
ЭКОНОМИЧЕСКАЯ ПСИХОЛОГИЯ  
И ПСИХОЛОГИЯ ТРУДА

ЧЕЛОВЕК. СООБЩЕСТВО. УПРАВЛЕНИЕ • 2012 • №254

КАРЬЕРНАЯ МОБИЛЬНОСТЬ ЛИЧНОСТИ В КОНТЕКСТЕ 
СОВРЕМЕННЫХ ВОЗЗРЕНИЙ НА КАРЬЕРУ

А. Б. Седых1

В работе обсуждается проблема карьерной мобильности в её связи с развити-
ем «новых карьерных теорий». Рассматриваются типологии карьерной мобиль-
ности и  определяющие её факторы, выявленные в  зарубежных исследованиях. 
Обсуждаются возможности исследования карьерной мобильности в России.
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We discuss career mobility issue in its connection to depelopment of so-called «new 
career models». Types and determining factors of career mobility exposed by research are 
observed. Promising opportunities of career mobility research in Russia are discussed.
Key words: career mobility, new career models.

Интерес к  проблеме мобильности личности в  сфере труда растёт в  связи 
с процессами глобализации, интенсификацией трудовой миграции, мировыми 
и локальными финансово-экономическими кризисными явлениями, глубоки-
ми изменениями в организации труда, в частности, смещением баланса во вза-
имоотношениях работник — работодатель в сторону работодателя, реоргани-
зациями и слияниями предприятий и т. д. [34].

В социологической, экономической, психологической литературе использу-
ется ряд близких понятий: «движение рабочей силы», «трудовая мобильность», 
«карьерная мобильность» и  др. В  одних случаях («движение рабочей силы») 
акцент делается на  социальных перемещениях работников между отрасля-
ми, предприятиями, профессиональными и  квалификационными группами 
[6, с. 46]. В других случаях («трудовая мобильность») предлагается включать 
в анализ и психологические составляющие — готовность, способность, умение 
осваивать новую профессию и т. д. (см., например, [2, с. 9]). Одновременно всё 
чаще начинают использовать понятие карьерной мобильности, что обусловле-
но современными трактовками карьеры, её несводимостью к профессиональ-
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ной деятельности и стремлением анализировать труд в контексте всего жиз-
ненного пути личности. Данную мысль можно проиллюстрировать сопостав-
лением традиционных (узких) и новых (широких) трактовок карьеры.

К числу первых относятся, например, такие определения: «карьера — резуль-
тат осознанной позиции и поведения человека в области трудовой деятельности, 
связанный с должностным или профессиональным ростом» [7, с. 543]; «карье-
ра — это процесс профессионального роста человека, роста его влияния, вла-
сти, авторитета, статуса в среде, выраженный в его продвижении по ступеням 
иерархии, квалификационной лестницы, вознаграждения, престижа» [8, с. 126]. 
Как видно, карьера и соответственно карьерная мобильность описываются од-
номерно — с точки зрения повышения по службе и / или профессионального ро-
ста. Несмотря на полезность подобных определений для обозначения теорети-
ческих границ исследований традиционных карьер, очевидна ограниченность 
таких представлений в современных условиях, поскольку не учитываются вари-
анты изменения функций, организационных связей, ответственности без суще-
ственного повышения статуса работника, варианты нисходящей мобильности, 
например, в виде феномена «дауншифтинга» (см. [22; 5]), другие явления.

В  широких трактовках карьеры авторы пытаются исправить названные 
недостатки. М. Б. Артур, Д. Т. Холл и Б. С. Лоуренс дают следующее лаконич-
ное определение: карьера — это последовательность опытов работы субъекта 
в течение жизни [11, с. 8]. В отечественной литературе можно найти похожие 
определения, например: карьера  — это индивидуально осознанная последо-
вательность изменений во взглядах, позиции и поведении, связанных с опы-
том работы и другой деятельностью в процессе трудовой жизни [1]. В контек-
сте психологии занятости под карьерой понимается совокупность процессов 
включения человека в различные виды и формы трудовой занятости, участия 
в них, выхода / исключения из них на протяжении жизненного пути. Эти про-
цессы могут быть последовательными, одновременными, повторяющимися, 
нормативными, ненормативными [3].

