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Аннотация
Цель этой статьи состоит в том, чтобы определить, какие навыки трудоу-
стройства лучше всего предсказывают потенциал карьерного роста. Посред-
ством регрессионного анализа результатов опроса менеджеров по персона-
лу были выявлены навыки трудоустройства, демонстрирующие наибольшую 
взаимосвязь с продвижением по службе. Результаты регрессии сформиро-
вали модели структурных уравнений. Было показано, что необходимые для 
выполнения работы лидерские качества и навыки в области информацион-
ных технологий вносят значительный вклад в потенциал карьерного роста 
недавних выпускников. Кроме того, было установлено, что управленческие 
навыки, лидерские качества, а также базовые навыки грамотности, выяв-
ленные у недавних выпускников их работодателями, являются сильнейши-
ми факторами, определяющими потенциал карьерного роста выпускников. 
Практическая значимость исследования показывает важность развития уча-
щимися базовых навыков трудоустройства до поступления на работу, по-
скольку корректирующее обучение на рабочем месте может препятствовать 
карьерному росту.
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Abstract
This article aims to determine which employability skills best predict career potential. 
The regression analysis method was used to process the results of  a survey of  HR man-
agers and it allowed to identify the employability skills that show the highest relation-
ship with promotion. The results of  the regression formed models of  structural equa-
tions. The authors note that job-required leadership skills and information technology 
skills contribute significantly to the career growth potential of  recent graduates. In ad-
dition, the authors found that the managerial skills, leadership qualities, and basic litera-
cy skills identified in recent graduates by their employers are the strongest determinants 
of  graduate career potential. The practical implications of  the study show that it is im-
portant for trainees to develop basic employment skills prior to entering a job, as reme-
dial on-the-job training can hinder career progression.
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ВВЕДЕНИЕ
Как правило, выпускники вузов ожидают, что в университете они приобретут навыки, необходимые 

для выполнения будущей работы. Довольно часто это связано с компетенциями специалистов, которые 
ранее обучались в данном университете. Однако существует мнение, что выпускники должны обладать 
базовыми навыками трудоустройства не только для того, чтобы преуспеть на работе, но и для продви-
жения по карьерной лестнице.

В этой статье показано, как базовые навыки трудоустройства предсказывают потенциал карьерного 
роста с использованием моделирования структурных уравнений. Что касается необходимых для выпол-
нения работы навыков, результаты исследования показали, что лидерские качества и знание информа-
ционных технологий были самыми сильными показателями потенциала карьерного роста. Кроме того, 
© Gerasimov K.B., Prosvirkin N.Yu., 2022.  
This is an open access article under the CC BY 4.0 license (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).
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было обнаружено, что трудовая этика и критическое мышление напрямую влияют на лидерские качест-
ва. Грамотность, управленческие навыки и лидерские качества, выявленные у трудоустроенных выпускни-
ков, воспринимались их работодателями как основные факторы, способствующие карьерному росту [1].

Базовые навыки трудоустройства – это передаваемые основные навыки, которые представляют со-
бой функциональные и вспомогательные знания и умения, необходимые для достижения успеха на всех 
уровнях занятости на рабочем месте в XXI в. Для целей нашего исследования были выбраны восемь ас-
пектов базовых навыков трудоустройства [2]:

 – базовые навыки грамотности;
 – навыки критического мышления;
 – управленческие навыки;
 – лидерские качества;
 – навыки межличностного общения;
 – навыки в области информационных технологий;
 – навыки системного мышления;
 – отношение к трудовой этике.

В этом исследовании предлагается определить связь между этими восемью основными навыками 
трудоустройства и прогнозированием потенциала карьерного роста. Карьерный рост или продвижение 
по службе определяется как способность отдельных лиц добиваться улучшенного доступа к ресурсам 
и более высокого статуса в организации.

ОБЗОР ЛИТЕРАТУРЫ
Исследователи [3] отмечают, что самооценка и мотивация формируют основу для карьерного роста. 

