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Статья посвящена рассмотрению проблем дополнительного профессионального обра-
зования в России. Представлены результаты поискового исследования, цель которого — 
выявление субъективных и объективных факторов обучения, связанных с развитием 
бизнес-карьеры выпускников программ МВА. Оценена роль субъективных (полезность 
знаний, деловых связей) и объективных (академическая успеваемость) факторов обуче-
ния в развитии бизнес-карьеры. Данные анализа подтверждают правомерность исполь-
зования концепции карьерного капитала и трехвекторной модели карьеры для анализа 
особенностей профессиональной реализации выпускников после окончания обучения. 
Отмечена важность субъективных критериев оценки полезности знаний как для объек-
тивного (изменение дохода, статуса), так и для субъективного (удовлетворенность со-
отношением ресурса и результата) карьерного успеха. Показано, что академическая 
успеваемость не связана с объективными критериями развития бизнес-карьеры. Выявлено, 
что особенности занятости (предпринимательство либо наемный менеджмент) связаны 
с субъективным отношением к знаниевым активам и особенностями развития карьеры 
после получения степени MBA. Знания могут использоваться в качестве основы для раз-
работки новых подходов (персонализация, «осознанное обучение») в области дополни-
тельного образования взрослых в сфере менеджмента. 
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ВВЕДЕНИЕ

В условиях быстро меняющейся внешней 
среды особую значимость приобретает до-
полнительное профессиональное образова-
ние (ДПО), позволяющее профессионально 
развиваться или осваивать новую профес-
сию независимо от возраста, сохраняя и 
приумножая человеческий капитал [Бурак, 
Разумова, 2018]. С экономической точки 
зрения способность взрослых к обучению 
обеспечивает институциональное развитие 
в периоды экономического роста и дает до-
полнительный ресурс для устойчивости в 
условиях кризиса [Воронина, Попов, 2019]. 
Кроме того, система ДПО является важным 
элементом непрерывного обучения в тече-
ние всей жизни (lifelong learning). 

В экономически развитых странах до-
полнительное образование выступает од-
ним из главных условий реализации кон-
цепции непрерывного обучения [European 
policy cooperation, 2020]. Доля взрослых, 
вовлеченных в дополнительное образова-
ние в России, в настоящий момент в два–
три раза меньше, чем в развитых странах 
[Аналитический центр..., 2017]. Для России 
формирование эффективной системы до-
полнительного образования является одной 
из приоритетных задач, обеспечивающих 
дальнейшее развитие и достижение уровня 
экономически развитых стран [Кузьминов, 
Фрумин, Овчарова, 2018]. 

Однако в настоящее время в сфере ДПО 
в России в сравнении с развитыми страна-
ми существует ряд нерешенных проблем. 
Например, недостаточно известны форма-
ты, содержание и критерии качества тако-
го образования; также мало изучены фак-
торы, которые влияют на эффективность 
обучения взрослых и дальнейшую реали-
зацию полученных знаний и навыков, обе-
спечивая отдачу от вложенных ресурсов 
[Разумова, Бурак, 2019; Воронина, Попов, 

2019]. Дефицит научных и практических 
знаний в области создания и реализации 
программ ДПО приводит к противоречивой 
ситуации: при высокой социальной и инди-
видуальной потребности в обновлении зна-
ний и навыков незначительная часть взрос-
лых добровольно включается в обучение, а 
работодатель невысоко оценивает получен-
ное ДПО [Завьялова, Ардишвили, 2019]. 
Так, лишь 15% работодателей рассматри-
вают ДПО как преимущество при отборе 
персонала [Кадровое агентство Hays, 2020]. 

Конструктивному решению существую-
щих проблем могут способствовать иссле-
дования, использующие содержательные 
принципы учебной аналитики (learning 
analytics), направленной на совершенство-
вание подходов и методов обучения через 
выявление, измерение и анализ значимых 
процессов и факторов, на них воздейству-
ющих [Вилкова, Захарова, 2020; Siemens, 
Long, 2011].

В сфере менеджмента популярностью 
пользуется программа ДПО «Мастер дело-
вого администрирования» (MBA) [GMAC, 
2019]. Впервые программы MBA появились 
в начале ХХ в. в США, затем распространи-
лись в Европе. C 1999 г. они были узаконены 
Министерством образования и науки РФ по 
инициативе Российской ассоциации бизнес-
образования [Кузьминов, Филонович, 2004]. 
Специалисты в области программ МВА соз-
дали специальный сайт «МВА в Москве и в 
России» [Программа MBA…], призванный 
анализировать разнообразные проблемы об-
учения, однако в настоящее время сложно 
утверждать, что особенности организации 
и эффективность программ МВА в России 
изучены в полной мере. 

Тематика статьи относится к междис-
циплинарным. Оценку факторов, влияю-
щих на результативность обучения, в том 
числе на карьеру выпускников, можно рас-
сматривать с позиции экономики, психоло-

Ключевые слова: дополнительное профессиональное образование, MBA, академическая 
успеваемость, карьерный капитал, карьера, карьерный успех. 

JEL: J24.
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гии, социологии, педагогики и менеджмен-
та [Parker, Khapova, Arthur, 2009]. С точки 
зрения психологии и педагогики результа-
тивность обучения складывается из двух 
элементов — показателя освоения учащи-
мися образовательной программы и умения 
применить полученные знания на практике. 
Естественно предположить, что карьера по-
сле завершения обучения может свидетель-
ствовать об эффективности использования 
новых знаний. Если понять специфику фак-
торов, связанных с результативностью об-
учения на программах ДПО, то можно сде-
лать предположения относительно способов 
совершенствования их организации, содер-
жания и повышения эффективности. 

В современной научной психолого-педа-
гогической литературе принято выделять 
объективные и субъективные факторы, свя-
занные с академической успешностью обу-
чения, а также с карьерой как показателем 
применения полученных знаний на прак-
тике [Залесова, 2014; Baruch, Lavi-Steiner, 
2015]. В высшем образовании академиче-
ская успеваемость представляет собой важ-
ный критерий качества образования и яв-
ляется объективным показателем объема 
знаний, усвоенных в процессе обучения 
[Исаева и др., 2017; Рудаков и др., 2017]. 
Кроме того, выделяются субъективные 
оценки полезности знаний в зависимости от 
целей и ценностей обучающихся [Залесова, 
2014; Baruch, Rousseau, 2019].

В экономике и менеджменте существу-
ют объективные критерии оценки карьеры 
и применения полученных знаний на прак-
тике, такие как доход и профессиональный 
статус [Baruch, Lavi-Steiner, 2015; Khapova, 
Korotov, 2007; Parker, Khapova, Arthur, 
2009]. Новые знания о феномене карьеры, 
привносимые психологией и социологией, 
свидетельствуют о возрастающей актуаль-
ности субъективных критериев оценки ка-
рьеры в сфере менеджмента [Hwang, Bento, 
Arbaugh, 2011; Ng, Feldman, 2014]. Все пе-
речисленные критерии могут использоваться 
для оценки факторов, связанных с результа-
тивностью обучения выпускников програм-
мы MBA.

Основной исследовательский вопрос ста-
тьи таков: какие объективные и субъектив-
ные факторы обучения связаны с его резуль-
тативностью на уровне освоения знаний и 
последующего развития бизнес-карьеры вы-
пускников программ МВА? Ответ на него 
позволит не только расширить представле-
ние об основных механизмах, лежащих в ос-
нове эффективного обучения взрослых лю-
дей, но и сформулировать рекомендации по 
совершенствованию организации обучения 
и содержания образовательных программ. 

