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В статье рассматриваются результаты научных изысканий процессов форми-

рования, развития и разрушения деловой карьеры в банковских организациях г. 

Новосибирска в период 2010–2016 гг. Гипотеза исследования состоит в том, 

что социально-экономический модус деловой карьеры определяет механизмы 

локализации и утверждения конкурентного превосходства как работника, так 

и банковской организации в рыночной ситуации. Познание социально-

экономического модуса деловой карьеры банковских работников позволило вы-

явить стратегические альтернативы деловой карьеры. 
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Вектор реиндустриализации российской экономики связан со сменой 

парадигмы развития банковского сектора: от стремления расширять бан-

ковский бизнес за счет агрессивных маркетинговых технологий к повыше-

нию качества банковских активов, от продукто- к клиентоориентирован-

ной идеологии. В условиях возрастания роли знаний в банковском бизнесе, 

который все больше базируется на идеях и брендах, коренная трансформа-

ция ценностей, мировоззренческих и идеологических установок выдвигает 

на первый план важнейшую экономическую проблему формирования кон-

курентоспособного персонала коммерческого банка. Без профессионально 

подготовленного и лояльного персонала невозможно повысить качество 

активов, сократить масштаб сомнительных операций проблемных банков в 

короткие сроки на фоне нестабильной экономической ситуации, не допу-

стить полномасштабного кризиса доверия.  

В условиях высокой сложности, неопределенности и динамичности 

окружающей социально-экономической среды, становления «прозрачного» 

мирового рынка традиционные методы повышения эффективности труда 

такие, как рационализация и автоматизация бизнес-процессов, поиск та-

лантов (охота «за головами»), зачастую не приводят к повышению конку-

рентоспособности человеческих ресурсов. Для того чтобы быть конку-

рентным в этой среде, необходимо создание условий для постоянного 

стремления работника к осознанному формированию долгосрочного пре-

восходства над работниками-конкурентами, преумножения его конкурент-

ных компетенций посредством деловой карьеры.  

Для теоретико-методического осмысления механизма формирования 

конкурентоспособности банковского персонала первостепенное значение 
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имеет познание параметров состояния и характеристик социально-

экономического модуса деловой карьеры, который позволит сформировать 

стратегический потенциал рынка труда банковского сектора.  

Деловая карьера работника как объект изучения находится в центре 

внимания советской, российской и зарубежной науки не один десяток лет. 

Интерес к изучению этого процесса, его масштабов, интенсивности и фак-

торов не случаен, поскольку в нем наиболее ярко выражаются многие важ-

ные процессы социальной мобильности рабочей силы, которые происходят 

постоянно и отражают динамизм рынка труда.  

Деловая карьера в литературе рассматривается как комплексная, откры-

тая и целостная система, представляющая высшую степень единства взаи-

мосвязанных между собой трех субстанций.  

Во-первых, деловая карьера предстает как фактор достижения личных 

успехов и опережения других работников-конкурентов, стремящихся к 

идентичным целям [1]. Результатом достижения личных успехов и опере-

жения работников-конкурентов в потоке социальной жизни является со-

хранение достигнутого работником качества трудовой жизни и возвыше-

ние его, сопряженное «с увеличением заработной платы, уровнем долж-

ностных прав и обязанностей, степенью самостоятельности и ответствен-

ности» [2. С. 54].  

Во-вторых, деловая карьера предстает как функция социальной мо-

бильности [3–7]. Социальная мобильность проявляется как «системное 

явление, отражающее объективную сторону процесса социализации инди-

вида (содержание и направления социально-экономической, образователь-

ной, культурной политики, а также функции, принципы, задачи в управле-

нии обществом, законодательные, нормативно-правовые, организацион-

ные, поведенческие и иные условия социального бытия) и субъективную 

(комплекс основных личностных качеств, также определяющих содержа-

ние и направление социальной мобильности)» [8. С. 93].  

