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Резюме

Контекст и актуальность. Статья посвящена адаптации шкалы «Карьерная вовлечен-
ность» (Career Engagement Scale) для российского контекста. Теоретической основой ис-
следования послужила концепция соответствия личности и профессии (person-vocation 
fit), представляющая один из уровней соответствия личности и среды, в которой чело-
век осуществляет свою деятельность (person-environment fit).
Цель. Адаптировать шкалу «Карьерная вовлеченность» для российской репрезентации.
Гипотеза. Проверялась гипотеза о наибольшей пригодности однофакторного подхода 
для шкалы «Карьерная вовлеченность» в российской репрезентации.
Методы и материалы. Методология включала эксплораторный и конфирматорный фак-
торный анализ на двух выборках: студентах вузов и колледжей (n = 481) и сотрудниках 
организаций (n = 1000).
Результаты. Результаты выявили трехфакторную структуру шкалы («Планирование 
карьеры», «Карьерный нетворкинг», «Карьерное саморазвитие»), подтвердившуюся на 
обеих выборках, что согласуется с данными предварительных исследований, но отли-
чается от предложенного авторами А. Хирши, Ф.А. Фройнд и А. Херрманн (A. Hirschi, 
P.A.  Freund, A. Herrmann) оригинального опросника однофакторного подхода. Адапти-
рованная шкала из 10 утверждений продемонстрировала высокую надежность и валид-
ность, подтвержденную корреляциями с позитивным аффектом, жизнестойкостью, 
самооценкой и доверием.
Выводы. Методический арсенал практических психологов дополнен надежным и валид-
ным инструментом психодиагностики. Адаптированный опросник может стать осно-
вой для разработки программ развития персонала, направленных на усиление проактив-
ности сотрудников, и способствовать интеграции кросс-культурного и поколенческого 
подхода в исследования карьерных стратегий.
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Abstract

Context and relevance. The article is devoted to the adaptation of the Career Engagement 
Scale for the Russian context. The theoretical basis of the study is the concept of person-vocation 
fit, which represents one of the levels of person-environment fit.
Objective. To adapt the Career Engagement scale for Russian representation.
Hypothesis. The hypothesis of the best fit of the single-factor approach for the Career Engage-
ment scale of the Russian representation was tested.
Methods and materials. The methodology included exploratory and confirmatory factor anal-
ysis on two samples: university and college students (n = 481) and employees of organisations 
(n = 1000).
Results. The results revealed a three-factor scale structure (“Career planning”, “Career net-
working”, “Career self-development”), confirmed in both samples. The obtained scale structure 
is consistent with the data of preliminary studies but differs from the one-factor approach pro-
posed by the authors of the original questionnaire (A. Hirschi, P.A. Freund, A. Herrmann). The 
adapted 10-item scale demonstrated high reliability and validity, supported by correlations with 
positive affect, resilience, self-esteem, and trust.
Conclusions. A reliable and valid psychodiagnostics tool has been added to the methodological 
arsenal of practical psychologists. The adapted questionnaire can become a basis for the design 
of personnel development programmes aimed at strengthening the proactivity of employees and 
contribute to the integration of cross-cultural and generational approaches in the research of 
career strategies.

Keywords: proactive career behavior, career engagement, person-vocation fit, career planning, 
career networking, career self-development
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Введение
В условиях динамично изменяющей-

ся среды компании охотнее передают 
сотрудникам ответственность за управ-
ление собственной карьерой, поощряя 
различные формы проактивного пове-
дения, особенно обращая внимание на 
карьерную вовлеченность (Бордунос, 
Кошелева, 2023). Большую важность про-
активное карьерное поведение приобрета-
ет при видоизменении форматов рабочего 
процесса, связанных с цифровизацией и 
перестройкой условий труда, поскольку 
самостоятельность сотрудников (и про-
фессиональная, и межличностная) при 
удаленной работе серьезно возрастает.

Карьерная вовлеченность как форма 
проявления проактивного поведения пред-
полагает целенаправленные намерения 
или действия, инициируемые индивиду-
умом для управления собственной карье-
рой, включая развитие навыков, изучение 
карьерных возможностей, нетворкинг, ка-
рьерное целеполагание и др. (Hirschi и др., 
2014). В результате проактивного карьер-
ного поведения для студентов упрощается 
выход на рынок труда (Doğanülkü, 2024), а 
у сотрудников увеличивается производи-
тельность (Daswati и др., 2022).

