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Аннотация. В строго иерархизированных организациях продвижение выполняет двойную функцию. Оно 

одновременно служит поощрением в мотивационной системе и механизмом распределения людей по ролям. Та-

кая двойственность порождает конфликт между стимулированием и оптимальным назначением. Закон Пар-

кинсона описывает эндогенный рост административного аппарата и процедур, не редуцируемый к росту по-

лезной нагрузки; принцип Питера – рассогласование компетенций после повышения по текущей результативно-

сти. Междисциплинарный обзор первоисточников, формальных моделей и современной эмпирики показывает 

контур взаимного усиления обоих эффектов через легитимацию, информационную асимметрию, влияние и за-

щиту от фаворитизма. Предлагаются меры функциональных ограничений, таких как конкретизация оснований 

для вознаграждения и назначения, частичная обратимость повышений, контроль над производством правил и 

многоканальная оценка управленческого потенциала. 
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Введение.  

Строго иерархизированные организации – это 

не просто «крупные структуры», а специфические со-

циальные системы, где власть закрепляется за должно-

стями, а управляемость обеспечивается правилами, 

процедурными предписаниями, документированием и 

вертикалью контроля.  

В концепции бюрократии, представленной 

Максом Вебером [7], принципиальными являются сле-

дующие аспекты: фиксированные юрисдикции, прин-

цип иерархии должностей, апелляции к авторитету вы-

шестоящих субъектов профессионального взаимодей-

ствия и опора на закрепленный регламент как на ин-

фраструктуру современной управляемости. Управлен-

ческие акты становятся воспроизводимыми, проверяе-

мыми и, в идеале, независимыми от личности носителя 

власти. Однако та же рациональность порождает ха-

рактерные дисфункции. Когда правила становятся не 

только средством координации, но и политическим ре-

сурсом, они начинают «жить собственной жизнью».  
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С точки зрения Роберта К. Мертона, формаль-

ность одновременно защищает подчиненного от про-

извола и минимизирует межличностные противоре-

чия, но может вести к неспособности принимать реше-

ния, равно как и нести за них ответственность, а также 

к смещению акцентов от целеполагания к функционер-

ству [9]. В такой системе взаимодействия правила при-

обретают символическую значимость, а дисциплина и 

лояльность начинают измеряться прежде всего соот-

ветствием процедуре.  

Кадровая политика в этой архитектуре оказы-

вается показателем власти и справедливости, а продви-

жение вверх становится главным каналом перераспре-

деления оплаты, статуса и права назначать других.  

В логике внутреннего рынка труда Питер Б. 

Дерингер и Майкл Дж. Пайор показывают, что движе-

ние между внешним и внутренним рынком происходит 

через ограниченные «порты входа и выхода», а боль-

шинство вакансий внутри заполняется переводами и 

продвижениями уже включенных в структуру сотруд-

ников [2]. 

 Кадровые решения приобретают высокую 

значимость и играют роль не только оптимизации си-

стемы, но и поощрения функционального соответствия 

занимаемой должности. Как следствие, ошибки и пере-

косы накапливаются внутри закрытой карьерной эко-

системы.  

Две классические формулы, которые фикси-

руют побочные следствия такой конструкции, – закон 

Паркинсона и принцип Питера. Сирил Норткот Пар-

кинсон описал тенденцию роста административного 

штата и бумажной работы как продукт внутренних 

стимулов [11].  

Принцип Питера, введенный Лоренсом Дж. 

Питером и Рэймондом Халлом, в современной интер-

претации целесообразно читать как механизм несоот-

ветствия требований должности и компетенций [12]. 

Успех в текущей роли используется как сигнал для 

назначения в качественно иную роль, где важны дру-

гие компетенции и другой тип ответственности.  