Перенос акцентов с труда на занятость — характерная тенденция в совре-
менных экономико-психологических исследованиях, позволяющая, с  одной 
стороны, реинтерпретировать труд человека с  точки зрения сопутствующих 
социальных статусов (позиций), с другой стороны, привлечь внимание к яв-
лениям, которые формально трудом не  являются (например, безработица), 
но без которых невозможно представить трудовые отношения. Дополнительной 
причиной обращения к занятости служит развитие информационных техноло-
гий. Они стимулируют развитие таких явлений, как job sharing2, гибкие графи-
ки работы, работа из дома с помощью Интернета и т. д. [34; 12, с. 135]. Отчасти 
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влиянием этих технологий объясняется устойчивый рост карьерной мобиль-
ности практически во всем мире (более существенный среди молодежи).

Очевидно, что широкие трактовки карьеры позволяют учитывать как успехи, 
так и неудачи человека в трудовой жизни, разнообразие её форм. Далее будем 
опираться на следующее рабочее определение: карьерная мобильность — это из-
менение позиций человека в сфере трудовой занятости (первичный вход или воз-
вращение на рынок труда, перемещение между профессиями, должностями, ра-
бочими местами, организациями, видами и формами занятости, включая вы-
ход из них) на протяжении жизненного пути; карьерная мобильность включает 
в себя субъективную (отношение личности к изменению позиций, психологиче-
ская цена изменений и т. п.) и поведенческую составляющие [3].

Типы и факторы карьерной мобильности

В работе Н. Николсона и М. Веста [31] было выделено 12 типов карьерной 
мобильности с опорой на следующее измерения: 1) статус (восходящая, гори-
зонтальная, нисходящая); 2) трудовые функции (аналогичные или  изменяю-
щиеся при  смене места работы, статуса и  т. п.); 3) работодатель (внутренняя 
и  внешняя, т. е. перемещение в  пределах организации или  переход к  друго-
му работодателю). Например, возможны такие варианты мобильности: in-
spiralling (восходящая с изменением функций внутри организации); out and up 
(изменение работодателя и статуса без изменения функций); out transfer (смена 
работодателя без  изменения статуса или  функций) и  т. д. Каждому варианту 
мобильности могут быть поставлены в  соответствие уровни новых ролевых 
требований  — в  аспектах обновления уже имеющихся навыков, формирова-
ния новых навыков, использования (переноса) уже имеющихся навыков.

Т. В. Х. Нге, К. Л. Соренсен, Л. Т. Эби, Д. К. Фельдман предложили многоуровне-
вую теоретическую платформу для изучения карьерной мобильности. Они выде-
лили факторы макроуровня (например, экономическую конъюнктуру, специфику 
конкретной индустрии), которые определяют структуру возможностей для  мо-
бильности на рынке труда. Индивидуальный уровень факторов, по их мнению, 
определяется, с одной стороны, личностными предрасположенностями, которые 
влияют на  предпочтения в  поведении, связанном с  карьерной мобильностью; 
с другой стороны, оценкой желательности мобильности как варианта поведения 
и готовностью к изменениям [30, с. 363]. Ими же была предложена упрощенная 
модель Н. Николсона и М. Веста (была исключена переменная «трудовые функ-
ции» для упрощения структуры исследований), предполагающая выделение 6 ти-
пов карьерной мобильности: внутренняя и  внешняя восходящая, внутренняя 
и внешняя горизонтальная, внутренняя и внешняя нисходящая.