Карьерная вовлеченность чаще всего 
объясняется концепцией соответствия 
личности и профессии (person-vocation 
fit), представляющей один из уровней со-
ответствия личности и среды, в которой 

человек осуществляет свою деятельность 
(person-environment fit) (Edwards, 2008; 
Kristof, 1996). В рамках этой концепции, 
с одной стороны, учитываются особенно-
сти личности, поскольку в соответствии 
с теорией профессионального развития 
(a theory of vocational development) (Super, 
1953) люди выбирают профессию, основы-
ваясь на их представлениях о себе. C дру-
гой стороны, принимается во внимание 
организационный контекст, так как сте-
пень, в которой профессия человека отве-
чает его целям, ценностям и личностным 
качествам, является показателем эффек-
тивности и удовлетворенности работой 
(Nye и др., 2012), а также приверженности 
карьере (Xiao и  др., 2014). При этом со-
ответствие может быть измерено как на 
объективном уровне анализа, например, 
через развитие навыков и дополнительное 
обучение, так и на субъективном, посред-
ством оценки самоотношения (самооцен-
ки). Однако в зависимости от степени 
индивидуализма или коллективизма, ха-
рактерного для конкретной культуры, а 
также технологического развития страны 
эти эффекты различны (Glosenberg и др., 
2019), что подчеркивает важность разра-
ботки психологических инструментов по 
оценке карьерной вовлеченности, адапти-
рованных для определенных культурных 
и национальных контекстов.

Анализ публикаций о карьерной вовле-
ченности, которые индексируются в базе 
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данных Scopus (k = 95)1, позволяет отме-
тить устойчивый интерес исследователей 
к этой теме (рис. 1). Наиболее продуктив-
ный автор в этом направлении А. Хирши 
(А. Hirschi), который был отмечен в вось-
ми публикациях, в то время как другие 
исследователи представлены двумя или 
одной статьей. Рост количества цитирова-
ний демонстрирует повышение влияния 
такого рода исследований (рис. 2).

В 2014 году А. Хирши с соавто-
рами (Hirschi и др., 2014) была пред-
ложена шкала для измерения общего 
уровня проявления сотрудниками про-
активного карьерного поведения под 
названием «Карьерная вовлеченность» 
(Career Engagement Scale; CES). CES со-
стоит из девяти утверждений, использует 

5-балльную шкалу Лайкерта с диапазо-
ном от 1 (категорически не согласен) до 5 
(полностью согласен). Изначально опрос-
ник был составлен на немецком языке, и 
валидация шкалы проходила в Германии, 
но на данный момент СES активно приме-
няется в различных странах (табл. 1).

Цель настоящего исследования — 
адаптировать шкалу «Карьерная вовле-
ченность» для российской репрезентации.

Вопрос операционализации понятия 
«проактивное карьерное поведение», с 
которым тесно взаимосвязана карьерная 
вовлеченность, все еще остается дискусси-
онным, поскольку для его измерения в ли-
тературе используют три подхода. Первый 
подход рассматривает различные формы 
проактивного поведения для развития ка-

1 Следующий запрос к базе данных был выполнен 22.02.2025 для поиска в названии, аннотации и клю-
чевых словах: (TITLE-ABS-KEY(«career engagement»)). В результате было получено 118 публикаций за 
период с 1989 по 2025 год. В анализ были включены статьи в журналах на английском языке (к = 95).

Рис. 1. Количество публикаций по годам на 22.02.2025
Fig. 1. Number of publications by year on 22.02.2025
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рьеры как независимые переменные, пред-
полагая, что сотрудники могут с разным 
приоритетом относиться к доступным аль-
тернативам, выбирая одни и отказываясь 
от других. Например, фокус может быть 
сделан на создании сети внутренних и/или 
внешних контактов, полезных для карьеры 
(Wolff, Spurk, 2020). В данном случае тер-
мин «проактивное карьерное поведение» 
используется как зонтичное понятие для 
объединения возможных вариантов проак-
тивного карьерного поведения, каждый из 
которых измеряется с использованием раз-
ных шкал (рис. 3А). Второй подход объеди-
няет подобные проявления проактивности 
в рамках одной многофакторной шкалы 
(De Vos и др., 2009) (рис. 3Б). Третий под-
ход предполагает однофакторную структу-
ру из-за высоких корреляций между пере-
менными (Hirschi и др., 2014) (рис. 3В).

Важно отметить, что анализ резуль-
татов адаптации СES для разных стран, 
который представлен в табл. 1, показы-

вает наличие всех трех описанных выше 
подходов. Наибольшее распространение 
в литературе получил первоначальный 
однофакторный подход (Hirschi и др., 
2014), но также декларируется исполь-
зование отдельных переменных (Melović 
и др., 2022) или многофакторного подхо-
да (Daswati и др., 2022). В соответствии 
с теоретическим и эмпирическим ана-
лизом феномена в нашем исследовании 
мы принимаем следующее название шка-
лы — «Карьерная вовлеченность» (КВ).

Предварительный анализ последних 
литературных источников позволил нам 
сформулировать гипотезу и задачи ис-
следования. Нами проверяется гипотеза 
о наибольшей пригодности однофактор-
ного подхода для шкалы «Карьерная во-
влеченность» российской репрезентации.

Сформулированы следующие задачи:
— провести научный обзор результа-

тов эмпирической проверки шкалы КВ, 
проведенной в других странах;

Рис. 2. Количество цитирований по годам
Fig. 2. Number of citations by year
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— описать процесс адаптации и вали-
дации шкалы КВ на российской выборке;

— провести проверку ее надежности 
на репрезентативной отечественной вы-
борке;

— рассмотреть диагностические воз-
можности шкалы с целью комплексного 

изучения феномена карьерной вовле-
ченности и проактивного карьерного 
поведения.

