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Введение 
 
Карьера в бизнес-организации как социаль-

ный феномен представляет особый интерес для 
научного исследования. Трудно найти более по-
казательный предмет для анализа социальных 
наук, в котором пересекаются, с одной стороны, 
социальная сущность работника (в том числе его 
социальный статус) и, с другой стороны, его 
функциональное назначение в системе производ-
ства. Бизнес-карьера – это не только феномен 
индивидуальной вертикальной социальной мо-
бильности в фирме, но и социальный механизм 
обеспечения общественного производства. Этим 
определяется высокая практическая важность 
управления карьерой. Вместе с тем сегодняшняя 
отечественная социальная наука, к сожалению, не 
располагает достаточным объемом эмпирических 
данных и концептуальных моделей для анализа 
движущих сил и логики развития карьеры у со-
трудников современных российских предпри-
ятий. Среди основных причин этого, на наш 
взгляд, недостаточная теоретическая проработка 
карьеры как социального феномена. Важным ша-
гом в решении этой проблемы должны стать тео-
ретическое рассмотрение, анализ, обобщение и 
классификация сложившихся в отечественной и 
зарубежной науке теорий и подходов. Данной 
проблеме посвящается настоящая статья. 

 
Карьера как предмет исследований: 

подходы и направления 
 
Российский опыт изучения карьеры требует 

отдельного рассмотрения, поскольку до начала 

XXI века традиции исследования данного пред-
мета в нашей стране существовали и развива-
лись, по сути, обособленно от зарубежных. 
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подходы и направления исследования карьеры в бизнес-организации как социального явления. Пред-
лагается классификация указанных подходов и направлений на основе анализа предметных областей 
исследований. Определяются наиболее перспективные пути изучения карьеры в российском бизнесе 
методами современных социальных наук, основанные на трактовке карьеры как массового социально-
го явления, имеющего институциональную основу. 
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Вопросы карьеры в 1950–1970-е годы затраги-
ваются отечественными исследователями трудо-
вой деятельности в рамках социально-
психологической науки (Б.Г. Ананьев, А.А. Бода-
лев и К.А. Абульханова-Славская [1; 2]). Эти ав-
торы рассматривали проявление и реализацию 
личных целей, планов, моделей и стратегий дея-
тельности индивида в построении им собствен-
ной карьеры. Указанные исследователи во мно-
гом предвосхитили догадки и гипотезы в отно-
шении высокой значимости для траектории карь-
еры работника его личностных качеств, выдвину-
тые в западной науке в 1980–1990-е годы. И все 
же карьера в этих работах еще не выступала ос-
новным предметом рассмотрения. Необходимо 
отметить, что возможности изучения бизнес-
карьеры в условиях специфической социально-
экономической системы, существовавшей в на-
шей стране до 1991 года, были ограниченными. 

Феномен «карьеры» институционализирует-
ся как предмет научного анализа только с конца 
1980-х годов (А.К. Маркова, Е.В. Охотский, 
Ф.Р. Филиппов, Е.А. Могилевкин, А.Я. Кибанов 
[3–7]). А.К. Маркова предложила рассматри-
вать карьеру в широком и узком смыслах. В 
широком смысле карьера характеризуется как 
«профессиональное продвижение, профессио-
нальный рост, переход от одних ступеней про-
фессионализма к другим». В узком смысле 
карьера – «это должностное продвижение, сопро-
вождаемое достижением определенного социаль-
ного статуса, занятием определенной должности» 
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[3]. Е.В. Охотский, Ф.Р. Филиппов, Е.А. Мо-
гилевкин и А.Я. Кибанов рассматривают мно-
гообразие признаков и оснований для типологи-
зации видов карьеры, выделяют различные ти-
пы карьеры [4–7]. 

В последние годы все чаще карьерное про-
движение рассматривается в контексте соотно-
шения формальных и неформальных аспектов 
деловой культуры и трудового поведения  
(Т.И. Заславская, Н.В. Волкова [8]). По нашему 
мнению, для исследования карьеры важно при-
нимать во внимание накопленные за последние 
годы научным сообществом знания о базовых 
характеристиках социальной организации оте-
чественного бизнеса. Среди них: распростра-
ненный в ряде отраслей трудоголизм, высокая 
частота нарушений прав работников, развитие 
практики протекционизма, не обоснованного 
профессиональными соображениями «блата» 
при трудоустройстве [9]. 

