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В статье приводятся материалы исследования карьерных установок и 
уровня самомониторинга студентов, обучающихся на втором курсе в двух наи-
более престижных государственных вузах г. Санкт-Петербурга по стратеги-
чески перспективным специальностям. В период с 2016 по 2017 г. было обсле-
довано 202 человека, осваивающих бакалаврские образовательные программы 
«Логистика и управление цепями поставок» (n=98), «Социология» (n=82) и 
«Управление персоналом» (n=22). На основании полученных результатов де-
лается вывод о том, что особенности карьерных установок студентов можно 
определить через анализ «якорей карьеры» Э. Шейна и шкалу самомониторинга 
М. Снайдера, оценки которых различаются в зависимости от направления об-
учения. Показана специфика карьерных установок юношей и девушек различных 
образовательных программ бакалавриата и общность в проявлениях самомони-
торинга в этом возрасте.

Ключевые слова: карьерные установки, студенты бакалавриата, «якоря 
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Введение

Теоретическая и практическая акту-
альность исследования определяется тем, 
что в условиях динамично развивающих-
ся технологий и глобализации рынков 
одним из конкурентных преимуществ 
организаций становится привлечение и 
удержание талантливых и мотивирован-
ных сотрудников. Соответственно, все 
больше внимания со стороны руковод-
ства и системы управления персоналом 
уделяется не только созданию сильных 
команд, но и привлечению в них моло-
дежи, что зачастую достигается путем 
целенаправленного набора выпускников 
вузов (graduate recruitment) и формиро-
вания системы управления талантами. 
Так, крупные компании, как наиболее за-
интересованные во взращивании талант-
ливых и перспективных специалистов 
внутри организации, отбирают будущих 
сотрудников уже со студенческой скамьи 
[7]. Для этих целей, как правило, созда-
ются специальные программы, помогаю-
щие найти и привлечь талантливых вы-
пускников, положить начало их карьере 
и помочь интенсивному развитию путем 
обучения и ротации. В основе этой идеи 
лежит теоретическая концепция управ-
ления талантами (talent management), 
которая включает в себя системати-
ческое привлечение, удержание, вы-
явление, развитие и последовательное 
планирование карьеры сотрудников, во-
шедших в кадровый резерв (talent pool) 
[12], что имеет видимое практическое 
применение. В российской HR-практике 
существуют различные подходы к управ-
лению талантами, которые зачастую 
формируются под влиянием внутренней 
политики и культуры самой компании [2, 
с. 149]. Связав в единое целое различные, 
но взаимно подкрепляющие друг друга 

технологии управления человеческими 
ресурсами, этот подход стал популярным 
не только среди коммерческих компаний, 
но и в системе образования, так как ори-
ентирован на привлечение и удержание 
сотрудников, способных по своим лич-
ностным и деловым качествам эффектив-
но достигать поставленных целей [4; 6].

Неотъемлемым элементом системы 
управления талантами является полити-
ка компании по привлечению персонала, 
его обучению и управлению карьерой 
(career development). В рамках этой кон-
цепции система подбора кадров должна 
быть выстроена таким образом, чтобы 
в организацию приходили сотрудники, 
цели и ценности которых совпадают или 
очень близки к ее корпоративной куль-
туре, поскольку следующий этап — раз-
витие карьеры — требует такого подхода, 
который будет учитывать потребности 
организации, а также интересы работни-
ков. Соответственно, для работодателей 
важно понимать карьерные установки, 
которые сформированы у потенциально-
го кандидата на момент окончания вуза и 
начала работы, а также то, насколько они 
соответствуют бизнес-стратегии и могут 
быть реализованы в рамках организации.

Концепция Э. Шейна «Якоря ка-
рьеры» позволяет определить карьер-
ные ориентации (установки) (career 
orientations) или «якоря карьеры» (career 
anchors), которые отражают самооцен-
ку личности в части профессионального 
развития [21; 22] и рассматриваются как 
одна из форм социальной установки в 
более широком контексте жизнедеятель-
ности. В представленной работе изуче-
ние карьерных установок вносит вклад 
в общенаучную теорию социальных 
установок различного уровня, форми-
рующих мотивацию профессиональной 
деятельности.
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Исследования, проведенные нами 
ранее, показали, что важным аспектом 
адаптации в коллективе и, следователь-
но, в построении карьеры является также 
такая индивидуальная особенность но-
вичка, как способность контролировать 
поведение в соответствии с требования-
ми социальной ситуации и способность 
управлять производимым впечатлением 
[3; 5]. Эта психологическая характери-
стика социального поведения может 
быть измерена через такое понятие, как 
самомониторинг, введенное М. Снай-
дером (Snyder, 1974) [25]. Обе эти кон-
цепции были приняты за теоретическую 
основу исследования.