Сотрудники с этими навыками повышают свою ценность на работе и на рынке труда и, как правило, 
имеют более плавный переход с одной работы на другую.

Т.Г. Гусева констатирует, что лидерство заключается не в решении проблем как таковом; скорее, оно 
заключается в том, чтобы помочь людям понять проблемы, с которыми они сталкиваются, а также на-
правлять и наставлять их в решении этих проблем [4]. Следовательно, навыки критического мышления, 
по-видимому, связаны с лидерством.

По мнению А.А. Якушева, навыки межличностного общения способствуют потенциалу карьерного 
роста [5]. Повышенная вовлеченность сотрудников, включая готовность вести переговоры с коллегами, 
самоуправляемые команды и участие в системах предложений способствовали потенциалу карьерного 
роста. Также можно утверждать, что в дополнение к навыкам межличностного общения с ним связаны 
коммуникации и лидерство [6].

О.К. Сильверман обнаружил, что возможности карьерного роста изменялись по мере того, как ор-
ганизации переходили от вертикальных иерархий к более плоским глобализированным организациям 
с более высокой производительностью [7]. Эти организационные структуры требовали нового набора 
навыков, которые влияли на потенциал карьерного роста. Данный случай также рассматривался Е.А. Сер-
геевым, который отметил, что современные более плоские структуры негативно повлияли на возможно-
сти карьерного роста в организации [8].

В другой работе [9] отмечено, что возможности карьерного роста можно рассматривать как внутри одной 
организации, так и между организациями. В прошлом было обычным делом оставаться и продвигаться в рам-
ках одной компании в течение карьеры, но карьерные пути теперь явно включают работу в нескольких местах.

К.А. Васильева заметила, что работники стремятся к впечатляющим должностям, более высокой опла-
те труда и большей ответственности. Чтобы достичь этих целей, люди должны самостоятельно управлять 
своей карьерой [10]. И.С. Сотникова предложила следующие рекомендации по самоуправлению карьерой: 
оценка своей деятельности, а также навыков и результатов работы; поиск тренеров и наставников; смире-
ние, чтобы противостоять личным слабостям; наличие внутрипредпринимательского отношения (то есть 
демонстрация предпринимательского поведения в своей организации); поиск возможностей, не ставя соб-
ственные интересы выше интересов организации; готовность высказывать особые мнения [11].

Наконец, что касается необходимости постоянного обучения в отношении потенциала карьерного 
роста, в одном из исследований [12] подчеркивается, что готовность сотрудников к непрерывному об-
учению, безусловно, должна способствовать карьерному росту.
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МЕТОДОЛОГИЯ
Три опроса (по одному для каждой категории респондентов в трехстороннем исследовании) были 

разработаны путем модификации существующих исследований в работах [2; 13]. В каждом опросе ре-
спондентов использовалась трехколоночная пятибалльная шкала Лайкерта для оценки необходимых на-
выков, полученных умений и потребности в дополнительном обучении.

В дополнение к 47 пунктам опроса, которые измеряли 8 аспектов базовых навыков трудоустройства (ко-
торые были перечислены ранее), было 11 вопросов, основанных на исследовании О.К. Сильвермана, в ко-
торых изучалось отношение каждого респондента к потенциалу карьерного роста. Инструменты опроса 
были проверены независимой комиссией, чтобы убедиться, что все вопросы были понятны респондентам.

Осенью 2021 г. в общей сложности 488 анкет были разосланы по электронной почте 331 недавним 
выпускникам института экономики и управления Самарского университета, 72 преподавателям, которые 
разрабатывали и преподавали курсы, и 59 менеджерам по персоналу, которые принимали на работу вы-
пускников. Опросы были проведены в режиме онлайн с использованием google-форм. Конфиденци-
альность респондентов была сохранена, и результаты исследования были представлены с обобщенны-
ми данными. Персональные данные респондентов не собирались. Участники, отобранные для опроса, 
известны только исследователям.

