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Аннотация. В статье представлены результаты исследования факторов, оказывающих воз-

действие на процесс планирования карьеры молодыми сотрудниками, в качестве которых вы-

ступают готовность к профессиональной деятельности и образ будущего. Под готовностью к 

профессиональной деятельности понимается совокупное психологическое новообразование, 

состоящее в направленности и способности субъекта выполнять избранную профессиональ-

ную деятельность в соответствии с нормативными требованиями. На становление готовности 

большое воздействие оказывает представление об успешности профессионала. Образ профес-

сионального будущего рассматривается как результат построения обобщенного плана с актив-

ным включением специалиста в систему значимых для субъекта результатов профессиональ-

ной деятельности. Представлено описание эмпирического исследования, результаты которого 

изучены с помощью статистического анализа. Образ позитивного будущего имеет наибольшие 

корреляционные связи с другими выявленными факторами. 
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Введение в проблему 

Современный рынок труда очень требователен к специалисту: должен постоянно расти 

уровень профессиональной компетентности, повышается спрос на универсального специали-

ста, способного к освоению смежных и новых областей, повышению технологического 

уровня, овладению инновациями. Данные условия определяют необходимость осуществления 

молодыми сотрудниками процесса планирования профессиональной карьеры как целенаправ-

ленный, личностно значимый процесс.  

Краткий обзор исследований 

Проблеме изучения карьерного планирования уделяется много внимания в работах зару-

бежных и отечественных авторов (А.К. Маркова, А.А. Деркач, А.Я. Кибанов, Е.Г. Молл, 

D.T. Hall, P.H. Mаrvis, L.S. Hansen, S.P. Marland, C. McDaniels, D. Super E. и др.) 

[2,4,8,9,16,17,19,20,21]. Однако, актуальным остается вопрос выявления лидирующего фак-

тора, определяющего успешность планирования карьеры молодых специалистов.  

Методология исследования 

Мы предположили, что при планировании профессиональной карьеры молодыми сотруд-

никами значимыми факторами выступают готовность к профессиональной деятельности и об-

раз ожидаемого профессионального будущего. Однако, образующим вектором развития пред-

ставлений о карьере является образ будущего. Возможность планировать и выстраивать путь 

обучения и совершенствования в рамках корпоративных систем обучения рассматривается как 

важный компонент развития профессионализма [15].  

Под готовностью к профессиональной деятельности понимается совокупное психологиче-

ское новообразование вузовского этапа профессионализации, состоящее в направленности и 

способности субъекта выполнять избранную профессиональную деятельность в соответствии 

с нормативными требованиями [7], а также сформированностью представлений об успешности 

[5]. Мотивационная готовность - это целостная, относительно устойчивая система психологи-

ческих образований личности, которые, актуализируясь в тех или иных обстоятельствах, со-

здают соответствующие состояния психики и побуждают, регулируют поведение и деятель-

ность молодого сотрудника. Мотивационная готовность к профессиональной деятельности 
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определяется соответствующей направленностью, наличием смысла в этой деятельности, про-

фессиональными установками [10, 14]. 

Операционно-деятельностный компонент готовности профессиональной деятельности 

подразумевает не только наличие у молодых специалистов знаний о профессии и условиях 

развития в ней, а также способность их актуализировать, исходя из обстоятельств конкретной 

ситуации. В структуре профессиональных представлений выделяются две составляющие: 

1) субъектная подсистема, включающая представления специалистов о человеке в должно-

сти как субъекте профессиональной деятельности, в том числе о мотивации занятия профес-

сиональной деятельностью, профессионально важных качествах и способностях специалиста 

и пр.; 

2) предметная подсистема – представления о содержании деятельности специалиста, о ее 

целях, предмете, средствах [3]. 

Образ профессионального будущего рассматривается как результат построения обобщен-

ного плана с активным включением специалиста в систему значимых для субъекта результатов 

профессиональной деятельности. Позитивный, гибкий, реалистичный образ будущего связан 

с успешным выполнением рабочих задач, тогда как неопределенное и ригидное представление 

о будущем будет затруднять реализацию потенциала специалиста [1,11]. Компонентами об-

раза будущего являются оценка временной перспективы [18] и толерантность к неопределен-

ности [22].  