В-третьих, деловая карьера предстает как деятельность по позициони-

рованию работника в иерархической стратифицированной системе разде-

ления труда [9; 10. С. 11–13]. Позиционирование на рынке труда может 

быть как личностно-профессиональным, т.е. локализация (фиксация) и за-

крепление определенного статуса (положения) и роли работника в профес-

сиональной сфере деятельности в соответствии с его знаниями, умениями, 

навыками, установками; так и статусно-дол-жностным, т.е. обретение со-

циальных и материальных достижений в конкретных внеорганизационной 

и внутриорганизационной реальностях, воспринимаемое как объективная 

серия статусов и четко определенных должностей, ролей, состояний мате-

риального благополучия и т.п. [14–16]. Позиционирование позволяет ра-

ботнику получить личностно-значимые выгоды в различных жизненных и 

трудовых ситуациях через систему социальных отношений (т.е. прав, обя-

занностей и ответственности) в изменяющихся условиях рыночного разде-

ления труда. 
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Итак, деловая карьера представляет процесс конкурентного позициони-

рования работника в рыночной системе разделения труда, способствую-

щий сохранению или улучшению качества трудовой жизни на основе со-

циальной мобильности в изменяющихся условиях внутри- и внеорганиза-

ционной реальностей.  

Карьера работников коммерческого банка осуществляется в экономиче-

ски, социально и психологически непростых, жестко формализованных 

условиях. Основанием для карьеры, перемещений в карьерном простран-

стве являются единые официально и неофициально принятые в конкрет-

ном банке требования для достижения определенных ступеней профессио-

нально-должностного ряда. Содержание оснований для карьеры обуслов-

лено необходимостью наиболее полного удовлетворения рыночной по-

требности в труде, преумножения интеллектуального капитала банковской 

организации и защиты бизнес-деятельности от стагнации.  

Официальными основаниями для деловой карьеры являются требова-

ния квалификационного лицензирования профессии банковского работни-

ка, предусматривающие защиту работодателя от некомпетентных наемных 

работников. Они формализованы и жестко структурированы. Это офици-

альные формальные квалификации, предполагающие наличие специфиче-

ских навыков и компетенций, которые в принципе не могут быть реализо-

ваны за пределами банковского сектора; достаточные действительные ква-

лификации, подтвержденные опытом банковской работы; специальный 

профессиональный язык и специфический способ восприятия реальности; 

обязательная последовательность в прохождении работником всех уровней 

служебно-должностной иерархии, предусматривающая динамику объема и 

роли организационных, оперативных и стратегических функций професси-

ональной деятельности. 

Неофициальные основания для карьеры банковского работника пред-

ставляют собой принятые в конкретном банке морально-этические прин-

ципы, нормы и правила человеческих взаимоотношений относительно 

личностно-профессионального и статусно-должностного позиционирова-

ния, согласующиеся с социокультурным этносом и кадровой политикой 

организации, политикой Центрального банка РФ. Эти основания форми-

руются под влиянием, как правило, закрытого типа корпоративной культу-

ры банка и транслируются через формирование сети филиалов и отделений 

по территориальному принципу. 

В рамках научных изысканий процессов формирования, развития и раз-

рушения деловой карьеры было проведено маркетинговое исследование ее 

социально-экономического модуса в банковских организациях г. Новоси-

бирска в период 2010–2016 гг., результаты которого представляются ре-

презентативными для понимания исследуемого феномена. Целью исследо-

вания является познание социально-экономических закономерностей дело-

вой карьеры в зависимости от конкурентной позиции банковских органи-

заций на рынке труда. Исследование модуса деловой карьеры призвано 

идентифицировать и прогнозировать благоприятные возможности и опас-
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ности, которые могут возникнуть при достижении конкурентного превос-

ходства работников и банковских организаций на рынке труда в целях 

наиболее полного удовлетворения их социально различных интересов в 

качестве трудовой жизни. 

Как показало проведенное исследование, осознание социально-

экономического модуса деловой карьеры у каждого работника происходит 

через призму целей, желаний, установок, связанных с его трудовым опы-

том и деятельностью вне работы: оно сугубо личное, зависящее от специ-

фики личной жизни и профессиональной деятельности (табл. 1).  
 