После трехстороннего анализа описательной статистики восьми основных навыков трудоустройст-
ва было использовано программное обеспечение SPSS Statistics для проведения корреляционного ана-
лиза, чтобы определить, какие переменные имеют наибольшую связь с продвижением по службе для 
каждой группы респондентов. Переменные, имеющие наибольшую связь с продвижением по службе, 
были использованы в регрессионном анализе, результаты которого были применены для моделирова-
ния структурных уравнений.

Модели представляют собой графические представления, показывающие взаимосвязь между пере-
менными для базовых навыков трудоустройства, необходимых для выполнения работы, и потенциалом 
карьерного роста, а также переменными для базовых навыков трудоустройства, полученных от недавних 
выпускников, и потенциалом карьерного роста. Переменные для базовых навыков трудоустройства, свя-
занные с необходимостью дополнительного обучения, не были представлены в моделировании струк-
турных уравнений из-за их тривиальной взаимосвязи с потенциалом карьерного роста.

При моделировании использовались только результаты регрессионного анализа для менеджеров 
по персоналу. Было решено не включать выпускников и преподавателей в модели структурных уравне-
ний, исходя из предположения, что менеджеры по персоналу являются лучшей группой респондентов 
для прогнозирования потенциала карьерного роста. Менеджеры по персоналу работают в различных 
отраслях промышленности и услуг и, следовательно, находятся в лучшем положении, чтобы предска-
зать потенциал карьерного роста.

РЕЗУЛЬТАТЫ
На рисунке 1 представлена модель структурных уравнений для менеджеров по персоналу для пере-

менных, связанных с базовыми навыками трудоустройства, которые предсказывают потенциал карьерно-
го роста. Слабые корреляции и обратные корреляции, указывающие на коллинеарность, были исключе-
ны из анализа. Наиболее сильные корреляции и их соответствующие отклонения представлены ниже:

 – значение 0,64 представляет собой корреляцию между трудовой этикой и навыками критическо-
го мышления. Анализ показал, что 40,9 % различий в навыках критического мышления связаны с тру-
довой этикой;

 – значение 0,24 представляет собой корреляцию между навыками в области информационных тех-
нологий и трудовой этикой. Анализ показал, что 5,8 % различий в трудовой этике связаны с навыками 
работы в области информационных технологий;

 – значение 0,77 представляет собой корреляцию между навыками в области информационных тех-
нологий и навыками системного мышления. Анализ показал, что 59,3 % различий в навыках системно-
го мышления связаны с навыками в области информационных технологий;

 – значение 0,32 представляет собой корреляцию между системными навыками и трудовой этикой. 
Анализ показал, что 10,2 % различий в трудовой этике связаны с навыками системного мышления.
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На рисунке 1 также показаны 
вклады с использованием стандар-
тизированных весов b:

 – значение 0,61 – это вклад на-
выков критического мышления в ли-
дерские качества;

 – значение 0,31 – это вклад тру-
довой этики в лидерские качества;

 – значение 0,07 – это вклад на-
выков системного мышления в по-
тенциал карьерного роста;

 – значение 0,45 – это вклад на-
выков в области информационных 
технологий в потенциал карьерно-
го роста;

 – значение 0,48 – это вклад ли-
дерских качеств в потенциал карь-
ерного роста.

Стандартизированные значения 
веса регрессии b, равные 0,07; 0,45 
и 0,48, имеют r2 = 0,52, что указыва-
ет на то, что 52 % различий в потен-
циале карьерного роста обусловлены 
навыками системного мышления, на-
выками в области информационных 
технологий и лидерскими качества-
ми, необходимыми для выполнения 
работы. Другими словами, можно 
предсказать 52 % вклада в потенци-
ал карьерного роста.

Таким образом, можно сделать 
вывод, что менеджеры по персо-
налу считают лидерские качест-
ва самым важным фактором среди 
основных навыков трудоустройст-
ва, необходимых для выполнения 
работы и достижения потенциала 
карьерного роста. Более того, мо-
дель демонстрирует, что навыки 
критического мышления и трудо-
вая этика являются сильными объ-
ясняющими переменными для ли-
дерских качеств.

