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Введение

Начавшаяся 24 февраля 2022 г. Специальная воен-
ная операция (Владимир Путин объявил о Специ-
альной военной операции в Донбассе // Российская 
газета1) и введенные рядом иностранных госу-
дарств санкции в отношении России поставили 
перед страной вопрос перестройки управления 
в «мобилизационном» режиме. Одновременно 
высшее руководство государства столкнулось 
с  латентным или явным сопротивлением прини-
маемым решениям в связи с нарастающим давле-
нием недружественных России стран. Часть руко-
водителей либо самоустранились от выполнения 
своих функций, либо стала манкировать своими 
обязанностями. Во многом это стало возможным 
вследствие практики назначения на должности не 
по интеллектуальным, профессиональным и этиче-
ским качества, а в соответствии с критериями бли-
зости к руководителям, назначившим их на долж-
ности, либо (личной) преданности и лояльности.

Замещение естественной убыли руководите-
лей (уход на пенсию, перевод в другие ведомства, 
повышение по службе и т. п.) происходит, как пра-
вило, из сформированного кадрового резерва. Так, 
созданной в 2013 г. комиссией по вопросам госу-
дарственной службы и резерва управленческих 
кадров при Президенте России одной из задач 
было обозначено: «…рассмотрение предложений 
по совершенствованию порядка формирования 
и эффективного использования резерва управ-
ленческих кадров»2. За рубежом используются 
схожие дефиниции, расширяющие, тем не менее, 
такое недостаточно содержательное понятие как 
«кадровый резерв»: «планирование преемствен-
ности, планирование замещений, планирование 
карьеры, развитие руководителей, пул талантов, 
управление талантами и талант руководителя» 
[Гриненко, Нижегородцева, 2017, с.  28]. Предпо-
лагается, что эти резервы должны отбираться и 
пополняться перспективными специалистами, «…
обладающими качествами, которые более всего 
необходимы для данной профессиональной дея-
тельности» [Свирина, 2018, с. 91–92].

В настоящее время существуют два подхода 
к формированию резерва управленческих кадров: 
конкурсный и экспертный. Первый (его можно 
обозначить как антрепренерский) основывается 
на формальных (открытых) процедурах отбора; 

1 URL: https://rg.ru/2022/02/24/vladimir-putin-soobshchil-o-specialnoj-
voennoj-operacii-v-donbasse.html
2 Указ Президента РФ от 09.02.2013 № 1203 (ред. от 14.01.2019) «О Ко-
миссии при Президенте Российской Федерации по вопросам государ-
ственной службы и резерва управленческих кадров» // Официальный 
интернет-портал правовой информации. URL: http://pravo.gov.ru/ 2022.

второй (его можно обозначить как практику «гиль-
дий») основным фактором конкурса предполагает 
участие экспертов, «…с использованием принципа 
‘‘лучшие выбирают лучших’’, или ‘‘лучшие называют 
лучших’’» [Барабашев, Стружак, 2009, с. 2–3]. В кад
ровый резерв должны включаться кандидаты, год-
ные не только по формально-функциональных 
характеристикам – имеющие необходимый опыт, 
прошедшие целевое обучение, но и обладающие 
управленческим талантом, который представляет 
собой «...сочетание острого стратегического ума, 
лидерских способностей, эмоциональной зрело-
сти, навыков общения, …функциональных навы-
ков, умения достигать результатов, а также способ-
ности привлекать и вдохновлять другие таланты» 
[Майклз, Хэндфилдь-Джонс, Эксулрод, 2005, с. 17]. 
Но объединяющими характеристиками государ-
ственных служащих, включенных в кадровые ре-
зервы для дальнейшего повышения, как отметил 
А.  Сороко, должны быть «…профессиональные, 
деловые, личностные и морально-этические каче-
ства» [Сороко, 2001, с. 26]. Формирование кадро-
вого резерва с  оследующим повышением должно 
осуществляться только через оценку «…основных 
способностей (компетенций)… как совокупности 
знаний, умений и навыков, которые необходимы 
для выполнения конкретной работы» [Андреева, 
2013, с. 99]. Однако при всей очевидности тезиса 
о  меритократии, часто практики формирования 
и дальнейшего использования кадрового резерва 
происходят в  дисфункциональных формах: лич-
ной лояльности руководителю, формирующего 
резервы, кастовой замкнутости, кадровом трайба-
лизме и т. п.