Теория «Якорей карьеры»
Теория «Якорей карьеры», разрабо-

танная Э. Шейном, основана на анализе 
доминирующего набора компетенций, 
ключевого мотива личности, а также 
центральной внутренней ценности, кото-
рые в совокупности являются векторами 
профессиональных притязаний и ведут к 
созданию комплексной модели карьеры, 
сфокусированной вокруг предпочтитель-
ного типа работы, вознаграждения, стиля 
руководства, а также развития в ближай-
шей перспективе. При этом именно жиз-
ненный опыт, приобретенный в процессе 
формирования индивида, лежит в основе 
самооценки личности в части постро-
ения карьеры [23]. С другой стороны, 
карьера — это не только личностное яв-
ление, а объективная (онтологическая) 
жизненная задача, которая объединяет 
карьерный потенциал личности и усло-
вия активности среды [8, c. 28]. Соответ-
ственно, при практическом применении 
теории необходимо принимать во внима-
ние различия между внешней и внутрен-
ней карьерой [24]. Под внешней карьерой 
(external career) подразумевается после-

довательность действий, которые необ-
ходимо выполнить для того, чтобы за-
нять определенную профессиональную 
позицию; к ним можно отнести получе-
ние профильного образования, прохож-
дение практики в ходе обучения, курсы 
повышения квалификации и др. Вну-
тренняя карьера (internal career), кото-
рая является субъективной самооценкой 
личности, раскрывает то, как индивид 
проходит через действия, обусловленные 
внешней карьерой, какие мотивы, ценно-
сти и компетенции движут им в ходе раз-
вития. Именно этот идеализированный 
образ, сформированный самой лично-
стью, который, с одной стороны, может 
быть как полезным проводником, так и, 
с другой стороны, ограничителем в части 
решений относительно карьерных тре-
ков, и получил название якорей карьеры.

Каждый «якорь карьеры» состоит из 
трех элементов:

1) восприятие собственных способно-
стей и возможностей;

2) восприятие личных потребностей и 
мотивов;

3) восприятие своих ценностей и уста-
новок.

Два первых направления тесно свя-
заны с жизненным опытом индивида, в 
то время как третье измерение отражает 
реакцию человека на нормы и ценности, 
которые включены в различные соци-
альные и производственные ситуации. 
Установленные карьерные ориентации 
функционируют как устойчивая сила, 
представляющая мотивы и ценности де-
ятельности, от которых индивид не будет 
отказываться, если ему предстоит сде-
лать выбор [22, с. 80].

Шейн выделил восемь возможных 
типов якорей карьеры, определяющих 
индивидуальные различия в отношении 
решений в части построения карьеры. 
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В дальнейших исследованиях карьерная 
установка Безопасность/Стабильность 
(security/stability) была разделена на 
два отдельных измерения: стабильность 
места работы (organizational security) 
и стабильность места жительства 
(geographical stability) [14]. Таким обра-
зом, для анализа стали доступны следу-
ющие девять «якорей карьеры», которые 
концентрируются вокруг основных эле-
ментов этого феномена: ценностей че-
ловека, психологических потребностей, 
а также способностей и возможностей 
личности.

1. Карьерные установки, основанные 
на ценностях личности:

— Автономия (autonomy / indepen-
dence)  — стремление к самостоятельно-
сти и независимости в профессиональной 
деятельности, нежелание подчиняться 
формальным правилам, законам и огра-
ничениям организации.

— Вызов (pure challenge) — професси-
ональная ориентация на конкуренцию, 
победу над другими, рассмотрение ситу-
ации с точки зрения «выигрыша—про-
игрыша».

— Служение (service / dedication to a 
cause) — основная ценность такой ори-
ентации — «работа с людьми», «усовер-
шенствование мира», ориентация на 
моральные ценности в осуществлении 
профессиональной деятельности.

2. Карьерные установки, базирую-
щиеся на психологических потребностях 
личности:

— Стабильность места работы (or-
ganizational security) — потребность в 
надежной стабильной организации с 
хорошей репутацией, обеспечивающей 
определенный срок службы и устойчи-
вость положения.

— Стабильность места жительства 
(geographical stability) — желание посто-

янного места жительства, географиче-
ской и бытовой устойчивости.

— Интеграция стилей жизни (life 
style) — желание баланса во всех сферах 
жизни — семье, работе, саморазвитии.

3. Карьерные установки, основанные 
на самооценке личностью своих способно-
стей и возможностей:

— Профессиональная компетент-
ность (technical functional compe-
tence)  — направленность на мастерство, 
профессионализм; основа принятия ком-
петентных решений в организации.

— Менеджмент (general management 
competence) — стремление к взаимодей-
ствию с другими людьми, организаци-
онное единство, принятие на себя ответ-
ственности за действия других людей.

— Предпринимательство (entrepre-
neurial creativity) — желание создать соб-
ственное дело, «марку», способность ри-
сковать для этого; стремление к личному 
богатству.

