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В статье анализируются социально-экономические факторы внешней и внутренней среды, влияющие 
на личностно-профессиональное и карьерное развитие современного руководителя. Детализирует-
ся состав и вектор влияния основных факторов: межрегиональной трудовой миграции и устойчивых 
направлений в ней по географии, возрастно-половой структуре и плотности сосредоточения в адми-
нистративных центрах; диспропорции в уровне социально-экономического развития и в условиях за-
нятости, в том числе по оплате труда, по спросу на стиль управления и диапазон функций руководи-
теля; тенденций в области устойчивого развития (sustainable development), влияющих на содержание 
корпоративного управления (принципы ответственного инвестирования, ESG-принципы, достижение 
углеродной нейтральности и т.п.) и содержание стратегии развития организации, начиная с подбора 
кадров и заканчивая соответствием готовой продукции, работ, услуг целям и принципам устойчивого 
развития.
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Эффективный менеджер, относящийся к среднему или высшему уровню управления организации, в со-
временных условиях функционирования компаний и органов власти, организаций бюджетной сферы, 
должен соответствовать ряду требований, отражающих меняющиеся факторы внешней и внутренней 
среды.

Для коммерческих (включая финансовые) организаций, к таким требованиям относятся многозадач-
ность (главный признак «достиженца» как типа неэкономической мотивации), высокая производитель-
ность труда для максимизации экономической выгоды, авторитет и профессионализм, признанный 
персоналом и формирующий уважение, обеспечивающее лояльность, поддержку, сопричастность вво-
димым изменениям, улучшениям.

В системе государственного и муниципального управления, в бюджетной сфере наибольшим спросом 
пользуется проектный менеджер, способный обеспечивать эффективность реализуемых программ, 
проектов в условиях высокого уровня централизации системы управления и бюджетного планирова-
ния, и обладающий необходимыми для этого профессиональными компетенциями в соответствии со 
стандартами управления проектом, а также ответственностью и инициативностью, востребованными в 
государственном проектном менеджменте.

 Формирование основ личностно-профессионального и карьерного развития руководителя любого 
уровня имеет несколько сфер формирования. В презентации к статье в таблице «Матрица личност-
но-профессионального и карьерного развития руководителя» представлены характеристики этих 
сфер, к которым мы относим семью, систему образования и рабочую среду. 

Основополагающей, базовой в формировании личностно-профессионального развития будущего ме-
неджера низового, среднего или высшего уровней является семья, закладывающая первично и непре-
рывно у каждого человека систему лидерских качеств и обеспечивающая поддержку развития талантов, 
необходимый уровень креативности, реализуемый в менеджменте уровень управления изменениями.

Именно в семье есть возможность формирования так называемых soft skills, что связано, в том числе, с 
преемственностью поколений (профессиональные династии) и уровнем материального благополучия, 
который гарантирует человеку необходимые средства для развития (участие в профессиональных кон-
курсах и т.п.).

Вторая сфера формирования личностно-профессионального и карьерного развития руководителя, но-
сящая системный характер и обеспечиваемая институтами и механизмами внешней среды, – это си-
стема образования, направленная на формирование востребованных на рынке труда профессиональ-
ных компетенций (hard skills). Взаимодействие всех участников системы образования способствует не 
только формированию и развитию нужных компетенций, но и дает формальное и фактическое конку-
рентное преимущество активного обучающегося, проявляющего интерес к научному сопровождению 
своего карьерного развития, выбирающего престижные учебные заведения, качество образования в 
которых признано работодателем.