Необходимо подчеркнуть, что пробле-
ма изучения результативности обучения в 
ее связи с последующей карьерой рассма-
тривается как приоритетный тренд в числе 
международных тенденций и инноваций в 
области профориентации [Zelloth, Kadletz, 
Andrei, 2020]. В состав необходимых эле-
ментов в концепции непрерывного обуче-
ния введена компетенция, определяемая 
как способность размышлять о себе, эффек-
тивно управлять временем и информацией, 
а также собственным обучением и карьерой 
[Council of the European Union, 2018].

Цель работы — анализ субъективных 
и объективных факторов, связанных с ре-
зультативностью обучения на программе 
МВА. Результативность рассматривается 
в двух аспектах — академической успевае-
мости и успешности бизнес-карьеры после 
завершения обучения.

Статья имеет следующую структуру. 
В первом разделе описан факторный под-
ход к оценке академической успеваемости 
как показателя результативности обуче-
ния, во втором — проанализированы основ-
ные теоретические концепции бизнес-карье-
ры, критерии карьерного успеха, факторы 
развития карьеры выпускников программ 
МВА, в третьем — продемонстрированы вы-
воды поискового эмпирического исследова-
ния результативности обучения и взаимос-
вязи объективных и субъективных факторов 
академической успеваемости и дальнейшей 
карьеры выпускников программы МВА, в 
четвертом разделе содержатся результаты 
и выводы исследования. Заключение вклю-
чает рекомендации по совершенствованию 
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программ МВА, основанные на результатах 
теоретического анализа и данных эмпири-
ческого исследования.

1. ФАКТОРЫ И КРИТЕРИИ  
ОЦЕНКИ ОБУЧЕНИЯ

Факторный подход в педагогике использу-
ется для анализа причин, условий и 
средств, способствующих образованию и 
развитию человека [Швачко, Гревцева, 
2016], и выступает в качестве, во-первых, 
принципа, требующего учета влияния всех 
значимых обстоятельств на образование и 
профессиональную самореализацию, а во-
вторых, инструмента образования и раз-
вития личности. Данный подход особенно 
важен в области андрагогики — науки и 
практики обучения взрослых.

К внешним (объективным) факторам 
образования относят характеристики об-
разовательной среды: образовательные 
стандарты, системы оценки знаний, про-
фессионализм педагогов, статус человека в 
образовательном коллективе. К внутренним 
(субъективным) факторам — психологиче-
ские качества, в том числе рефлексивные 
способности человека, включающие самосо-
знание и самоорганизацию. Благодаря этим 
способностям человек определяет цель сво-
ей деятельности и выбирает средства для ее 
достижения, планирует поведение и адап-
тирует себя к конкретной профессиональ-
ной ситуации [Дуранов, Ломакина, 2003].

У каждого из объективных и субъектив-
ных факторов имеются соответствующие 
критерии оценки. Для оценки объектив-
ных факторов на практике чаще всего ис-
пользуются показатели освоения знаний и 
умений, сформированности компетенций 
или их отдельных составляющих. Важным 
объективным критерием оценки знаний тра-
диционно считается академическая успева-
емость — средний балл за время обучения — 
как показатель качества усвоения знаний и 
как степень совпадения реальных и запла-
нированных результатов учебной деятель-

ности [Блохина, Вахитов, Сытник, 2008]. 
Показатели успеваемости могут свидетель-
ствовать о большей готовности выпускника 
к профессиональной деятельности [Исаева и 
др., 2017; Рудаков и др., 2017; Bacon, Bean, 
2006; Johnson, 1997; Kuncel, Credé, Thomas, 
2005]. В настоящее время академическая 
успеваемость выступает и важным прогно-
стическим показателем в контексте учебной 
аналитики в высшем образовании [National 
Education Association, 2015]. 

Академическая успеваемость как пока-
затель качества обучения выпускников ву-
зов используется в рамках педагогических 
концепций и экономических теорий чело-
веческого капитала [Becker, 1964] и тео-
рии сигналов [Spence, 1978]. Согласно тео- 
рии человеческого капитала, чем больше 
знаний и навыков усваивает человек, тем 
шире его возможности для поиска необхо-
димой работы и увеличения дохода [Becker, 
1964]. Теория сигналов рассматривается в 
виде производной от теории человеческого 
капитала [Bills, 2003]. Следуя теории сигна-
лов, на стадии подбора персонала в услови-
ях асимметричности информации работода-
телю сложно оценить, насколько успешным 
будет кандидат на рабочем месте [Spence, 
1978]. Чтобы преодолеть неопределенность, 
работодатели обращают внимание на «сиг-
налы» кандидатов на рынке труда (высокий 
средний балл, «красный» диплом), которые 
могут помочь в прогнозировании продук-
тивности их деятельности.

Основываясь на указанных экономиче-
ских теориях, можно сделать предположе-
ние о том, что более высокая академическая 
успеваемость в процессе обучения более зна-
чима для карьерного успеха в сфере менед-
жмента. Данное предположение подтверж-
дено американскими исследователями. Так, 
в работе [Wise, 1975] рассмотрена академи-
ческая успеваемость с позиции теории че-
ловеческого капитала и показано, что более 
высокая академическая успеваемость, а сле-
довательно, более высокая образованность 
позволяет индивидам получать бо́льшую 
отдачу на человеческий капитал. Исследуя 
выборку из 1300 начинающих сотрудни-
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ков крупной американской компании, ав-
тор пришел к выводу, что академическая 
успеваемость является важным индикато-
ром продуктивности на рабочем месте и дает 
возможность выпускникам бакалавриата, 
окончившим обучение с более высоким сред-
ним баллом, получать соответствующую за-
работную плату. 

В другом исследовании была выявлена 
значимая положительная взаимосвязь меж-
ду средним баллом выпускников универси-
тета и их заработком как на общей выбор-
ке, так и на отдельных выборках женщин и 
мужчин. Показано, что значимая положи-
тельная взаимосвязь заметна при анализе 
заработной платы выпускников и на пер-
вой работе, и через пять лет [Jones, Jackson, 
1990]. В [Rumberger, Thomas, 1993] отмеча-
ется, что средний балл выпускников универ-
ситета положительно влияет на стартовую 
заработную плату выпускников в целом и 
женщин в частности; однако данная взаи- 
мосвязь не была обнаружена на выборке 
мужчин. Исследователи Высшей школы эко-
номики на примере выпускников программ 
бакалавриата, магистратуры и специалите-
та НИУ ВШЭ в Москве продемонстрировали 
отсутствие положительной взаимосвязи ака-
демической успеваемости выпускников и 
их заработной платы [Рудаков и др., 2017]. 
Установлено, что факторами, положительно 
влияющими на заработную плату выпуск-
ников, являются совмещение учебы и ра-
боты, а также наличие специального стажа 
работы. Таким образом, определение роли 
академической успеваемости в бизнес-ка-
рьере выпускников программ МВА требу-
ет дальнейшего изучения.

