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Карьера выступает важным аспектом 
в развитии структуры потребностей со-
временного человека, т.к. влияет на удов-
летворенность человека трудом и в целом 
своей жизнью. Стремление человека 
к успешной карьере обусловлено тем, что 
достижение этого создает для человека ма-
териальное благополучие и обеспечивает 
удовлетворение высших потребностей.

Планирование карьеры является неотъ-
емлемой частью стратегии формирования 
и развития кадрового резерва, способству-
ющего повышению качества человеческих 
ресурсов организации. Управление дело-
вой карьерой приобретает важное значе-
ние в современных условиях цифровой 
экономики. Планирование карьеры, в свою 
очередь, дает возможность сотрудникам 
понять, на какую должность они могут пре-
тендовать, на какую должность они могут 
быть назначены при соответствии предъ-
являемым организацией требованиям. 

Цель исследования

Карьерой необходимо управлять. 
И для того, чтобы данное управление 
было эффективным, необходимо пони-
мать роль человека в системе управле-
ния и сущностную характеристику фе-
номена карьеры. 

Целью данного исследования являет-
ся рассмотрение точек зрения различных 
авторов на проблему карьеры, позиций 
характеристик и функций управления 
данным комплексным явлением в усло-
виях цифровой экономики. 

Материал и методы исследования 
В качестве материала исследова-

ния выступает научная и учебная ли-
тература, результаты исследований 
российских и зарубежных авторов. 
В процессе исследования были исполь-
зованы методы декомпозиции, индук-
ции, дедукции.
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Результаты исследования и их 
обсуждение

В современных условиях изменения 
в управлении людьми характеризуются 
не только тем, что происходит замена 
административных методов управления 
экономическими методами, но и самим 
переходом от управления рабочей силой 
к управлению человеческими ресурсами. 
Вместе с этим меняется характеристика 
роли человека в системе управления: 
из объекта управленческого воздействия 
человек трансформировался в субъект, 
обладающий личностными качествами 
и мотивами, с которые сегодня необхо-
димо считаться (табл. 1).

Работники перестают зависеть от ра-
ботодателя, т.к. обладают знаниями и спо-
собами их практического применения.

В связи с тем, что многие исследова-
тели разных научных направлений зани-
мались изучением карьеры, это сформи-
ровало много подходов к определению 
ее сущностной характеристики (табл. 2). 
Одни авторы формулируют узкое опре-
деление, характеризуя карьеру как ряд 
должностей, последовательно занимае-
мых сотрудником в одной компании.

Другие исследователи существенно 
расширяют границы понятия карьеры, 
характеризуя ее через продвижение че-
ловека по ступеням иерархии.

Таблица 1 
Эволюция концепций роли человека в организации [1, с. 8]

Период Концепция Роль человека

1920 – 1940-е гг. Управление кадрами Человек рассматривается как Но-
ситель трудовой функции

1950 – 1970-е гг. Управление персоналом
Человек рассматривается как субъ-
ект трудовых отношений (рассма-

тривается как личность)

1980 – 1990-е гг. Управление человеческими ресурсами Человек рассматривается как стра-
тегический ресурс организации

XXI в.
Стратегическое управление челове-

ческими ресурсами (гуманистическая 
концепция)

Ключевой аспект: не человек для 
организации, а организация для 

человека
Таблица 2

Эволюция концепций роли человека в организации

№ п/п Авторы Определение карьеры

1. Комаров Е.И.
Совокупность должностей, которые занимал или занимает в данный 

момент времени работник (плановая карьера). Под фактическими 
моделями карьеры автор понимает накопленные результаты карьеры 

конкретных работников. 

2. Иванцевич Дж., 
Лобанов А.А.

Авторы применяют термин «карьера» ко всем сторонам жизни, не 
ограничивая её понимание исключительно в рамках трудовой дея-

тельности.
По их мнению, в широком смысле можно рассматривать карьеру 

политических, общественных, религиозных и остальных деятелей, 
включая, домохозяек, т.к. вместе с ростом опыта растут возможности. 

3. Сьюпер Д.
Ученый представил карьеру в форме диапазона жизненных ролей.  

Автор рассматривает карьеру как последовательность ролей, выпол-
няемых человеком в течение всей его жизни.  

4. Маркова А.К. 

Автор рассматривает карьеру через призму двух значений: первое – 
как профессиональное продвижение, профессиональный рост; вто-

рое – как должностное продвижение.
При этом автор считает, что человек самостоятельно строит карьеру 

как в профессиональном, так и в должностном форматах, и они могут 
не совпадать.