Работы российских авторов отличает широта 
предметного поля анализа. Особое внимание 
ученых привлекает проблема типологизации 
карьеры. Вместе с тем ощущается недостаток 
внимания к анализу карьеры как социального 
института.  

Зарубежный опыт изучения карьеры как со-
циального феномена является более богатым по 
существующим подходам и направлениям, бо-
лее разнообразным по дисциплинарным ориен-
тациям и имеет более длительную историю раз-
вития в сравнении с российским опытом. Боль-
шинство представленных в зарубежной, а также 
в отечественной литературе работ фокусируют-
ся на одной из проблемных областей, представ-
ленных в таблице 1. 

1. Связь производственной технологии и 
карьерного продвижения. В зависимости от тех-
нологии производства, а также от отрасли меня-
ется и процесс трудовой деятельности. Соответ-
ственно, карьерный путь сотрудника может при-
обретать те или иные специфические характери-
стики. Например, занятость в сфере высокотех-
нологического производства, как правило, пред-
полагает владение руководителем специальными 
компетенциями, экспертными знаниями в облас-
ти решения соответствующих профессиональ-
ных задач. Целый ряд зарубежных исследовате-
лей указывали на влияние технологических осо-
бенностей производственного процесса на 
«удельный вес» значимости тех или иных инди-
видуальных характеристик сотрудников для их 
карьерного продвижения. Например, Й. Варди 
[10] выдвинул и эмпирически доказал гипотезу о 
различном влиянии таких черт, как связи, стаж, 
индивидуальные навыки и компетенция, уровень 
образования, индивидуальная активность, усер-
дие в зависимости от типа производственной 
технологии на предприятии. Рассматривались 
три типа технологий: технология длинного цикла 
(например, промышленное производство), тех-
нология среднего цикла (например, финансовые 
услуги) и технология короткого цикла (напри-
мер, консалтинг). Дж. Пфеффер [11] показал 
значимость индустриальной принадлежности 
предприятия: одна из находок заключалась в 
том, что траектории карьерного продвижения в 
финансовой отрасли и промышленном производ-
стве могут существенно различаться. 

2. Связь организационной структуры и карь-
ерного продвижения. Основной вопрос данного 
направления исследований состоит в том, как 

                    Таблица 
Основные предметные области в изучении карьеры 

 

Предметные  
области  

исследований 

Технологические фак-
торы 

Структурные  
факторы 

Социально-культурные 
факторы 

Характер выявляе-
мых взаимосвязей 

Влияние технологии 
производственного 
процесса и типа отрас-
ли на карьерное про-
движение 

Влияние характе-
ристик организаци-
онной структуры на 
карьерное продви-
жение  

Влияние социальных и культурных 
характеристик индивида, организа-
ции или окружающей социальной 
среды на карьерное продвижение 

Основные предста-
вители 

Й. Варди, Дж. Пфеффер А.Я. Кибанов,  
К. Броссау 

Э. Шейн, А. Валдер 

Основные резуль-
таты 

Установлена зависи-
мость траекторий и 
факторов карьерного 
продвижения от отрас-
левой и технологиче-
ской принадлежности 
предприятия 

Выявлено наличие 
разных типов карь-
ерного продвиже-
ния в зависимости 
от структурного 
контекста органи-
зации 

Показаны различия в моделях карь-
ерного продвижения сотрудников в 
зависимости от индивидуальных со-
циально-психологических особенно-
стей, от характеристик организаци-
онной культуры и от макросоциаль-
ных параметров  
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иерархия уровней управления в организации, 
функциональное разделение и другие формы 
структурного контекста определяют карьерный 
путь сотрудника в фирме? В рамках данного на-
правления исследуется специфика карьеры в 
различных структурных средах: например, карь-
ера в вертикально интегрированной структуре, 
матричной структуре, плоской структуре и др. 
Необходимо отметить, что влияние структурного 
контекста на карьерное продвижение – доста-
точно хорошо изученная проблемная область. 
Карьера как механизм социально-профес-
сиональной мобильности индивида исследуется 
с точки зрения различных типов карьеры в зави-
симости от ее направленности, скорости и темпа: 
например, горизонтальная и вертикальная карье-
ра, эволюционная, ступенчатая карьера и др. 
Помимо отечественных авторов [6; 7], разработ-
кой данной тематики занимались исследователи 
из зарубежных стран [12; 13]. 