Помимо объективных, существуют и 
субъективные факторы, влияющие на оцен-
ку результативности обучения. К ним отно-
сятся мотивы, цели и ценности людей, при-
нявших решение об участии в программах 
ДПО [Гордеева, Сычев, 2017; Иванюшина, 
Александров, Мусабиров, 2016; Pintrich, 
2000; Ronnie, Wakeling, 2015]. Основные 
цели поступления на программы МБА в 
развитых странах — налаживание деловых 
контактов, смена места работы, профессио- 

нальное самоопределение и желание ор-
ганизовать собственный бизнес [Baruch, 
2009]. Ключевым становится вопрос о том, 
соответствуют ли новые знания, навыки 
или формируемые компетенции ожида-
ниям слушателей. Кроме того, важно, ка-
кие именно индивидуальные потребности 
и каким образом они удовлетворяют, ка-
кой вклад в развитие и профессиональное 
становление вносят. Так, уровень знаний 
может оцениваться с точки зрения удов-
летворенности индивида полученными зна-
ниями, субъективной оценки их полезности 
[Залесова, 2014; Меркулова, 2011]. К при-
меру, в лонгитюдном исследовании [Taylor 
et al., 2014] показано, что предиктором ака-
демических достижений учащихся являет-
ся только внутренняя мотивация учебной 
деятельности: в случае совпадения моти-
вов и получаемых знаний человек получает 
более высокие оценки. Важность учета мо-
тивации обучающихся подчеркивается и в 
работах, посвященных эффективности об-
учения на программах МВА [Epstein et al., 
2009]. В качестве критерия оценки субъ-
ективных факторов обучения чаще всего 
используется показатель самооценки по-
лезности получаемых знаний относитель-
но индивидуальных мотивов, целей и цен-
ностей.

К числу важных мотивов обучения от-
носятся не только познавательные, но и со-
циальные потребности [Baruch, 2009]. Для 
многих слушателей ожидаемым результа-
том обучения на программах МВА являет-
ся установление социальных связей, способ-
ствующих дальнейшей профессиональной 
самореализации. Соответственно, субъек-
тивным критерием удовлетворенности соци-
альных потребностей можно считать оцен-
ку полезности приобретаемых в процессе 
совместного обучения связей.

Все вышесказанное позволяет сформули-
ровать предположение о том, что результа-
ты обучения слушателей, получающих до-
полнительное образование на программах 
МВА, связаны как с объективными, так и 
c субъективными факторами, оцениваемы-
ми соответствующими критериями (акаде-
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мическая успеваемость и показатели субъ-
ективной полезности полученных знаний 
и связей).

2. МЕЖДИСЦИПЛИНАРНЫЙ 
ПОДХОД К ОЦЕНКЕ РАЗВИТИЯ 
КАРЬЕРЫ ВЫПУСКНИКОВ 
ПРОГРАММ ДПО 

Развитие научных представлений о карье-
ре. Научные исследования феномена ка-
рьеры и методов управления ею имеют 
длительную историю развития. Начиная с 
70-х гг. прошлого века предпринимались 
усилия для выявления закономерностей 
продвижения человека в организации. Для 
этого этапа анализа было характерно по-
нимание карьеры как последовательного 
изменения опыта работы и должностного 
статуса человека с течением времени. 
Превалировали количественные исследо-
вания, основанные на статистическом под-
ходе. Описание карьеры осуществлялось с 
помощью вероятностных моделей долж-
ностного роста, позволявших выявить за-
висимость реализации карьерных целей от 
уровня образования менеджера [Молл, 
2003; Khapova, Korotov, 2009]. Основное 
внимание уделялось внешним факторам 
построения карьеры в организационном 
контексте. 

За прошедшее время научные представ-
ления о феномене карьеры, процессах ее 
развития и критериях оценки существенно 
преобразовались. Глобализация, развитие 
новых технологий, рост разнообразия чело-
веческих ресурсов и возникновение новых 
форматов занятости меняют традиционные 
организационные структуры и характер ра-
бочих отношений, что отражается на из-
менениях в понятии «карьера» и его вос-
приятии работниками и работодателями на 
рынке труда [Sullivan, Baruch, 2009]. 

В течение последних 25 лет в научной ли-
тературе о карьере появились новые концеп-
ции и модели, в рамках которых делается 
больший упор на роли индивида в карьере 

и подчеркивается, что понятие карьеры эво-
люционировало в нечто большее, чем статус 
и заработная плата [Bagdadli, Gianecchini, 
2019]. Значительный вклад в понимание ка-
рьеры внесли работы [Hall, 1996; 2002], где 
формулируются основные принципы кон-
цепции поливариативной карьеры (protean 
career). Согласно этой модели, человек, ко-
торый строит карьеру, может менять свои 
знания, умения и навыки, чтобы подстраи-
ваться под модифицирующийся спрос на 
рынке труда, а также удовлетворять свою 
потребность в самореализации. Автор опи-
сывает карьеру как субъективно восприни-
маемую последовательность действий ин-
дивида, связанных с профессиональным 
опытом и деятельностью, подчеркивая, что 
сотрудник, а не организация в первую оче-
редь отвечает за развитие собственной ка-
рьеры [Hall, 2002]. 

Важная веха в истории изучения карье-
ры  — выявление различных типов карьер, в 
том числе адаптивной, или предприниматель-
ской, карьеры, которая не имеет какой-либо 
регулярности и направленности, но предпо-
лагает множественные и непредсказуемые пе-
редвижения, мотивированные целями пред-
принимательской деятельности [Khapova, 
Korotov, 2007].

Значимым событием в развитии совре-
менных представлений о карьере стал выход 
номера международного журнала Human 
Relations, посвященного междисциплинар-
ному подходу к исследованиям и оценке ка-
рьеры в менеджменте. Редакторы и авторы 
вступительной статьи [Khapova, Arthur, 
2011] констатировали существенное расши-
рение понимания карьеры, привнесенное 
такими областями знаний, как психология, 
социология и педагогика [Arthur, Claman, 
DeFillippi, 1995; DeFillippi, Arthur, 1996; 
Inkson, Arthur, 2001]. Одновременно авто-
ры подчеркнули сложность во взаимопони-
мании, порожденную отсутствием единого 
понятийного аппарата различных научных 
направлений. В отечественной литературе 
наиболее полное представление об эволю-
ции карьеры от организационного и компе-
тентностного подхода до междисциплинар-
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ной теории карьерного капитала приведено 
в [Попова, 2020].

Изменение взглядов на феномен карьеры 
связано с появлением теоретической концеп-
ции интеллектуальной карьеры (intelligent 
career), зародившейся в рамках компе-
тентностного подхода [DeFillippi, Arthur, 
1994]. Следует упомянуть, что сами авто-
ры считали название концепции не очень 
удачным, поскольку понятие «интеллекту-
альная карьера» появилось в тот период, 
когда группа исследователей работала над 
проектом в интеллектуально-емких компа-
ниях. В дальнейшем подчеркивалась уни- 
версальность положений данной концепции 
вне связи с определенными сферами дея-
тельности [Arthur, Claman, DeFillippi, 1995; 
DeFillippi, Arthur, 1996; Inkson, Arthur, 
2001]. В рамках концепции интеллектуаль-
ной карьеры предполагается, что люди раз-
вивают карьеру, инвестируя в три различ-
ных «способа познания», которые включают: 
«знание-почему» (осознание целей личности 
и мотивации человека), «знание-как» (навы-
ки и знания, относящиеся к карьере челове-
ка) и «знание-кого» (социальные отношения 
и репутация человека). 

Учитывая меняющийся с течением вре-
мени контекст работы, в котором переходы 
становятся нормой, а формы перехода — все 
более разнообразными и сложными, отли-
чительной особенностью карьер становит-
ся «возможность межорганизационной мо-
бильности», которая отличает современные 
схемы от традиционных [Arthur, Rousseau, 
1996; Arthur, 2014]. 