В эмпирическом исследовании особенностей планирования профессиональной карьеры 

молодыми сотрудниками приняли участие работники компании «Т» от 18 до 30 лет, 40 чело-

век, из них 28 (69%) женщины и 12 – мужчины (31%). 

Результаты исследования и их обсуждение 

На первом этапе исследования было проведено анкетирование, которое показало, что 74,4% 

респондентов довольны своей работой. Только 5,1% респондентов сообщили, что категорически 

не довольны ей и 12,85% ответили, что скорее недовольны. При этом были выявлены основные 

их ориентиры при выборе работы: наиболее значимыми факторами для опрошенных нами моло-

дых сотрудников являются график работы (56,4%), заработная плата (46,2%), обстановка в кол-

лективе и отношения с начальством (41%), а также перспективы развития в компании (38,5%); 

менее значимы для молодых сотрудников оказались родительские установки (5,1%), престиж 

компании (7,7%), социальные льготы (7,7%) и стабильность положения (30,8%). 

Большинство опрошенных (66,7%) часто задумываются о своем профессиональном буду-

щем, 25,6% респондентов обращаются к планированию своего профессионального будущего 

от случая к случаю, только 5,1% опрошенных задумываются о будущем редко и нет тех, кто 

бы не формировал свои профессиональные ожидания. 64,1% респондентов знают как о верти-

кальной, так и о горизонтальной мобильности в компании.  

92,3% респондентов хотели бы получить повышение, причем 59% опрошенных заявили о 

том, что ожидают повышение в течение первых 3 лет работы в компании, и 33,3% опрошенных 

считают, что повышение никак не связано с отработанным сроком, поскольку повышение за-

висит от занимаемой человеком должности, а также от личных и профессиональных качеств 

сотрудника. 

В ходе нашего исследования было установлено, что 100% респондентов считают планиро-

вание карьеры необходимым для молодого специалиста, 87,2% из них признают карьеру про-

ектом и 69,2% респондентов даже знают о существовании различных карьерных стратегий. На 

вопрос об оптимальном периоде, на который должен быть рассчитан карьерный план 31,1% 

молодых сотрудников ответили, что карьерный план должен быть расписан на весь период 

трудовой деятельности, 20,5% ответили «3 года», 20,5% участников ответили «5 лет» и 17,9% 

респондентов считают, что планировать достаточно на период от 1 до 1,5 лет.  
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В процессе анкетирования было установлено, что 51,3% молодых специалистов не имели 

стратегического плана при трудоустройстве на работу. 46,1% опрошенных довольны своей ка-

рьерой, а 25,6% скорее не довольны своим карьерным положением на данный момент. Важно 

отметить, что 28,2% молодых специалистов затрудняются ответить на вопрос «Считаете ли 

Вы успешной свою карьерную стратегию?». На момент интервью карьерный план был у 53,8% 

опрошенных, 41% респондентов признались, что не занимаются карьерным планированием в 

данный момент, 5,1% затруднились ответить на вопрос относительно карьерного плана.  

76,9% опрошенных заявили о своем оптимистичном характере представлений своего про-

фессионального будущего, однако, 15,4% опрошенных видят свое будущие не так оптими-

стично, а 7,7% затруднились ответить на вопрос. 64,1% молодых сотрудников компании «Т» 

считают, что карьерное планирование оказывает оптимистичное влияние на их жизнь.  

51,3% респондентов отметили, что одним из важнейших факторов карьерного становления 

является мотивация к профессиональной деятельности. Достаточно значимым (41%) в случае 

провала карьерной стратегии респонденты считают недостаток знаний и опыта у молодого со-

трудника, а также застой в общем развитии. 28,2% опрошенных винят в трудностях професси-

онального развития проблемы с эмоционально-волевой регуляцией.  

К внутренним факторам успешной карьеры молодые сотрудники относят развитые комму-

никативные способности и возможность выстраивать конструктивные взаимоотношения с 

коллегами. 28,9% молодых специалистов считают важным осознание личной ответственности 

за свое карьерное становление и развитие. 26,3% респондентов считают важным фактором по-

лучение удовлетворения от работы и своего уровня достижений, а 21,1% специалистов ценят 

умение расставлять приоритеты в своей профессиональной деятельности. В качестве внешних 

факторов успеха карьерной стратегии наиболее значимыми для молодых специалистов компа-

нии «Т», оказались: требование к постоянному профессиональному самосовершенствованию, 

а также возможность непрерывного получение образования и самообразования (84,2%), высо-

кая профессиональная репутация, признание коллег (39,5%), а также поддержка семьи (18,4%) 

и везение (15,8%). 