3) Социокультурные аспекты карьерного 
продвижения. Немаловажными (а порой даже 
определяющими) для карьерных траекторий со-
трудников бизнес-организаций могут быть соци-
альные (в узком смысле) и культурные особен-
ности среды их профессионального роста, а так-
же их индивидуальные социальные характери-
стики. Факторами карьерного продвижения мо-
жет выступать как социальная организация фир-
мы, так и базовые институциональные черты 
макросоциального окружения (общества в це-
лом). Значение могут иметь также особенности 
организационной культуры предприятия и ха-
рактеристики национальной деловой культуры 
[14; 15]. Вопросы о социокультурных аспектах 
карьерного продвижения зачастую остаются за 
пределами интереса как отечественных, так и 
зарубежных исследователей. Причина низкой 
распространенности исследований социокуль-
турных аспектов карьеры состоит в слабой ви-
димой связи между ними, с одной стороны, и 
экономической эффективностью предприятия, с 
другой стороны. Вместе с тем вполне возможно, 
что для российских реалий таковая связь суще-
ствует. Вероятно, именно изучение социально-
культурных аспектов карьерного роста в отече-
ственных компаниях позволяет приоткрыть заве-
су над скрытыми причинами затруднений разви-
тия российского бизнеса. 

Рассматривая карьеру как стержневой для 
общественного функционирования социальный 
институт, связанный с массовым и многогран-
ным процессом социальной мобильности, необ-
ходимо признавать значимость и принимать во 
внимание результаты исследований в рамках 
каждой из трех выделенных предметных облас-

тей в изучении карьеры. Однако, исходя из 
представления о социальной сущности карьеры, 
мы посвящаем настоящую работу в первую 
очередь рассмотрению подходов к исследова-
нию ее социокультурных аспектов. 

Изучение литературы позволяет классифи-
цировать направления исследовательского по-
иска в рамках социально-культурного подхода, 
во-первых, по объектам исследования и, во-
вторых, по дисциплинарной ориентации. В пер-
вую очередь исследования социально-культур-
ных аспектов карьерного продвижения разде-
ляются на три группы в зависимости от объек-
тов изучения: 

1) микроуровень (индивидуальные социаль-
ные и социально-психологические черты со-
трудника); 

2) мезоуровень (характеристики организаци-
онной социальной и культурной среды); 

3) макроуровень (социально-культурные ха-
рактеристики макросреды). 

Микроуровень анализа представлен в лите-
ратуре такими авторами, как Р. Катц и Дж. Ван 
Манен, Б. Ван дер Хейден и Л. Фостер, Т. Ко-
линко и др. [16–18]. Для этих работ характерен 
акцент на психологических аспектах (установ-
ки, мотивация, индивидуальные особенности и 
др.), а также на социально-профессиональных 
чертах (уровень квалификации, образования, 
инициативность и пр.) сотрудников, которые 
рассматриваются как факторы карьерного про-
движения в организации. Важными эмпириче-
скими результатами исследований в рамках это-
го направления стало опровержение популяр-
ных стереотипов относительно значимости тех 
или иных индивидуальных характеристик чело-
века для его карьерных перспектив. Например, 
Ван Дер Хейден показал, что в такой индустри-
ально развитой стране, как Голландия, актив-
ность по выдвижению инициатив со стороны 
рядовых работников и линейных руководителей 
практически не способствует их профессио-
нальному развитию [17]. 

Для авторов, рассматривающих социально-
культурные аспекты карьеры с точки зрения  
мезоуровня, свойственно внимание к проблема-
тике «управления карьерой» (А. Паци, Дж. Порт-
вуд, Я. Латтак, Ч. Гренроуз и др. [19–22]). Изу-
чаются вопросы о том, каким образом органи-
зации могут выстраивать эффективные системы 
регулирования траекторий карьерного движе-
ния сотрудников с учетом социально-куль-
турных феноменов: организационной культуры, 
специфики взаимоотношений между сотрудни-
ками, бытующих гендерных стереотипов и пр. 
Например, исследование Ч. Гренроуза, охва-
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тившее более 200 бизнес-организаций [22], вы-
явило низкую эффективность сложившихся в 
фирмах программ по карьерному развитию. На-
пример, оказалось, что факт существования в 
компании подобной программы не только не 
приводит к повышению приверженности к ор-
ганизации, удовлетворенности трудом, но не 
гарантирует даже саму осведомленность со-
трудников о том, что у них есть некий индиви-
дуальный карьерный план. Главным фактором, 
определяющим индивидуальные показатели 
лояльности к организации, стало соответствие 
между представлениями индивида, с одной сто-
роны, о возможностях своего роста в данной 
организации и, с другой стороны, о своих об-
щих карьерных планах и устремлениях. 