Концепция интеллектуальной карьеры — 
пример междисциплинарного подхода к фе-
номену карьеры, объединяющего достиже-
ния психологии, социологии и экономики. 
В современных работах концепция, появив-
шаяся в рамках компетентностного подхода 
и преобразовавшаяся в концепцию интел-
лектуальной карьеры, получила дальнейшее 
развитие в концепции карьерного капитала 
[Попова, 2021; Brown, Hooley, Wond, 2020; 
Baruch, Rousseau, 2019; Järlström, Brandt, 
Rajala, 2020; Sutherland et al., 2015; Suutari, 
Makela, 2017; Tempest, Coupland, 2017]. 

Карьерный капитал рассматривается в 
качестве ресурса, обеспечивающего межор-
ганизационную мобильность работников. 
Три вектора карьеры обсуждаются в поня-
тиях соответствующих научных направле-
ний: «знания-как» (теория человеческого 
капитала), «знания-почему» (психология 
личностного потенциала), «знания-кого» 
(теория социального капитала). Концепция 
карьерного капитала — относительно новое 
направление для анализа процессов в сфе-
ре труда — рассматривается многими ис-
следователями как серьезный вклад в раз-
витие теории карьеры с точки зрения не 
только анализа и познания, но и практиче-
ского применения в качестве инструмента 
управления профессиональной реализаци-
ей и продвижением [Попова, 2020; 2021].

Можно предположить, что концепция ка-
рьерного капитала может быть использова-
на для оценки результативности обучения 
на программах ДПО, оцениваемой как соче-
тание академической успешности и особен-
ностей развития последипломной карьеры.

Факторы карьеры и карьерный успех. 
В рамках междисциплинарного подхода 
к анализу и оценке карьерного капитала 
можно выделить различные группы фак-
торов, определяющих возможность карьер-
ного продвижения как внутри, так и между 
организациями. В современной литературе 
используются понятия объективной и субъ-
ективной карьеры, объективных и субъек-
тивных факторов и критериев карьерного 
успеха [Khapova, Korotov, 2007]. К объек-
тивным факторам относятся те, которые 
касаются экосистемы карьерных переме-
щений: социально-экономические и куль-
турные регламенты профессионального пе-
редвижения, организационная структура, 
нормы и правила передвижения, системы 
оценки и вознаграждения, система профес-
сионального обучения, социально-демогра-
фические особенности, не зависящие от че-
ловека. 

Карьерный успех можно определить как 
достижение индивидом желаемых резуль-
татов, связанных с профессиональной дея-
тельностью на любом ее этапе [Baruch, Lavi-
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Steiner, 2015; Arthur, Khapova, Wilderom, 
2005; Parker, Khapova, Arthur, 2009]. 
Карьерный успех может быть объективным 
или субъективным в зависимости от кри-
териев оценки воздействующих факторов. 
Под объективным карьерным успехом по-
нимается внешняя точка зрения на карьеру, 
которую можно оценить с помощью объек-
тивных критериев (род деятельности, мо-
бильность, уровень рабочих задач, семей-
ная ситуация, доход и уровень позиции) 
[Van Maanen, 1977]. 

В исследованиях высказывается мнение 
о возрастающей актуальности субъектив-
ных критериев в оценке профессиональных 
достижений [Baruch, 2019; Ng, Feldman, 
2014]. В качестве субъективного карьерного 
успеха рассматривается внутренняя оцен-
ка индивидом его карьеры с точки зрения 
любых субъективно важных аспектов [Van 
Maanen, 1977]. Субъективный карьерный 
успех связан с достижением целей, которые 
имеют для индивида личную значимость, а 
не являются заданными извне со стороны 
родителей, знакомых, работодателя или об-
щества [Mirvis, Hall, 1994]. К субъективным 
критериям оценки карьеры можно отнести 
степень удовлетворенности работой, дохо-
дом, статусом, профессиональным развити-
ем, обучением [Arthur, Khapova, Wilderom, 
2005; Hall, Chandler, 2005].

Таким образом, важно отметить право-
мерность использования в оценке карьеры 
не только объективных (рост дохода, по-
вышение статуса), но и субъективных кри-
териев. В качестве последних может быть 
использована удовлетворенность соотноше-
нием ресурса и результата. Ресурсом в дан-
ном случае является совокупность затрат на 
получение необходимых знаний, навыков, 
социальных связей, а результатом — дости-
жение поставленных целей.

Влияние объективных и субъективных 
факторов карьеры на карьерный успех 
выпускников программ MBA. В научной 
литературе представлены исследования, 
посвященные карьерным результатам вы-
пускников, окончивших программы MBA 
как в России, так и за рубежом. В некото-

рых из них отмечаются значимые выгоды 
MBA для выпускников с точки зрения роста 
дохода и статуса [Inderrieden, Holtom, Bies, 
2006; Zhao et al., 2006]. В то же время выде-
ляются проблемы развития карьеры, сни-
жающие эффективность данного обучения 
с точки зрения соотношения «ресурс — ре-
зультат» [Connolly, 2003; Benjamin, O’reilly, 
2011; Sangwan, Garg, 2017]. 

Проводится анализ влияния различ-
ных объективных факторов на показатели 
результативности обучения. В ряде работ 
оценивалось влияние социально-демогра-
фических факторов на карьерное развитие 
выпускников. Имеются данные о том, что 
карьера после MBA обусловлена гендерной 
принадлежностью [Hwang, Bento, Arbaugh, 
2011; Simpson et al., 2004; Simpson, Ituma, 
2009]. Также рассматривается влияние на 
карьерное продвижение и заработную пла-
ту опыта работы до получения степени MBA 
[Elliott, Soo, 2016; Hussey, 2012; Yeaple, 
Johnston, Whittingham, 2009]. Этот фактор 
рассматривается совместно с возрастом, по-
скольку опыт работы, как правило, больше 
у лиц старшего возраста.

Взаимосвязь получаемых компетенций 
и успешности карьеры выпускников MBA 
отмечена в [Baruch, Peiperl, 2000; Zhao et 
al., 2006]. Кроме того, было проведено ис-
следование, в ходе которого степень раз-
вития компетенций определялась в специ-
альном мониторинге [Camuffo et al., 2009]. 
Установлено, что данный фактор не связан 
с компетенциями выпускников MBA. В то 
же время степень развития навыков в про-
цессе обучения MBA может положительно 
влиять на карьерное продвижение.

В исследованиях показана полезность 
использования концепции интеллектуаль-
ной карьеры в качестве теоретической ос-
новы для изучения роли отдельных видов 
инвестиций в карьеру. К примеру, в статье 
[Sturges, Simpson, Altman, 2003] оценива-
лась роль академических результатов обуче-
ния (навыков и знаний) в сравнении с субъ-
ективными оценками полученных знаний, 
которые выпускники накапливают на про-
грамме MBA. Согласно авторам, наиболее 
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2012]. Кроме того, собственники и наем-
ные менеджеры по-разному воспринима-
ют карьеру и карьерный успех. Понятие 
карьеры может рассматриваться с позиции 
должностного и иерархического продвиже-
ния, роста профессионализма и статуса, что 
больше характерно для наемных менедже-
ров [Клейменова, 2007]. 