Материалы и методы
Исследование состояло из трех эта-

пов. В апреле 2024 года была проведена 

Рис. 3. Варианты операционализации понятия: А. независимые переменные, 
Б. многофакторный подход, В. однофакторный подход

Fig. 3. Options for operationalising the concept: A. independent variables, 
Б. multifactor approach, В. single-factor approach

Таблица 1 / Table 1
Эмпирическая проверка шкалы «Карьерная вовлеченность»2

Empirical validation of the Career Engagement scale

Источник / 
Source

Контекст исследования / 
Context of the study

Выводы / Conclusions

Hirschi, A., 
Freund, P.A., 
Herrmann, A. 
(2014)

Германия, студенты 
(n = 2854), выпускники без 
стажа (n = 141) и со ста-
жем — сотрудники компа-
ний (n = 561). Один фактор, 
9 пунктов.

Карьерная вовлеченность положительно 
связана с профессиональной идентич-
ностью и самоэффективностью среди 
студентов, а также с удовлетворенностью 
работой и карьерой среди сотрудников. 
Вовлеченность в карьеру во время обуче-
ния предсказывает субъективное ощуще-
ние карьерного успеха в процессе перехо-
да к профессиональной деятельности.

2 Следующий запрос к базе данных Scopus был выполнен 22.02.2025 для поиска в названии, аннотации 
и ключевых словах: (TITLE-ABS-KEY(«career engagement») AND TITLE-ABS-KEY(«career engagement 
scale»)). В результате было получено 10 публикаций за период с 2014 по 2024 год. В анализ были включе-
ны статьи в журналах на английском языке (к = 8). / The following Scopus database query was performed on 
22.02.2025 to search the title, abstract and keywords: (TITLE-ABS-KEY(‘career engagement’) AND TITLE-
ABS-KEY(‘career engagement scale’)). This resulted in 10 publications from 2014 to 2024. Only journal articles 
in English language journals were included in the analysis (k = 8).
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Источник / 
Source

Контекст исследования / 
Context of the study

Выводы / Conclusions

Nilforooshan, P., 
Salimi, S. (2016)

Иран, студенты (N = 201). 
Один фактор, 9 пунктов.

Установлена положительная связь 
между таким предиктором карьерной 
вовлеченности, как активность личности, 
и отрицательная — с нейротизмом, кото-
рые опосредованы карьерной адаптивно-
стью: в первом случае медиация частич-
ная, во втором полная.

Daswati, D., Wi-
rawan, H., Hat-
tab, S., Salam,R., 
Iskandar, A.S. 
(2022)

Индонезия, сотрудники ком-
паний (N = 265). Три фактора 
шкалы КВ: 1) планирование 
карьеры, 2) исследование 
карьерных возможностей, 
3) саморазвитие в карьере.

Карьерная вовлеченность является 
медиатором в отношениях между пси-
хологическим капиталом и производи-
тельностью персонала в государственных 
организациях.

Melović, B., 
Šekularac-
Ivošević, S., 
Muslu, A., 
Backović, T., 
Dabić, M. (2022)

Черногория и Турция, студен-
ты (N = 308). Шкала КВ была 
разделена на две отдельные 
переменные: отношение 
к планированию карьеры 
(5 пунктов) и проактивное 
поведение (4 пункта).

Отношение к планированию карьеры 
является предиктором проактивного по-
ведения. На отношение к планированию 
карьеры влияют страна и год обучения.

Doğanülkü, H.A., 
Korkmaz, O. 
(2023)

Турция, студенты (N = 457). 
Один фактор, 9 пунктов.

Проактивность личности является пре-
диктором карьерной вовлеченности. 
В качестве медиатора выступает самоэф-
фективность.

Ozdemir, N.K., 
Buyukcolpan, H. 
(2024)

Турция, студенты (N = 460). 
Один фактор, 9 пунктов.

Предикторы карьерной вовлеченности: 
навыки социально-эмоционального об-
учения, самоэффективность принятия 
карьерных решений, ожидание карьер-
ных результатов.

Doğanülkü, H.A. 
(2024)

Турция, студенты (N = 519). 
Один фактор, 9 пунктов.

Положительная связь между целями в 
жизни и карьерной вовлеченностью моде-
рирует нетерпимость к неопределенности, 
медиатором выступает видение будущего.

Yam, F.C., 
Korkmaz, O. 
(2024)

Турция, студенты (N = 528). 
Один фактор, 9 пунктов.