Большинство профессий дают воз-
можность удовлетворять несколько 
из вышеперечисленных «якорей ка-
рьеры» и, соответственно, люди также 
имеют, как правило, не одну ведущую 
карьерную ориентацию [18; 19; 21]. 
Например, успешные румынские сту-
денты с направленностью на освоение 
технических специальностей выдели-
ли четыре ведущие карьерные ориен-
тации: вызов, служение, интеграция 
стилей жизни и предпринимательство 
[19]. Опытные специалисты со ста-
жем в области научно-исследователь-
ских и опытно-конструкторских работ 
(research, development and engineering 
professionals) продемонстрировали по-
хожие результаты, в качестве ведущих 
карьерных установок были выделены: 
интеграция стилей жизни, служение, а 
также стабильность работы и места 
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жительства [16]. Данные отечествен-
ных исследований, проводимые на раз-
личных выборках в течение более чем 
двух десятилетий, также показали пре-
обладание выраженности установок на 
стабильность работы и места житель-
ства, интеграцию стилей жизни и слу-
жение [9; 3]. При этом в течение мно-
гих лет фиксируются стабильно низкие 
оценки ориентаций на профессиональ-
ную компетентность и менеджмент, 
что ставит под сомнение вопросы разви-
тия профессионального самосознания 
и саморазвития и обращает внимание 
на выраженность установок на удов-
летворение прежде всего собственных 
потребностей (стабильность работы и 
места жительства, интеграция стилей 
жизни).

Теория «якорей карьеры» основана 
на идее согласованности между карьер-
ными установками и возможностями ор-
ганизаций для их реализации, что, в свою 
очередь, ведет к удовлетворенности про-
фессиональной деятельностью. В то же 
время их несовпадение зачастую стано-
вится причиной низкой эффективности 
работы и неудовлетворенности рабочим 
местом [19; 24]. Неслучайно, что одним 
из методов определения удовлетворен-
ности персонала стало сравнение потреб-
ностей личности, установленных через 
«якоря карьеры», и возможности их ре-
ализации в рамках определенной долж-
ностной позиции [13]. Следовательно, 
анализ карьерных установок личности, 
основанных на теории «якорей карьеры», 
с определенной долей вероятности мо-
жет дать информацию об особенностях 
индивидуальной личностной стратегии 
поведения человека на предполагаемом 
рабочем месте. Именно поэтому ранний 
мониторинг карьерной мотивации ста-
новится перспективным направлением 

профессионального самоопределения, 
развития и адаптации будущих специ-
алистов.

Теория самомониторинга
Теория самомониторинга была опре-

делена М. Снайдером как социально-
психологическая концепция, демон-
стрирующая возможности адаптации 
поведения человека в ходе межличност-
ного взаимодействия [25]. Мы считаем, 
что самомониторинг — это характери-
стика активного социального поведения 
личности, направленного на установ-
ление социальных контактов и анализ 
межличностных отношений. Сочетание 
внешних и внутренних мотивов социаль-
ного поведения выражается в различиях 
силы экспрессии в самопрезентации, т. е. 
в открытости или подавлении проявле-
ний эмоций в общении с другими людь-
ми [25]. Лица с высокими показателями 
по этой шкале более деликатны и исполь-
зуют ситуативные сигналы для управле-
ния своим поведением в соответствии с 
социальной ситуацией, применяют раз-
личные тактики самопрезентации. Люди 
же с низким уровнем самомониторинга 
менее гибко реагируют на социальную 
ситуацию, не подвержены ее влиянию 
и достаточно прямолинейны в общении 
[26]. Они также обладают недостаточ-
ным когнитивными возможностями для 
самопрезнетационных сообщений [27].

Таким образом, принимая во вни-
мание результаты наших предыдущих 
исследований, в которых были установ-
лены различия в значениях самомони-
торинга и карьерных ориентаций между 
представителями различных возрастных 
групп, сформированных в соответствии с 
теорией поколений [5], можно предполо-
жить, что этот показатель оказывает вли-
яние на карьерную мотивацию человека.
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Дизайн исследования

Цель работы: изучение различий и 
особенностей карьерных установок, а 
также уровня самомониторинга у сту-
дентов, обучающихся по стратегически 
перспективным бакалаврским образо-
вательным программам «Логистика и 
управление цепями поставок» (далее  — 
Логистика), «Социология» и «Управле-
ние персоналом» в двух престижных ву-
зах г. Санкт-Петербурга.

Гипотеза исследования: существуют 
отличия в уровневых и структурных ха-
рактеристиках карьерных установок у 
студентов различных направлений обу-
чения, которые могут быть определены 
при помощи анализа карьерных ориента-
ций и показателя самомониторинга.

Задачи исследования.
1. Определение различий карьерных 

установок и уровня самомониторинга у 
студентов, обучающихся по указанным 
образовательным программам.

2. Выявление ведущих карьерных 
установок (уровневых характеристик) у 
студентов различных направлений обу-
чения.

3. Анализ структурных особенностей 
карьерных установок и самомониторин-
га у студентов различных направлений 
обучения.

4. Определение гендерных различий 
по карьерным ориентациям и уровню 
самомониторинга у студентов, обучаю-
щихся в рамках одной образовательной 
программы.