Самой долгосрочной и эффективной с точки зрения возможности развития в непрерывном и востре-
бованном формате сферой развития всех актуальных навыков и компетенций руководителя являет-
ся собственно рабочая среда. При этом многое зависит от того, насколько качественно происходит 
управление изменениями, осуществляется ли управление по целям, насколько грамотен подход к фор-
мированию приверженности целям организации. В открытой для личностно-профессионального и ка-
рьерного развития сотрудников, будущих и действующих руководителей низового, среднего, высшего 
уровня менеджмента организации можно наблюдать:
•	 налаженную систему обратной связи, готовность к внутренней конкуренции и использование плана 

профессионального роста перспективных, активных сотрудников, которых можно выявить еще на 
стадии первичного собеседования при приеме на работу;

•	 создание комфортных условий труда и прозрачность принимаемых решений по горизонтальной и 
вертикальной ротации внутри организации для максимального вовлечения будущего и настоящего 
руководителя не только в целеполагание, но и в целедостижение;

•	 организацию системы формирования кадрового резерва внутри организации, основанной на пла-
не профессионального роста, требованиях к карьерному росту сотрудников и гарантиях личност-
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но-профессионального и карьерного развития.
Все это можно рассматривать как факторы конкурентоспособности кадровой политики организации и 
защиты от текучести наиболее перспективного персонала.

Возможности личностно-профессионального и карьерного развития руководителя определяются це-
лой системой социально-экономических факторов. В презентации к статье в таблице «Социально-эко-
номические факторы, влияющие на траекторию личностно-профессионального и карьерного развития 
руководителя» представлен результат типологии этих факторов и детализация наблюдаемых тенден-
ций в их содержании.

Наибольшее значение для решения проблем управления кадрами организации, в том числе проблемы 
личностно-профессионального и карьерного развития руководителя, имеют факторы внешней сре-
ды. Уровень доходов, уровень жизни, состояние, структура местной экономической системы, все это 
определяет спрос на соответствующих специалистов и управленческий ресурс, а главное – условия и 
уровень оплаты руководителя. При этом чем менее рентабельна экономическая деятельность орга-
низаций отдельно взятого субъекта РФ или муниципального образования, тем меньше по величине и 
разнообразию меры экономического стимулирования труда подчиненных, ниже уровень производи-
тельности их труда и выше спрос на авторитарный стиль управления.

Далее проанализируем влияние межрегиональной трудовой миграции как фактора, определяюще-
го спрос на те или иные управленческие компетенции руководителя в малых городах и населенных 
пунктах, в организациях с ограниченной платежеспособностью и рентабельностью деятельности. В 
соответствии с современной государственной миграционной политикой РФ под трудовой миграцией 
следует понимать временную внутреннюю миграцию с целью трудоустройства. По данным Росстата 
центрами притяжения миграционных трудовых ресурсов являются три федеральных округа страны – 
Центральный, Северо-западный и Южный (в презентации к статье в таблице «Миграция в РФ и федераль-
ных округах на 1000 чел. постоянного населения (январь-июнь 2021г.)» представлены статистические 
данные из источника [6]). Это связано, в том числе, с наличием в этих федеральный округах крупных 
агломераций, в которых сосредоточены финансовые ресурсы, интеллектуальный капитал, предприни-
мательские структуры, а также высок спрос на инициативы и управленческие решения, направленные 
на развитие, несмотря на сопутствующие риски.

Еще одна особенность внутрироссийской трудовой миграции РФ это наибольшая активность в смене 
места работы или учебы у людей в возрасте от 20 до 34 лет, что свидетельствует о готовности к саморе-
ализации и проявлению высокой активности в профессиональном развитии (в презентации к статье в 
таблице «Возрастно-половая структура миграционных ресурсов в пределах РФ на примере нескольких 
возрастных групп» представлены статистические данные из источника [4]).

При этом важно отметить, что даже среди крупных агломераций страны – городов-миллионников, на-
блюдаются противоположные тенденции в трудовой миграции. Если в Москве и Санкт-Петербурге (по 
данным допандемийного 2019 года) численность въезжающего в субъект РФ занятого населения в 108-
30 раз соответственно превышала численностью въезжающих , то в таких регионах, как Омская область, 
Республика Башкортостан в тот же  период тенденции были обратные – численность выезжающего за-
нятого населения в 27-26 раз соответственно превышала численность въезжающих.