Установлена связь между карьерной во-
влеченностью с психологическим благо-
получием и ожиданиями профессиональ-
ных результатов, а также обратная связь 
с карьерным разочарованием. Карьерная 
вовлеченность выступает в роли моде-
ратора, снижая негативное воздействие 
карьерного разочарования на психологи-
ческое благополучие.
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процедура перевода и адаптации шкалы, 
а также выполнен пилотный сбор данных 
для уточнения понимания включенных в 
нее утверждений. На втором этапе в пе-
риод с мая по июнь 2024 года опросник 
был апробирован с участием студентов, 
получающих среднее профессиональное 
образование или обучающихся в высших 
учебных заведениях. На третьем этапе 
данные были собраны с сентября по ок-
тябрь 2024 года при помощи специализи-
рованной организации с выплатой возна-
граждения участникам.

Этап 1. Процедура перевода шкалы
Адаптация шкалы «Карьерная во-

влеченность» к русскоязычной аудито-
рии осуществлялась методом прямого и 
обратного перевода (Brislin, 1970). Три 
эксперта в области менеджмента и пси-
хологии независимо друг от друга вы-
полнили прямой перевод утверждений 
опросника на русский язык. Затем в ходе 
экспертной оценки определили наиболее 
подходящую версию вопросов, которые 
были переведены независимым экспер-
том-билингвом на английский язык. Ре-
зультаты обратного перевода были сопо-
ставимы по значению с оригинальными 
утверждениями. В ходе экспертной оцен-
ки было решено расширить количество 
вопросов относительно накопления со-
циального капитала для профессиональ-
ного саморазвития, поскольку мобилиза-
ция социальных связей зачастую играет 
решающую роль при трудоустройстве.

Опросник проходил пилотную апро-
бацию при участии 10 носителей русского 
языка, которые обучались по программам 
менеджмента в магистратуре и бакалав-
риате. После получения обратной связи 
от участников пилотного исследования в 

шкалу внесли вопрос о профессиональ-
ном саморазвитии — «В какой степени 
за последние 6 месяцев Вы развивали 
знания и навыки в выполнении задач, 
имеющих решающее значение для Вашей 
будущей трудовой жизни?», поскольку 
утверждение «В какой степени за послед-
ние 6 месяцев Вы добровольно принима-
ли участие в дополнительном образова-
нии, тренинге или других мероприятиях, 
важных для карьеры?» у некоторых ре-
спондентов требовало уточнения. Таким 
образом, финальная версия шкалы для 
исследований состояла из 12 вопросов.

Этап 2. Исследование 1
Предыдущие исследования показали, 

что методика CES активно использует-
ся за рубежом для студентов (Doğanülkü, 
Korkmaz, 2023; Nilforooshan, Salimi, 2016), 
особенно в период таких важных жизнен-
ных ситуаций, как выход на рынок труда 
(Doğanülkü, 2024; Ozdemir, Buyukcolpan, 
2024). В нашем анонимном онлайн-опро-
се приняли участие 481 обучающийся 
средне-профессиональных учебных за-
ведений (44,7%) и университетов (55,3%) 
г. Санкт-Петербурга. Средний возраст 
респондентов — 18,5 (SD = 1,41) лет. 
В  выборке преобладали женщины, доля 
которых составила 61,3% (295 человек), 
а количество мужчин — 38,7% (186 чело-
век). Перед заполнением опросника ре-
спондентам была дана инструкция, пред-
ставленная в Приложении.

Этап 3. Исследование 2
Вторым направлением исследова-

ний карьерной вовлеченности стали 
сотрудники всех возрастов (Aryani и 
др., 2021). Был проведен анонимный 
онлайн-опрос, в котором приняли уча-
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стие 1000 трудоспособных респонден-
тов, проживающих в городах-миллион-
никах. Выборка была сформирована по 
квотам на основе статистики о числен-
ности населения России в 2023 году 
для обеспечения пропорционального 
количества четырех когорт работающих 
поколений (беби-бумеры (1944—1963), 
поколение Х (1964—1983), миллениа-
лы (1984—1999), цифровое поколение, 
рожденное после 2000 года). Средний 
возраст респондентов составил 41,9 год 
(SD = 11,6) и варьировался от 17 до 88 
лет. В этой выборке 48,9% — женщины 
и 51,1% — мужчины. Инструкция перед 
заполнением опросника была аналогич-
ной первому исследованию.

Социально-демографические характе-
ристики выборок представлены в табл. 2.

Инструменты
Оригинальная версия шкалы «Ка-

рьерная вовлеченность» включала 9 ут-
верждений, ориентированных на оцен-
ку проактивного поведения человека в 
развитии карьеры (Hirschi и др., 2014). 
В ходе адаптации и апробации опросни-
ка в оригинальную версию нами были 
добавлены три утверждения относитель-
но накопления социального капитала и 
профессионального саморазвития.

Для проверки конвергентной валид-
ности шкалы в исследования были вклю-
чены следующие опросники, показатели 
внутренней согласованности которых и 
количество утверждений представлены 
в табл. 3.