Таблица 1. Распределение ответов на вопрос «Какой смысл вы вкладываете  

в понятие “деловая карьера”?» (% работников, которые отметили данный ответ)* 

 

Деловая карьера – это... Доля ответов, % 

Достижение достойного и повышение материального благополучия 

для себя и своих близких 
67,8 

Обладание комфортными условиями труда (работа в чистой здоровой 

обстановке, а также наличие кабинета, личного автомобиля и т.п.)  
40,5 

Формирование благоприятных межличностных отношений с руко-

водителями, коллегами, подчиненными 
44,7 

Уважение и известность в организации 53,4 

Процесс профессионального роста компетентности работника 57,8 

Достижение успеха, видного положения в обществе, на служебном 

поприще 
68,3 

Достижение превосходства над другими людьми 70,1 

Работа не по стандарту, творчески, создание нового 45,4 

Развитие работника, которое не вступает в противоречие с его сти-

лем жизни 
43,2 

Деятельность, которая в полной мере позволяет реализовать трудо-

вой потенциал 
55,6 

Признание заслуг в труде 52,1 

Гарантия постоянной работы, стабильность положения 44,6 

*  Разработано автором. 

 

Для большинства банковских работников карьера – это процесс слу-

жебно-должностного позиционирования в организационной реальности: 

достижение превосходства над другими людьми (70,1%), путь к успеху, 

видному положению в обществе, на служебном поприще (68,3%), призна-

ние заслуг в труде (52,1%).  

Не менее характерно для банковских работников восприятие карьеры 

как личностно-профессионального позиционирования в организационной 

среде: профессиональный рост компетентности работника (57,8%), кото-

рый не вступает в противоречие с его стилем жизни (43,2%) с тем, чтобы 

осуществлять профессиональную деятельность не по стандарту, творчески, 

создавать новое (45,4%), в полной мере реализовывать трудовой потенциал 

(55,6%) и повышать свою ценность и репутацию в организации (53,4%). 

Карьера для работника нередко воспринимается и как способ удовле-

творения меркантильных потребностей типа достижения материального 
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благополучия (67,8%), улучшения условий труда (40,5%), формирования 

благоприятных межличностных отношений в трудовом коллективе 

(44,7%), гарантий постоянной работы и стабильности положения (44,6%). 

Не трудно заметить, что социально-экономический модус карьеры свя-

зан с достижением неких личных успехов в виде более или менее четко 

определенных позиций, должностей, статусов, ролей, воспринимаемых как 

результат сохранения или улучшения качества трудовой жизни посред-

ством обретения чувства превосходства над другими работниками. При 

этом существуют различия в понимании модуса деловой карьеры у работ-

ников в зависимости от организационной стратегии (табл. 2). 
 

Таблица 2. Различия в понимании смысла деловой карьеры работниками  

банковских организаций с различными стратегиями развития (по результатам 

анкетирования банковских работников), % от общей численности респондентов* 

 

Тип стратегии 

Деловая карьера – это 

служебно-

должностное пози-

ционирование 

личностно-

профессиональное 

позиционирование 

удовлетворение 

меркантильных 

потребностей 

Предпринимательская  18 61 21 

Прибыльности  28 25 47 

Динамического роста 67 22 11 

Циклическая  24 54 22 

Ликвидационная 25 23 52 

* Разработано автором. 

 

Так, наиболее часто работниками в банках со стратегией динамическо-

го роста карьера рассматривается в контексте служебно-должностного по-

зиционирования (67%). Для этих работников карьера предстает как серия 

переходов с одного рабочего места (должностной позиции) на другое, спо-

собствующих динамике влияния, власти, авторитета, статуса в организа-

ционной среде. Продвижение по службе, расширение функционала в орга-

низации гармонизируются и ускоряются посредством обучения новым 

технологиям, переквалификации и подготовки к старту новой карьеры. 

Занятыми в банках с предпринимательской (61%) и циклической (54%) 

стратегиями карьера рассматривается как овладение разнообразными навыка-

ми, компетенциями, дополняющими и развивающими их, т.е. карьерная тра-

ектория напрямую связана с личностно-профессиональным позиционирова-

нием. Зачастую эти работники «зацикливаются» на обучающем аспекте карь-

еры и совершают одну и ту же типичную ошибку, рассматривая обучение как 

самоцель, а не как инструмент для совершенствования внутриорганизацион-

ного позиционирования и повышения своей конкурентоспособности.  