Проблема исследования

Дефиниция «лояльность» не имеет общепризнан-
ного понимания. И хотя лояльность часто носит 
индивидуальный характер (верность, преданность, 
приверженность и т.  д.), существует и  социосис
темный [Парсонс, 1998] подход к ее объяснению, 
акцентирующий внимание на общегрупповых 
механизмах индивидуальной лояльности [Горно-
стаев, 2017, с.  128]. Формируется своеобразный 
«кадровый трайб» англ. tribe – племя) лояльных, 
объединенных общими (псевдо)ценностями, под-
держивающих и защищающих друг друга людей. 
Как отметил В. Буряк, трайбализм оказывает влия
ние на современных людей постиндустриального 
времени вследствие своей «племенной менталь-
ности», формируя при этом своеобразный пара-
сектантский способ мышления. По его мнению, 
«…современный трайбализм (неотрайбализм) 
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представляет собой некое ментальное, эмоцио-
нальное и поведенческое состояние, фундирован-
ное групповой солидарностью» [Буряк, 2018, с. 95]. 
Трайбализм опасен тем, что в его основе лежит «ри-
гидная психологическая установка», основанная 
на системе ценностей «свой – чужой». К первым 
может проявляться определенная снисходитель-
ность; не входящим же в круг «своих» в лучшем 
случае относятся по закону (друзьям – всё, осталь-
ным – закон1), в худшем – уничтожают (политиче-
ски, социально, в худшем варианте – физически).

Мишель Маффесоли в своей работе «Время 
племен. Упадок индивидуализма в массовом обще
стве» использует термин «неотрайбализм», под ко-
торым понимает племена (микрогруппы), «…появ
ление и распространение которых парадоксальным 
образом сопровождает массовизацию общества» 
[Maffesoli, 1996, с. 6]. «Постмодерные племена, 
должны полагаться на свою гибкость, своё умение 
адаптироваться как к своевременности…» [там же, 
с.  303]. «К характерным чертам новой «дикости» 
(по мнению Маффесоли) относятся проявления ге-
донизма, влечения и  страсти» [Шубрт, 2018, с.  30]. 
Принципы трайбализма заставляют члена подобной 
группы ориентироваться только на того, кто дал ему 
карьерную возможность, осознавая, что вне «кад
рового племени», по мнению Бурдье, «такие люди 
не имеют ничего или почти ничего» [Бурдье, 1993, 
с. 256]. Выражаясь другими словами, «… аппарат 
дорожит больше всего теми, кто больше всего до-
рожит им, потому что именно они больше всего от 
него зависят» [там же]. Этот аппарат вырабатывает 
свои критерии отбора, и они зачастую только внеш-
не похожи на установленные формальными норма-
ми (права). Подобную «…совокупность социальных 
и  политических феноменов, связанных с данным 
типом властных отношений, в социологической 
и политологической литературе принято обозначать 
термином клиентелизм (должностной клиентизм)» 
[Афанасьев, 2000, с.  22]. По мнению исследовате-
лей, «… распространенность клиентелизма в России 
поддерживает и распространение коррупционных 
сетей» [Римский, 2007, с. 83], что дисфункциониру-
ет принципы выбора лучших кандидатов на повы-
шение, заставляет терять веру в  справедливость 
и объективность кадрового отбора.

Принадлежность же к определенной управ-
ленческой группе позволяет получить, по мнению 
В.  Парето, своеобразные этикетку, ярлык. Так, на-
пример, принадлежность к адвокатскому корпусу 
автоматически создает впечатление, что человек 

1 Фраза приписывается одновременно диктатору Парагвая Альфредо 
Стресснеру, испанскому диктатору Франсиско Франко и итальянско-
му Бенито Муссолини. – О. Ф.