1. Шкала самооценки Розенберга ис-
пользовалась для измерения чувства 

Таблица 2 / Table 2
Социально-демографические характеристики респондентов

Socio-demographic characteristics of respondents

Характеристики / Variables
Исследование 1 / 

Study 1
(n = 481)

Исследование 2 / 
Study 2

(n = 1000)

Итого / 
Total

(N = 1481)
Средний возраст / Mean age (SD) 18,5 (1,41) 41,9 (11,6) 34,3 (14,5)

Пол / Gender
Женский / Women 295 (61,3%) 489 (48,9%) 784 (52,9%)
Мужской / Men 186 (38,7%) 511 (51,1%) 697 (47,1%)

Образование / Education

Бакалавриат / Bachelor’s degree 248 (51,6%) 232 (23,2%) 480 (32,4%)
Магистратура / Master’s degree 14 (2,9%) 139 (13,9%) 153 (10,3%)
Специалитет / Specialist degree 4 (0,8%) 354 (35,4%) 358 (24,2%)
СПО / Secondary vocational education 215 (44,7%) 226 (22,6%) 441 (29,8%)
Неполное высшее / Incomplete higher 
education

0 (0%) 15 (1,5%) 15 (1,0%)

Неполное среднее / Incomplete sec-
ondary education

0 (0%) 12 (1,2%) 12 (0,8%)

Ученая степень / Academic degree 0 (0%) 22 (2,2%) 22 (1,5%)
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собственной значимости и самоуваже-
ния человека (Rosenberg, 1965). В иссле-
дование было включено пять пунктов с 
положительной формулировкой, адап-
тированных А.А. Золотаревой (2020) для 
населения России.

2. Краткая шкала жизнестойкости 
использовалась для измерения индиви-
дуальной способности восстанавливать-
ся после различных жизненных трудно-
стей или стрессовых ситуаций (Smith и 
др., 2008). Утверждения были взяты из 
предыдущих научных работ, проведен-
ных на русском языке (Ojo, Volkova, 
2023).

3. Шкала «Позитивного аффекта и 
негативного аффекта» (ШПАНА), раз-
работанная Уотсоном с соавторами 
(Watson и др., 1988) и адаптированная 
для российского общества Е.Н. Осиным 
(2012), использовалась для оценки уров-
ня аффективных состояний участников 
за последние две-три недели. В исследо-
вание включили субшкалу позитивных 
эмоций из 10 утверждений, связанных 
с социальной вовлеченностью, общей 

удовлетворенностью и возникновением 
приятных переживаний.

4. Шкала доверия из методики «Ком-
поненты социального капитала органи-
зации» (Почебут и др., 2022) использова-
лась для оценки уровня доверительных 
отношений в организации и команде.

Выбор шкал обусловлен результатами 
исследований, подтвердивших наличие 
положительной связи между вовлеченно-
стью в проактивное управление карьерой 
и психологическим благополучием (Yam, 
Korkmaz, 2024), позитивным аффектом 
(Hirschi и др., 2013; Hirschi, Freund, 2014), 
жизнестойкостью (Jiang и др., 2021), само-
отношением (Archer, Yates, 2017; Coetzee, 
Schreuder, 2018) и социальным капиталом 
(Sou и др., 2022). Поскольку социальный 
капитал как качество социальных связей 
включает в себя различные компонен-
ты (например, доверие, приверженность, 
репутация организации) (Почебут и др., 
2022), в этом исследовании мы сосредо-
точились на доверии как основе установ-
ления и поддержания взаимоотношений 
(Волкова, 2023).

Таблица 3 / Table 3
Внутренняя согласованность опросников
Internal consistency of the questionnaires

Опросники / Questionnaires
Количество 

утверждений / 
Number of items

Исследование 1 / 
Study 1 (n = 481)

Исследование 2 / 
Study 2 (n = 1000)

α CR AVE α CR AVE
Самооценка / Self-esteem 5 0,93 0,93 0,74 0,86 0,86 0,57
Жизнестойкость / Resilience 3 0,76 0,77 0,53 0,86 0,86 0,68
Позитивный аффект / Positive 
affect

10 0,93 0,93 0,56 0,93 0,93 0,56

Доверие / Trust 4 0,87 0,87 0,63 0,85 0,86 0,6
Примечание: α — коэффициент Кронбаха, AVE — среднее значение извлеченной дисперсии, 
CR — композитная надежность.
Note: α — Cronbach’s Alpha, AVE — average variance extracted, CR — composite reliability.
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Статистический анализ данных про-
водился с помощью соответствующих 
библиотек языка программирования R.

Результаты
Все анкеты были проверены на кор-

ректность заполнения. Нормальность 
распределения оценивалась на основа-
нии значений асимметрии, которые по 
модулю не превышают 2, и эксцесса, зна-
чения которого не выше 3.