Работники в банках со стратегией прибыльности (47%) и ликвидацион-

ной стратегией (52%) нередко воспринимают карьеру как способ защитить 

собственный статус и доходы, связанные с выполняемой деятельностью в 

организации. Эти сотрудники вполне лояльны к организации, но проблема 
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заключается в том, что велик риск достижения ими так называемого «пла-

то карьеры» или «карьерного дауншифтинга», когда сотрудники профес-

сионально «перерастают» свои должностные позиции.  

Итак, социально-экономический модус деловой карьеры, описывая страте-

гические альтернативы улучшения конкурентных позиций на рынке труда, 

предстает как целостная система элементов позиционирования работником 

себя в потоке социальной жизни, обеспечивающего ему локализацию и 

утверждение конкурентного превосходства посредством, во-первых, меха-

низма профессиональной карьеры работника, создающего условия для про-

фессионального развития и предполагающего непрерывное воспроизводство 

конкурентных преимуществ на протяжении рабочей жизни каждого работни-

ка. Во-вторых, механизма организационной карьеры, связанного со служебно-

должностным позиционированием конкурентных преимуществ работника в 

стратифицированной системе разделения труда с учетом внутри- и внеоргани-

зационной реальностей. Социально-экономический модус деловой карьеры в 

банках призван синхронизировать профессиональную и организационную 

карьеру с целью защиты банковской деятельности от застоя. 

Характерной особенностью модуса деловой карьеры банковских работ-

ников является то, что интенсивность профессиональной карьеры выше 

интенсивности организационной при всех стратегиях развития банков, за 

исключением ликвидационной (табл. 3). Следует заметить, ситуация при 

ликвидационной стратегии развития банка оправданна, поскольку связана 

с постепенной утратой конкурентных позиций организацией на рынке тру-

да, а следовательно, ухудшением важнейших социально-экономических 

показателей ее деятельности. 

Организационная карьера представляет собой диалектическое единство 

межорганизационной и внутриорганизационной. 

Межорганизационная карьера предполагает перемену рабочего места, 

сопровождаемую переходом работника из одной организации (филиала) в 

другую, связанным с изменением либо профессиональной позиции работ-

ника, либо его должностной позиции, либо уровня конкурентоспособности 

самой организации, либо ее территориального расположения [17]. Эта ка-

рьера, с одной стороны, расширяет возможности банка-работодателя в 

привлечении работников, овладевших разнообразными навыками, компе-

тенциями и обладающих конкурентными преимуществами, а с другой – 

позволяет самим работникам в полной мере реализовать свои конкурент-

ные преимущества не в рамках одной организационной лестницы, а путем 

серии перемещений между рабочими местами разных филиалов, структур-

ных подразделений банковских организаций. 

Внутриорганизационная карьера включает последовательность важней-

ших перемен труда работником в стратифицированной системе трудовой 

деятельности в банковской организации. Это серия переходов работника с 

одного рабочего места на другое внутри организации. Внутриорганизацион-

ное направление карьеры характеризуется неопределенностью и многообра-

зием, связанным с различными статусами его участников, со специфически-
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ми социально-экономическими интересами каждого из них, неоднозначно-

стью их поведения, многоаспектностью их функционирования. 
 

Таблица 3. Стратегия деловой карьеры в зависимости от ее интенсивности:  

матрица «стратегия – карьера» (на примере банковских организаций  

г. Новосибирска)* 
 

Организаци-

онная страте-

гия развития 

Интенсивность деловой карьеры кадров ( ; ; )out in ps s s s  

доминирующий 

1 p os s   

высокий 

1р оs s   

естественный 

о рs s  

благоприят-

ствующий 

1о рs s   

благопри-

ятный  

1 o рs s   

Предприни-

мательская 
    

(1,99; 0,04; 

2,62) 

Динамиче-

ского роста 
    

(0,2; 0,69; 

1,21) 

Прибыльно-

сти 
  

(0,58; 0,23; 

0,83) 
  

Ликвидаци-

онная 
(1,02; 0,34; 0,68)     

Циклическая    
(0,43; 0,42; 

1,0) 
 

Примечание. s – интенсивность деловой карьеры; ( )o out ins s s   – интенсивность 

организационной карьеры; 
outs  – интенсивность межорганизационной карьеры; 

ins  – 

интенсивность внутриорганизационной карьеры; 
рs  – интенсивность профессиональ-

ной карьеры. 

Область естественной деловой карьеры. 

Область интенсивной деловой карьеры. 