знает право. Люди в пуле «управленцев» тоже име-
ют свои ярлыки: «…к примеру, министры, сенаторы, 
депутаты, начальники департаментов министерств, 
председатели апелляционных судов, генералы, 
полковники и т.  д. К сожалению, и здесь имеются 
исключения, т. е. те, кто сумели занять эти должно-
сти при отсутствии качеств, отвечающих полученно-
му ярлыку» [Парето, 2008, с. 309]. Компенсировать 
отсутствие качеств, необходимых для занятия соот-
ветствующей должности, помогает принадлежность 
к какому-либо трайбу. Ярлык «племени» помогает 
преодолеть фильтр компетентности, ставший бы не-
преодолимым барьером при прочих условиях. При-
чем представление, что именно личная преданность 
(одновременно понимаемая как лояльность органи-
зации) прочно утвердилось в общественном мнении 
российского общества. На руководящих постах за-
частую «оказываются далеко не самые достойные, 
а «свои», что существенно снижает интеллектуаль-
ный потенциал власти и качество принимаемых 
ею решений» [Юревич, 2017, с. 88]. Профессиона-
лизм, интеллектуальные и нравственные качества 
кандидатов на повышение проигрывают личным 
связям, знакомствам и даже семейственности ру-
ководителям [там же]. По мнению руководителей,  
«…работа в команде земляков и однокурсников 
позволяет, в частности, оптимизировать и упростить 
многие формально необходимые процессы согла-
сований» [Гвоздева, 2007, с. 36]. Для этого, как они 
считают, необходима возникающая только с годами 
высокая степень доверия.

Распространенность кадрового трайбализма 
формирует двойную лояльность – ситуацию, когда 
трайбл-руководитель демонстрирует формальную 
макролояльность (государству, государственной 
организации), фактически же искажает установлен-
ные государством нормы кадрового движения, в ин-
тересах своего «племени». И если раньше кадровый 
трайбализм был характерной чертой национальных 
диаспор, то сейчас он расширяется по другим осно-
вания – микрополитической лояльностью (конкрет-
ному руководителю). Такая двойная лояльность не 
может не привести к конфликту интересов.

Гипотеза исследования

Несмотря на формально и нормативно закреп
леные правила назначения на вышестоящие долж-
ности по критериям профессионализма и компе-
тентности, часто реальное карьерное повышение 
осуществляется на основе псевдопрактик груп-
повой сплоченности («кадрового трайбализма») 
и  личной преданности (лояльности). Явление 
«своей команды» достаточно распространено 
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и  негативно влияет на оценки кадровой поли-
тики государства (органа государственной вла-
сти, где предусмотрена государственная служба). 
Основными дисфункциональными практиками 
кадрового трайбализма является формирование 
в правоохранительной службе управленческих 
команд по принципу личной преданности и пере-
ход на другую работу вслед за перемещающимся 
руководителем.

Цель исследования

Мы поставили цель выявить распространенность 
такого явления как кадровый трайбализм. И хотя 
известно его определение как обособленности 
одной группы от других групп (порой переходя-
щую в откровенную враждебность), в контексте 
нашего исследования мы сузили его сущность до 
кадрового трайбализма, заключающегося в пре-
доставлении карьерных преимуществ выходцам 
из «социального племени» (территории рождения, 
образовательной организации, мест службы и пр.), 
а также насколько влияют на включение в кадро-
вый трайб такие качества как лояльность и личная 
преданность.

Методика исследования и носители 
информации по проблеме

По ряду причин мы отказались от наиболее до-
ступного и апробированного метода эмпири-
ческого исследования – анкетирования. Так, 
проведению массового опроса препятствовало 
трудность получения разрешения, а затрагива-
емые в исследовании проблемы могли выявить 
дисфункциональность процессов вертикальной 
восходящей мобильности (кадрового движения) 
и побудить респондентов (после проведения 
исследования) взглянуть на устоявшиеся ригид-
ные практики кадровой политики под новым 
«углом зрения». Экспертный опрос также снизил 
бы валидность исследования, так как отбор экс-
пертов получился бы необъективным, вследствие 
как указанной причины, так и нежеланием вы-
ступать в качестве таковых значимых носителей 
информации – представителей кадровых служб 
и аттестационных комиссий. Как отмечают иссле-
дователи, применение экспертного опроса иде-
ализирует получаемую информацию, так как «… 
участники опроса, отобранные в качестве экспер-
тов, стремились бы излагать свои знания, фокуси-
руясь на том, как следует поступать…» [Передня, 
2018, с. 47–48].