Предпринимательская деятельность об-
ладает своей спецификой, которая влияет на 
построение карьеры собственников бизнеса 
и их оценку карьерного успеха. Например, 
для собственников карьера связана не со 
служебно-должностным продвижением, а 
с социально-психологическими фактора-
ми [Клейменова, 2007]. Таким образом, для 
собственников, в отличие от наемных ме-
неджеров, первостепенную важность мо-
гут иметь субъективные критерии оценки 
приобретенных знаний и карьеры. В насто-
ящее время влияние специфики занятости 
на результативность обучения выпускни-
ков MBA в России не изучено. 

По мнению ряда специалистов, карьер-
ный успех выпускников MBA может опреде-
ляться особенностями программ обучения. 
Установлено, что на карьерные результаты 
выпускников MBA оказывают влияние ка-
чество программы MBA, измеренное опреде-
ленными рейтингами, ее содержание, форма 
обучения и уровень интернациональности 
образования [Arruñada, Vázquez, 2013; 
Elliott, Soo, 2016; Hwang, Bento, Arbaugh, 
2011; Silvanto, Ryan, Gupta, 2017].

Таким образом, развитие карьеры вы-
пускников MBA обусловлено разнообраз-
ными факторами. Важно отметить, что пре-
обладающая часть исследований проведена 
в развитых странах. Если рассматривать 
российскую научную литературу, то можно 
упомянуть исследование, в результате ко-
торого удалось установить влияние на до-
ход и статус выпускников программ MBA 
таких факторов, как направленность пер-
вого высшего образования и сферы профес 
сиональной деятельности [Бурак, Разумова, 
2018]. В 2020 г. на сайте «МВА в Москве и 
в России» [Программа MBA…] проводился 
опрос удовлетворенности выпускников рос-

важным результатом обучения для выпуск-
ников было развитие качеств, относящихся 
к вектору «знаю-почему» и обусловленных 
карьерными ценностями, смыслами и моти-
вациями. Также высоко ценились профес-
сиональные знания и навыки, связанные с 
работой. По мнению выпускников, важным 
достижением для них являлось повышение 
уверенности в себе, которая способствова-
ла дальнейшей профессиональной реали-
зации. По данным исследования [Baruch, 
Lavi-Steiner, 2015], интеллектуальные спо-
собности обучающихся, оцененные посред-
ством среднего балла, положительно взаи-
мосвязаны с удовлетворенностью карьерой. 
Однако полученные результаты не позво-
ляют сделать вывод о взаимосвязи средне-
го балла с заработной платой и продвиже-
нием выпускников по карьерной лестнице.

Потенциальным фактором развития ка-
рьеры выпускников MBA являются особен-
ности занятости (собственник бизнеса или 
наемный менеджер). Как упоминалось ра-
нее, предпринимательский тип карьеры 
обладает рядом особенностей [Khapova, 
Korotov, 2007]. Собственники бизнеса и 
наемные менеджеры имеют разные ожи-
дания от обучения на программах MBA 
[Шабанова, 2009]. Так, собственники биз-
неса могут быть в основном ориентированы 
на осознание возможностей и ограничений 
для развития своей компании. Причиной 
этого может выступать дефицит системных 
знаний в области менеджмента и маркетин-
га [Дьяченко, Моисеева, 2008]. Наемные 
менеджеры больше ориентированы на ин-
вестиции в бизнес-образование как источ-
ник карьерного роста. Это соответствует 
экономическим теориям человеческого ка-
питала и теории сигналов. Различия в ожи-
даниях могут сказываться на карьерных ре-
зультатах. 

Согласно исследованиям рекрутингового 
портала Superjob.ru совместно с Российской 
Лигой MBA, большинство из тех выпускни-
ков программ MBA в России, кто отметил 
отсутствие пользы от дополнительного об-
разования (57%), являлись собственника-
ми бизнеса [Исследовательский центр…, 
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сийских бизнес-школ различными аспек-
тами процесса обучения и соотношением 
«стоимость обучения/доход» после полу-
чения диплома [Мухин, 2021]. Показатель 
удовлетворенности достигал 9 баллов по 
10-балльной шкале, что свидетельствует о 
позитивной субъективной оценке полезно-
сти полученного образования для после-
дипломной карьеры российских менедже-
ров. Можно констатировать, что недостаток 
информации не позволяет сделать вывод о 
том, какие факторы влияют на развитие 
профессиональной карьеры выпускников 
МВА в России.

Исходя из основных целей и задач настоя-
щего исследования карьера рассматривается 
как объективно и субъективно воспринимае-
мая последовательность действий индивида, 
связанных с профессиональной реализацией 
и опытом. Предполагается, что междисци-
плинарная концепция карьерного капитала 
и соответствующая ей трехвекторная модель 
могут служить методологическим основани-
ем для проведения эмпирического исследова-
ния и анализа данных. В соответствии с этой 
методологией в качестве критериев успеш-
ности карьеры могут быть использованы как 
объективные, так и субъективные показате-
ли, отражающие взаимосвязь с различными 
факторами, определяющими результатив-
ность обучения.

3. ЭМПИРИЧЕСКОЕ 
ИССЛЕДОВАНИЕ 
РЕЗУЛЬТАТИВНОСТИ  
ОБУЧЕНИЯ ВЫПУСКНИКОВ 
ПРОГРАММЫ МВА

В ходе исследования был выдвинут ряд 
предположений.
1. Результативность обучения может быть 

связана с объективными и субъектив-
ными критериями оценки академической 
успешности и объективными и субъек-
тивными критериями оценки примене-
ния полученных знаний и навыков на 
практике. 

2. Академическая успешность обучения на 
программе МВА может быть оценена 
как по объективным (средний балл), так 
и по субъективным критериям (оценка 
полезности полученных знаний и навы-
ков). 

3. Карьерный успех выпускников МВА 
может быть оценен как по объективным 
(доход, статус), так и по субъективным 
критериям (оценка полученных знаний 
и навыков, социальных связей, соот-
ношение затраченных ресурсов (време-
ни, средств) и субъективно восприни-
маемых достижений).

4. Существенным объективным фактором, 
связанным с результативностью обуче-
ния, являются особенности занятости, 
определяющие тип карьеры (традици-
онная карьера менеджера или адаптив-
ная карьера предпринимателя).

5. Концепция карьерного капитала, рас-
сматривающая в качестве условий ка-
рьерного успеха инвестиции по трем 
векторам — «знания-как», «знания-
кого» и «знания-почему», — может быть 
использована для оценки результатив-
ности развития карьеры выпускников 
программ МВА.
Методология исследования. Эмпиричес-

кую базу исследования составили данные 
опроса выпускников программы Executive 
MBA ВШМ СПбГУ (далее — выпускников 
MBA). Executive MBA — одна из наиболее по-
пулярных форм программ MBA. Для нее ха-
рактерна ориентация на руководителей выс-
шего звена и их значительный опыт работы, 
в том числе на должностях, относящихся к 
высшему уровню управления в компании 
[Байбурина, Головко, 2010].

Опрос проводился в 2020 г. и был по-
священ карьерным результатам выпуск-
ников MBA через два года после окон-
чания обучения. Анкета включала семь 
вопросов с выбором единственного вари-
анта ответа из предложенных. Сбор дан-
ных был организован в онлайн-формате. 
Среди ответивших — 19 женщин и 59 муж-
чин. Респонденты являлись наемными ме-
неджерами (65 человек) и собственника-
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ми бизнеса (13 человек). Средний возраст 
респондентов составил 38 лет.

В ходе анализа были задействованы сле-
дующие переменные. 

