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В статье рассмотрены истоки влияния профессионального образования на успешность карьерного роста, 
лежащего в основе организационной мотивации; обоснованы подходы к выстраиванию образовательных 
траекторий, создающих конкурентное преимущество на рынке труда; предложена идеальная модель карь-
ерного роста, выстраиваемая с учетом образовательных уровней, уровней профстандарта и должностной 
линейки абстрактной организации. Автором даны рекомендации по формированию сбалансированной мо-
тивации специалистов системы управления организацией. Исследование выполнено с учетом требований 
профессионального стандарта «Руководство (управление) организацией». Проблема управления карьерным 
ростом рассматривалась исключительно для категории административно-управленческого персонала или 
менеджеров – функциональных специалистов системы управления организации. При обработке информа-
ции, обосновании проблематики и получении результатов представленного исследования использовались 
методы сравнительного анализа, группировки, социологических исследований, а также исторический метод 
и метод комплексного анализа и синтеза. 
Ключевые слова: образовательная траектория, образовательная программа, модель карьерного роста. 
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The article studies sources of professional education impact on successfulness of career growth, which underlies 
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екущий этап социально-экономи-
ческого развития, характеризуемый
формированием многополярного 

мира, противостоянием политических си-
стем России и Запада не только в экономи-

ческом, но и в ментально-ценностном со-
держании, накладывает отпечаток на все 
сферы жизни, требуя не просто адаптации 
к новым вызовам, но и пересмотра страте-
гической целевой ориентации. С другой 
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стороны, бурное развитие цифровых про-
цессов, электронной среды как основы вза-
имодействий уже не только отдельных ин-
дивидуумов, но и общества в лице отдель-
ных граждан с государством, повсеместное 
внедрение искусственного интеллекта на 
фоне усложняющихся форм экосистемных 
взаимодействий в бизнес-среде требуют 
нового качества от специалиста в сфере 
функционального управления организа-
циями, а от руководства организаций – 
профессионально выверенного подхода к 
выстраиванию мотивационной модели 
специалиста для его удержания.  

Проблема дефицита кадров в совре-
менном организационном пространстве 
носит весьма разноплановый характер: на 
нее оказывают влияние демографические, 
техногенные, технологические, социоло-

гические, территориальный и другие фак-
торы. Наряду с усложнением требований 
современного специалиста к инфраструк-
туре рабочего места, режиму и содержа-
нию трудовых функций, наблюдается 
кардинальная смена структуры и приори-
тетов потребностей, удовлетворяемых за 
счет вознаграждения за труд. Уходят в 
прошлое классические теории мотивации, 
опровергаемые множеством эмпирических 
наблюдений, меняющих их принципиаль-
ные основы. Достаточно обратиться к из-
вестному инструменту оценки – пирамиде 
потребностей А. Маслоу. Насколько суще-
ственны изменения в приоритетах совре-
менных специалистов при выборе места 
приложения своих трудовых усилий пока-
зано на рис. 1. 

 

 
Рис. 1. Современная трансформация иерархии потребностей, по А. Маслоу 

 
Действительно, потративший 6 лет на 

обучение молодой специалист готов ми-
риться с отсутствием высокой заработной 
платы, но хочет попасть именно в ту орга-
низацию, которая является средоточием 
компетенций и квалификаций высокого 
уровня по направлению его профессио-
нальной деятельности, в которой возможен 
карьерный рост и принадлежность к кото-
рой удовлетворяет его представлениям о 
причастности к профессиональному со-
обществу. Он готов получать невысокую 
заработную плату в расчете на то, что в 
ближайшем будущем (1–2 года) его при-
частность к данной организации создаст 
трамплин для профессионального и 
должностного роста, обеспечивающий ре-

ализацию физиологических потребностей 
и потребности в безопасности (по А. Мас-
лоу). При этом возможности верхних 
уровней, по иерархии А. Маслоу, откры-
вают перед ним свои горизонты и стано-
вятся делом времени и соответствующих 
профессиональных усилий с его стороны. 

Материальное благополучие, согласно 
социологическим исследованиям [4], 
устойчиво занимает первые места в рей-
тингах ценностных ориентиров, составля-
ющих мотивационную основу профессио-
нальной деятельности. Его достижение, на 
наш взгляд, возможно реализовать в двух 
трудовых траекториях: 1 – карьерный рост 
в крупной компании; 2 – организация соб-
ственного бизнеса (предпринимательство). 



Галактионов А. В. Карьерный рост как фактор мотивации персонала в системах управления современных организаций 

229 

Фундаментом профессиональной дея-
тельности и эффективного карьерного ро-
ста служит образование. Современные си-
стемы управления организаций требуют 
качественно новых подходов к организа-
ции обучения на разных его уровнях. При-
соединение России к Болонскому процес-
су, призванное создать определенные пре-
имущества для выпускников системы выс-
шего образования, в наши дни расценива-
ется неоднозначно. 