Учитывая сложности с релевантной социологи-
ческой информацей, для получения эмпирических 
данных нами был выбран метод фокусированного 
глубинного интервью (ФГИ), примененного на фо-
кус-группе. Целевую аудиторию фокус-группы соста-
вили слушатели магистратуры Академии управления 
МВД России, обучающиеся по очной форме (N – 11). 
Все они до поступления в образовательную орга-
низацию являлись руководителями, прошедшими 
кадровые назначения на вышестоящие должности 
и, что немаловажно, сами участвовали в процессах 
отбора и заполнения вакансий отобранными канди-
датами. Несмотря на формат фокус-группы, они, по 
сути, являлись и  экспертами обсуждаемой пробле-
мы. ФГИ, проводимое факультативно, тем не менее 
несло оттенок учебных занятий, тем самым снимая 
потенциальное напряжение, которое было бы неиз-
бежно при проведении «классического» интервьюи-
рования. Интервью велось по заранее составленно-
му сценарию, его продолжительность составила два 
академических часа (90 мин). Респонденты обозна-
чали себя порядковыми номерами. Для фиксации 
процедуры по просьбе участников фокус-группы 
использовалась только письменная запись.

Проверка гипотезы

В результате расшифровки стенограммы нами 
были получены достаточно релевантные данные. 
Ниже приведены наиболее характерные высказы-
вания участников фокус-группы.

Какие значимые качества наиболее пред-
почтительны при назначении на вышестоящую 
должность: достигнутые профессиональные успе-
хи кандидата на повышение или личная к  нему 
симпатия руководителя?

Респондент 1: «Трудно ответить. Формально, ко-
нечно, учитываются достижения сотрудника и 
его подчиненных. Раскрываемость (преступле-
ний. – О. Ф.), поощрения… Но, конечно, мнение 
руководителя тоже учитывается…».

Респондент 3: «Я думаю, если ко двору не пришел-
ся, то хоть выше головы прыгни, на повышение 
не пойдешь. Если только сам не найдешь (вы-
шестоящую должность. – О.  Ф.), или в другой 
регион…».

Респондент 6: «Зависит от должности. Чем выше, 
тем больше нужны связи. Откуда ты приехал, 
работал с руководителем раньше или нет…»

Респондент 8: «Еще, я считаю, играет роль, были ли 
конфликты с начальников или нет. Был случай, 
когда пришлось не соглашаться, и отстоять свою 
позицию. Оказался прав я, но начальник не 
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забыл. Два раза характеристику (на аттеста-
ционную комиссию. – О. Ф.) не подписывал…».

Респондент 10: «Решают нашу судьбу непонятно как 
и где. Могут только озвучить решение. Что там о 
нас говорят, правду или нет – не узнать…».

Респондент 11: (реплика) «Не о том говорим, а о лич
ной преданности начальнику».

Часто употребляют словосочетание «личная 
преданность». Какой, по вашему мнению, смысл 
в  него при этом вкладывается? И насколько это 
явление распространено?

Респондент 1: «Мой руководитель постоянно повто-
ряет: «Мне не нужны специалисты, мне нужны 
единомышленники!». А как до дела дойдет, где 
эти единомышленники? Сразу специалистам за-
дачу ставит…».

Респондент 2: «Я часто слышу. Но не официально, 
на совещаниях там, а других местах – в курил-
ках и на …мероприятиях (смех)…».

Респондент 4: «Я считаю, личной преданности быть 
не должно. Мы служим народу, и для нас главное 
закон. Тут народная преданность должна быть…».