Факторная структура
Предварительный анализ факторной 

структуры опросника был выполнен на 
всей выборке (N = 1481) посредством 
эксплораторного факторного анализа 
(ЭФА) методом максимального правдо-
подобия с промакс (promax)-вращением 
в пакете psych языка программирования 
R. Было выделено три фактора, однако 
один вопрос имел факторную нагрузку 
менее 0,4 («<...> собирали информацию 
о работодателях, возможностях профес-
сионального развития или рынке труда 
в желаемой области»). Другой вопрос 
(«<...> искренне думали о личных ценно-
стях, интересах, способностях и областях 
развития») был зафиксирован с фактор-
ными нагрузками 0,45 и 0,39 в двух выде-
ленных факторах. Соответственно, было 
принято решение удалить эти утвержде-
ния из последующего анализа. В резуль-
тате осталось десять вопросов, которые 
распределились между тремя факторами 
с объяснительной долей дисперсии 67% 
(критерий выборочной адекватности 
Кайзера-Мейера-Олкина — КМО = 0,93, 
критерий сферичности Бартлетта соста-
вил 12560,49 при df = 45, p < 0,001).

Трехфакторная структура опросни-
ка, выделенная в результате ЭФА, была 

проанализирована посредством конфир-
маторного факторного анализа (КФА) в 
пакете lavaan языка программирования 
R. Полученная модель показала приемле-
мое соответствие данным (χ2(28) = 82,2; 
CFI = 0,996; RMSE = 0,036 (90% CI от 0,027 
до 0,045), SRMR = 0,012) (Cheung и др., 
2024). Дополнительно были получены 
аналогичные модели для исследования 1 
(χ2(28) = 61,6; CFI = 0,996; RMSEA = 0,05 
(90% CI от 0,033 до 0,067), SRMR = 0,025) 
и исследования 2 (χ2(28)  =  89,8; 
CFI  =  0,993; RMSEA =  0,047 (90% CI от 
0,036 до 0,058), SRMR = 0,014), которые 
также продемонстрировали соответствие 
допустимым показателям. Стандартизи-
рованные факторные нагрузки утверж-
дений субшкал представлены в табл. 4.

На следующем шаге для общей вы-
борки были рассчитаны корреляции и 
показатели внутренней согласованно-
сти субшкал опросника (табл. 5). Для 
обеспечения конвергентной валидности 
элементы должны иметь статистически 
значимую стандартизированную фак-
торную нагрузку 0,5 или выше, а латент-
ный конструкт должен обеспечивать не 
менее 50% дисперсии связанных с ним 
показателей, то есть среднее значение из-
влеченной дисперсии (AVE) для каждо-
го конструкта должно составлять не ме-
нее 0,5 (Cheung и др., 2024). Для оценки 
дискриминантной валидности исполь-
зовался критерий Форнелла и Ларкера 
(Fornell, Larcker, 1981), в котором AVE, 
извлеченные для конструктов, должны 
превышать общую дисперсию или ква-
дратичную корреляцию между ними. Все 
вышеупомянутые критерии надежности, 
конвергентной и дискриминантной ва-
лидности были выполнены для наших 
исследовательских переменных.
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Таблица 4 / Table 4
Стандартизированные факторные нагрузки утверждений опросника

Standardised factor loadings of the questionnaire items

Факторы / Factors

У
тв

ер
ж

де
ни

я 
/ 

It
em

s Общая выборка / 
Total sample  
(N = 1481)

Исследование 1 / 
Study 1 (n = 481)

Исследование 2 / 
Study 2 (n = 1000)

Планирование карье-
ры / Career planning

1 0,809 0,800 0,819
2 0,919 0,914 0,922
3 0,912 0,886 0,924
4 0,864 0,820 0,883

Карьерный не-
творкинг / Career 
networking

5 0,899 0,889 0,906
6 0,871 0,856 0,876

7 0,829 0,861 0,816
Карьерное самораз-
витие / Career self-
development

8 0,872 0,837 0,889
9 0,868 0,825 0,885

10 0,733 0,654 0,769

Примечание: номера утверждений соответствуют содержанию, представленному в Прило-
жении.
Note: the item numbers correspond to the content provided in Annex.

Таблица 5 / Table 5
Описательные статистики и корреляции между факторами (N = 1481)

Descriptive statistics and correlations between factors (N = 1481)

Факторы / Factors
Средние 

значения / 
Means

SD AVE 1 2 3

1. Планирование карьеры / 
Career planning

3,447 1,026 0,770 (0,930)

2. Карьерный нетворкинг / 
Career networking

3,261 1,280 0,752 0,778*** (0,901)

3. Карьерное саморазвитие / 
Career self-development

3,441 1,079 0,684 0,811*** 0,821*** (0,866)

Примечания: AVE — среднее значение извлеченной дисперсии; *** — p < 0,001. По диагонали 
представлен коэффициент Альфа-Кронбаха.
Note: AVE — average variance extracted; *** — p < 0,001. The Cronbach’s alpha coefficient is pre-
sented along the diagonal.
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Валидность опросника
Помимо изучения факторной струк-

туры и показателей AVE конвергентная 
валидность опросника оценивалась на 
основании корреляций с конструктами, 
которые показали значимую взаимос-
вязь с карьерной вовлеченностью в пре-
дыдущих исследованиях.