Переход к двухуровневой системе выс-
шего образования обозначил необходи-
мость преемственности образовательных 
программ для эффективного формирова-
ния профессиональных качеств будущего 
бакалавра и магистра. На рубеже массово-
го выхода первой волны бакалавриата да-
леко не все образовательные организации 
могли предложить качественное продол-
жение образования в магистратуре. Тен-
денции упрощения государственных тре-
бований к составу и содержанию образова-
тельных программ не добавляют ясности 
их разработчику. Главным его ориентиром 
становятся востребованность выпускника 
на рынке и оценка работодателя. Границы 
направлений размываются, так как пере-
ход от бакалавриата к магистратуре может 
сопровождаться зигзагами образователь-
ной траектории. При этом возможны как 
взаимодополняющие друг друга комбина-
ции образовательных программ разных 
уровней (например, бакалавриат – «Ме-
неджмент», магистратура – «Юриспру-
денция»), так и плохо сочетаемые. С одной 
стороны, обучающемуся предоставлена 
возможность смены направления подго-
товки в случае «непопадания в себя», с 
другой – отдельно взятая ступень образо-
вания не дает полной профессиональной 
доводки. 

Современная образовательная среда 
предполагает создание таких условий, ко-
торые позволяют уже в процессе обучения 
применить полученные теоретические 
знания на практике и сформировать ком-
петенции, необходимые в профессиональ-
ной деятельности. Это становится возмож-

ным благодаря тесному сотрудничеству 
образовательных программ с компаниями-
работодателями, организации практик в 
структурных подразделениях, на реализа-
цию функций которых направлена подго-
товка специалистов соответствующего 
профиля. 

Количество направлений подготовки на 
уровне бакалавриата должно снижаться, 
они должны быть простыми, понятными 
для выбора абитуриента, а магистратура, 
напротив, должна предоставлять дивер-
сифицированный спектр программ в рам-
ках каждого направления, перечень кото-
рых соответствует региональным потреб-
ностям рынка труда. 

В идеале образовательная траектория 
должна строиться с учетом последователь-
ного приращения компетенций, заложен-
ных в основных образовательных про-
граммах вузовской подготовки.  

На рис. 2 показаны варианты последо-
вательного освоения компетенций (прямая 
траектория). 

Преемственность образовательных про-
грамм – важнейший показатель стратегич-
ности личностного развития. В нем зало-
жены подход и поступательная логика 
обучения, доводка специалиста до кон-
кретной трудовой функции профстандар-
та. Без понимания того, где получатель ин-
теллектуальной услуги найдет свое про-
фессиональное преломление, невозможна 
качественная профориентация. На стыке 
образовательных программ бакалавриата 
и магистратуры раскрывается спектр воз-
можных профессиональных преломлений, 
формирования индивидуальной траекто-
рии обучения. 

Вместе с тем на основе освоения базовой 
программы бакалавриата по направлению 
«Менеджмент» у обучающегося могут от-
крыться способности к медиаторству, осу-
ществлению аналитических процессов, а 
также может появиться работодатель, 
имеющий вакансию с конкретной специа-
лизацией. Такие случаи требуют смены 
направления подготовки. «Шлифовка» бу-
дущего магистра, доведение его до требо-
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ваний соответствующих профстандартов 
должны осуществляться в направлении 

подготовки, имеющем соответствующий 
профиль.  

  

 
 

Рис. 2. Пример прямой образовательной траектории 

 
На рис. 3 приведен пример зигзагооб-

разной образовательной траектории, под-
разумевающей смену направления подго-
товки. 
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 Направление «ЭКОНОМИКА» 

 
Профиль «Финансы и кредит» 

Направление  
«ГОСУДАРСТВЕННОЕ  
И МУНИЦИПАЛЬНОЕ  

УПРАВЛЕНИЕ» 

• Финансовые рынки. 

• Кредитные и некредитные финансо-
вые организации. 

• Правительственный сектор и госу-
дарственные органы, формирующие 
денежно-кредитную и финансовую 
политику, регулирующие деятельность 
участников финансового рынка. 

• Аудиторские и консалтинговые ком-
пании. 

• Центры экономического анализа 

• Федеральные и региональные органы 
государственной власти. 

• Органы местного самоуправления. 

• Государственные и муниципальные 
учреждения. 

• Общественные и некоммерческие 
организации.  

• Аналитические структуры, взаимо-
действующие с органами власти 

СФЕРЫ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

 
Рис. 3. Образовательная траектория со сменой направлений подготовки 

 
В идеале обучающийся должен взаимо-

действовать с организацией-работодате-
лем, а его выпускная квалификационная 
работа должна решать реальную проблему 
на объекте практики. Опуская критику си-
туаций, в которых этого не происходит, 

рассмотрим условную ситуацию трудо-
устройства выпускника высшей школы. 
Первое же столкновение с работодателем 
обнаруживает, что выпускник вуза полу-
чает подготовку на определенном уровне в 
соответствии с компетентностной моделью 
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основной образовательной программы, 
т. е. готов предложить рынку некий набор 
компетенций – способностей, развитых в 
той или иной степени в процессе обуче-
ния. Но работодателю нужны не компе-
тенции, а квалификации. Именно за них 
он готов назначить определенное возна-
граждение. Состав и уровень квалифика-
ций определяют размер стартовой зарпла-
ты. Уровень квалификаций описан в про-
фессиональном стандарте. При этом в 
профессиональной среде существует по-
нимание, что образовательные программы 
бакалавриата работают в пределах 
5–6 уровней квалификаций, магистрату-
ры – 7–8 уровней. Из вышеизложенного 