На рисунке 2 представлена мо-
дель структурных уравнений для 
менеджеров по персоналу для переменных, связанных с базовыми навыками трудоустройства, получен-
ными от недавних выпускников, которые предсказывают потенциал карьерного роста.

 – значение 0,64 представляет собой корреляцию между управленческими навыками и базовыми на-
выками грамотности. Анализ показал, что 40,9 % различий в базовых навыках грамотности и счета свя-
заны с управленческими навыками;

 – значение 0,77 представляет собой корреляцию между управленческими навыками и лидерскими на-
выками. Анализ показал, что 59,3 % различий в лидерских навыках связаны с управленческими навыками;

Cоставлено авторами по материалам исследования
Рис. 1. Модель структурных уравнений с базовыми навыками трудо-

устройства, необходимыми для выполнения работы

Cоставлено авторами по материалам исследования
Рис. 2. Модель структурных уравнений с базовыми навыками трудо-

устройства, полученными от недавних выпускников
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 – значение 0,79 представляет собой корреляцию между навыками критического мышления и базовы-
ми навыками грамотности и счета. Анализ показал, что 62,4 % различий в навыках критического мыш-
ления связаны с базовыми навыками грамотности и счета;

 – значение 0,75 представляет собой корреляцию управленческих навыков и навыков критического 
мышления. Анализ показал, что 56,3 % различий в управленческих навыках связаны с навыками кри-
тического мышления;

 – значение 0,77 представляет собой корреляцию между навыками критического мышления  и ли-
дерскими качествами. Анализ показал, что 59,3 % различий в лидерских качествах связаны с навыками 
критического мышления;

 – значение 0,71 представляет собой корреляцию между лидерскими качествами и базовыми навы-
ками грамотности и счета. Анализ показал, что 50,4 % различий в лидерских качествах связаны с базо-
выми навыками грамотности и счета.

На рисунке 2 также показаны вклады с использованием стандартизированных весов b:
 – значение 0,36 – это вклад управленческих навыков, полученных от недавних выпускников, в по-

тенциал карьерного роста;
 – значение 0,25 – это вклад лидерских качеств, полученных от недавних выпускников, в потенци-

ал карьерного роста;
 – значение 0,18 – это вклад базовых навыков грамотности, полученных от недавних выпускников, 

в потенциал карьерного роста.
Поэтому менеджеры по персоналу считают, что управленческие навыки вносят наибольший вклад 

в потенциал карьерного роста среди основных навыков трудоустройства, полученных недавними выпускниками. 
Стандартизированные весовые коэффициенты регрессии b, равные 0,18; 0,25 и 0,36, имеют r2 = 0,52, что 
указывает на то, что 52 % различий в потенциале карьерного роста обусловлены управленческими навы-
ками, лидерскими качествами, а также базовыми навыками грамотности и счета, полученными менедже-
рами по персоналу от недавних выпускников. Это указывает на то, что 52 % вклада можно предсказать.

ОБСУЖДЕНИЕ
Базовые навыки трудоустройства являются хорошим показателем успеха на рынке труда. Однако 

потребность в дополнительном обучении этим навыкам не связана с потенциалом карьерного роста. 
По сути, необходимость в дополнительном обучении препятствовала или практически не влияла на по-
тенциал карьерного роста. Таким образом, можно утверждать, что организации стремятся нанимать со-
трудников, обладающих необходимыми специальными и базовыми навыками трудоустройства, которые 
могут быть переведены в более перспективную рабочую силу.

С другой стороны, учитывая динамику отраслей, существует постоянная потребность в повышении 
квалификации. Это может быть результатом изменений в технологиях, демографии, стратегиях руко-
водства и управления или просто предоставленной потенциальным кандидатам дополнительной под-
готовкой по навыкам, которыми они могут не обладать, чтобы иметь возможность продвигаться в орга-
низации. Для работодателей крайне важно сотрудничать с университетами, чтобы нанимать наиболее 
подготовленных кандидатов, а также осознавать вероятную необходимость оказания помощи действу-
ющим работникам в повышении их квалификации для карьерного роста.