Если говорить о привлекательности карьерного роста как условия роста уровня доходов руководителя 
или сотрудника, включенного в кадровый резерв, на примере данных Росстата по изменению сред-
немесячной номинальной начисленной зарплаты работников организаций в субъектах РФ за период 
2005-2021гг.  также можно видеть сложившуюся устойчивую тенденцию усиления различий в уровне 
оплаты труда в крупных агломерациях (Москва и Санкт-Петербург) и регионах, удаленных от финан-
совых, деловых центров российской экономики (в презентации к статье в таблице «Среднемесячная 
номинальная начисленная зарплата работников организаций в 2005-2021гг., руб.» представлены стати-
стические данные по выборке регионов из источника [5]).

На рис.1 представлен результат расчета базисного темпа роста зарплаты работников (по данным [5]). 
Наибольший прирост этого показателя в 2005-2021гг. был в Москве и Санкт-Петербурге (в 7,8 и 7,5 раз 
соответственно), наименьший из представленной выборки регионов – в Тюменской области, хотя но-
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минальное значение показателя зарплаты в данном регионе в 2021 году было выше, чем в Санкт-Петер-
бурге на 9,7%. 

Рисунок 1 – Динамика среднемесячной номинальной начисленной зарплаты за 2005-2021гг., в %-х к 
2005 году1

Роль факторов внешней среды определяется нестабильностью и растущей конкуренцией, усиливаю-
щими кризисные проявления на уровне макроэкономики и в функционировании отдельно взятой ор-
ганизации, повлиять на них локально нет возможности, тем важнее планирование своего развития и 
учет этих факторов в принимаемых решениях.

Обратим теперь внимание на факторы внутренней среды, определяющие возможности и перспективы 
личностно-профессионального и карьерного развития руководителя, и в первую очередь на факторы, 
связанные со сложившимся или планируемым к достижению уровнем конкурентоспособности на ра-
бочем месте. 

К наиболее перспективному способу достижения необходимого качества конкуренции среди руково-
дителей любого уровня в современной трансформации менеджмента организации отнесем ESG-прин-
ципы корпоративного управления, затрагивающие вопросы социальной ответственности, экологиче-
ской безопасности и управленческий аспект корпоративного управления.

По итогам Всемирного экономического форума 2020 года было сформулировано следующее понима-
ние сущности корпоративного управления в контексте ESG целей развития организации: «Корпоратив-
ное управление лежит в основе создания ценности в долгосрочной перспективе за счет согласования 
и повышения финансовой и социальной результативности, а также за счет обеспечения подотчетности 
стейкхолдерам и создания легитимности бизнеса перед обществом» [7].

Экологические аспекты новой модели управления требуют от руководителя знаний и практических 
навыков в вопросах обеспечения углеродной нейтральности деятельности организации. Активно раз-
вивается система обращения с отходами и загрязнением окружающей среды, к современным тенден-
циям прироста масштабов цифровой экономики относятся и активно растущие электронные отходы, и 
вопросы их законной утилизации. 

Запрос общества на экологическую безопасность деятельности любой организации формирует за-
прос на соответствующие навыки в менеджменте, которые будут способствовать его личностно-про-
фессиональному росту. Отнесение организации с точки зрения ответственного инвестирования к «ко-
ричневым», то есть допускающим использование технологий, оказывающих вредное воздействие на 
окружающую среду, не только приводит к снижению доступности инвестиций и спроса на продукцию, 

1	 Источник: составлено автором по данным [5].
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на акции или облигации, но и может иметь негативные последствия для портфолио руководителя и 
топ-менеджмента такой организации, когда перспективы карьерного развития оцениваются не эконо-
мической эффективностью принимаемых решений, а уровнем погруженности в так называемую «зеле-
ную» повестку организации.

Социальные аспекты корпоративного управления в контексте ESG целей развития ориентируют со-
трудников и руководителей организации на растущую ответственность за качество производимых то-
варов, работ, услуг, с одной стороны, и растущие требования к качеству используемого человеческого 
капитала, а также развитие кадровых ресурсов организации, с другой стороны [3]. Реализация всех со-
циальных аспектов устойчивой модели корпоративного управления, основанной, в том числе, на прин-
ципах ответственного инвестирования, является одним из условий построения «экономики знаний» 
на отдельно взятом предприятии, когда обеспечен спрос на новации и профессиональное развитие 
персонала.