Область экстенсивной деловой карьеры. 

 

* Разработано авторами. 
 

Формирование, развитие и разрушение межорганизационной и внутриор-

ганизационной карьеры, находясь во внутреннем единстве и взаимопроникно-

вении, подчиняются разным закономерностям и поэтому не совпадают по 

времени и направлению изменений. Это приводит к особым ситуациям раз-

вертывания социально-экономического конфликта между этими видами орга-

низационной карьеры, способствующего изменению конкурентной позиции 

работников и банковских организаций на рынке труда (см. табл. 3).  

Социально-экономический модус деловой карьеры при предпринима-
тельской стратегии имеет ярко выраженную межорганизационную 

направленность и связан с переходом работника из одной банковской ор-

ганизации в другую с изменением либо организационного статуса, либо 

территориального расположения. Как правило, большинство работников 

(около 70%) приходят в организацию с предпринимательской стратегией 

развития в возрасте до 30 лет, без опыта работы в банковской сфере, но с 

соответствующим желанием получить этот первичный опыт, запись в тру-
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довую книжку о стаже работы в кредитной организации, создать себе имя 

и репутацию. Иначе говоря, организационная карьера в этих организациях 

ориентирует сотрудника не столько на движение по административной 

лестнице, сколько на приобретение некоего субъективного профессио-

нального опыта, расширение границ собственного восприятия мира и дей-

ствительности, более полное удовлетворение потребностей в накоплении 

человеческого капитала и совершенствование своего профессионализма. 

В этой связи внутриорганизационная карьера в таких организациях до-

статочно редка – всего около 10–15% сотрудников имеют возможность ее 

реализовать, при этом преимущественно в дивизиональной форме. Для 

занятия более высокой должности в таких организациях в среднем необхо-

димо отработать в организации 6–10 лет. Однако сотрудники не готовы 

ждать продвижения по службе такой срок. По этой причине они находятся 

в ожидании более значимой личностной выгоды, например получения пер-

спективной работы с более высокой материальной компенсацией в другой 

организации, с более высоким статусом и т.п. Пик кривой выживаемости 

сотрудников в этих организациях приходится на 1,8 года работы в органи-

зации: 1/4 принятых увольняются в первые три месяца работы и спустя 

3 года работы в организации их остается менее 5%.  

Уровень межорганизационной карьеры при циклической стратегии са-

мый низкий (15,9–25,5%) в сравнении с масштабами при других организа-

ционных стратегиях развития. Этим видом карьеры охвачены, как правило, 

работники средней квалификации, в частности работники фронт-офиса. 

Профессионалы бэк-офиса из-за риска потерять достигнутый статус экс-

пертной власти, полагаясь на возможности централизованного регулиро-

вания деловой ситуации, не спешат менять организацию, поскольку внутри 

своей организации они чувствуют себя более защищенными вследствие 

привычки, боязни потерять в зарплате, не найти лучшей работы и надеют-

ся на улучшение организационно-экономической ситуации.  

В какой-то мере внутриорганизационная карьера в организациях с цик-

лической стратегией, находясь в диапазоне 14,0–25,5%, компенсирует 

негативные последствия низкой межорганизационной активности, способ-

ствуя «очищению» должностных позиций от неэффективных работников, 

открывая возможности для горизонтальной (7,2–14,7%) и вертикальной 

(6,8–11,9%) карьеры лояльных профессионалов. Работникам предоставля-

ются возможности сменить подразделение, сферу профессиональной дея-

тельности, осваивать новые профессиональные знания и навыки с тем, 

чтобы повысить их удовлетворенность трудом и лояльность к организации, 

а следовательно, максимизировать их вклад в достижение организацион-

ных целей. На фоне возникающих трудностей в заполнении вакантных 

должностей происходит снижение требований к компетенциям работни-

ков, увеличение риска экономических потерь. 

Относительно более высокие, чем при циклической стратегии, возмож-

ности для карьерной активности имеются в банковских организациях со 

стратегией прибыльности (43,1–87,5%). Карьерная активность банковско-
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го персонала в этих организациях характеризуется высокими возможно-

стями для межорганизационной карьеры (29,6–50,3%) и ограниченными 

для внутриорганизационной (13,5–25,7%).  