Характеристика участников исследо-
вания. Выдвинутая гипотеза проверялась 
в период с 2016 по 2017 г. на студентах 
второго курса, обучающихся по бака-
лаврским образовательным программам 
«Логистика и управление цепями по-
ставок» (n=98), «Социология» (n=82) и 

«Управление персоналом» (n=22) в двух 
престижных государственных вузах г. 
Санкт-Петербурга, что, соответственно, 
отражает уровень довузовской и про-
фессиональной подготовки студентов и 
формирует их социальные притязания. 
Профили обучения были выбраны не 
случайно, они базировались на «Атласе 
новых профессий», который был разра-
ботан Агентством стратегических ини-
циатив и Московской школой управле-
ния «Сколково», где отмечена важность 
специалистов, способных работать с 
большими объемами данных (big data). 
Эта область активно осваивается в рам-
ках образовательных программ «Соци-
ология» и «Управление персоналом». 
Аналогичная ситуация и в сфере логи-
стики, например, одним из трендов это-
го направления, выделенных в «Атласе 
новых профессий», будет глобальная ло-
гистика грузов и проектирование кросс-
логистических систем [1, c. 90]. Соот-
ветственно, привлечение и удержание 
молодых специалистов этих профилей 
обучения будет одним из стратегических 
преимуществ организаций, работающих 
в указанных направлениях деятельности.

Всего в опросе приняли участие 
202  респондента, среди которых — 
42 представителя мужского пола и 160 — 
женского. На момент проведения опро-
са средний возраст составил 19,5 года 
(SD=2). Данные были собраны путем за-
полнения стандартизированных опрос-
ников в период обучения.

Методы исследования
Основная идея исследования заклю-

чалась в выявлении профессиональных 
установок и сформировавшихся пред-
ставлений о карьере. Количественные 
показатели, полученные на основе стан-
дартизированных опросников, опре-
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деляют социально-психологические 
особенности обучающихся по каждой 
образовательной программе, которые, 
в свою очередь, могут служить ориен-
тиром как для будущих работодателей, 
так и самих студентов при выборе места 
работы. Важной особенностью выбран-
ных методик является их использование 
в международных исследованиях, что 
обеспечивает возможность сопоставле-
ния полученных результатов и приме-
нения их в организациях с различным 
этнокультурным и социальным составом 
[15; 17; 20]. Выбранный инструментарий 
предполагает быстрое заполнение и об-
работку данных.

1) «Якоря карьеры». Для иссле-
дования карьерных установок исполь-
зовался опросник «Якоря карьеры» 
Э. Шейна [10, с. 85—96]. Опросник со-
держит 9 шкал (41 вопрос), названные 
Шейном «якоря карьеры», которые от-
ражают основную профессиональную 
мотивацию. Содержательное значение 
шкал представлено выше. Оценка каж-
дой карьерной ориентации говорит об 
уровневых характеристиках мотиваци-
онного профиля студентов (невысокий 
уровень карьерной мотивации — от 0 до 
3 баллов, средний — от 4 до 7 баллов, 
высокий — от 8 до 10 баллов). Различ-
ная выраженность «якорей карьеры» 
и их сочетание в мотивационном про-
филе свидетельствуют об уровневых 
характеристиках профессиональной 
мотивации исследуемых нами групп, 
а также позволяют описать индивиду-
альный мотивационный профиль лич-
ности. Структурные характеристики 
профессиональных установок пред-
ставлены корреляционным и фактор-
ным анализом.

2) Самомониторинг. Для иссле-
дования самомониторинга использо-

валась методика М. Снайдера «Шка-
ла самомониторинга» [10, c. 97—102]. 
Оценки по шкале говорят о возмож-
ностях индивидов управлять произ-
водимым ими на окружающих впечат-
лением, проявлять различные тактики 
самопрезентации и гибкость в обще-
нии. Лица с высокой оценкой само-
мониторинга (14—18 баллов) умеют 
адаптироваться к социальной ситу-
ации, проявляют гибкость, чувстви-
тельность и прагматизм в общении с 
другими людьми, умеют оценить свой-
ства социальных ситуаций, в которые 
они попадают, а также контролировать 
свое вербальное и невербальное по-
ведение, будучи готовыми изменять 
его. Низкий уровень самомониторин-
га (оценки до 7 баллов) предполагает 
недостаточное внимание к характе-
ристикам социальной ситуации и ин-
формации, прямолинейность и плохое 
владение эмоциями или их невырази-
тельность. Таким образом, показатель 
уровня самомониторинга отражает 
особенности поведения и социального 
взаимодействия.