Накопленные в результате обучения 
теоретические и практические знания. 
Данный показатель измерялся с точки зре-
ния субъективных и объективных критери-
ев оценки результатов обучения. В качестве 
объективного критерия оценки использо-
валась академическая успеваемость обу-
чающихся, выраженная средним баллом 
(GPA). Академическая успеваемость от-
ражает качество усвоения знаний и навы-
ков, что соответствует вектору «знание-как» 
трехвекторной модели карьеры. В качестве 
субъективного критерия была рассмотре-
на субъективная оценка полезности зна-
ний, полученных в результате обучения. 
Субъективная оценка полезности знаний 
отражает вектор «знание-почему» трехвек-
торной модели карьеры. 

Накопленный в результате обучения 
социальный капитал. Данный показатель, 
характеризующий выгоду попадания чело-
века в определенную структуру социаль-
ных отношений, был измерен посредством 
субъективной оценки полезности приобре-
тенных в ходе обучения деловых связей для 
достижения целей выпускников. Это соот-
ветствует вектору «знание-кого» трехвек-
торной модели карьеры. 

Карьерный успех. Карьерный успех 
был измерен с точки зрения субъектив-
ных и объективных критериев оценки ка-
рьеры. В качестве объективных критериев 
рассматривались изменения дохода и ста-
туса, а субъективного критерия — удовлет-
воренность выпускников соотношением за-
траченных на обучение ресурсов (включая 
временные и финансовые затраты) и ре-
зультатов обучения (возврата от обучения). 
Выпускники оценивали удовлетворенность 
по шкале от 1 до 10 баллов. Также применя-
лись показатели занятости и типа карьеры 
выпускников MBA (собственник или наем-
ный менеджер).

Для установления предполагаемых свя-
зей был использован корреляционный ана-
лиз, в ходе которого рассчитывался коэф-
фициент ранговой корреляции Спирмана 
с использованием SPSS Statistics.

Результаты дескриптивного статистиче-
ского анализа. В ходе дескриптивного ста-
тистического анализа были получены сле-
дующие результаты (табл. 1–5). 

В табл. 1 представлено распределение 
респондентов исследования (всех выпуск-
ников MBA, а также их отдельных групп — 
собственников и наемных менеджеров) в за-
висимости от изменения их дохода.

Как видно, доход увеличился у 49% ре-
спондентов, при этом у большинства его 
рост составил 10–20%. Уменьшение дохода 

Таблица 1
Распределение респондентов в зависимости от изменения их дохода, %

Изменение дохода Выпускники Наемные менеджеры Собственники

Уменьшение 9 6 23

Нет изменения 42 42 46

Увеличение на:                 
10–20

23 25 15

21–30 12 11 15

31–50 5 6 0

51–80 0 0 0

81–120 6 8 0

121 и более 3 3 0
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отметили 9% респондентов. У большинства 
собственников доход остался без изменений 
или увеличился от 10 до 30%, тогда как у 
наемных менеджеров его увеличение на-
ходилось в пределах от 31до 121% и выше.

В табл. 2 приведено распределение ре-
спондентов исследования в зависимости от 
изменения их статуса. 

Профессиональный статус не изменил-
ся у 67% всех выпускников, при этом 33% 
из них отметили, что их профессиональный 
статус повысился (табл. 2). Среди собствен-
ников бизнеса у 100% респондентов профес-
сиональный статус остался прежним.

Таблица 2
Распределение респондентов в зависимости от изменения их статуса, %

Изменение статуса Выпускники Наемные менеджеры Собственники

Понижение 0 0 0

Нет изменений 67 60 100

Повышение 33 40 0

Таблица 3
Распределение выпускников MBA в зависимости от степени  
их удовлетворенности соотношением «ресурс — результат»

Удовлетворенность соотношением 
«ресурс — результат», балл Распределение выпускников, %

0–3 0

4–5 8

6–7 22

8–9 50

10 20

Таблица 4
Распределение выпускников MBA в зависимости от их оценки полезности  

знаний и деловых связей, %

Оценка полезности Полезность знаний Полезность деловых связей

Бесполезны 0 6

Полезны в некоторых ситуациях 14 28

В целом полезны 54 44

Очень полезны 32 22

В табл. 3 показано распределение всех 
выпускников MBA по степени удовлетворен-
ности соотношением «ресурс — результат».

Итак, удовлетворены выше среднего (6–
10 баллов) полученным возвратом от обуче-
ния (соотношением «ресурс — результат») 
92% опрошенных (табл. 3).

В табл. 4 продемонстрировано распреде-
ление всех выпускников MBA по оценке по-
лезности знаний и деловых связей.

Полезность знаний, полученных в ре-
зультате обучения, отметили все респон-
денты (табл. 4). Оценили полученные зна-
ния как очень полезные 32% опрошенных. 
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Таблица 5
Распределение респондентов в зависимости от среднего балла, %

Средний балл Выпускники Наемные менеджеры Собственники

0–3.50 0 0 0

3.50–4.00 14 14 15

4.01–4.50 42 35 77

4.51–5.00 44 51 8

Большинство опрошенных (94%) отмети-
ли полезность полученных деловых свя-
зей (табл. 4).

В табл. 5 описано распределение респон-
дентов исследования по среднему баллу.

Результаты корреляционного анализа. 
Корреляционный анализ является приня-
тым методом установления взаимосвязей 
показателей в рамках факторного подхода 
[Швачко, Гревцева, 2016]. После его при-
менения получены следующие результаты 
(см. рисунок): 
•	 Выявлена положительная взаимосвязь 

субъективной оценки полезности полу-
ченных знаний с карьерным успехом: 
изменением дохода (r = 0,45, p = 0,01)1, 
изменением статуса (r = 0,26, p = 0,05), 
удовлетворенностью возвратом от обу-
чения (r = 0,46, p = 0,01).

1 Коэффициент ранговой корреляции Спирмана.

•	 Установлена положительная взаимосвязь 
субъективной оценки полезности деловых 
связей (социального капитала) с карьер-
ным успехом: изменением дохода (r =  
= 0,25, p = 0,05), удовлетворенностью 
возвратом от обучения (r = 0,43, p = 0,01).

•	 Обнаружено отсутствие взаимосвязи ака-
демической успеваемости с карьерным 
успехом выпускников MBA (изменением 
дохода, изменением статуса, удовлетво-
ренностью выпускников MBA возвратом 
от обучения).

•	 При анализе выборок собственников и 
наемных менеджеров по отдельности все 
ранее упомянутые значимые взаимо-
связи были выявлены не среди собствен-
ников, а среди наемных менеджеров. 

•	 Установлена положительная взаимосвязь 
академической успеваемости с субъек-
тивной оценкой полезности полученных 
знаний среди собственников бизнеса (r = 

Рисунок. Результаты корреляционного анализа
П р и м е ч а н и я: 1взаимосвязь выявлена только на выборке собственников бизнеса; * p = 0,05; ** p = 0,01.

Полезность деловых связей

Полезность знаний

Средний балл

Изменение дохода

Изменение статуса

0,611*

0,25*

0,26*

0,45**

0,43**

0,46**
Удовлетворенность соотношением  

«ресурс–результат»
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= 0,61, p = 0,05). Для наемных менед-
жеров данная взаимосвязь не выявлена.
Данные дескриптивной статистики де-

монстрируют, что академическая успеш-
ность обучения слушателей программы 
МВА достаточно высока. Значимым фак-
тором, связанным с академической успева-
емостью, являются особенности занятости 
выпускников. В данном случае объектив-
ные показатели качества обучения оказа-
лись связаны с объективными особенно-
стями сферы деятельности слушателей. 
Субъективные и объективные показатели 
карьерного успеха в большей степени опре-
деляются субъективными оценками полез-
ности полученных знаний и связей, чем 
объективными критериями оценки (изме-
нение дохода и статуса), что свидетельствует 
о приоритетном значении субъективных 
факторов в оценке результатов обучения. 