В ходе анкетирования мы попросили респондентов оценить по шкале от 1 до 5 уровень их 

карьерных устремлений, были получены следующие результаты. 42,1% молодых специали-

стов оценили свои карьерные устремления на 4 балла, 39,5% – на 3 балла, 10,5% – на 5 баллов 

и 7,9% – на 2 балла. Используя туже шкалу, мы попросили респондентов оценить приложен-

ные ими усилия для карьерного роста. В результате 41% оценили свои усилия на 3 балла, 23,1% 

– на 4 балла, по 15,4% – 5 баллов и 2 балла и 5,1% – 1 балл.  

В результате нами было выяснено, что большинство опрошенных нами молодых сотруд-

ников задумываются о своем профессиональном будущем и подчеркивают необходимость ка-

рьерного планирования. Однако, половина опрошенных нами молодых сотрудников не имели 

стратегического плана при трудоустройстве на работу, также в данный момент план карьер-

ного развития есть в каком-либо виде только у половины респондентов и более 40% респон-

дентов не занимаются карьерным планированием.  

В рамках второго этапа исследования мы изучали мотивационный компонент готовности к 

профессиональной деятельности. Для этого было использовано методика диагностики моти-

вации профессиональной деятельности (К. Замфир в модификации А.А. Реана) и методика 

«Якоря карьеры» Э. Шейна. 

С помощью первой методики был выявлен уровень оптимальности мотивационного ком-

плекса у оптантов на основе анализа соотношения их внутренней и внешней мотивации. Оп-

тимальный мотивационный комплекс выявлен у 22 из 40 (55% от общей численности группы) 

респондентов. Это свидетельствует о том, что большинство опрашиваемых нами молодых спе-

циалистов ориентированы, прежде всего, на процесс и результат своей деятельности, а также 

на карьерный и профессиональный рост. И только в последнюю очередь данные молодые спе-

циалисты задумываются об избегании критики, наказания или неприятностей. У семерых ре-

спондентов был выявлен мотивационный комплекс промежуточного типа «ВПМ>ВМ>ВОМ». 
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При дополнительной беседе нами было выяснено, что у молодых специалистов, попавших в 

данную категорию, наблюдается зависимость внутренней мотивации от ценности их работы 

для других людей.  

Нами были выявлены ведущие карьерные мотивы молодых специалистов компании «Т», 

для этого нами была использована методика «Якоря карьеры» Э. Шейна. Карьерный якорь 

«Интеграция стилей жизни» занимает первое место в иерархии. Это свидетельствует о том, 

что молодые специалисты стремятся так организовать свое время, чтобы распределить его на 

работу, на творчество и на отдых. Второе место в рейтинге занимает карьерный якорь «служе-

ние». Это свидетельствует о том, что в работе опрошенные нами молодые специалисты пре-

имущественно опираются на свои ценности, для них важно создавать продукт, полезный лю-

дям. 7 из 9 карьерных ориентаций имеют средний уровень выраженности, что свидетельствует 

о том, что данные ключевые ориентиры профессиональной деятельности одинаково важны для 

молодых сотрудников.  

Низкие места в иерархии таких карьерный якорей, как «предпринимательство», «менедж-

мент» и «вызов» говорит о том, что молодые специалисты, возможно, в будущем не захотят 

вертикальную управленческую карьеру, и в настоящем они не готовы отвечать на текущие 

«вызовы» внутренней рабочей и внешней профессиональной среды.  

Вторым компонентом готовности молодых специалистов к профессиональной деятельно-

сти выступает операционно-деятельностный. Для диагностики нами была выбрана методика 

«Цель – Средство – Результат» А.А. Карманова [13].  

При изучении показателей по шкале «Цель» выявлено то, что у 92,5% молодых специали-

стов данной выборки наблюдается недостаточное обоснование целей. Оптимальный результат 

по показателю «Цель» был выявлен только у 5% респондентов, это значит, что только двое из 

сорока опрошенных нами молодых специалистов компании «Т» обладают способностью са-

мостоятельно ставить перед собой реальные цели и настроены на их достижение.  