Методы статистической обра-
ботки результатов. При обработке 
данных проводился сравнительный ана-
лиз описательных статистик (средние 
значения и стандартные отклонения). 
Для множественного сравнения анали-
зируемых показателей между группами 
студентов использовался t-критерий 
Стьюдента. Дисперсионный анализ 
применялся для определения различий 
по гендерному признаку для студентов 
каждой образовательной программы. 
Для структурного анализа данных при-
менялся корреляционный и фактор-
ный анализ. Данные были обработаны 
с помощью программ MS Excel; StatSoft 
Statistica 8.0.
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Результаты исследования 
и их интерпретация

Согласно теории «Якорей карьеры» 
на первом этапе важно определить уро-
вень выраженности ведущих карьер-
ных установок. В табл. 1 представлены 
сводные результаты средних значений 
и стандартных отклонений карьерных 
ориентаций и уровня самомониторинга 
студентов различных направлений об-
учения.

Для студентов каждой образователь-
ной программы (далее — ОП) были вы-
делены карьерные установки, которые 
набрали больше 7 баллов:

— ОП «Логистика»: Стабильность 
места работы (М=7,66), Служение 
(М=7,52), Интеграция стилей жизни 
(М=7,41);

— ОП «Социология»: Стабиль-
ность места работы (М=7,78), Интегра-

ция стилей жизни (М=7,42); Служение 
(М=7,33), Автономия (М=7,19);

— ОП «Управление персоналом»: 
Стабильность места работы (М=8,17), 
Интеграция стилей жизни (М=7,48); Слу-
жение (М=7,43), Менеджмент (М=7,01).

В целом, карьерные ориентации, на-
бравшие по средним значениям более 
7 баллов, сильно не отличаются у студен-
тов разных образовательных программ. 
Так, для всех важно найти стабильную 
организацию (карьерная ориентация — 
Стабильность места работы) и иметь 
возможность сбалансировать время меж-
ду профессиональной и личной жизнью 
(карьерная ориентация — Интеграция 
стилей жизни), т. е. преобладают уста-
новки, связанные с удовлетворением 
базовых потребностей личности, что не 
противоречит традиционно получаемым 
данным на отечественных выборках. Из 
установок, основанных на ценностях 

Гр
уп

пи
-

ро
вк

а

Показатели

ОП «Логи-
стика»

ОП «Социо-
логия»

ОП «Управление 
персоналом»

N=98 N=82 N=22

M SD M SD M SD

Ц
ен

но
-

ст
и

Автономия 6,78 1,50 7,19 1,45 6,77 1,68
Вызов 6,32 ** 1,53 5,62 ** 1,87 5,96 2,09
Служение 7,52 1,63 7,33 1,62 7,43 1,43

П
от

ре
б-

но
ст

и

Стабильность места жительства 4,60 ** 2,29 4,20 2,24 2,26 ** 1,10

Интеграция стилей жизни 7,41 1,20 7,42 1,16 7,48 1,08

Стабильность места работы 7,66 1,77 7,78 1,74 8,17 1,67

С
по

со
б-

но
ст

и

Менеджмент 6,87 * 1,71 6,26 * 2,13 7,01 2,08
Профессиональная компетент-
ность

5,13 * 1,55 4,60 * 1,44 3,83 * 1,54

Предпринимательство 6,39 * 1,95 6,22 2,05 5,40 * 2,50
Cамомониторинг 10,27 2,96 10,01 2,73 10,36 3,72

Примечание: «*» — p ≤ 0,05; «**» — p ≤ 0,01; М — средние значения; SD — стандартные отклонения.

Т а б л и ц а  1
Средние значения карьерных ориентаций и уровня самомониторинга
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личности, все группы продемонстрирова-
ли ярко выраженное желание служения 
людям (карьерная ориентация — Слу-
жение). Тем не менее, студенты направ-
ления «Социология» также стремятся к 
индивидуальному стилю деятельности и 
независимости от организационных пра-
вил (карьерная ориентация Автономия). 
Вероятно, это связано с особенностями 
их специализации, предполагающей са-
мостоятельный взгляд для проведения 
корректных социологических иссле-
дований. Лишь студенты направления 
обучения «Управление персоналом» 
демонстрируют направленность на руко-
водство и управление другими людьми 
(карьерная ориентация Менеджмент), 
что также вполне соответствует выбран-
ному ими профилю деятельности.

Последующий сравнительный ана-
лиз (достоверность оценивалась по 
t-критерию Стьюдента) сходства и раз-
личий изучаемых показателей у студен-
тов разных образовательных программ 
позволил зафиксировать ряд особенно-
стей. У всех групп, несмотря на средние 
и невысокие уровневые оценки по пока-
зателю, установлено значимое различие 
по карьерной ориентации Профессио-
нальная компетентность (см. табл. 1). 
При этом те, кто планируют работать в 
области логистики, более ярко прояв-
ляют эту установку, для других студен-
тов ее значение гораздо ниже. В иссле-
дованиях установлено, что карьерные 
ориентации могут меняться с течением 
времени под влиянием производствен-
ных и социальных обстоятельств [21], 
соответственно, в период подготовки 
специалистов у студентов (особенно по 
образовательным программам «Соци-
ология» и «Управление персоналом») 
желательно развивать это направление 
мотивирования, тем самым повышая 

значимость профессионализма для по-
следующего трудоустройства.