Результаты дескриптивной статистики 
и корреляционного анализа подтверждают 
правомерность использования междисци-
плинарного подхода и трехвекторной моде-
ли карьеры для анализа особенностей раз-
вития бизнес-карьеры выпускников после 
обучения на программе МВА. Следует под-
черкнуть определенную новизну и значи-
мость этого вывода. В [Khapova, Korotov, 
2007] авторы указывали на отсутствие до-
казательств возможности применения тео-
ретических концепций, сформированных в 
западных странах, в условиях России.

4. РЕЗУЛЬТАТЫ И ВЫВОДЫ 
ИССЛЕДОВАНИЯ                 

По данным исследования, все три вектора 
модели, оцениваемые по субъективным и 
объективным показателям, являются значи-
мыми для развития карьеры выпускников 
МВА.

«Знание-кого». Можно заключить, что 
социальный капитал, накопленный за вре-
мя обучения и оцениваемый с точки зрения 
полезности приобретенных деловых связей 
для достижения профессиональных целей 

выпускников, положительно связан с из-
менением дохода, а также с удовлетворен-
ностью выпускников MBA возвратом от обу-
чения. Индивиды могут развивать карьеру, 
инвестируя в развитие делового окружения 
и тем самым повышая свою репутацию и 
получая выгоды от приобретенных соци-
альных связей.

«Знание-как». Академическая успевае-
мость, традиционно отражающая степень 
освоения знаний и навыков, оказалась не 
связанной с дальнейшим развитием биз-
нес-карьеры. Важное значение имеет субъ-
ективная оценка полезности полученных 
знаний. Более высокая оценка полезно-
сти теоретических и практических знаний 
взаимосвязана с ростом дохода, статуса и 
с высокой удовлетворенностью возвратом 
от обучения. Это позволяет предположить, 
что субъективные критерии оценки знаний 
могут иметь особое значение для оценки 
объективного и субъективного карьерного 
успеха индивида, поскольку они отражают 
оптимальное соответствие содержания об-
учения профессиональной идентичности 
индивида, его ценностным ориентирам и 
мотивационным установкам. 

Академическая успеваемость, напротив, 
может отражать соответствие теоретических 
и практических знаний индивида крите-
риям обучающей организации, которые не 
всегда совпадают с целями и ценностями 
обучающихся [Залесова, 2014]. Отсутствие 
взаимосвязи академической успеваемости с 
объективным карьерным успехом соответ-
ствует результатам исследования ряда авто-
ров [Baruch, Lavi-Steiner, 2015; Camuffo et 
al., 2009]. Полученные в настоящей работе 
результаты отчасти противоречат выводам 
зарубежных авторов, которые доказывают, 
что средний балл положительно взаимо-
связан с карьерным успехом [Camuffo et 
al., 2009]. Возможно, такое расхождение 
обусловлено отношением работодателей к 
этому показателю в России. 

В ряде отечественных работ показано, 
что даже на уровне высшего образования 
академическая успеваемость не всегда явля-
ется залогом успешного карьерного продви-
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жения выпускников вузов [Рудаков и др., 
2017]. В некоторых исследованиях ставится 
под сомнение применимость объективных 
критериев оценки результатов обучения 
для измерения человеческого капитала в 
России [Попов, 2020]. Ограничения в при-
менении объективных критериев оценки 
результатов обучения связаны с трансфор-
мацией и кризисом института образования 
в 1990-е гг. В это время растущий спрос 
на новые специальности экономики услуг 
нельзя было удовлетворить качественно, 
что привело к возникновению коммерче-
ского и квазикоммерческого образования и 
поражению системы образования корруп-
цией. Формальный диплом об образовании 
стал представлять собой товар, который при 
желании можно было купить или продать, 
при этом он не отражал реальный уровень 
компетенций человека. Так, при оценке 
уровня компетенций взрослых россиян 
было выявлено отсутствие линейной зави-
симости между их компетентностью и уров-
нем дохода, т. е. применимость формальных 
критериев оценки результатов обучения в 
России для измерения человеческого капи-
тала и степени его доходности ограничена 
[Попов, 2020]. 

«Знание-почему». Исходя из получен-
ных результатов, можно сделать предпо-
ложение, что собственники учатся с более 
низкими показателями успеваемости. Тем 
не менее те, кто учится лучше, оценивают 
полезность знаний для достижения своих 
профессиональных целей выше. Если соб-
ственники считают знания, полученные 
на программе MBA, полезными, то они 
прилагают больше усилий в процессе об-
учения и уровень их компетенций растет. 
Такая позиция увеличивает возможности 
собственников применять знания на прак-
тике для достижения своих целей по окон-
чании обучения [Becker, Murphy, Tamura, 
1990; Judge et al., 1995]. 

Наемные сотрудники в целом демон-
стрируют лучшую успеваемость, чем соб-
ственники бизнеса. Более высокая успева-
емость наемных менеджеров не связана с 
субъективной оценкой полезности знаний, 

получаемых на программе MBA. Возможно, 
наемные сотрудники больше заинтересова-
ны в высокой успеваемости, даже если не 
считают те или иные знания полезными для 
достижения собственных профессиональ-
ных целей. Не исключено, что успеваемость 
для них выступает способом сигнализиро-
вания о своих возможностях на рынке труда 
[Spence, 1978]. С точки зрения теории чело-
веческого капитала более высокую успева-
емость наемных сотрудников можно также 
обосновать тем, что они стремятся прила-
гать больше усилий и накапливать больше 
знаний в процессе обучения, чтобы повы-
сить свою конкурентоспособность на рынке 
труда [Becker, Murphy, Tamura, 1990; Judge 
et al., 1995], тогда как у собственников это 
не вызывает интереса. Наемные менеджеры 
более заинтересованы в высокой успева-
емости, несмотря на то что часть знаний 
показалась им бесполезной. 

Таким образом, на основе результатов 
настоящего исследования можно сделать 
предположение, что собственники придают 
большее значение субъективным критериям 
оценки знаний и не стремятся прилагать 
усилия к получению тех знаний, которые 
не соответствуют их целям и ценностям. 
Наемные менеджеры, напротив, могут быть 
заинтересованы в демонстрации более высо-
кой успеваемости в целом, так как они боль-
ше ориентированы на служебное и долж-
ностное продвижение и повышение своей 
конкурентоспособности на рынке труда. 

Результаты анализа позволили также 
уточнить представления о различных путях 
и критериях оценки карьеры предпринима-
телей и наемных работников. Установлено, 
что степень взаимосвязи полезности теоре-
тических и практических знаний и деловых 
связей, приобретенных в результате обу-
чения, и некоторых переменных, характе-
ризующих карьерный успех, различается 
среди собственников и наемных менедже-
ров. К примеру, показано, что сила взаи-
мосвязи субъективной полезности знаний 
с изменением дохода и статуса, а также 
субъективной полезности деловых связей 
с изменением дохода среди собственников 
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является более слабой в сравнении с наем-
ными менеджерами. Причиной этого мо-
жет быть то, что у собственников меньше 
перспектив с точки зрения объективных 
измерений карьерного успеха, таких как 
изменение статуса и дохода. Собственники 
могут иметь меньше возможностей для тра-
диционного карьерного продвижения, и их 
успех больше связан с особенностями вос-
приятия себя, карьеры и достижений соб-
ственного бизнеса. Таким образом, в оценке 
как знаниевых активов, так и особенностей 
развития карьеры у предпринимателей воз-
растает значимость субъективных крите-
риев, связанных с реалиями их бизнеса, 
индивидуальных отношений и интересов.