Цель статьи – представить закон Паркинсона и 

принцип Питера как взаимосвязанные структурные 

ограничения управления персоналом в строгих иерар-

хиях и вывести из этой рамки практические HR-меры, 

которые уменьшают ущерб, не разрушая мотивацион-

ную и легитимирующую функцию продвижений. 

Гипотеза исследования состоит в том, что со-

временные строго иеразхизированные структуры, не-

смотря на существенную оптимизацию бюрократиче-

ской системы (цифровизация, электронный докумен-

тооборот, внедрение модернистских моделей управле-

ния, внедрение искусственного интеллекта), все еще 

сохраняют специфические особенности, которые в 

масштабах «длинной дистанции» увеличивают риск 

дисфункциональности. Этот накопительный эффект 

системных противоречий становится особенно замет-

ным в контексте принципов, описанных С. Н. Паркин-

соном и Л. Дж. Питером.  

Ключевые понятия настоящего исследования 

взяты нами в следующей определенности: 

 Строгая иерархия – организация с многоуров-

невой вертикалью полномочий, доминированием внут-

ренних механизмов продвижения по линиям, управле-

нием через абстрактные правила и документы, форма-

лизацией права назначения на вышестоящую долж-

ность, доминированием регламентов.  

Административный рост – увеличение персо-

нала и процедурной нагрузки, увеличение длины со-

гласований, увеличение затрат времени на документо-

оборот.  

Рассогласование компетенций – ухудшение 

соответствия «человек–должность» после повышения, 

операционально фиксируемое как отрицательная связь 

между предповышенной результативностью в преж-

ней роли и постповышенной управленческой эффек-

тивностью. 

Материалы и методы. 

 В качестве методологической базы нами ис-

пользован классический социоструктурный и институ-

циональный анализ (Р. К. Мертон), а также контент-

анализ, позволивший осуществить вторичную анали-

тику уже существующих исследований, раскрываю-

щий проблемное поле нашей статьи.  

В качестве концептуальной рамки мы исполь-

зовали синтез подхода С. Н. Паркинсона и Л. Дж. Пи-

тера сопоставленный с концепцией бюрократической 

структуры М. Вебера.  

Результаты.  

Механизм, позиционируемый Паркинсоном, 

строится из двух мотивационных сил: 

 1) чиновник хочет множить подчиненных, а 

не соперников;  

2) чиновники производят работу друг для 

друга. 

 С точки зрения организации кадровой поли-

тики, это означает что расширение зоны контроля и 

усложнение внутренней коммуникации становятся ка-

рьерно выгодными, а «бумажная работа» превраща-

ется в эндогенный продукт (зачастую побочный) ста-

тусов и продвижений.  

С позиции веберовской бюрократии, это, в не-

котором смысле, пусть и не всегда эффективная, но ра-

циональная стратегия внутри статусной игры, где под-

чиненные – ресурс власти, а соперники – риск [7].  

Паркинсон настаивает именно на инвариант-

ности. Рост аппарата наблюдается при сокращении по-

лезной нагрузки, а ожидаемый темп прироста задается 

узким коридором. В тексте его работ приводятся 

оценки «нормальных» темпов роста центральной ад-

министрации (например, 5,24% и 6,55% в разных ин-

тервалах; средний темп – порядка 5,89% в год; свыше 

7% - экстремальный). Он также предлагает «формулу» 

роста, где кадровые стимулы и интенсивность внут-

реннего документооборота входят как параметры, то 

есть рост аппарата позиционируется как следствие 

функционирования карьерной структуры во времени, а 

не внешней нагрузки [11].  
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Здесь необходимо сделать два важных замеча-

ния.  

Во-первых, исходя из такого подхода, логично 

предположить стадийность развития предприятия как 

структуры, накапливающей системные противоречия 

(рождение, развитие, кризис и, далее: преодоление 

кризиса или деградация и гибель).  

Во-вторых, расширение процедурной 

нагрузки и штата сотрудников – это одновременно 

сфера интересов ее акторов, стремящихся к получению 

доли власти и оправданию своего существования в си-

стеме, но одновременно, и механизм деградации си-

стемы. 