Работа Ч. Гренроуза вскрывает проблемы 
карьерного менеджмента в современных биз-
нес-организациях и определяет перспективы 
для дальнейших исследований в данной облас-
ти. Интерес представляют как задачи оптимиза-
ции конкретных механизмов управления карье-
рой, так и разработки соответствующих анали-
тических схем, увязывающих различные орга-
низационные меры в единую концептуальную 
модель развития сотрудников. 

Макроуровень (Э. Шейн, В. Джау, А. Вал-
дер, С. Снипп и др. [14; 23–25]). Эти авторы 
ставят своей целью определение зависимости 
карьерного роста от таких факторов, как поли-
тическая культура и политический режим в об-
ществе (А. Валдер, В. Джау), социетальная 
культура (Э. Шейн) и профессиональная куль-
тура (Э. Шейн, С. Снипп). Любопытно, что дан-
ное направление получило значительное разви-
тие в исследованиях китайских предприятий. 
Например, А. Валдер обосновал теорию о двух 
различных по требованиям к индивидуальным 
качествам человека карьерных путях руководи-
телей: «административном» и «технологиче-
ском» [24]. Первый, «административный» карь-
ерный путь предполагает обязательное членство 
руководителя в политических или обществен-
ных организациях (партия, общественное дви-
жение). При этом уровень образования руково-
дителя практически не играет роли, а занимае-
мая им должность не требует глубокой профес-
сиональной экспертизы. Для второго, «техноло-
гического» пути основной движущей силой вы-
ступает образование руководителя, в том числе 
полученное за рубежом, а значимость полити-
ческого статуса человека для его карьерного 
роста сведена к нулю. Любопытно, что данная 
«карьерная модель» (А. Валдер, В. Джау), фик-
сируется эмпирическими исследованиями в Ки-
тае на протяжении 1980–2000-х годов (то есть 

как в период жесткого политического диктата 
над бизнесом, так и во времена ослабления ре-
гулятивных мер государства). Таким образом, 
речь идет не только об экономически и полити-
чески целесообразной модели карьерного про-
движения на национальном уровне, но о неких 
культурных доминантах в воспроизводстве вер-
тикальной социальной мобильности. Достигну-
тые исследователями результаты подтверждают 
значимость национальных культурных разли-
чий как фактора карьерного продвижения. 

Важность исследований в рамках каждого из 
уровней анализа социально-культурных аспектов 
карьеры несомненна. Имеется внушительный 
массив проработанных теоретических схем и цен-
ных эмпирических данных (преимущественно 
относящихся к развитым странам). К сожалению, 
сегодня мало попыток интеграции результатов 
анализа карьеры с разных уровней в единую кон-
цептуальную модель. Э. Шейн [14] – один из не-
многих исследователей, предпринявших попытку 
описать три пласта культуры: социетальной, про-
фессиональной и организационной в едином кон-
тексте. Вместе с тем автор, во-первых, соединял в 
своих работах лишь микро- и мезоуровни анализа, 
во-вторых, не базировался на масштабных эмпи-
рических исследованиях, в третьих, ставил цели 
скорее консультационно-прикладного, чем фун-
даментально научного характера. 

Помимо различий в объектах исследования 
(сотрудник, организация, общество в целом) у 
представителей социально-культурного подхода 
можно условно выделить три разных дисципли-
нарных фокуса в анализе социально-культур-
ных аспектов карьеры: 

1) психологический (Р. Катц и Дж. Ван Ма-
нен, Дж. Стерджес и др. [16; 26]); 

2) социологический (М. Снип, Д. Томаско-
вич-Девей, Э. Кастилла и др. [25; 27; 28]); 

3) культурологический (С. Янтунен и К. Клайн 
и др. [29]). 

Психологический фокус отличается внимани-
ем прежде всего к индивидуальным особенно-
стям сотрудников, а также к влиянию на карьеру 
персонала характеристик «психологического 
контракта» в организации. Социологический 
подход ставит вопросы о том, как раскрываются 
в карьерном росте базовые социальные характе-
ристики общества (например, человеческий ка-
питал) и человека (гендер, квалификация). Куль-
турологическая дисциплинарная ориентация рас-
сматривает карьеру в контексте основных куль-
турных и антропологических доминант (этнос, 
культурная идентичность). 