продолжение табл. 2
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окончание табл. 2
№ п/п Авторы Определение карьеры

5. Кравченко А.И. 
Автор выделил идеальный ход карьеры -планируемую и стратегиче-

ски отделенную линию судьбы, которая характеризуется количеством 
достижений карьерного роста.  

6. Ладанов И.Д.  Автор рассматривает карьеру как процесс реализации себя и своих 
возможностей в своей профессиональной деятельности. 

7. Веснин В.Р.  
Автор характеризует карьеру как продвижение работника в служеб-
ной иерархии, а также включает в это понятие смену человеком за-

нятий как в пределах одной организации, так и на протяжении жизни, 
и восприятие человеком этой динамики. 

8. Кибанов А.Я. 
Автор характеризует карьеру как субъективные суждения человека 

о  своем трудовом будущем, направления самовыражения и удовлет-
ворения трудом, которые ожидает получить человек.  

9. Бодалев А.А., 
Рудкевич Л.А.

Авторы раскрывают психологическое содержание карьеры через со-
ставляющие:

•	 характер целей человека; 
•	 систему мотивов побуждения человека к осуществлению дея-

тельности; 
•	 уровень способностей работника при осуществлении трудовой 
деятельности, которые свидетельствуют о достигнутом профессиона-

лизме.

Составлена автором по источникам [1, с. 8]; [2, с. 13-15] 

Таким образом, выделен широкий 
спектр авторских точек зрения в отно-
шении карьеры, которые рассматрива-
ются с разных позиций характеристи-
ки карьеры:

•	процессного подхода; 
•	статусного подхода;
•	ценностного подхода;
•	характеристика карьеры с позиции 

индивида. 
При всем многообразии подходов 

и авторских точек зрения можно сфор-
мулировать общее определение карьеры: 
карьера —это процесс профессиональ-
ного роста человека, его статуса, само-
реализации человека в процессе трудо-
вой деятельности, что сопровождается 
общественным признанием и последова-
тельным продвижением в рамках долж-
ностной иерархии.  

Исследование сущностной характе-
ристики карьеры свидетельствует о том, 
что карьера выступает динамичным, 
сложным, комплексным и социаль-
ным явлением.

Приводя классификацию карьеры, 
следует отметить, что большинство ис-
следователей, занимающихся вопросами 
карьеры, создают типологии, классифи-
цируя виды карьер по разным призна-
кам [2, с. 16].

Мы в данном исследовании выделим 
следующие основные виды карьеры 
[3, с. 86-87]:

•	Профессиональная карьера ха-
рактеризуется ростом знаний, умений, 
навыков, компетенций определенного 
сотрудника. Данный вид может иметь 
направление по линии углубленной 
специализации в одной, определенной 
работником в начале профессиональ-
ного пути, линии движения или ли-
нии транспрофессионализации.

•	Внутриорганизационная карьера 
характеризуется тем, что определенный 
работник в своей профессиональной де-
ятельности проходит все стадии профес-
сионального развития, начиная от обу-
чения, заканчивая уходом на пенсию 
в рамках одной организации. 

•	Межорганизационная карьера за-
ключается в том, что определенный ра-
ботник в своей профессиональной дея-
тельности проходит все стадии профес-
сионального развития, начиная от об-
учения, заканчивая уходом на пенсию 
в разных компаниях. 

•	Специализированная карьера ха-
рактеризуется тем, что определенный 
работник в своей профессиональной де-
ятельности проходит различные стадии 
своего профессионального развития, 
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начиная от обучения, заканчивая ухо-
дом на пенсию, как в рамках одной, так 
и в разных организациях.  

•	Вертикальная карьера – это карьера, 
сопровождающаяся переходом на более 
высокий уровень (ступень) в структурной 
иерархии организации. Сопровождается 
повышением уровня оплаты труда.

•	Горизонтальная карьера – это такой 
вид карьеры, который характеризуется 
переводом работника в другую функци-
ональную область деятельности или из-
менение роли работника в деятельности, 
которая не имеет жесткого закрепления 
в структуре организации.

•	Скрытая карьера характеризуется 
тем, что она доступна ограниченному 
кругу сотрудников, обладающих деловы-
ми связями за пределами организации.

•	Ступенчатая карьера – это вид ка-
рьеры, сочетающий элементы горизон-
тальной карьеры и вертикальной карье-
ры, эффект которой заключается в чере-
довании вертикального роста с горизон-
тальным перемещением.