Аналогичный сравнительный анализ 
для независимых выборок с использова-
ние t-критерия Стьюдента и дисперсион-
ного анализа был проведен для каждой 
группы студентов по гендерному призна-
ку (табл. 2).

Результаты показали, что юноши, ко-
торые обучаются по программе «Логисти-
ка», демонстрируют значимые различия 
по полу по таким карьерным ориентаци-
ям, как Автономия (p ≤ 0,05) и Предпри-
нимательство (p ≤ 0,01). С определенной 
долей вероятности можно предположить, 
что их выбор профессии был основан на 
получении знаний, необходимых, с одной 
стороны, для создания собственного дела, 
а их самооценка позволяет им стремить-
ся к этому. С  другой стороны, следует 
принимать во внимание, что избранная 
ими специальность дает возможность вы-
страивать независимые схемы работы, т. 
е. работать в определенной степени авто-
номно. Девушки, обучающиеся по этой 
специальности, соответственно менее ак-
тивны в обозначенных направлениях ка-
рьеры и, вероятно, в будущем могут стать 
хорошими специалистами-исполнителя-
ми в области логистики.

Юноши, обучающиеся по программе 
«Социология», продемонстрировали зна-
чимые отличия от девушек по карьер-
ной ориентации Менеджмент (p ≤ 0,05). 
Соответственно, для них важным эле-
ментом будущего места работы будет 
возможность реализовать себя в сфере 
управления людьми. То есть мужчины 
предпочитают более активную профес-
сиональную позицию, но здесь она каса-
ется конкретной ситуации целенаправ-
ленного изучения и анализа социальных 
отношений. Полученные результаты на 
направлениях обучения «Логистика» и 
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«Социология» не выходят за рамки опи-
сания традиционных гендерных ролей, 
основанных на большей выраженности 
активной лидерской, доминирующей по-
зиции у мужчин [11, с. 48].

У представителей мужского пола, обу-
чающихся по программе «Управление пер-
соналом», установлены значимые различия 
только по карьерной ориентации Стабиль-
ность места жительства (p  ≤  0,05)  — она 
значимо выше у юношей. Можно пред-
положить, что женщины более мобильны 
и готовы к смене места жительства, если 
другие значимые для них составляющие 
карьеры будут реализованы.

Выявленные различия, на наш взгляд, 
целесообразно учитывать при приеме на 

работу выпускников, оценивая, в какой 
степени их ценности и установки могут 
быть реализованы в рамках определен-
ной корпоративной культуры. Получен-
ная информация может быть полезна для 
центров развития карьеры при высших 
учебных заведениях в целях формиро-
вания программ стажировок и программ 
академической мобильности в соответ-
ствии с направленностью студентов. Ис-
следование, проведенное французскими 
учеными, подтвердило возможность ис-
пользования «якорей карьеры» для опре-
деления международной мобильности 
обучающихся [18].

По уровню самомониторинга не уста-
новлено значимых различий ни между 

Т а б л и ц а  2
Результаты дисперсионного анализа в зависимости от пола студентов

Показатели Пол
ОП

«Логистика»
ОП «Социоло-

гия»
ОП «Управление 

персоналом»
Стабильность места 
жительства

Юноши 4,49 4,85 3,20 *
Девушки 4,64 4,12 1,98 *

Интеграция стилей 
жизни

Юноши 7,34 6,96 7,36
Девушки 7,44 7,48 7,52

Стабильность места 
работы

Юноши 7,42 7,33 7,93
Девушки 7,75 7,84 8,24

Менеджмент Юноши 7,26 7,78 * 6,64
Девушки 6,71 6,07 * 7,12

Профессиональная 
Компетентность

Юноши 5,21 4,80 3,44
Девушки 5,09 4,57 3,94

Предпринимательство Юноши 7,46 ** 7,11 5,04
Девушки 5,97 ** 6,11 5,51

Служение Юноши 7,66 7,33 7,24
Девушки 7,47 7,33 7,48

Вызов Юноши 6,32 6,58 6,00
Девушки 6,31 5,50 5,95

Автономия Юноши 7,35 * 7,76 7,36
Девушки 6,56 * 7,12 6,60

Cамомониторинг Юноши 10,57 11,33 10,20
Девушки 10,14 9,85 10,41

Примечание: «*» — p ≤ 0,05; «**» — p ≤ 0,01.
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группами студентов по направлению 
обучения ни по гендерному признаку, 
ни внутри каждой специализации. Веро-
ятно, это связано с тем, что все респон-
денты приблизительно одного возрас-
та  — относятся к поколению «Y» и не 
имеют существенных различий в соци-
альном самопредъявлении. При прове-
дении нами аналогичных исследований с 
представителями различных возрастных 
групп были зафиксированы значимые 
различия между поколениями [5]. Отме-
тим лишь, что абсолютные значения по-
казателя Самониторинга выше в группе 
«Управление персоналом».