В работах большинства психологов чаще всего упоминаются факторы ка-
рьерной мобильности, относящиеся к макро-, организационному и личност-
ному уровням.
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Факторы макроуровня определяются социально-экономической системой 
общества, системой социальной стратификации, социальными институтами, 
профессиональной сферой. Культурные и  социально-экономические измене-
ния, происходящие в последние десятилетия во многих странах, показывают 
важнейшую роль технологического прогресса, возрастающее проникновение 
международного бизнеса, развитие виртуального взаимодействия и электрон-
ных коммуникаций для становления карьер, в том числе международных ка-
рьер [9]. Исследования показывают, что факторы макроуровня весьма значи-
мы, но в целом им уделяется недостаточно внимания в современных зарубеж-
ных исследованиях [9; 25; 41 и др.].

Обращение к  макрофакторам важно ещё  и  потому, что  их  значимость 
по‑разному выражена в разных национальных культурах. Например, предста-
вители ярко выраженных западных культур чаще в качестве причин карьерных 
изменений видят факторы индивидуального характера, а  представители вы-
раженных традиционных восточных культур те же события адресуют факто-
рам макроуровня. При этом имеются различия и внутри культур, традицион-
но относимых к западным (в частности, различия между США и некоторыми 
европейскими странами, а также между странами европейского континента) 
[9]. Макрофакторы важны не только в контексте их общего воздействия на ка-
рьеры, но и в аспекте влияния на переходные периоды карьеры и карьерные 
изменения [9; 20].

Степень влияния факторов организационного и личностного характера рас-
сматривается в психологической литературе, работах по менеджменту и эко-
номической социологии. Исследования факторов организационного уровня 
можно считать традиционными. Фактически на  протяжении всей истории 
развития карьерных теорий роль этих факторов признавалась значительной. 
Накоплено огромное количество свидетельств о влиянии различных аспектов 
организационных систем на карьерную мобильность. В последние десятиле-
тия авторы активно изучали последствия слияний и поглощений организаций, 
смены направления деятельности организаций и т. п. [27 и др.]. В силу суще-
ственной проработанности факторов организационного уровня в  последние 
годы в  психологической литературе относительно уменьшилась доля работ 
в этом направлении (по крайней мере, снизилась доля исследований, рассма-
тривающих исключительно организационный контекст).

Факторам личностного уровня уделяется большое внимание в теориях ка-
рьерного развития. Рассмотрим некоторые примеры.

Теория планируемого поведения А. Эйзена постулирует три независимых 
детерминанты поведения. Первая  — установка на  определенное поведение, 
отражающая его благоприятную или неблагоприятную оценку. Вторая детер-
минанта — переменная, именуемая «субъективная норма», отражающая вос-
принимаемое социальное давление в том, чтобы проявлять или не проявлять 
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определенное поведение. Третья детерминанта — уровень воспринимаемого 
контроля поведения, который связан с простотой или сложностью осущест-
вления определенного поведения и  предполагает использование прошлого 
опыта, а также оценку ожидаемых помех и препятствий [10].

По  мнению Т. В.  Х.  Нге и  других ученых, существует по  меньшей мере 4 
источника индивидуальных различий, которые определяют выбор варианта 
мобильности: личностные черты, карьерные интересы, ценности и стили при-
вязанности (attachment styles) [30]. Анализ специальных исследований свиде-
тельствует о  связях конструктов «Большой пятерки» с  вариантами мобиль-
ности. Индивиды с  выраженным нейротизмом (нервозность и  тревожность) 
не  являются оптимальными кандидатами для  восходящей мобильности, 
равно как и для внутренней горизонтальной мобильности, по причине их от-
носительно худшей адаптации к новым условиям. В то же время им свойствен-
на большая частота поиска вариантов внешней горизонтальной мобильности 
в связи со сравнительно более низкой самооценкой и соответственно с тенден-
цией к самоутверждению [29]. Экстраверсия должна быть связана с обоими ва-
риантами горизонтальной мобильности, что объяснимо, учитывая склонность 
экстравертов к поиску нового опыта и к возбуждению [29; 40]. В силу потенци-
ально больших способностей к лидерству у экстравертов с большей вероятно-
стью должны встречаться варианты восходящей мобильности. Эти же вариан-
ты с большей вероятностью должны быть свойственны индивидам с высокой 
добросовестностью, поскольку они демонстрируют более высокие результаты 
в производительности труда [29; 37]. Одновременно добросовестным сотруд-
никам могут быть свойственны и  варианты внутренней мобильности, так 
как они более исполнительны, ответственны и зависимы.