 В-третьих, зачастую, мы наблюдаем суще-

ственное превышение паркинсовского экстремального 

темпа роста центральной администрации, которое, 

формально направлено на «обновление» системы, 

устранение ее накопившихся противоречий и модерни-

зацию; реально – как правило, это укрепление власти 

конкретного руководителя отдельного структурного 

подразделения, для которого расширение штата своего 

отдела означает увеличение собственного влияния и 

значимости, а усложнение процедурных аспектов как 

правило означает интенсификацию процессов согласо-

вания деятельности иных подразделений с его отде-

лом.  

«Отдельно С. Паркинсон касается вопроса от-

ставки, используя тот же метод эвристических правил. 

Он доказывает, что во благо организации заменять ру-

ководителя на его преемника нужно еще до того, как 

последний перейдет на фазы, связанные с его деграда-

цией («краха», «зависти» и «смирения»). 

 В советской и российской практике известен 

этот феномен, когда говорят, что кто-то «пересидел» в 

помощниках, заместителях и т. п. Такого рода явление 

широко распространено и объясняет факт генерирова-

ния бесполезной работы внутри организации вот та-

кими «пересидевшими» специалистами. Они преуспе-

вают в такого рода деятельности, считая внутренние 

процессы одними из самых важных для организации. 

А то, что при этом в разы возрастает документооборот 

и на действительно важные дела не остается времени, 

уже никого не волнует» [13]. 

Принцип Питера в современных исследова-

ниях позиционируется как измеримый конфликт 

назначения и мотивации. В исследовании Алана Бен-

сона, Даниэля Ли и Келли Шуэ на конкретных стати-

стических показателях выявлено, что продвижение 

статистически «награждает», в первую очередь, теку-

щую результативность. Так, удвоение кредита доверия 

повышает вероятность повышения примерно на 14,3% 

относительно базовой. Но среди уже повышенных ра-

ботников прежний успех в продажах сохраняется, 

лишь примерно у 7,5% [1]. Заслужив кредит доверия, 

сотрудник попадает на ступень, где нужны иные ком-

петенции. При этом чистота эксперимента состоит в 

том, что измеряется не личная эффективность вновь 

повышенного сотрудника, а через оценку влияния ме-

неджера на показатели подчиненных при контроле за 

характеристиками работников. Это позволяет тракто-

вать отрицательную закономерность «прежние про-

дажи не дают лучший управленческий эффект».  И это 

- именно индикатор несоответствия компетенций, а не 

как банальная «перегрузка нового менеджера». Совре-

менные исследователи подчеркивают, что фирмы ча-

стично управляют дилеммой: вес текущих результатов 

в повышениях снижается там, где управленческая роль 

«дороже» (например, при больших командах), и там, 

где у исполнителей сильнее денежные стимулы 

(оплата по результату).  

Эффект Питера совместим не только с «ошиб-

ками HR», но и с осознанной оптимизацией компро-

мисса между стимулом и качеством назначения. 

Оценка масштаба издержек у Бенсона, Ли и Шуэ вы-

полнена через контрфактический расчет. Сравнение 

фактически повышенных с лучшими менеджерами (со-

гласно прогнозу) внутри сопоставимых групп дает 

ориентир потенциального улучшения результатов, 

подчиненных до 30% при политике, ориентированной 

на максимизацию предсказанного управленческого ка-

чества [1]. Авторы сразу оговаривают, что эту вели-

чину нельзя механически интерпретировать как гаран-

тированный выигрыш. Переход к «чисто матчевой» 

политике (ориентированной только на качество соот-

ветствия «человек–должность») может подорвать сти-

мулы и моральный контракт справедливости, который 

гарантирует продвижение по карьерной лестнице. 