Интересно, что дальнейший анализ, 
в частности, корреляционный, устано-
вил сильные связи между уровнем само-
монитоинга и карьерными установками, 
что позволяет описать структуру ка-
рьерного поведения студентов различ-
ных специализаций, которая, на первый 
взгляд, не всегда совпадает с представ-
ленными выше уровневыми характери-
стиками карьерных установок, но опи-
сывает при этом важные взаимосвязи 
изучаемых признаков. Так, студенты 
направления «Логистика» при высокой 
потребности личности в балансе между 
профессиональной и личной сферой 
(карьерная ориентация — Интеграция 
стилей жизни, r=-0,22, p ≤ 0,05) не демон-
стрируют активно навыков самопрезен-
тации, т. е. у части выборки обнаружена 
пассивная социальная позиция, связан-
ная с отсутствием умения самопредъ-
явления. У студентов ОП «Управление 
персоналом» существует связь между 
сильными навыками самопрезентации 
личности и успешностью в организации 
собственного бизнеса (карьерная ориен-
тация — Предпринимательство, r=0,54, 
p ≤ 0,01). Обучающиеся на направле-
нии «Социология» продемонстрирова-

ли наибольшее количество значимых 
корреляций между уровнем самомони-
торинга и карьерными ориентациями. 
Это связи с показателями Менеджмент 
(r=0,36, p ≤ 0,01), Вызов(r=0,23, p ≤ 0,05), 
Предпринимательство (r=0,29, p ≤ 0,01) 
и Автономия (r=0,24, p ≤ 0,05), которые 
можно расценивать как выражение наи-
более активной профессиональной по-
зиции у студентов этой специализации в 
сравнении с двумя другими. В ней соче-
таются установки, связанные с высокой 
самооценкой своих способностей и на-
выками социального поведения. Иначе 
говоря, самомониторинг является важ-
ным связующим звеном для реализации 
карьерных ориентаций у студентов, об-
учающихся по направлению «Социоло-
гия» и «Управление персоналом».

Таким образом, подтверждается ги-
потеза о том, что существуют различия в 
уровневых и структурных характеристи-
ках карьерных установок у студентов, об-
учающихся на различных образователь-
ных программах, которые могут быть 
определены при помощи предлагаемого 
методического комплекса.

Полученные данные по карьерным 
ориентациям и уровню самомониторин-
га были систематизированы для исследо-
вания специфики наиболее тесной взаи-
мосвязи карьерных установок в каждой 
студенческой группе. Для этих целей 
использовался факторный анализ, ко-
торый был проведен на основе метода 
анализа главных компонент, а в качестве 
критерия уровня значимости был вы-
бран факторный вес 0,60. Соответствен-
но, для каждой группы были выделены 
связанные между собой ведущие карьер-
ные ориентации (анализируется только 
первый, наиболее значимый, фактор):

— студенты ОП «Логистика»: Ме-
неджмент (0,61), Предпринимательство 
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(0,63) (процент фактора от общей дис-
персии составил — 21,8);

— студенты ОП «Социология»: Ме-
неджмент (-0,76), Вызов (-0,86), Пред-
принимательство (-0,78) (процент 
фактора от общей дисперсии составил — 
28,8);

— студенты ОП «Управление персо-
налом»: Предпринимательство (-0,85), 
Менеджмент (-0,78), Самомониторинг 
(-0,68) (процент фактора от общей дис-
персии составил — 26,1).

Из представленных данных отчет-
ливо прослеживается специфичность 
и даже в некотором смысле противопо-
ложность структуры взаимосвязи ка-
рьерных установок и самомониторинга 
у студентов различных образователь-
ных программ. Так, для тех, кто обуча-
ется по программе «Логистика» важно 
реализовать управленческие компетен-
ции или создать собственное дело (ка-
рьерные установки — Менеджмент и 
Предпринимательство). В целом, полу-
ченный результат достаточно очевиден, 
так как эта сфера деятельности, в пер-
вую очередь, предполагает организацию 
процессов, например, в части управле-
ния цепями поставок. Соответственно, 
те, кто выбирает эту специализацию, в 
определенной степени ориентированы 
на координацию и менеджмент. У сту-
дентов, решивших освоить программу 
по социологии, наоборот, все, что пред-
полагает управление, отрицательно свя-
зано с другими карьерными установка-
ми, во всяком случае, в ходе обучения 
в университете. Аналогичная ситуация 
наблюдается и у тех, кто учится по про-
грамме «Управление персоналом». Ве-
роятно, это можно объяснить тем, что 
студенты ориентированы на другие цен-
ности, не связанные с созданием соб-
ственного дела.

Выводы

В статье рассмотрены особенности 
уровневых и структурных характери-
стик карьерных установок у студентов 
различных направлений обучения, кото-
рые можно рассматривать через карьер-
ные ориентации, введенные в практику 
управления человеческими ресурсами 
теорией Э. Шейна (диагностическая ме-
тодика «Якоря карьеры»), а также по-
средством анализа уровня самомонито-
ринга (методика М. Снайдера).