Другими словами, банковские организации со стратегией прибыльности 

имеют ограниченные возможности гарантировать всем квалифицированным 

работникам движение в организационной иерархии. Средний срок пребыва-

ния работника в одной должности находится в диапазоне 7,9–13,3 года, в 

одном подразделении – 7,6–16,6 года. Как следствие, 67% сотрудников, 

имеющих стаж работы в организации более 5 лет, при низкой скорости 

внутриорганизационной карьеры профессионально «перерастают» свои 

должности (рабочие места), но перспектив роста нет, более высокие позиции 

заняты. В связи с этим усиливается влияние латентных негативных процес-

сов деловой карьеры (плато карьеры, карьерный дауншифтинг).  

Высокий уровень межорганизационной карьеры наблюдается при лик-

видационной стратегии (50,3–67,0%). Это объективно обусловлено необ-

ходимостью реорганизации трудового потенциала персонала в связи пред-

стоящим прекращением деятельности банка.  

Наиболее широкие возможности для внутриорганизационной карьерной 

активности существуют в организациях со стратегией динамического ро-

ста (44,5–93,9%). Общая модель внутриорганизационной карьеры в таком 

банке представляет собой лестницу, где подчеркнуто поступательное дви-

жение вверх в одной строго определенной функциональной сфере внутри 

конкретной организации в целом. Иначе говоря, банковский сотрудник 

имеет возможность развиваться преимущественно в рамках своего подраз-

деления посредством выбора такой карьерной позиции, где его должность 

будет иметь более «высокое» название, чем название предыдущей должно-

сти. Долговременная занятость внутри такого банка выступает в качестве 

основного принципа управленческого и карьерного успеха.  

Характерной особенностью внутриорганизационной карьерной актив-

ности в организациях со стратегией динамического роста является то, что в 

них с вертикальной и горизонтальной карьерой тесно сопряжена дивизио-

нальная. Необходимость и возможность такой карьерной активности обу-

словлены тем, что банки, зачастую расположенные в крупных городах, 

имеют разветвленную сеть филиалов, разбросанных по территории страны.   

Итак, деловая карьера выступает как диалектическая система, движу-

щей силой и источником развития которой является возникновение, ста-

новление и разрешение внутренне присущего ей конфликта между профес-

сиональной карьерой и организационной, межорганизационной и внут-

риорганизационной. Модус деловой карьеры описывает способ разреше-

ния этого конфликта и ориентирован на сохранение или улучшение конку-

рентной позиции на рынке труда. При этом он ограничен и задан объек-

тивно существующими правилами и статусно-должностными предписани-

ями, характеризующими рыночную стратифицированную систему разде-

ления банковского труда. Для банков с разными стратегиями развития он 

различен.  
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Маркетинговый модус деловой карьеры характерен для банков со стра-

тегией динамического роста. Этот модус ориентирован на диалектическое 

согласование возможностей для профессиональной и организационной 

карьеры: работник получает уникальную возможность реализовать свой 

потенциал и обогатить свой опыт и тем самым ускорить свое движение 

вверх по карьерной лестнице, а организация-работодатель минимизирует 

риск с назначением специалиста, который является носителем корпоратив-

ной культуры, успел себя зарекомендовать как ответственного и успешно-

го, а следовательно, получить прогнозируемый результат от карьеры ра-

ботника. Карьера рационально связана со стратегией бизнеса и строится 

при высокой значимости объективных критериев оценки профессионализ-

ма, качества образования работника, креативности и коммуникабельности.  

Технократический модус деловой карьеры характерен для банков, при-

держивающихся ликвидационной стратегии развития. Он исходит из ори-

ентации на интересы работодателя и предусматривает активность работни-

ка, направленную на достижение социально-профессионального статуса 

ради самого статуса или на процесс движения в организационной системе 

разделения труда ради самого процесса, т.е. функцию цели здесь выполня-

ет либо определенная должность, либо сама деятельность по получению 

этой должности. Эта ориентация связана с жесткой конкуренцией за более 

выгодные условия профессиональной деятельности. Карьера в технократи-

ческой модели делается благодаря не только профессиональному опыту и 

активности работника, но и протекционизму. 