Соответствие типам личности Дж. Холланда (карьерные интересы) также 
можно рассматривать с позиции большей или меньшей вероятности опреде-
ленного варианта мобильности. Например, индивиды, относящиеся к  соци-
альному типу, должны иметь большие склонности к горизонтальной мобиль-
ности (их привлекает исследование возможностей организации и рынка тру-
да). Предпринимательский тип будет более склонен к восходящей мобильно-
сти. Для конвенциональных индивидов менее вероятна внешняя мобильность 
ввиду их  предпочтений большей надежности работы и  склонности работать 
в знакомом окружении. Индивиды, с преобладающим исследовательским ти-
пом (как и субъекты с высокой выраженностью открытости опыту) будут, веро-
ятно, предпочитать внутреннюю горизонтальную или внешнюю мобильность. 
Работники артистического типа, озабоченные креативностью и самовыраже-
нием, более вероятно склонны к самозанятости как к варианту динамичной 
восходящей мобильности [30; 24].

Проблематике ценностей уделялось существенно меньше внимания, 
чем карьерным интересам и чертам личности, хотя их влияние на предпочте-
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ния карьерной мобильности может быть очень большим. Ценности, по обще-
му мнению, имеют наибольшее влияние на поведение в случае относительного 
ослабления влияния ситуативных переменных (т. е. при отсутствии стимулов 
или ограничений). Их влияние на предпочтения карьерной мобильности воз-
растает по мере возрастания роли саморегуляции и самоменеджмента в инди-
видуальной карьере [28; 29]. Определённые ценности также могут стимулиро-
вать уверенность в себе, тем самым инициируя изменения в индивидуальных 
карьерах.

Факторы личностного уровня и  макрофакторы целесообразно рассма-
тривать во  взаимосвязи при  анализе процессов карьерной мобильности. 
Это реализуется в  так называемом системном подходе. А.  Форриер, Л.  Селз 
и Д. Станен предложили концептуальную модель анализа карьерной мобиль-
ности, которую можно определить как структуру рисков и возможностей, т. е. 
набор структурных факторов, действующих на рынке труда и воздействующих 
на  карьерные изменения. Структура рисков и  возможностей характеризует-
ся спросом на внутреннем и внешнем рынках труда и механизмами, опреде-
ляющими соответствие между спросом и  предложением. Сегментация рын-
ка труда (по  демографическому, профессиональному или  другому признаку), 
уровень оплаты труда, ценности и нормы, связанные с тем, что считается со-
циально приемлемым для  группы индивидов, институциональные поощре-
ния, которые стимулируют спрос и предложение на рынке труда, будут играть 
роль структурных факторов, сдерживающих карьерные решения людей [16]. 
Системный подход представляет карьерное развитие как динамичный процесс 
и как открытую систему, границы которой условны и могут меняться под воз-
действием различных факторов (в том числе географических, политических, 
личностных). Элементами системного подхода являются понятие шанса (ука-
зывается его значимость в карьерном развитии) и контекст времени (прошлое 
и настоящее оказывают влияние на будущее) [35]. В целом системный подход 
отражает экономико-социологическое видение карьерной мобильности, пси-
хологическая составляющая играет подчинённую роль.