В этом исследовании важно отметить, что лидерские качества внесли значительный вклад в прогно-
зирование потенциала карьерного роста в обеих моделях. Размышляя о результатах, можно увидеть, что 
способность решать проблемы и сильная трудовая этика были бы важными навыками для карьерного ро-
ста недавних выпускников. Лидеры должны демонстрировать эти навыки на своем примере. Но посколь-
ку в литературе трудовая этика описывается с точки зрения характера, а не обязательно навыка, вполне 
возможно, что настоящие лидеры обладают от природы сильной трудовой этикой и могут развить улуч-
шенные навыки критического мышления. Возможно, именно это отличает лидеров от последователей.

Интересно обнаружить, что выпускники, преподаватели и менеджеры по персоналу согласны с тем, 
что лидерские качества важны для выполнения работы и что работодатели выпускников считают лидер-
ские качества сильным фактором, определяющим их потенциал карьерного роста. Фактически, работо-
датели считали лидерские качества самым сильным показателем потенциала карьерного роста с точки 
зрения навыков, необходимых для выполнения работы, и навыков, полученных от недавних выпускников.
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Неясно, приобретаются ли лидерские навыки в результате образования или отдельные люди обла-
дают лидерскими качествами. Возможно, результаты данного исследования с точки зрения потенциа-
ла карьерного роста выпускников и с точки зрения групп респондентов поспособствуют обсуждению 
того, что отличает лидеров от последователей внутри организаций.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Ценность этого исследования заключается в анализе пути, который был сформулирован, чтобы по-

казать достигнутые результаты с помощью моделирования структурных уравнений.
Очевидно, что это исследование было ограничено выпускниками, преподавателями и менеджерами 

по персоналу, связанными с одним университетом в России. Вероятно, существуют дополнительные факто-
ры, которые предсказывают карьерный рост (включая организационные и другие внешние факторы, которые 
выходят за рамки базовых навыков трудоустройства). В литературе недостаточно материалов по анализу тра-
екторий и прогнозированию потенциала карьерного роста, поэтому рекомендуется провести аналогичные 
исследования для определения и измерения возможностей трудоустройства как в России, так и за рубежом.

Результаты моделирования структурных уравнений говорят о том, что студенты должны были более 
усердными в своем обучении в бакалавриате, специалитете и магистратуре. Они обязаны взаимодей-
ствовать с преподавателями, чтобы развить необходимые для выполнения своих обязанностей навыки, 
прежде чем они закончат учебу и выйдут на работу. В частности, студенты должны быть мотивирова-
ны на получение необходимых навыков, чтобы по окончании учебы они могли продвигаться по карь-
ерной лестнице без необходимости дополнительного обучения на рабочем месте. В связи с этим пре-
подавателям следует быть более осведомленными при подготовке учебных планов, гарантировать, что 
они применяют соответствующую точность к своим курсам.

Работодателям рекомендуется четко сообщать вузам о том, какие навыки необходимы, а также о тре-
буемом уровне компетентности. Это окажет огромную помощь университетам с точки зрения облег-
чения диалога, который рекомендуется вести между преподавателями и студентами. Укрепление связей 
между работодателями и преподавателями, а также между преподавателями и студентами имеет решаю-
щее значение для содействия развитию карьеры.

Стремление к сотрудничеству как с частным, так и с государственным сектором может принести очевид-
ные выгоды. Университеты будут налаживать более тесные отношения с учреждениями, тем самым откры-
вая возможности для создания репутации и обеспечения роста. Более того, выпускники будут иметь доступ 
к такого рода обучению, которое поможет ускорить их карьерный рост. Наконец, это приведет к повыше-
нию производительности труда, что позволит работодателям быть более конкурентоспособными на рынке.
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