В табл. 6 представлены зеркальные 
матрицы корреляций двух исследова-
ний. Важно отметить, что как у студен-
тов (исследование 1), так и сотрудников 
разных возрастов из исследования 2 кор-
реляции с выделенными компонентами 
карьерной вовлеченности (планирова-
ние карьеры, карьерный нетворкинг и 
карьерное саморазвитие) и самооцен-
кой, жизнестойкостью, доверием и по-
зитивным аффектом положительные и 
значимые. Соответственно, данные кор-
реляционного анализа для двух иссле-

дований подтверждают конвергентную 
валидность опросника.

В практическом плане полученные 
результаты демонстрируют, что взаимос-
вязь самооценки и компонентов карьер-
ной вовлеченности у студентов выше 
(r  = 0,37—0,48, p < 0,001) по сравнению 
со смешанной выборкой (r = 0,23—0,27, 
p  < 0,001), что подчеркивает важность 
вовлечения молодежи в различные виды 
проактивного карьерного поведения.

Обсуждение результатов
Факторная структура

В результате ЭФА было выделено три 
фактора, которые посредством КФА по-
казали хорошее соответствие данным как 
на всей выборке, так и для двух исследо-
ваний в отдельности. Эти результаты со-
относятся с данными, полученными при 
исследовании сотрудников компаний 

Таблица 6 / Table 6
Результаты корреляционного анализа

Results of correlation analysis

Шкалы / Scales 1 2 3 4 5 6 7
1. Планирование карьеры / 
Career planning

0,66*** 0,74*** 0,53*** 0,48*** 0,31*** 0,28***

2. Карьерный нетворкинг / 
Career networking

0,75*** 0,72*** 0,48*** 0,37*** 0,27*** 0,3***

3. Карьерное саморазвитие / 
Career self-development

0,75*** 0,75*** 0,55*** 0,47*** 0,33*** 0,32***

4. Позитивный аффект / 
Positive affect

0,4*** 0,37*** 0,37*** 0,6*** 0,46*** 0,46***

5. Самооценка / Self-esteem 0,27*** 0,23*** 0,25*** 0,41*** 0,38*** 0,38***
6. Доверие / Trust 0,27*** 0,23*** 0,31*** 0,33*** 0,27*** 0,36***
7. Жизнестойкость / Resil-
ience

0,25*** 0,26*** 0,25*** 0,36*** 0,33*** 0,22***

Примечание: Коэффициенты корреляции исследования 1 (n = 481) размещены над диагона-
лью, а исследования 2 (n = 1000) — под диагональю; *** — p < 0,001.
Note: The correlation coefficients of study 1 (n = 481) are placed above the diagonal and study 2 
(n = 1000) are placed below the diagonal; *** — p < 0,001.
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в Индонезии с использованием шкалы 
«Карьерная вовлеченность» (Daswati 
и  др., 2022). Таким образом, подтверди-
лась наибольшая пригодность модели, 
представленной на рис. 3Б, что позволя-
ет отклонить гипотезу об однофактор-
ном подходе для адаптированной шкалы.

В первый фактор вошли четыре ут-
верждения, характеризующие намерения 
и действия человека по развитию соб-
ственной карьеры, другими словами, они 
отражают планирование собственной ка-
рьеры, и фактор может быть обозначен как 
«Планирование карьеры». Второй фактор 
содержит три утверждения, которые по-
могают оценить уровень накопления со-
циальных контактов для расширения ка-
рьерных возможностей, мы назвали его 
«Карьерный нетворкинг». В последнюю 
группу вошли три вопроса по оценке про-
фессионального саморазвития навыков и 
компетенций, соответственно, название 
фактора — «Карьерное саморазвитие». 
Таким образом, валидированный нами 
опросник на основе шкалы «Карьерная 
вовлеченность» (Hirschi и др., 2014) со-
держит 10 утверждений, которые пред-
ставляют три субшкалы, необходимые для 
оценки такого проактивного карьерного 
поведения, как планирование карьеры, на-
копление социальных связей, полезных 
для карьеры, в совокупности с совершен-
ствованием навыков и компетенций. Пол-
ный текст утверждений и инструкция по 
заполнению представлены в Приложении.

Валидность
В ходе обзора литературы было уста-

новлено, что методика «Карьерная во-
влеченность» имеет высокую положи-
тельную взаимосвязь с субъективным 
благополучием, которое в предыду-

щих исследованиях было измерено по-
средством уровня позитивных эмоций 
(Hirschi и др., 2013; Hirschi, Freund, 
2014), и жизнестойкостью (Jiang и др., 
2021). Соответственно, было выдвинуто 
теоретическое предположение об ана-
логичной взаимосвязи между получен-
ными тремя субшкалами, позитивным 
аффектом и жизнестойкостью. Кроме 
того, карьерная вовлеченность связа-
на с социальным капиталом (Sou и др., 
2022), который в нашем исследовании 
измерялся посредством оценки уровня 
доверия к организации и команде (Поче-
бут и др., 2022). В анализ была включена 
самооценка, поскольку эта психологиче-
ская установка имеет связь с проактив-
ным управлением собственной карьерой 
(Coetzee, Schreuder, 2018). Коэффициен-
ты корреляции показали значимые по-
ложительные значения как на двух ис-
следованиях в отдельности, так и на всей 
выборке, что подтверждает валидность 
опросника. Таким образом, опираясь 
на анализ психометрических свойств, 
можно сделать вывод, что представлен-
ный нами опросник пригоден для рус-
скоязычной выборки как с точки зрения 
формальных психометрических характе-
ристик, так и с точки зрения его психоло-
гической направленности и содержания.