Новые теоретические модели карьеры и карьерная мобильность

Новые модели карьеры  — изменчивая, или  поливариативная карьера 
(protean career), безбарьерная карьера, или  карьера без  границ (boundaryless 
career), карьера-калейдоскоп (kaleidoscope career), гибридные карьеры (hybrid 
careers), карьеры-портфолио (portfolio career)  — приобрели в  последние два 
десятилетия популярность в зарубежных исследованиях. Существенным эле-
ментом большинства новых карьерных теорий является признание значимой 
роли индивида в управлении своей карьерой. В этих теориях большой вес при-
обретают факторы рационального использования карьерного капитала и про-
активного карьерного поведения [32; 39].
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Обращение к понятию карьерного капитала связано с ресурсным подходом 
к карьере. Предполагается, что карьерный капитал состоит из трех «способов 
знания». «Знания как» («knowing-how») обеспечивают индивида релевант-
ными его карьере способностями и навыками, а также знанием и понимани-
ем того, что  необходимо для  высокой производительности. «Знания зачем» 
(«knowing-why») наделяют индивида энергией, чувством цели, мотивацией 
и идентификацией с миром работы. «Знания кто» («knowing-whom») состоят 
из спектра внешних и внутриорганизационных профессиональных и социаль-
ных связей, объединенных в сеть [15; 23].

Проактивное поведение, согласно Ш. К.  Паркеру, связано с  предупрежда-
ющими действиями, направленными на  себя или  окружение, которые пред-
принимают индивиды. Термин «проактивность» можно применить к любому 
набору действий, подразумевающему предупреждение (предвосхищение), пла-
нирование и стремление к влиянию. Таким образом, ключом к определению 
проактивного поведения служит тот факт, что субъект планирует, предвосхи-
щает и стремится получить будущий исход, имеющий влияние на него самого 
или его окружение [33].

Концепции изменчивой карьеры (protean career) и  карьеры без  границ 
(boundaryless career) представляют наибольший интерес как  с  точки зрения 
теоретической новизны, так и возможностей учесть динамизм, текучесть и не-
которую неопределенность современных карьер. В  последнее время их  не-
редко рассматривают в противопоставлении традиционным представлениям 
о карьере в организации [18].

Концепция изменчивой карьеры базируется на представлениях Д. Т. Холла 
[21] о  психологическом успехе, основанном на  личном управлении индиви-
дом своей карьерой; она в известном смысле противоположна традиционным 
представлениям о  развитии карьеры организацией и  в  рамках организации. 
Изменчивая карьера, по  Холлу, подразумевает бόльшую мобильность, на-
правленность на развитие и более широкое видение жизненной перспективы. 
По мнению Д. П. Бриско и Д. Т. Холла, индивиды, имеющие установки на из-
менчивую карьеру, используют собственную систему ценностей (а не ценно-
сти, навязываемые организацией) для определения путей развития своей ка-
рьеры. Они занимают независимую позицию в управлении своим поведением 
на рынке труда, и в этом смысле их поведение можно назвать самоуправляе-
мым (self-directed). Соответственно индивиды, не  придерживающиеся уста-
новок на изменчивую карьеру, с большей вероятностью будут склонны заим-
ствовать внешние стандарты и с большей вероятностью будут искать внешнее 
руководство или  помощь в  управлении своими карьерами. Предполагается, 
что установки на изменчивую карьеру могут коррелировать с большей карьер-
ной мобильностью (поведенческие перемещения) и ориентацией на обучение; 
эти предположения подтверждаются, но не во всех исследованиях [13]. То есть 
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установка на изменчивую карьеру — это предпосылка, но не синоним реаль-
ных карьерных перемещений.

Люди с  выраженной установкой на  карьеру без  границ чувствуют себя 
комфортно и  даже испытывают энтузиазм, завязывая и  поддерживая связи 
за  пределами конкретной организации или  компании. Карьера без  границ 
предполагает выраженность установок, связанных с инициированием и под-
держанием рабочих взаимоотношений вне рамок конкретной организации 
[14]. М. Б.  Артур и  Д. М.  Руссо, говоря о  карьере без  границ, указывают так-
же на установку к более высокому уровню мобильности, которая выражается 
в предпочтении работ у нескольких работодателей одновременно (цит. по: [13]).