Непредвзятость, открытость подходов в привлечении управленческих кадров в организацию являют-
ся еще одной тенденцией в определении последствий влияния социально-экономических факторов 
на карьерное развитие руководителя: «…Социокультурное разнообразие – это топливо, которое не-
обходимо многим компаниям, чтобы мыслить нестандартно и стимулировать инновации. Хотя многие 
исследования подтверждают это, важно еще раз подчеркнуть, что должно быть реальное, значимое 
взаимодействие между сотрудниками разных культур, чтобы оно определяло настоящий успех…» [1]. 
Из всей практики обеспечения социокультурного разнообразия в топ-менеджменте организации наи-
более универсальным приемом можно считать использование найма вслепую (устранение этнических, 
половых, возрастных и других атрибутов соискателей в процессе подачи заявления).

Детализируя управленческий аспект выстраиваемой системы внутренних факторов, определяющих 
приоритеты и цели личностно-профессионального и карьерного развития руководителя организации, 
отметим такие актуальные тренды в модели корпоративного управления, основанной на ЕSG-принци-
пах, как социокультурное разнообразие совета директоров, принятие мер по противодействию кор-
рупции и недобросовестной конкуренции, обеспечение налоговой прозрачности и максимальной фи-
нансовой стабильности организации. 

Как отмечают эксперты, из всех перечисленных аспектов ESG-принципов именно управленческий 
аспект в наибольшей степени влияет на финансовые результаты организации, так как в большинстве 
случаев экологический фактор продолжает рассматриваться как фактор, сдерживающий доходность 
предпринимательской деятельности, а уровень развитости составляющих социального аспекта в прак-
тике российских компаний, участвующих в реализации ESG-целей в своей системе корпоративного 
управления, пока остается минимальным и сосредоточен на противодействии коррупции и бизнес-э-
тике.

 Именно экологический и социальный факторы внутренней среды организации, если не отражать их 
в требованиях к управленческому функционалу руководителей, могут рассматриваться как источники 
риска недополучения дохода из-за принятия неактуальных и неэффективных управленческих реше-
ний. Как результат - возникают объективные ограничения по карьерному развитию руководителя, не 
реализующего модель корпоративного управления, основанную на ESG-принципах.

Поэтому необходимо не только совершенствовать локальные нормативные акты, должностные ин-
струкции и другие формальные требования к профессиональным навыкам и условиям карьерного 
развития руководителей, но и внедрять в систему KPI высшего менеджмента перечисленные аспекты, 
соответствующие целям и задачам ESG-сфер, а также стратегии устойчивого развития.

В заключение отметим, что результат личностно-профессионального развития руководителя и пер-
спектив его карьерного развития зависит, в первую очередь, от базовых социально-экономических 
факторов, обеспечивающих ресурсную базу, реализацию преемственности и соответствие новым тен-
денциям на рынке труда и в экономических отношениях. Можно утверждать, что существующие разли-
чия в формировании востребованных качеств современного руководителя определяются, в том числе, 
доступным для того или иного региона уровнем оплаты труда как руководителя, так и его подчиненных, 
структурой экономики, а также теми традициями формирования личности, которые характерны на ин-
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дивидуальном (семейном) или общественном (религия, общественный уклад и т.п.) уровне на отдельно 
взятой территории. К общемировым тенденциям, определяющим приоритеты личностно-профессио-
нального и карьерного развития руководителя, следует отнести тренды в применении ESG-принципов 
и в получаемых положительных социальных, экономических и экологических эффектах от их внедре-
ния в управленческую деятельность организации.
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Abstract
The article presents the substantiation of the features of the formation of a modern leader in different 
conditions for the manifestation of personal and professional qualities and the influence of socio-economic 
factors of the external and internal environment. The data of the study are presented, which made it possible 
to substantiate the trends of interregional labor migration, its age and gender composition on the example 
of the subjects of the Russian Federation, which include cities with a population of «million people» as a 
concentration of managerial, administrative resources, for which the development and implementation of 
ESG-factors of corporate governance takes place taking into account changing environment, factors and goals 
of sustainable development, including for implementation in the public management system to improve the 
efficiency of decisions. 
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