Ключевым аспектом планирования 
и построения карьеры является достиже-
ние комплексного взаимодействия раз-
ных видов карьер. Это достигается путём 
реализации определенных задач, к кото-
рым относят следующие задачи [3, с. 87]: 

•	через управляющее воздействие 
систематизировать цели организации 
и конкретного сотрудника так, чтобы 
они были пересекались;

•	организовать планирование карье-
ры отдельного сотрудника так, чтобы 
это соответствовало его потребностям 
и жизненным ситуациям;

•	отрегулировать достижение от-
крытости управления карьерой 
в организации;

•	обеспечить повышение качества 
и эффективности этапа планирова-
ния карьеры;

•	разработать понятные и дости-
жимые критерии служебного роста, 
характерные для отдельных карьер-
ных решений;

•	провести анализ карьерного потен-
циала работников;

•	разработать направления служеб-
ного роста, удовлетворяющие потреб-
ностям организации в специалистах 
в определенный момент времени, а так-
же в определенном месте.

Сегодня формируется новое видение 
особенностей карьерного продвижения 
работника в компании, которое харак-
теризует представление о карьере, как 
о прохождении работником не одного, 
а комплекса карьерных циклов, и дан-
ный процесс является динамичным. При 
таком подходе человек может совершен-
ствовать свои профессиональные навыки 
в нескольких сферах деятельности, ком-
паниях и занимаемых должностях, т.е. 
происходит построение деловой карьеры. 

Карьеру необходимо планировать, 
карьерой необходимо управлять.

Процесс управления деловой карье-
рой в условиях цифровой экономики 
должен быть направлен на выполнение 
следующих функций:

1.	 Достижение эффективного и ра-
ционального использования человече-
ских ресурсов организации.

2.	 Идентификация специфики ка-
рьеры, проводимой с учетом уровня 
образования, профессионального опы-
та, уровня квалификации и качеств ра-
ботника профессионального и лично-
го характера.

3.	 Определение и мониторинг ка-
рьерного потенциала работников.

4.	 Осуществление деятельности 
по созданию кадрового резерва компа-
нии, соответствующего направлениям 
общей стратегии развития организации.

5.	 Обеспечение индивидуально-
го подхода в построении карьеры со-
трудников организации на стратегиче-
ском уровне.

6.	 Мониторинг и ликвидация про-
блемных зон в управлении карьерой.

Процесс управления карьерой 
в организации должен быть внешним 
и внутренним [4].

Руководство управлением карьерой 
внешней направленности осуществляет-
ся руководителями высшего звена и ре-
гулируется сотрудниками Департамента 
человеческих ресурсов организации.  

Внешнее управление имеет основа-
нием следующие мотивы: 

•	мотивация работника, основанная 
на повышении эффективности его труда; 

•	необходимость поиска новых идей 
и методов в управлении организацией, 
достижение которого возможно путем 
обеспечения карьерного роста новых 
работников; 
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•	создание условий для командной 
работы. 

Внутреннее управление карьерой 
формируется и достигается самим ра-
ботником. Внутреннее управление мо-
жет быть результативным посредством 
повышения квалификации, которая дает 
возможность расширения профессио-
нальных компетенций сотрудника.

Работники при внутреннем управ-
лении своей карьерой руководствуется 
следующими мотивами: 

1.	 Стремлением к профессиональ-
ному и карьерному росту.

2.	 Же л а н и е м  д о с т и ж е н и я 
стабильности. 

3.	 Стремлением к росту уровня 
благосостояния. 

Выводы
Следует отметить, что в современ-

ных реалиях динамично меняющихся 
условий экономики успешная карье-
ра обеспечивает повышение качества 

жизни человека, при этом способствует 
развитию организации, в которой за-
нят сотрудник.

Ключевая характеристика цифровой 
эпохи, основанная на экономике знаний, 
заключается в быстрой смене техноло-
гий. В связи с тем, что человеческий 
ресурс – это основной ресурс организа-
ции, а развитие человеческих ресурсов 
является ключевым фактором успеха 
организации, необходимо повышать ка-
чество человеческих ресурсов. Решению 
данного вопроса способствует корпора-
тивное обучение и, прежде всего, вне-
дрение программ непрерывного обуче-
ния.  В условиях цифровизации задача 
корпоративного обучения стала более 
актуальной и достижимой, что обосно-
вано появлением цифровых решений, 
облегчающих данный процесс. Постро-
ение карьеры пересекается с концепци-
ей непрерывного обучения, создавая для 
сотрудников возможности оперативно 
приобретать необходимые навыки. 
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