Д. П. Бриско, Д. Т. Холл, Р. Л. ДеМут указывают на очевидные связи между 
теориями изменчивой карьеры и карьеры без границ. При этом подчёркивает-
ся, что хотя можно ожидать некоторого пересечения в подходах, но концепты 
изменчивой карьеры и карьеры без границ — всё же независимые конструкты 
[14]. Например, человек может проявлять установки на изменчивую карьеру, 
делать независимые выборы, руководствуясь внутренними побуждениями, 
но при этом рассчитывать на свою организацию для подпитки и развития ин-
дивидуальной карьеры и предпочитать не налаживать рабочие связи вне ра-
мок организации [17].

Д. П. Бриско и Д. Т. Холл уверены, что более детальный анализ специфики 
установок на изменчивую карьеру и карьеру без границ и их сочетаний приве-
дет к прогрессу в теории карьер [13].

Важным аспектом новых подходов является оценка карьерного успеха. 
В традиционных моделях многие случаи горизонтальной или нисходящей мо-
бильности мы могли бы оценивать как нейтральные или даже как варианты 
неуспеха, тогда как в действительности это следствие установок на поливариа-
тивную карьеру, которое в конечном итоге позволяет достичь большего субъ-
ективного благополучия, удовлетворенности. Здесь мы сталкиваемся с  воз-
можностью расщепления объективных и субъективных аспектов карьерного 
успеха.

Среди других относительно недавно значимых для  понимания карьеры 
феноменов важное место принадлежит тому, что  эксперты в  области психо-
логии труда называют гибридными карьерами (также встречаются их обозна-
чение как «вторая работа», «работа по совместительству», «двойная карьера», 
«карьера-калейдоскоп», «карьера-портфолио» и др.). Их основная идея обозна-
чается, как правило, в предпочтениях субъектов сочетать несколько видов ра-
боты (которые часто относятся к разным профессиям) вместо выбора одного 
места работы с полной занятостью. Подобные карьеры предлагают большую 
свободу, гибкость и вариативность, но предъявляют большие требования к на-
выкам самоменеджмента и  готовности к  риску. Многие виды деятельности 
традиционно (например, в области культуры и искусств) предполагают соче-
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тание нескольких карьер, а в последние десятилетия большой импульс к появ-
лению гибридных карьер был получен со стороны компьютерных технологий, 
которые все чаще становятся значимой частью многих профессий.

При обсуждении новых моделей карьеры следует иметь в виду, что они от-
ражают отнюдь не все процессы, происходящие в сфере занятости и в сознании 
людей. По  мнению И.  Баруха, несмотря на  то, что  многие организации целе-
направленно разрушили ряд иерархических лестниц и  стали более расплыв-
чатыми, это не стерло в них в полной мере все границы. Организации без гра-
ниц — всего лишь один из полюсов континуума, ни один из которых не может 
существовать и функционировать в чистом виде [12, с. 127]. И. Барух утверждает, 
что описание современных карьер как полностью динамичных и изменяющих-
ся неверно. Большинство из традиционных карьерных представлений валидно 
и  подтверждается практикой. У  многих людей проявляются выраженные по-
требности в стабильности или надежности карьеры [12, с. 135].

Также имеются свидетельства того, что  индивидуальные предпочтения 
карьеры без границ не могут быть применены ко всей совокупности занятых 
и существенное количество работников по‑прежнему предпочитают традици-
онные карьеры [38]. Нередко это обусловлено таким фактором, как удовлетво-
рённость работой. Было обнаружено, что чем более удовлетворены работники, 
тем меньше инициативы и интереса они проявляют в области потенциального 
трудоустройства, карьерного консультирования [38, с. 78]. Дж. А. Рэйлин также 
указывает на роль удовлетворенности как негативного предиктора мобильно-
сти (правда, только в случае женщин) [36, с. 241]. Некоторые критически настро-
енные исследователи ставят под вопрос возможности многих людей совладать 
с запросами на самореализацию, обозначаемые в теориях изменчивой карье-
ры, карьеры без  границ, карьеры-портфолио и  др. [26]. Наконец, реализация 
новых моделей карьеры и карьерной мобильности блокируется не только субъ-
ективными факторами, но и внешними обстоятельствами. Соответствующие 
ограничения могут налагаться профессиональной специализацией и  квали-
фикацией, отраслью промышленности, структурой компании, должностью, 
образовательным уровнем, опытом работы, географией [19].