Основные выводы исследования таковы:
•	 на результативность обучения на про-

граммах МВА влияют объективные и 
субъективные факторы. В связи с этим 
в качестве критериев оценки результа-
тивности могут использоваться как объ-
ективные (академическая успеваемость, 
статус, доход), так и субъективные по-
казатели (оценка полезности знаний и 
связей, соотношение ресурса и резуль-
тата);

•	 объективные показатели академической 
успеваемости (средний балл, «знание-
как») не связаны с объективными кри-
териями развития бизнес-карьеры после 
получения степени МВА (статус, доход);

•	 субъективные факторы и критерии оцен-
ки полезности знаний («знание-почему») 
и связей («знание-кого») обусловлены 
как объективными показателями раз-
вития карьеры (доход, статус), так и 
субъективными показателями (оценка 
соотношения ресурса и результата);

•	 трехвекторная модель карьеры может 
быть использована в качестве методоло-
гической основы анализа особенностей 
развития бизнес-карьеры после полу-
чения ДПО;

•	 особенности занятости слушателей и 
соответствующий тип карьеры (предпри-
нимательство либо наемный менеджмент) 
связаны как с академической успевае-
мостью, так и с субъективным отноше-

нием к знаниевым активам. В целом 
академическая успеваемость у предпри-
нимателей ниже, чем у наемных менед-
жеров. При этом академическая успева-
емость предпринимателей связана с 
субъективной оценкой полезности зна-
ний;

•	 особенности занятости слушателей (пред-
принимательство либо наемный менед-
жмент) определяются особенностями раз-
вития карьеры после получения степени 
МВА. Собственники-предприниматели 
имеют меньше возможностей для тради-
ционного карьерного продвижения, и 
оценка их успеха в большей степени свя-
зана с субъективными факторами — мо-
тивами, целями и ценностями, восприя-
тием себя, собственного статуса и состоя-
ния своего бизнеса.

ЗАКЛюЧЕНИЕ

Основываясь на результатах данного иссле-
дования, можно предложить перспективные 
направления совершенствования программ 
MBA для образовательных учреждений. 
Главная рекомендация заключается в повы-
шении гибкости обучения, ориентации не 
только на объективные, но и на субъектив-
ные критерии оценки знаний и их ценности 
для дальнейшей профессиональной реали-
зации. Выпускники оценивали свое карьер-
ное развитие более высоко, если содержание 
программы в большей мере соответствовало 
их целям и ценностям. Необходимо учиты-
вать интересы разных групп слушателей 
при формировании программы обучения. 
Для слушателей важна возможность выбора 
дисциплин, соотношения практического и 
теоретического аспекта в обучении. Одним 
из вариантов может быть создание кастоми-
зированных программ, содержание которых 
настроено на интересы аудитории. 

Полученные результаты соответствуют 
современным взглядам на необходимость 
перехода в сфере обучения топ-менеджмента 
(executive education) от массовых (типовых) 
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к индивидуализированным и персонализи-
рованным программам [Long, 2004].

По мнению одного из известных отече-
ственных специалистов в области андра-
гогики Э. Ф. Зеера, персонализированное 
образование ориентировано на «самостоя-
тельное проектирование обучающимися со-
держания и технологий своей учебно-позна-
вательной деятельности, индивидуальной 
траектории учения и критериальной оценки 
своих достижений» [Зеер, Сыманюк, 2021, 
с. 19]. Основным фактором этого подхода 
выступает личность обучающегося, ее по-
требности в саморазвитии и самоактуали-
зации.

Наиболее современным подходом к ре-
ализации методологии персонализирован-
ного образования можно считать практику 
осознанного, или саморегулируемого, об-
учения [Zimmerman, 1989; Panadero, 2017; 
Вилкова, 2020]. Основная педагогическая 
цель этого подхода состоит в формирова-
нии осознанного отношения к обучению. 
Традиционная знаниевая модель, ставящая 
в качестве основной цели передачу опреде-
ленного объема знаний и рассматривающая 
преподавателя как транслятора информа-
ции, теряет свою актуальность в реалиях 
современного информационного мира. 
Приоритетной задачей становится активное 
создание учащимися собственного знания с 
помощью самостоятельных действий и через 
взаимодействие участников образователь-
ного процесса [Yager, 1991; Zimmerman, 
2002]. Слушатели превращаются в «соав-
торов» своего образования (expert learners). 

Одним из основополагающих принци-
пов новой концепции является осознанная 
готовность человека принимать ответствен-

ность за собственное обучение [Benson, 
2001]. Технологии осознанного обучения 
направлены на создание условий для осоз-
нания целей, мотивов и ценностей полу-
чения новых знаний и навыков для их по-
следующей реализации в профессиональной 
карьере [Thanasoulas, 2000]. Концепция 
позволяет реализовать основные принципы 
междисциплинарной модели карьерного 
капитала, поскольку обеспечивает инвести-
рование во все векторы, обеспечивающие 
карьерный успех: «знания-как», «знания-
кого» и «знания-почему». 

Следует отметить, что на пути трансфор-
мации подходов к обучению могут возник-
нуть некоторые проблемы, связанные со 
спецификой содержания и организации про-
грамм МВА как международных продуктов. 
Однако даже за рубежом в последние годы 
появились публикации, подчеркивающие 
необходимость дальнейшего развития этих 
программ в направлении их практической 
ориентации на различные группы слушате-
лей [Kets de Vries, Korotov, 2007].

Среди ограничений и перспектив на-
стоящего исследования можно назвать не-
достаточно большой размер выборки, что 
связано с ограничениями образовательного 
процесса и деловых коммуникаций в период 
пандемии. Тем не менее следует указать, 
что выборка репрезентативна относитель-
но генеральной совокупности исследуемой 
группы. К ограничениям можно также от-
нести тот факт, что анализ проводился в 
рамках одной бизнес-школы. В дальнейших 
исследованиях предлагается тестировать 
выработанные предположения на большей 
выборке среди представителей MBA разных 
университетов России.
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This article is devoted to the problems of additional professional education in Russia. The results 
of an exploratory research are presented, the purpose of which was to identify subjective and objec-
tive learning factors associated with the development of business careers of graduates of MBA 
programs. The role of subjective (usefulness of knowledge, business connections) and objective 
(academic performance) learning factors in the development of a business career is evaluated. The 
obtained data confirm the validity of using the intelligent career model to analyse the features of 
the professional actualization of graduates after graduation. The importance of subjective criteria 
for evaluating the usefulness of the acquired knowledge for both objective (change in income, status) 
and subjective (satisfaction with the ratio of resource and result) career success is noted. It is shown 
that academic performance is not related to objective criteria of business career development. It is 
revealed that the form of employment (entrepreneur or corporate employee) is associated with sub-
jective attitude to knowledge assets and with career development after obtaining an MBA degree.

Keywords: additional professional education, MBA, human capital, knowledge assets, intelligent 
career model, career, career success.
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