Отдельно стоит отметить обозначенные про-

тиворечия в системах, где продвижение может быть 

связано не с революционным изменением ролевого 

набора, а, скорее – эволюционным. К таким структу-

рам относится повышение ранга, звания и даже долж-

ности (например, в системе образования, администра-

тивном аппарате, силовых структурах). Например, по-

вышение классного чина, получение звания (или спе-

циального звания), переход на должность доцента с по-

зиции старшего преподавателя в системе образования 

и т.д.. – все это, как правило, не меняет кардинально 

жизнь человека (как в частной области, так и в рамках 

рабочего процесса). Это характерно лишь, с той ого-

воркой, что должностные инструкции подразделений, 

в ряде случаев распределяются не по принципу фор-

мального набора, а, исходя из, например, сложившейся 

практики, ситуации, наличия вакантной должности, а, 

также, в качестве поощрения (что, на сто процентов со-

ответствует принципу Питера). Зачастую, для сотруд-

ника такое повышение не означает изменение функци-

онального набора его рутинных практик. Он делает то 

же самое, но за немного большие деньги.  

Принципиально иная ситуация складывается 

тогда, когда позиция исполнителя сменяется руководя-

щей должностью, где, какой бы высокой ни была твоя 

личная результативность, важнее эффективность кол-

лектива. При этом, если на руководящий пост прихо-

дит «чемпион среди исполнителей», одним из распро-

страненных минусов является обесценивание резуль-

татов других сотрудников, желание «привести все в 
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порядок» за короткий срок, а также выстраивание из-

начально конфликтной среды. При этом личная моти-

вация подчиненных к «каждодневному подвигу» здесь 

не работает.  

Подчиненные, как правило, не готовы жертво-

вать своим внеурочным временем, или менять заведен-

ный ритм труда, ориентируясь лишь на пример руко-

водителя, или его волю. И принципиальных оснований 

здесь два: 

 1) коллектив понимает, что существует ста-

тусное и экономическое неравенство (руководителю 

есть для чего повышать показатели, а подчиненным – 

не всегда);  

2) наличие активного руководителя (недавно 

поднявшегося по карьерной лестнице) означает, что, 

скорее всего, этот же механизм сработает не скоро в 

отношении его подчиненных, а в прошлом, недавних 

коллег, а возможно и конкурентов.  

Интересен и иной аспект, связанный с механи-

кой оценивания. Так, Эдвард П. Лейзиэр показывает, 

что падение наблюдаемой способности после повыше-

ния может возникать как регрессия к среднему при от-

боре по порогу. Отобранные «победители» в среднем 

имеют положительный транзиторный компонент до 

повышения, который затем исчезает, создавая види-

мость ухудшения. Диагностически это означает, что 

часть «провалов после повышения» встроена в измере-

ние и отбор, и ее нельзя лечить исключительно персо-

нальными санкциями [4].  

Другая позиция показывает, что элементы слу-

чайности или смешанные стратегии повышений среди 

квалифицированных кандидатов способны улучшать 

агрегированный результат по сравнению с продвиже-

нием лучших исполнителей – именно потому, что те-

кущая компетентность на нижнем уровне не гаранти-

рует компетентности на верхнем [5].  

Оба эффекта сцепляются через процедуры ле-

гитимации и борьбу за решения. Рост аппарата увели-

чивает число уровней и должностей и делает продви-

жение более частым и политически значимым; рост 

процедур повышает ценность «видимости» и формаль-

ных индикаторов (их легче защищать перед аудитом и 

коллегами). В такой среде организация тяготеет к пра-

вилам продвижения по текущим показателям эффек-

тивности [6], что усиливает риск некомпетентности по 

Питеру; затем некомпетентность генерирует законо-

мерный спрос на контроль и регламентацию, тем са-

мым подпитывая паркинсоновский рост процедур. 

Результаты.  