Респондент 5: (реплика) «Руководителю своему 
скажи, он тебе пояснит, кому должен быть пре-
дан…» (общий смех).

Респондент 9: «Личная преданность, на мой взгляд, 
нужна тогда, когда дело нечисто, на что-то нужно 
закрыть глаза или, наоборот, открыть (смех)…».

Насколько фактор «слепого» подчинения являет-
ся ключевым при решении о выдвижении кандидата 
в кадровый резерв (на вышестоящую должность)?

Респондент 2: «Конечно, если ты «ешь» начальни-
ка глазами, постоянно киваешь, то у него к тебе 
отношение лучше…».

Респондент 3: «Если хмуришься, при этом думаешь, 
как решить проблему, начальник думает, что ты 
хочешь «соскочить» с задачи…».

Респондент 6: «Если понятно, что задача невыполни-
ма, то начальнику об этом лучше не говорить…».

Респондент 7: «Объяснишь раз, другой, почему нель-
зя потом орать начнет, премию «зажмет», про 
повышение лучше не говорить – не понизили 
бы…» (общий смех).

Респондент 8: «У нас не армия, но отвечать надо 
только «так точно». Объяснять бесполезно…».

Респондент 10: «У нас не так. Всегда спросит наше 
мнение. Не факт, что примет, может сказать «по-
думаю», и потом согласиться…».

Насколько распространено явление «свой –
чужой» при повышении по службе?

Респондент 1: «У нас сильно (один из регионов Юга 
России. – О.  Ф.). Чужакам, т.  е. приехавшим из 
других регионов, стараются намекнуть, чтобы 
искали место себе…».

Респондент 4: «Если начальник с собой целый 
«десант» приведет, их надо назначать. А куда? 
Все «нормальные» места заняты. Начинают ис-
кать «тараканов», придираются по мелочам. Если 
слабый человек, сразу уходит, место освобожда-
ет. Хотя, если начальник не дурак, то профессио-
налов оставит…».

Респондент 6: «Своего всегда быстрее двинут. Даже 
не сомневайтесь. Как норма…».

Респондент 9: «У нас тоже несколько человек при-
ехало с начальником. Сначала напряженные 
отношения были, а потом все нормализовалось 
(в оригинале «устаканилось». – О. Ф.). Одно дело 
делаем…».

Респондент 11: «К нам редко едут, все свои, мест-
ные. Других, наоборот, хорошо встречают, на их 
повышение это не влияет…».

Насколько распространено явление «своя ко-
манда»?

Респондент 2: «Конечно, это всегда было и всегда 
будет…»

Респондент 4: «Не согласен.  У нас руководитель 
«привел» с собой только двух человек (по су-
ществующим практикам, фактически никого. – 
О.  Ф.). Остальные назначенцы из своих, мест-
ных…».

Респондент 5: (реплика) «Некого тащить» было, 
наверное. Все «замазаны» были...»  (общий смех).

Респондент 7: «Без команды не обойтись. На кого 
тогда опереться? Пока войдешь в курс дела, пой-
мешь все «расклады», прежние так подставят…».

Респондент 8: «Команда нужна, когда что-то нечи-
сто. Когда все по закону, работай, и все…» (на-
чался спор, дискуссия была приостановлена).

Респондент 9: «Команда нужна, все об этом говорят. 
У одних это «приближенные», у других едино-
мышленники (подсказано определение. – О. Ф.). 
Важно, для чего – для общего дела или (жест – 
потирание большим и указательным пальцами 
друг о друга. – О. Ф.)

Респондент 11: «Я считаю, что плохо. Что такое ко-
манда? А если не в команде, то где? Куда тогда? 
Увольняться, или место «искать»?...»

Почему при назначении высокопоставленного 
начальника из другого региона самостоятельным 
руководителем правоохранительного органа субъ-
екта РФ он хочет перевести за собой большое коли-
чество подчиненных с прежнего места службы?
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Респондент 3: «Тут всё понятно – любой начальник 
хочет сразу показать свою работу, ему некогда 
людей изучать, кто чем дышит. Свои всё с по-
луслова понимают. У них поддержка началь-
ника, они могут сразу всех «закрутить» (заста-
вить работать более эффективно. – О. Ф.)