М. Гербер, А. Виткинд, Г. Гроте, Н. Конвэй и Д. Гест в своем исследовании 
британцев, а также франко- и немецко-говорящих выборок в Швейцарии пи-
шут, что, по всей видимости, существуют карьерные ориентации, включающие 
в себя элементы старых (например, надежность работы) и новых моделей ка-
рьер (например, само-менеджмент карьеры) [17, с. 795]. По мнению авторов, со-
четание традиционных и новых моделей карьер позволяет выделить типы ка-
рьерных предпочтений реальных людей. Первый тип — новый тип независи-
мых карьер, сочетающий элементы карьеры без границ и изменчивой карьеры: 
предпочтения в  трудоустройстве в  разных организациях и  выполнении раз-
личных работ, а также карьерный самоменеджмент. Второй тип — традицион-
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ный, ориентированный на должностной рост, в котором успешность в карьере 
выступает наиболее значимым элементом наряду с возможностью карабкаться 
по иерархической лестнице. Третий тип — традиционный, ориентированный 
на  лояльность, для  которого характерны ориентация людей на  надежность 
работы, долгосрочная занятость и ответственность людей за управление соб-
ственной карьерой. И наконец, для четвертого типа карьерных ориентаций — 
свободного / разобщенного (disengaged) типа –успешность карьеры не  столь 
значима, однако работа по‑прежнему занимает центральное место в их жиз-
ни. Этому типу более свойственна ориентация на  вертикальную карьерную 
мобильность, чем ценность работы как таковой. Вместе с тем авторы предо-
стерегают от возможного применения полученных результатов на других по-
пуляциях, так как  даже в  рамках одного государства структура ориентаций 
в национальных выборках была различной [17, с. 781, 782, 795].

Заключение

Кризисные явления в социально-экономической сфере нашей страны, воз-
растание роли универсальных навыков (например, навыков саморегуляции 
и самоорганизации, компетенций в области техники и технологий) служат ин-
дикаторами значимости и потенциальной применимости зарубежных карьер-
ных подходов к  российским реалиям. Это справедливо и  для  исследований 
карьерной мобильности.

С  нашей точки зрения, многообещающим выглядит психологическое 
осмысление макрофакторов карьерной мобильности, которые в  российских 
условиях могут быть очень влиятельными. Данное предположение хорошо со-
гласуется с идеей о том, что факторы личностного уровня имеют наибольшую 
значимость в экономически устойчивых странах, а экономическая нестабиль-
ность и переходные процессы усиливают влияние факторов макроуровня [9]. 
В этой связи может оказаться полезным понятие шанса на рынке труда, кото-
рое, с одной стороны, разрабатывается в системном подходе к карьерной мо-
бильности, с другой стороны, показало свою продуктивность в психологиче-
ских исследованиях отечественного рынка труда [4].

Важно исследовать отношение к новым моделям карьеры и воплощение этих 
моделей в реальном поведении в разных социальных и возрастных группах. 
Мы предполагаем, что сдвиг в предпочтениях новых карьер возможен прежде 
всего у образованной молодежи, у которой сочетаются установки на обучение, 
более высокие (по сравнению с другими возрастными группами) компетенции 
в области информационных технологий, гибкая система карьерных ценностей. 
Подобное исследование потребует разработки или адаптации соответствую-
щего инструментария.
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