Подчеркнем, что, несмотря на дисциплинар-
ную специфику, объединение методов и подхо-
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дов различных наук может быть особенно пер-
спективным для изучения столь сложного фено-
мена, каким является карьера. В литературе от-
мечалась перспективность междисциплинарных 
исследований карьеры [30]. Методологические 
основания изучения карьеры в рамках различных 
подходов и направлений исследований требуют 
внимательного анализа. Их интеграция может 
существенно обогатить и углубить понимание 
феномена карьерного продвижения. В первую 
очередь интерес представляет интеграция разных 
уровней (микро-, мезо-, макро-) изучения карье-
ры, а также синтез разработок различных дисци-
плин (социологии, психологии, культурологии) в 
указанной области. 

В настоящей работе были изложены основные 
подходы и направления к анализу бизнес-
карьеры как социального явления, сложившиеся 
в российском и зарубежном научном сообществе. 
Мы попытались не только охарактеризовать ука-
занные подходы и направления, но и представить 
их последовательную классификацию и анализ. 

На первом этапе мы изучили отечественную 
и зарубежную литературу по карьере и выдели-
ли три направления научного поиска в рамках 
социальных наук: 1) изучение технологических 
факторов карьеры (например, характер произ-
водства, отрасли); 2) изучение структурных 
факторов карьеры (например, параметры орга-
низационной структуры); 3) изучение социаль-
но-культурных факторов (например, нацио-
нальная культура). 

Среди выделенных направлений мы сфокуси-
ровали наш дальнейший анализ на социально-
культурном подходе. Это было обусловлено, во-
первых, его наименьшей проработанностью в 
литературе и максимальным количеством «бе-
лых пятен» и, во-вторых, особой актуальностью 
основных положений настоящего подхода для 
российской действительности. Как показали ра-
нее проведенные эмпирические исследования 
(см. А.Г. Эфендиев, Е.С. Балабанова [9]), суще-
ствует целый ряд широко распространенных в 
российском бизнесе явлений социального (в уз-
ком смысле) и культурного характера, которые 
весьма вероятно могут выступать существенны-
ми барьерами на пути ускоренного социально-
экономического развития общества по пути ин-
новаций и модернизации. 

В рамках социально-культурного подхода, в 
свою очередь, также была проведена системати-
зация и классификация исследований. Выяв-
ленные различия в масштабе изучаемых явле-
ний, которые рассматриваются в качестве фак-
торов карьерного продвижения, подвели нас к 
выделению трех различных категорий объектов 

исследования: 1) микроуровень анализа (в цен-
тре внимания: индивид, его социально-психо-
логические и культурные характеристики);  
2) мезоуровень анализа (изучение социально-
культурных параметров бизнес-организации: 
организационной культуры, вовлеченности пер-
сонала и т.п.); 3) макроуровень анализа (иссле-
дование таких факторов карьеры в организации, 
как деловая культура общества, профессио-
нальная культура и пр.). 

Исследования, проводившееся в рамках каж-
дого из уровней анализа, скорее поставили новые 
проблемы, нежели дали конкретные ответы на 
вопросы о том, какова же связь между социаль-
ными характеристиками субъекта деятельности 
(будь то отдельный сотрудник, бизнес-
организация или общество в целом) и карьерным 
продвижением в фирме. И все же уже сегодня 
очевидно, что данная связь существует. Важным 
шагом для практических целей управления карь-
ерой в отечественных фирмах, а также для тео-
ретической проработки указанной предметной 
области станет проведение новых эмпирических 
исследований карьеры в нашей стране. Как было 
показано, зарубежный опыт исследований карье-
ры предлагает богатый эмпирический материал, 
разнообразие теоретических концепций и набор 
интересных методических приемов. Однако сле-
дует помнить, что наряду с массой интересных и 
перспективных теоретических разработок, кото-
рые, весьма вероятно, окажутся высокорелевант-
ными российской действительности, множество 
положений зарубежных авторов потребует кри-
тического пересмотра для их применения к рос-
сийской реальности. 
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RESEARCH OF BUSINESS-CAREER IN SOCIAL SCIENCES: APPROACHES AND DIRECTIONS 

 
P.S. Sorokin 

 
Article is devoted to the study and systematization of the approaches and directions for the research in business-

career as social phenomenon. The classification of these approaches and directions is elaborated on the analysis 
of the research focuses and objects as presented in literature. The most prospective directions for the future research 
of the career issues in Russian business basing on the methods of contemporary social sciences are discussed. The 
career is seen as mass social phenomenon having the institutional basis. 
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