вытекает еще одно очень важное обстоя-
тельство: если планировать карьеру, без 
магистратуры не обойтись. И в этом смыс-
ле перерыв между первой и второй ступе-
нями обучения крайне нежелателен. Со-
временные профстандарты содержат до 
9 квалификационных уровней. Как прави-
ло, 8-й и 9-й уровни требуют еще и допол-
нительного профессионального образова-
ния: в области менеджмента (для руково-
дящих должностей) и специализации по 
конкретной функции (финансовой, HR и 
т. д.). Обобщая вышеизложенное, считаем 
возможным предложить идеальную мо-
дель карьерного роста, представленную на 
рис. 4. 

Рис. 4. Идеальная модель карьерного роста для специалиста по экономике и менеджменту 

Такое трехмерное представление о ком-
понентах карьерного роста, во-первых, 
позволяет системно подойти к организа-
ции непрерывного обучения сотрудника, а 
во-вторых, выступает инструментом для 
профессионального планирования его 
карьерного роста в организации. 

Мотивация карьерного роста обычно 
занимает значительную долю в отношении 
работника к организации. Вместе с тем 
многие приемы мотивационных воздей-
ствий перестают быть эффективными. 
Они, как и внешняя среда, должны ме-
няться с учетом системы личностных цен-
ностей поколения нулевых, которое всту-
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пает сегодня в профессиональную дея-
тельность.  

Другим немаловажным фактором явля-
ется перенос большинства коммуникаций 
в электронное пространство, что также 
требует поиска новых форм взаимодей-
ствия с персоналом. 

Одним из основных факторов, влияю-
щих на мотивацию современного мене-
джера, можно считать стремление к увели-
чению значимости своей карьеры, прояв-
ляющееся в желании развиваться, дости-
гать новых профессиональных высот, про-
двигаться как можно быстрее по долж-
ностной лестнице. Возможность реализа-
ции данных потребностей способствует 
повышению удовлетворенности и предан-
ности своей работе и компании. 

Одной из современных теорий мотива-
ции, опирающейся на потребность карь-
ерного роста, является теория Ричарда 
Райана, известная в науке как теория само-
определения. Будучи психологом Ричард 
Райан исследовал системы ценностей ра-
ботников в цифровой среде для определе-
ния степени аутентичности в работе и 
важности такой составляющей внутренней 
мотивации для эффективного выполнения 
задач в цифровую эпоху. По его мнению, 
внешняя среда оказывает существенное 
влияние на систему ценностей работника, 
а следовательно, на его мотивацию к труду 
и продуктивность работы. К базовым по-
требностям Р. Райан относит автономию, 
компетентность и связанность, обосновы-
вая, что они определяют формирование 
положительной системы ценностей у со-
трудника. При этом автор подчеркивает 
важность оценки результатов труда со сто-
роны вышестоящего руководства, выра-
женной в виде поддержки, признания, по-
ощрения как отдельных достижений, так и 
деятельности в целом. Все это удовлетво-
ряет потребность самореализации, зани-

мающей важное место в системе ценностей 
работника. 

Теория Р. Райана признает, что эти по-
требности могут быть удовлетворены раз-
ными способами в цифровом простран-
стве. Например, предоставление возмож-
ности для саморазвития и обучения может 
способствовать ощущению компетентно-
сти. Создание виртуальных сообществ и 
команд поможет удовлетворить потреб-
ность в связанности. А предоставление 
возможности выбора и самоуправления в 
решении задач может способствовать 
ощущению автономии. Таким образом, 
цифровая среда может быть эффективным 
инструментом для стимулирования моти-
вации сотрудников на основе теории са-
моопределения. 

Вместе с тем развитие электронной сре-
ды существенно меняет формы и модели 
мотивации сотрудников компании, их обя-
занности и ролевые преломления. Можно 
выделить ряд аспектов, наиболее значи-
мых с точки зрения организации эффек-
тивной мотивации: 

− увеличение значимости информаци-
онных технологий: цифровые навыки и 
дополнительные компетенции по исполь-
зованию цифровых продуктов и онлайн-
инструментов становятся неотъемлемой 
составляющей для выполнения задач; 

− рост уровня автоматизации и внед-
рение в процессы обработки информации 
искусственного интеллекта меняют тради-
ционную специализацию и сокращают 
время, затрачиваемое на другие виды вза-
имодействий; 

− постоянная готовность к изменениям, 
требующая непрерывного образования, 
гибкости и адаптивности. 

Таким образом, менеджер в цифровой 
экономике, нацеленный на карьерный 
рост, должен быть готов к постоянному 
обучению, приобретению новых навыков 
и обновлению своих компетенций. 
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