Заключение
1. Психометрическая адаптация. 

Адаптированная версия шкалы «Ка-
рьерная вовлеченность» для русскоя-
зычной выборки подтвердила свою на-
дежность и валидность. Трехфакторная 
структура («Планирование карьеры», 
«Карьерный нетворкинг», «Карьерное 
саморазвитие») демонстрирует лучшее 
соответствие данным по сравнению с 
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исходной однофакторной моделью, что 
подчеркивает необходимость учета куль-
турной специфики при операционализа-
ции проактивного карьерного поведения.

2. Теоретическая значимость. Ре-
зультаты ставят под сомнение универ-
сальность однофакторного подхода к 
измерению карьерной вовлеченности. 
Выявленная структура согласуется с кон-
цепцией соответствия личности и про-
фессии, акцентируя взаимосвязь инди-
видуальных действий (планирование, 
нетворкинг, саморазвитие) и организаци-
онного контекста. Это расширяет понима-
ние проактивности как многокомпонент-
ного феномена, зависящего от культурных 
норм и технологической среды.

3. Практическая значимость. Шкала 
позволяет дифференцированно оцени-
вать компоненты проактивного поведе-
ния, что полезно для HR-менеджеров и 
карьерных консультантов. Например, 
низкие показатели по субшкале «Карьер-
ный нетворкинг» могут указывать на не-
обходимость развития коммуникатив-
ных программ, а по субшкале «Карьерное 
планирование» — на проведение индиви-
дуальных встреч для постановки целей.

4. Адаптированный опросник может 
стать основой для разработки программ 

развития персонала, направленных на 
усиление проактивности сотрудников, 
и способствовать интеграции кросс-
культурного и поколенческого подхода 
в исследования карьерных стратегий. 
Соответственно, методический арсенал 
практических психологов дополнен еще 
одним надежным и валидным инстру-
ментом психодиагностики.

Ограничения. Исследование ограни-
чено выборкой из двух групп (обучаю-
щиеся и сотрудники) из крупных горо-
дов России. В будущем целесообразно 
проверить шкалу на других выборках, 
включая менее населенные локации. 
Также важно изучить долгосрочные эф-
фекты проактивного поведения на ка-
рьерный успех в российском контексте, 
учитывая динамику рынка труда.

Limitations. The study is limited to a 
sample of two groups (students and em-
ployees) from major Russian cities. In the 
future, it is advisable to test the scale on 
other samples, including less populated 
locations. It is also important to study the 
long-term effects of proactive behavior on 
career success in the Russian context, tak-
ing into account the dynamics of the labor 
market.
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Приложение / Appendix

Шкала «Карьерная вовлеченность»
Career Engagement Scale

Уважаемый участник исследования!
Дайте, пожалуйста, оценку того, в какой степени за последние 6 месяцев Вы были 

вовлечены в профессиональное развитие, используя следующую шкалу:
1 — почти ни в какой; 2 — в очень малой степени; 3 — в некоторой степени; 4 — в 

достаточной степени; 5 — в значительной степени.
Инструкция: В какой степени за последние 6 месяцев Вы …

№ Утверждения 1 2 3 4 5
1. Намеревались спроектировать свое профессиональное будущее
2. Предпринимали шаги для достижения карьерных целей
3. Заботились о развитии Вашей карьеры
4. Разработали планы и цели для будущей карьеры
5. Знакомились с людьми, которые могут повлиять на Вашу карьеру
6. Устанавливали связи с людьми в тех областях, где Вы хотели бы работать
7. Устанавливали или поддерживали контакты с людьми, которые могут по-

мочь Вам в профессии
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№ Утверждения 1 2 3 4 5
8. Развивали знания и навыки в выполнении задач, имеющих решающее 

значение для Вашей будущей трудовой жизни
9. Получали опыт в различных областях, чтобы усилить Ваши знания и на-

выки
10. Добровольно принимали участие в дополнительном образовании, тренин-

ге или других мероприятиях, важных для карьеры

Благодарим за участие в исследовании!

Обработка и интерпретация результатов.
Опросник состоит из трех субшкал, по каждой из которых необходимо рассчитать 

средние значения.

Субшкала Номер утверждения
Интервалы средних значений

Ниже 
среднего

Среднее
Выше 

среднего
Планирование карьеры 1 — 4 1 — 2,3 2,4 — 3,6 3,7 и выше
Карьерный нетворкинг 5 — 7
Карьерное саморазвитие 8 — 10
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