает при субъективных индикаторах оцен-
ки эффективности, о недостатках которых мы упоминали выше. Так, исследо-
ватели обнаружили, что при одинаковых объективных квалификационных ха-
рактеристиках и уровне выполнения заданий более высокие субъективные 
оценки эффективности от своих руководителей получали мужчины, а не жен-
щины (Castilla, Benard 2010). Руководители могут следовать своим личным 
субъективным предпочтениям и тем самым искажать оценки результативности 
своих подчиненных. Например, часто искажение оценок происходит в пользу 
сотрудников, работающих с руководителем дольше, чем остальные его подчи-
ненные (Breuer et al. 2013). Такие искаженные оценки не просто несправедливы 
с точки зрения работников: они невыгодны и самой организации, поскольку их 
следствием может быть неэффективное использование человеческих ресурсов 
(Prendergast, Topel 1996).

Фаворитизм в организации может быть следствием трудоустройства «по 
знакомству» (Pinkston 2012) — в первую очередь, через социальные связи род-
ственно-дружеского характера и профессиональные связи, основанные на ло-
яльности. В свою очередь, фаворитизм является средством воспроизводства 
кланово-аскриптивного типа социальной организации фирмы. 

Обращение к анализу фаворитизма перспективно для изучения власти, 
влияния, неравенства, карьерной динамики в организациях (Pfeffer, Fong 2005). 
Однако в большинстве исследований этот феномен трактуется весьма узко 
и обычно ограничивается психологическими исследованиями межличностных 
и межгрупповых взаимодействий, в основном через призму теории социальной 
идентичности (Lewis, Sherman 2003; Breuer et al. 2013). На наш взгляд, фаво-
ритизм может быть рассмотрен через призму теории социального обмена как 
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элемент управленческой практики, обусловленный спецификой социальной 
организации фирмы и — шире — национального бизнеса в целом. 

Такую концептуальную рамку для изучения фаворитизма обеспечивает 
весьма влиятельная в последние годы «теория обмена между лидером и подчи-
ненным» (leader-member exchange — LMX), основанная на теории социального 
обмена (Graen, Uhl-Bien 1995). Ее основной постулат заключается в том, что 
руководитель по-разному относится к своим подчиненным, применяет в отно-
шении к ним разные стили лидерства, в зависимости от принадлежности со-
трудников к его in- или out-группе. 

Что может сделать подчиненный, чтобы попасть в in-группу руководителя? 
Зарубежные исследователи утверждают, что к важнейшим условиям относятся 
общие взгляды, ценности, сходство социального статуса, уровня образования 
руководителя и подчиненного (leader-follower homophily — «гемофильность») 
(McCroskey et al. 2006). Люди положительно относятся к тем, кого считают по-
хожими на самих себя, и это трансформируется в постоянную симпатию, «со-
ответствие» руководителя и подчиненного (person-supervisor fit, PS-fit) (Kim, 
Kim 2013).

Что же касается российских компаний, то, по оценкам отдельных иссле-
дователей, к условиям попадания в in-группу руководителей относятся такие 
качества подчиненных, как слабость собственного «Я», ограниченность ли-
дерских притязаний, направленность на избегание неудач, внешний локус 
 контроля, низкая значимость ценностей самостоятельности, независимости, 
повышения уровня образования, предпочтение зависимой позиции в межлич-
ностном взаимодействии (Флоровский 2012). Как видим, налицо совсем иная 
модель вертикальных внутриорганизационных взаимодействий: лояльность 
как условие близости к руководителю. И это, напомним, еще раз подчеркивает 
необходимость отдельного выделения «делового» капитала, источником кото-
рого является лояльность и покорность работника по отношению к вышестоя-
щему руководству.

Меритократизм в организациях: перспективные направления исследований
На наш взгляд, «меритократический дискурс» может быть наиболее востре-

бованным в качестве концептуальной основы для сравнительного анализа 
управленческих практик и внутриорганизационных процессов российских 
и зарубежных компаний, поскольку, как ожидается, они позволят вскрыть 
 основные различия, водоразделы в национальных моделях социальной органи-
зации бизнеса.

Подчеркнем, что проблематика меритократизма в настоящее время являет-
ся недооцененной как зарубежными, так и российскими социологами. В боль-
шинстве зарубежных исследований, использующих концептуальную рамку 
«меритократизма», как мы упоминали выше, индикаторами «аскриптивности» 
являются пол, возраст, раса, социальное происхождение индивидов. В отличие 
от них, представляется весьма перспективным структурировать анализ мерито-
кратизма через противопоставление «связей» и «заслуг» индивидов, то есть дру-
жески-семейного социального капитала и образовательно-профессионального 
человеческого капитала работников, результатов их трудовой деятельности. 
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Что же касается социологического анализа проблематики меритократизма 
в российском контексте, то данный вопрос сегодня находится, скорее, на пери-
ферии внимания исследователей. Примечательно, что необходимость «связей» 
для трудоустройства на «хорошие» рабочие места даже в экспертной среде счи-
тается самоочевидной и универсальной для разных типов организаций и даже 
в разных национальных культурах. Как мы постарались показать выше, зару-
бежные исследования дают достаточно противоречивые результаты, а иссле-
дование на небольшой выборке российских компаний (Балабанова 2015) 
 показало разную значимость социальных связей «делового» и «родственно-дру-
жеского» характера. 

Помимо фиксации практик реализации меритократических и аскриптив-
ных критериев трудоустройства и вознаграждений в организациях, представля-
ется важным изучение их нравственной приемлемости в разных культурных кон-
текстах. Интересно, что рецензенты одной из наших статей в зарубежном 
журнале высказывали сомнение в том, насколько искренне российские работ-
ники отвечали на вопрос о наличии у них «блата» при трудоустройстве в орга-
низацию. Между тем некоторые исследователи утверждают, что режимы, сло-
жившиеся в постсоциалистических странах в 1990-е гг., способствовали 
снижению поддержки меритократических ценностей (Kunovich, Slomczynski 
2007). Если в стране с высоким уровнем «социетальной меритократии» трудо-
устройство «по знакомству» может быть практически реализуемым, но при 
этом нравственно порицаемым и не афишируемым, то в культуре, в большей 
степени тяготеющей к аскриптивности, наличие «связей» и ориентация 
менедж мента на трудоустройство «своих», напротив, открыто демонстрируется 
и получает нравственные и рациональные обоснования, примеры которых мы 
приводили выше. 
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