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Аннотация. В статье рассмотрены основные характеристики понятия карьеры, дано определение этого понятия, предложен новый взгляд на карьерный рост с учетом различных факторов. Приведены примеры существующих классификаций факторов карьеры и предложена новая классификация, построенная по результатам анализа карьер различных людей.





Abstract. In the paper some basic characteristics of the concept of career have been considered, the definition of this concept has been given, a new opinion on the career growth has been proposed. The examples of the existing classifications of the career factors have been given and a new classification built on results of analysis of different people careers has been proposed.





1. Введение


Карьера выступает в роли составляющего движения человека как системы. В настоящее время теоретики и практики управления отмечают важное мотивационное воздействие карьеры на развитие и подготовку сотрудников. Управление деловой карьерой персонала стало важной частью работы руководителей. 


Обратной стороной служебного планирования карьеры и мотивации человека организацией является внутреннее понимание своего карьерного пути каждым человеком. Это понимание складывается из ответов на вопросы: "Что карьера представляет для меня?" и "Как я хочу достигнуть этого?".  





2. Карьера как движение системы человека


До сих пор не существует общепринятого понятия карьеры. Различные ученые и филологи дают различные определения. Словарь русского языка С.И. Ожегова определяет карьеру как 1) род занятий, профессия (устар.), 2) путь к успеху, видному положению в обществе, на служебном поприще, а также само достижение такого положения. Специалисты Российской экономической академии им. Г.В. Плеханова определяют, что карьера – это "индивидуально осознанная позиция и поведение, связанные с трудовым опытом и деятельностью на протяжении рабочей жизни человека" (Журавлев и др., 2000). Американский экономист Кассио предлагает рассматривать карьеру, во-первых, как набор должностей, занимаемых человеком в течение жизни, во-вторых, как изменение ценностей и мотивов человека, которые происходят с ним также в течение жизни (Маусов, Безделов, 1999).


Для понимания механизма действия карьеры и основных ее черт целесообразно рассмотреть базовые категории карьеры, представленные на рис. 1.
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Рис. 1. Базовые категории карьеры человека





Человек – сложнейшая система, состоящая из 


 подсистемы физиологической регуляции;


 подсистемы психической регуляции;


 подсистемы сознательной регуляции (Могилевский, 1999).


Как и любая система, даже в большей степени, чем любая другая система, человек реализует законы синергизма, то есть человек – это значительно больше, чем просто совокупность подсистем. Но эти системы играют ключевую роль в определении нужд и потребностей человека. Каждая подсистема требует определенного набора вещей для удовлетворения надобностей, а человек в целом – значительно больше. Таким образом, человек характеризуется неким набором потребностей.


В то же время естественное течение событий и развитие окружающей человека среды не позволяет ему реализовать свои желания в той мере, в которой он хочет это сделать. Возникает противоречие, и это противоречие и будет являться причиной движения человека, причиной, по которой он будет принимать и претворять в жизнь свои решения, то есть можно говорить о самоорганизации системы (адаптации человека к условиям существования).


Соответственно, испытывая чувство дискомфорта, человек, выступая одновременно в роли и объекта и субъекта системы, определяет требования к желаемым состояниям, то есть создает систему целей, которая, по сути, является результатом противоречий, осознанных им. В зависимости от человека это могут быть детальные требования к результатам функционирования, описанные через определенные временные интервалы, либо общие ориентиры движения.


Маусов рассматривает эффект двойной мотивации к должностному и/или профессиональному росту. Во-первых, это внутреннее побуждение, формирующееся под воздействием динамических черт человека. Это потребности, установки и интересы. Они ориентируются на достижение поставленных целей. Во-вторых, это внешнее побуждение, которое обеспечивается стимулированием со стороны организации (Маусов, Безделов, 1999). 


Таким образом, можно выделить цели карьеры. К ним относятся: должностные ступени, уровни иерархии; ступени квалификационной лестницы и связанные с ней разряды, дифференцирующие знания людей по уровню мастерства; статусные ранги, отражающие величину вклада работника в развитие организации (выслуга лет, уникальные рациональные предложения, судьбоносные для организации), его положение в коллективе; ступени власти как степени влиятельности в организации (участие в принятии важных решений, близость к руководству); уровни материального вознаграждения, дохода (уровень заработной платы и разнообразие социальных льгот).


Но, тем не менее, мало поставить цель (цели), необходимо обеспечить их достижение. Здесь раскрывается базовая философская категория – движение.   


Принцип "любая система находится в диалектическом развитии, т.е. движется" не вызывает сомнений. Одной из сторон движения человека в социальной системе является движение как карьера. Мотивация карьеры служит важнейшим причинным фактором результативности работы индивида.