Адаптивный модус деловой карьеры характерен для банков с предпри-

нимательской стратегией. Этот модус деловой карьеры позволяет банкам 

реагировать на процессы, происходящие во внешней среде, достигая ком-

промисса между личностно-профессиональным позиционированием ра-

ботников и статусно-должностным для удовлетворения потребительского 

спроса на труд. Это предполагает создание условий для овладения работ-

ником смежных профессий, освоения работы, выполнявшейся его колле-

гами, стоящими выше или ниже по иерархической лестнице, а следова-

тельно, для механического перемещения работников с одних рабочих мест 

на другие внутри и вовне организации с учетом требований изменяющейся 

трудовой нагрузки. 

Гуманистический модус деловой карьеры получил распространение в 

банках, придерживающихся стратегии прибыльности и циклической стра-

тегии. Гуманистическая ориентация выражается в рассмотрении социаль-

но-профессионального окружения с точки зрения пользы, прежде всего для 

работников, что проявляется в их стремлении удовлетворять личные по-

требности (в том числе в сохранении здоровья, обеспечении своей матери-

альной стабильности) через самосовершенствование, обучение новым тех-

нологиям, переподготовку, приобретение жизненного опыта, осуществля-

емого за счет профессионально-квалификационной и географической мо-

бильности, смены круга общения, образа жизни в целом. Интересы от-

дельных работников превалируют над интересами организации.  
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Исходя из сказанного выше, деловая карьера, наполняясь в современ-

ных условиях новым социально-экономическим содержанием, предстает 

как механизм взаимодействия профессиональной и организационной карь-

еры, а следовательно, личностно-профессионального и статусно-

должностного видов позиционирования работников на рынке труда, обес-

печивающих изменение конкурентной позиции экономических субъектов в 

целях наиболее эффективного удовлетворения интересов в качестве трудо-

вой жизни. Познание социально-экономического модуса деловой карьеры 

позволяет выявить специфические функции и регулятивные возможности 

каждого из видов карьерного позиционирования для достижения конку-

рентного превосходства на внутреннем и внешнем рынках труда, их связи 

с иными кадровыми явлениями и процессами, обосновать целесообраз-

ность определенных стратегических альтернатив деловой карьеры, прове-

сти мониторинг динамики взаимосвязи вида карьеры и конкурентоспособ-

ности каждого отдельного работника, персонала организации в целом.  
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DIALECTICS OF BUSINESS CAREER OF BANK PERSONNEL: SOCIAL AND 

ECONOMIC MODE 
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In article results of scientific researches of processes of formation, development and de-

struction of business career in the bank organizations of Novosibirsk during 2010-2016 are 

considered. Business career, representing the complex, open and complete system of three 

substances (qualities of labor life of the worker, labor mobility and positioning in labor mar-

ket), is backbone in modeling of competitiveness of human resources. As an object of re-

search the way of functioning, a look and the nature of business career in commercial banks 

makes different development strategies. The research objective consists in identification of 

the social and economic regularities of a mode of business career caused by differences in a 

competitive position of the bank organizations. The hypothesis of a research consists that the 

social and economic mode of business career defines mechanisms of localization and the ap-

proval of competitive superiority both the worker, and the bank organization in a market sit-

uation. Knowledge of a social and economic mode of business career of bank workers has 

allowed to reveal existence of the social and economic conflict between professional career 

and organizational. Ways of resolution of conflict of business career form strategic alterna-

tives of interaction of professional career and organizational, directed to maintenance and 

increase in competitiveness of human resources of the bank organization.  

The business career acts as dialectic system which driving force and a source of develop-

ment is emergence, formation and permission immanent to her the conflict between profes-

sional career and organizational, interorganizational and intra organizational. The mode of 

business career describes a way of permission of this conflict and is focused on preservation 

or improvement of a competitive position in labor market. In article it is proved that strategic 

alternatives of business career are limited and objectively set by the existing rules and status 

and role instructions characterizing the market stratified system of division of bank work. The 

mode of business career for banks with different development strategies is various. The au-

thor's tipologization of a social and economic mode of business career of workers depending 

on a way of resolution of conflict of business career is offered. Tipologization of a mode of 

business career creates a basis for identification and updating of specific functions and regula-

tory opportunities of each of types of career for improvement of a competitive position of the 

worker and the bank organization in labor market in interrelation with other personnel phe-

nomena and processes. 
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