При изучении показателей по шкале «Средство» выявлено то, что у 57,5% молодых сотруд-

ников данной выборки наблюдается трудностями в выборе средств достижения цели (речь 

идет о психологических барьерах). Мы можем предположить, что это связано с выявленным 

недостаточным обоснованием цели у молодых специалистов. Кроме того, у респондентов дан-

ной группы наблюдается «страх самовыражения», в установках преобладают «энергосберега-

ющие мотивы». У 22,5% молодых сотрудников данной выборки наблюдается хронический не-

достаток средств достижения поставленных целей, респонденты данной группы внушаемы и 

испытывают сильную зависимость от ситуации, от других людей (в первую очередь от их мне-

ния). Только 17,5% специалистов данной выборки относительно свободны в выборе средств, 

их поведение настолько спонтанно, насколько этого требует ситуация.  

Результаты теста по методике ЦСР по шкале «Результат» показывают, что большинство 

(77,5%) молодых специалистов данной выборки способны адекватно оценивать результат 

своей деятельности, личностный рост нормально динамичен. При этом, в данной выборке 

22,5% склонны переоценивать результаты свой деятельности.  

Таким образом, в результате изучения компонентов структуры деятельности было выяв-

лено, что у большинства респондентов уровень цели выражен в недостаточной степени, кроме 

того они испытывают трудности в выборе средств достижения поставленных целей. В связи с 

этим могут возникать трудности в принятии ответственности и неадекватное ситуации целе-

полагание.  

На четвертом этапе исследования мы изучили особенности формирования образа будущего 

у молодых сотрудников компании «Т» с помощью опросника временной перспективы Ф. Зим-

бардо (ZTPI) [12] и шкалы толерантности к неопределённости Баднера [6].  

Среди молодых специалистов компании «Т» наблюдаются наивысшие показатели по шкале 

«Будущее». Это свидетельствует о том, что в своем ориентире на будущее молодежь ощущает 

давление времени, опрошенные готовы пожертвовать наслаждением в настоящем ради дости-
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жения целей, которые намечены в выстраивании своей карьеры. Среди респондентов наблю-

дается также высокие показатели по шкале «Положительное (позитивное) прошлое». Полу-

ченный факт свидетельствует о здоровом взгляде на жизнь опрошенных нами молодых со-

трудников.  

Средний балл по шкале «Гедонистическое настоящее» показывает, что для испытуемых в 

значительной степени характерно гедонистическое, беспечное и беззаботное отношение к жизни 

и ко времени, принятие рискованных решений. Довольно низкие значения были получены по 

шкале «Фатализм в настоящем». Именно эта шкала связана с отсутствием четкой временной пер-

спективы, отсутствием направленности на цель. Результаты шкалы «Негативное прошлое» 

имеет незначительную выраженность в группе молодых специалистов компании «Т». 

С цель диагностики отношения к неопределенности нами была выбрана методика опреде-

ления толерантности к неопределенности С. Баднера (в модификации Корниловой Т. В.).  

По шкале «Толерантность к неопределенности» было выявлено, что среди молодых специ-

алистов компании «Т» наблюдается средняя готовность к решениям и действиям в условиях 

неопределённости, к новым идеям, к изменчивым стимулам и изменениям собственных позна-

вательных стратегий.  

Результаты по шкале «Интолерантность к неопределенности» позволяют сделать вывод о 

том, что в исследуемой группе молодых специалистов выявлен средний уровень стремления к 

ясности в отношении к миру (и миру идей), неприятия неопределенности в суждениях и мне-

ниях, ригидности (как невозможность менять прежние взгляды и стратегии в новых условиях) 

и рациональности (как нацеленность на максимальный сбор информации, без полноты кото-

рой решения для субъекта невозможны). 

Таким образом, в отношении к неопределенности молодых специалистов компании наблю-

дается баланс толерантность-интолерантность. При стремлении ощущать относительный ком-

форт в непривычной ситуации и воспринимать необычную обстановку как дающую новые воз-

можности молодые специалисты рассматривают для себя в качестве актуальной стратегию ос-

новательного подхода к каждому важному шагу в профессиональной деятельности.  