Полученная рамка позволяет переосмыслить 

закон Паркинсона и принцип Питера не как «патоло-

гии отдельных руководителей», а как системное явле-

ние. Бюрократия проектируется как машина расчетли-

вости и предсказуемости, но должность становится но-

сителем статуса и власти; следовательно, расширение 

штата и набора функциональных обязанностей превра-

щается в стратегию укрепления позиции. С точки зре-

ния сиюминутного и длительного результата, повыше-

ние должно быть одновременно мотивирующим и 

оправдываемым: его нужно защитить перед колле-

гами, аудитом, вышестоящим руководителем. В этом 

контексте простые правила (стаж, текущая результа-

тивность) выигрывают не потому, что они точнее, а по-

тому что они публично самоочевидны и снижают риск 

обвинений в произволе. Мертоновский анализ показы-

вает, как формальность поддерживает статусную 

иерархию и смещает внимание с целей на средства [8].  

Философско-психологический подход помо-

гает понять, почему требования «видимости» и «нор-

мативной пригодности» становятся частью субъектив-

ности работников. Мишель Фуко предлагает рассмат-

ривать власть как производство субъектов через прак-

тики образования, разделения и нормирования [14]. В 

результате создается тот, кто способен быть измерен-

ным, ранжированным и управляемым. В контексте 

продвижений, это означает, что метрики и процедуры 

не нейтральны; они формируют тип «карьерного субъ-

екта», для которого соответствие норме, и управляемая 

видимость становятся условиями выживания и роста. 

В свою очередь, Роберт Михельс напоминает, что ор-

ганизация структурно порождает олигархию [10]. В 

рамках управления персоналом это означает, что верх-

ние уровни получают возможность закреплять пра-

вила, одновременно легитимирующие власть и защи-

щающие распределение ресурсов. Следовательно, 

борьба с эффектами закона Паркинсона и принципа 

Питера неизбежно затрагивает политическую эконо-

мию организации (реформы продвижений и регламен-

тации сталкиваются не только с «инерцией процес-

сов», но и с интересами закрепленных групп) [3]. При 

этом актуальной остается проблема уменьшения 

ущерб от некомпетентности и процедурной инфляции. 

Заключение. 

 Закон Паркинсона и принцип Питера, рас-

смотренные совместно, описывают структурные огра-

ничения кадрового управления в строгих иерархиях. 

Закон Паркинсона фиксирует эндогенный рост аппа-

рата и процедур – с конкретными темпами, диапазо-

нами и формулой, где карьерные стимулы встроены в 

динамику; современный этап развития, несмотря на 

иллюзию оптимизации, зачастую преумножает форма-

лизацию, что усугубляет процесс роста групповой не-

эффективности. Принцип Питера в современной эмпи-

рике измерим, так продвижение по текущей результа-

тивности может снижать управленческий вклад и, по 

оценкам, создавать существенное поле потенциальных 

потерь. 

Ключевой итог – констатация потребности в 

реконструкции контура усиления жизнеспособности 

организации. Процедуры и борьба за легитимность 

усиливают ориентацию на формальные метрики; ори-

ентация на метрики повышает риск излишней форма-

лизации; усиление формализации стимулирует новые 

правила и контроль; борьба с влиянием и фаворитиз-

мом закрепляет бюрократизацию критериев, и цикл 

повторяется.  
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Следовательно, зрелая HR-стратегия должна в 

себя включать управленческую гибкость, наличие ком-

промиссов, ситуационный менеджмент и ориентир на 

жизнеспособность не конкретных подразделений или 

укрепление власти и влияния отдельных субъектов 

структурного взаимодействия, а эффективность, адап-

тивность и жизнеспособность структуры в целом. 

 В этой связи, как микровывод: следует разли-

чать стимулы и назначения, вводить обратимость, рас-

ширять предикторы управленческой пригодности и 

институционально управлять производством правил, 

чтобы корректировка одного ограничения не усили-

вала другое.  
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