3. Факторы карьеры 


Карьера реализуется в условиях и под влиянием факторов. Эти факторы определяют, как будут достигаться цели, скорость их достижения и методы. В научной литературе отсутствует единый взгляд на совокупность факторов как систему.


Профессор Международного института менеджмента Е. Молл (1996) выделяет четыре группы факторов (условий) формирования карьеры. К первой группе относятся общие условия, которые предполагают активное усвоение нового опыта: способность к обучению, коммуникативность. В противоположность им выделяются факторы, тормозящие карьеру: консерватизм, ригидность.


Вторую группу условий образуют социально-экономические условия: расслоение общества, динамичность экономики, возникновение организаций и структурных единиц, расширяющие возможность должностного продвижения и прочие условия.


Третья группа – кризисные условия. Она включает криминализацию общества, повышенную угрозу жизни и здоровью человека, неопределенность и нестабильность в развитии общества, порождающие неуверенность в завтрашнем дне. При активном формировании таких условий возрастает значимость личных связей и личных отношений, усиливается роль протекции в должностном продвижении.


Четвертая группа – это кадровые условия, сущность которых сводится к сложившимся в обществе представлениям и традициям карьеры: система найма, повышения квалификации, устойчивые представления о служебной иерархии, уважение к возрасту, ценность квалификации и опыта работы, традиционные системы планирования карьеры.


Английские консультанты по бизнесу М. Вудкок и Д. Фрэнсис (1991), придерживающиеся поведенческого направления в современной управленческой науке, выделяют факторы, сдерживающие личный рост и успех. По их мнению, любой сотрудник организации действует в соответствии с присущими ему ограничениями, и его карьерный успех зависит от того, насколько четко и результативно будет его работа по преодолению этих ограничений.


На примере менеджеров к ограничениям авторы концепции относят: неумение управлять собой, размытые личные ценности, смутные личные цели, остановленное саморазвитие, недостаточность навыка решать проблемы, недостаток творческого подхода, неумение влиять на людей, недостаточность понимания особенностей управленческого труда, слабые навыки руководства, неумение обучать, низкую способность формировать коллектив.


Обе классификации, а также прочие, имеющиеся в литературе, не отражают в полной мере существующий перед любым человеком выбор решений в поле карьерных факторов. Поэтому авторы предлагают классификацию, в которой все факторы  делятся в зависимости от возможности влияния человека на них. 


В данной классификации все факторы разделены на пять групп, начиная от самых обобщенных, описывающих глобальные тенденции развития карьер людей. 


В первую группу включаются  международные факторы, примерами которых служат мировые, финансовые, экономические кризисы, вооруженные конфликты, деятельность международных правительственных и общественных организаций, развитие техники и технологии.


Ко второй группе относятся факторы страны и национального рынка труда: переломные моменты в экономике, резкая нехватка специалистов данного профиля на рынке, ориентация страны на развитие определенных отраслей.


Третья группа – это факторы организации. Она включает переломные моменты в деятельности организации (ускоренный рост, кризис, расширение деятельности), наличие в организации системы планирования карьеры, традиции фирмы, структуру и область деятельности компании.


Четвертую группу образуют факторы поведения человека. Примерами их являются: поведение при приеме на работу, взаимоотношения с начальниками, коллегами, подчиненными, поведение при переводе, повышении, поведение при увольнении, взаимоотношения с друзьями, знакомыми. Человек легко может избрать ту или иную модель поведения, исходя из сложившихся у него представлений о своем месте в организации и логике своего служебного роста.


К пятой группе отнесены личные качества человека, которые часто выступают в роли требований работодателей к кандидатам. Это профессионализм, коммуникабельность, диплом вуза. В условиях перехода к информационной экономике, "когда отличительной чертой организации становится не совокупность функциональных отделов, а портфель проектов…" (Stewart, 1997), стаж работы может рассматриваться потенциальным работодателем не как набор должностей, а как совокупность выполненных работ. Факторы этой группы стали характеристиками человека, которые он предлагает на рынке труда. 


По мнению А.А. Ушакова (1998), людей повышают в должности по двум критериям: компетентность и соответствие должности, способность вписаться в коллектив. Но каждая карьера индивидуальна, и поэтому трудно выделить универсальные ключевые факторы карьеры. 





4. Заключение


Карьера как путь достижения личных целей и удовлетворения потребностей складывается из нескольких составляющих, основными из которых являются факторы карьеры и управление карьерой. Четкое понимание как сотрудниками, так и руководителями того, какие блага могут быть целью работы, является сильным мотивационным инструментом повышения эффективности труда.


В России понятие "карьера" требует серьезного переосмысления. В течение многих лет желание сделать карьеру рассматривалось как несвойственное советскому человеку. В условиях рыночной экономики необходимо формировать предпринимательскую культуру, в которой успешная карьера является ценностью, признанной социумом.
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