Статистический анализ был проведен при помощи рангового коэффициента корреляции 

Спирмена, математическая обработка данных проводилась с использованием программы Exel 

и калькулятора Math - Semestr.RU.  

В ходе корреляционного анализа была выявлена умеренная прямая связь между фактором 

«Внутренняя мотивация» и переменными «Профессиональная компетентность» (0,31, p ≤ 0.05) 

и «Толерантность к неопределенности» (0,38, p ≤ 0.05), отметим, что показана также обратная 

умеренная связь с «Интолерантность к неопределенности» (-0,36, p ≤ 0.05). Полученные 

данные могут свидетельствать о том, что, чем выше у молодых специалистов внутренняя 

профессиональная мотивация, тем больше они ориентируются на повышение своей 

компетентности в профессиональной деятельонсти и характеризуются готовностью 

действовать в условиях неопределенности. Следует обратить внимание на умеренную 

корреляционную свзяь между внутреней профессиональной мотивацией и временной 

перспективой «Будущее» (0,45, p ≤ 0.05). Это может свидетельствовать о том, что молодые 

специалисты с высоким уровнем внутренних побуждений к деятельности при выстраивании 

перспективы будущего опираются на индивидуальный ценностный смысл профессии. 

Умеренная корреляционная связь вывлена между факторам «Профессиональная 

компетентность» и «Менеджмент» (0,48, p ≤ 0.05), «Автономия» (0,35, p ≤ 0.05), 

«Стабильность» (0,26 и 0,45, p ≤ 0.05), «Предпринимательские способности» (0,29, p ≤ 0.05) и 

зачимая связь их с ориентацией «Вызов» (0,53, p ≤ 0.05). Полученные данные свидетельсуют, 

что именно этот комплекс профессиональных ориентаций значим для молодых специалистов 

при планировании и построении карьеры. Наиболее тесная связь обнаружена между 

переменными «Предпринимательские способности» и «Менеджмент» (0,68, p ≤ 0.05). По 

нашему мнению, чем больше молодые специалисты ориентированы на самореализацию, 
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связанною с построением карьеры, тем значительнее их желание повысить уровень 

ответственности и вклада в успех своей деятельности.  

У респондентов были обнаружены положительные корреляционные связи «Перспектива 

Будущего» с «Позитивное прошлое» (0,38, p ≤ 0.05) и «Негативное прошлое» (0,31, p ≤ 0.05). 

Это может свидетельствовать о том что молодые специалисты компании «Т» при 

выстраивании перспективы будущего опираются на достигнутые успехи, при этом стараясь 

избегать повторения прошлых ошибок.  

Значимый показатель корреляции между параметрами «Будущее» и «Толерантность к 

неопределенности» (0,57, p ≤ 0.05) может свидетельствовать о рассмотрении молодыми 

специалистами будущего как возможность получить новый опыт, возможность делать выбор 

и развиваться.  

Заключение 

Опираясь на результаты корреляционного анализа мы можем сделать выводы о том, что на 

планирование профессональной карьеры молодыми специалистами влияет как мотивационная 

готовность к деятельности в рамках выбранной профессии, так и способность выстраивания 

перспективы будущего. Однако, учитывая наибольшее количество связей фактора «Будущее» 

с развличными аспектами процесса карьерного планирования, подтверждается наше 

предположение о лидирующем факторе образа будущего в планировании карьеры в молодыми 

сотрудниками.  
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Abstract. The article presents the results of a study of factors affecting the career planning process 

by young employees, which are readiness for professional activity and the image of the future. Under 

the readiness for professional activity is understood the total psychological neoplasm, consisting in 

the orientation and ability of the subject to perform selected professional activities in accordance with 

regulatory requirements. The formation of readiness is greatly affected by the idea of the success of 

a professional. The image of a professional future is considered as the result of building a generalized 

plan with the active inclusion of a specialist in the system of results of professional activity that are 
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significant for the subject. An empirical study is described, the results of which are studied using 

statistical analysis. Statistical analysis confirmed the hypothesis. The image of a positive future has 

the greatest correlation with other identified factors. 

Keywords: career, planning, image of the future, professional readiness. 
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