Анализ уровневых характеристик ка-
рьерных установок показал, что наиболее 
предпочитаемыми студентами всех на-
правлений являются установки, связан-
ные с удовлетворением своих базовых по-
требностей — Стабильность и Интеграция 
стилей жизни. Более активную позицию, 
связанную с личностной самооценкой, 
занимают студенты, обучающиеся по на-
правлению «Управление персоналом», де-
монстрирующие более выраженную уста-
новку на Менеджмент. Во всех группах 
установлены стабильно высокие оценки 
по шкале Служение и невысокие оценки 
по шкале Профессиональная компетент-
ность, что подтверждает существенное 
отличие российских данных от американ-
ских, полученных по методике Шейна [9].

Таким образом, эмпирически доказано, 
что студенты, обучающиеся по различным 
образовательным программам, стремятся 
к реализации разных карьерных устано-
вок, что, соответственно, важно учитывать 
как университетам при организации при-
ема студентов, так и будущим работодате-
лям при подборе и адаптации персонала.

Анализ структурных характеристик 
карьерных установок студентов показал 
значение Самомониторинга как связу-
ющего признака, объединяющего из-
учаемые характеристики в различные 
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симптомокомплексы в зависимости от 
направления обучения. Представители 
социально активных специальностей 
(«Управление персоналом», «Социо-
логия») связывают свою карьеру с ак-
тивным самопредъявлением. Противо-
положная тенденция наблюдается у 
студентов, обучающихся по направле-
нию «Логистика» — у них характеристи-
ка социальной активности не связана с 
ведущими карьерными ориентациями.

Результаты факторного анализа также 
говорят о том, что доказана специфичность 
структуры карьерных установок у студен-
тов каждой образовательной программы. 
Обучающимся по программе «Логистика», 
в отличие от студентов других направле-
ний, важно реализовать управленческие 
компетенции или создать собственное дело.

Материалы исследования также пока-
зали различия в карьерных ориентациях 
между юношами и девушками, обучаю-
щимися на различных образовательных 
программах. Юноши (за исключением 
направления «Управление персоналом») 
более активно проявляют лидерскую 
позицию, чаще выбирая карьерные ори-
ентации Менеджмент, Предпринима-
тельство и Автономия, в чем, таким об-
разом, проявляются гендерные различия 
профессионального поведения, которые 
нуждаются в обозначенном контексте в 
дополнительном исследовании.

Зафиксирована общность проявле-
ний самомониторинга в этом возрасте 
вне зависимости от пола и направления 
обучения студентов.

Результаты исследования еще раз под-
твердили, что при обучении необходимо 
уделять больше внимания значимости 
профессиональной компетентности и ее 
развитию, так как показатель самой важ-
ной рабочей компетенции находится в 
нашей стране на низком уровне у всех 

обследованных респондентов, а интеллек-
туальная база для ее развития наиболее 
ярко проявляется именно в изучаемом 
нами возрастном периоде поколения Y.

Заключение

Исследование карьерных установок 
как важной составляющей системы управ-
ления талантами, а также навыков само-
презентации, которые отражают особенно-
сти социальной компетентности личности 
(soft skills), можно отнести к разряду не-
простых методических задач диагностиче-
ского плана, которые требуют апробиро-
ванного и лаконичного инструментария. 
Этому требованию, безусловно, отвечают 
доступные и простые в своем использо-
вании опросник Э. Шейна и тест самомо-
ниторинга М.  Снайдера, многократно по-
казавшие свою валидность и надежность в 
качестве как диагностического, так и про-
гностического метода [3; 5; 13; 15; 16].

Информация о карьерных установках 
может быть актуальна в плане ее посто-
янного мониторинга, как в ходе обуче-
ния, так и в плане построения карьеры, 
поскольку карьерные ориентации могут 
измениться под влиянием социальных 
или любых других важных для человека 
обстоятельств, в том числе и специализи-
рованных программ обучения.

Соответственно, полученные резуль-
таты целесообразно учитывать как при 
формировании стратегии управления 
талантами, так и для привлечения моло-
дых специалистов в организацию. Без-
условно, для построения эффективных 
систем в сфере управления карьерой 
важны дальнейшие исследования в этой 
области с включением в опрос студентов 
различных специализаций и определе-
нием их психологических особенностей.
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This paper aims to classify career aspirations by identifying career anchors and 
self-monitoring for a second-year undergraduates studying at two top of range univer-
sities in St. Petersburg. The participants major in strategical professions. The study in-
volved 202 people from the following bachelor programs: «Logistics and Supply chain 
management» (n=98), «Sociology» (n=92) and «Human Resource Management» 
(n=22). The findings illustrate that peculiarities of undergraduates’ career aspirations 
are possible to estimate using career anchors developed by Schein and level of self-
monitoring developed by Snyder which are varied for students studying at different 
educational programs. The results also indicate the significant differences of career 
aspirations between young girls and young men at each bachelor’s program. The male 
groups, having the same level of self-monitoring with female ones, demonstrate some 
differences in career anchors.

Keywords: career aspirations, undergraduates, career anchors, self-monitoring, 
career management, talent management.
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