Респондент 7: «Привычка. Все так делают, и всегда. 
Если никто не против, что почему бы и нет? Ка-
кой начальник откажется от тех, к кем привык 
работать? Другое дело, что они обстановкой на 
местах плохо владеют, пока вникнут. А результа-
ты сразу подавай. Вот и жмут на подчиненных 
сильнее…».

Респондент 10: «Согласен. Никто же официально не 
запрещает. Да и что в этом плохого? Важно, не 
кто переходит, а сколько. А что с прежним ре-
гионом? Кто там останется? Хорошо, если свои 
поднимутся (назначаться на вышестоящие 
должности. – О. Ф.)? Или у нового начальника 
такого количества своих нет? Кого назначать? 
Он же никого еще не знает. Назначит, а тот не 
потянет? С кого спросят тогда?»

Что можно сделать, чтобы предотвратить пере-
мещение «своих» людей вслед за назначаемым ру-
ководителем в другой регион?

Респондент 1: «Нормативный акт принять, не разре-
шающий переводиться вместе с руководителем 
в другой регион…».

Респондент 4: «На каком основании? Это наруше-
ние конституционных прав. Тем более что не 
сразу переходят за начальником, а через неко-
торое время. А «боковики», когда переводят по 
договоренности через соседние регионы? По-
лучается, что команда перешла не с прежнего 
места работы, а с другого региона…».

Респондент 5: «Нормативный акт можно принять, 
но только не о запрещении переводиться вме-
сте с  руководителем, а запрещении увольнять 
с  должности ключевых лиц: начальника по-
лиции, следствия, начальников управлений, 
отделов примерно полгода-год. Пусть работа-
ет с теми, кто есть. Руководитель за это время 
вникнет в дела, поймет, кто чего стоит, и не бу-
дет шашкой махать…».

Респондент 8: «А если прежнего руководителя сня-
ли за полный развал работы? Он что, один это 

сделал? Всех надо убирать тогда. С кем новому 
(руководителю. – О. Ф.) работать? На кого опи-
раться?».

Респондент 10: «Я считаю, что команду в таком случае 
надо собирать, но не с прежнего места работы, 
а с разных регионов. Тогда будет толк…».

Респондент 11: «Поддерживаю коллегу. Кандидаты 
на повышение есть везде и на все должности. 
Тогда можно заранее собрать команду и назна-
чить одним приказом…».

Заключение

Проведенное ФГИ, в основном, подтвердило 
выдвинутую гипотезу – кадровый трайбализм 
при формировании управленческих команд не 
является не исключительными практиками, а до-
вольно распространенным явлением. Имея в ка-
честве первоначальной цели «благое» желание 
повысить эффективность управления путем соз-
дания команды «единомышленников», кадровый 
трайбализм в дальнейшем становится дисфункци-
ональным барьером этой эффективности. Законо-
мерно основными меритократичными критерия-
ми становятся личные (руководителю) лояльность 
и преданность.

Переход на новое место работы (службы) 
начальника влечет за собой перемещение его 
прежней «команды», на которую можно опе-
реться при начале деятельности или запуске 
проекта. Это своего рода бюрократическая но-
вация – административная адхократия [Минц-
берг, 2004]. Объяснение руководителей на пер-
вый взгляд понимаемое: при решении важных 
(прорывных) государственных задач более важ-
ны доверие и лояльность, чем профессионализм 
и  интеллект. Конечно, подобный способ форми-
рования управленческих элит может изменить-
ся в случае, когда, по мнению Г.  Моски, назреет  
«…необходимость проявления в государственном 
управлении новых черт, а старые способности 
частично теряют свою значимость или же проис-
ходят изменения в их распределении, будет сме-
няться и  способ формирования правящего клас-
са» [Моска, 1994, с. 195], а его качества перестанут 
отвечать запросам либо руководителям более вы-
сокого уровня, либо внешней (социальной) среде.
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