В последнее время в психологии управления особую популярность приобретает личностно-ориентированный, антропоцентричный подход, согласно которому человек признается самым ценным и адаптивным ресурсом организации. Благодаря этому организация способна быстро меняться, таким образом реагируя на неожиданные требования и изменения внешней среды, сохранять управляемость в условиях нестабильности параметров, временных ограничений и при недостатке других видов ресурсов. В этом контексте особенно актуальны проблемы повышения эффективности управления человеческими ресурсами, карьерными ориентациями. Кроме того, их изучение является конкретизацией такого приоритетного направления фундаментальных и прикладных исследований как «теоретико–методологические основы становления инновационной социально–ориентированной экономики, обеспечивающей ее устойчивое развитие во взаимодействии с мировой экономической системой» [3]. 

Психология управления – это направление в психологии, которое рассматривает прежде всего проблемы управления трудовой деятельностью личности и деятельностью трудового коллектива в целом. Отличительная особенность психологии управление заключается в том, что объектом ее исследований является организованная деятельность. И не просто совместная деятельность людей, объединенных общими интересами или целями, симпатиями или ценностями. Это деятельность людей, объединенных в одной организации, подчиняющихся правилам и нормам этой организации и выполняющих заданную им совместную работу в соответствии с экономических, технических и организационных требований. Правила, нормы и требования организации предполагают и порождают особые психологические отношения между людьми, которые существуют только в организации, – это управленческие отношения людей.

В отличие от социально–психологических отношений, которые выступают как взаимоотношения людей, опосредованные целями, задачами и ценностями совместной деятельности, то есть ее реальным содержанием, управленческие отношения составляют организованную совместную деятельность, делают ее организованной. Короче говоря, это не отношения в связи с деятельностью, а отношения, создают совместную деятельность.

Так же как в социальной психологии отдельный работник выступает не иначе как часть, элемент целого – социальной группы, вне которой его поведение не может быть понятым, так и для психологии управления отдельный работник, и социальная группа, и коллектив выступают в контексте организации, в которую они входят и без которой их характеристика в плане управления оказывается неполным. Изучение личности работника в организации, анализ влияния организации на социально–психологическую структуру и развитие коллектива – таковы главные вопросы исследований в психологии управления.

От индивидуальной формы труда к труду автоматизированной, далее – к труда коллективной и, наконец, к организованной совместной работы – развитие в изучении процесса труда в истории советской психологии, который привел к появлению психологии управления. Каждое новое направление, связанное с изучением труда, открывает новое измерение трудового процесса и на определенном этапе развития общественных производительных сил соответствует определенной общественной потребности. Осложнения видов общественного труда, его техническое оснащение и связанная с этим необходимость их психологического обеспечения привели к появлению инженерной психологии вместе с психологией труда, которая решает проблему повышения производительности простых видов труда. И то же усложнение общественного труда способствовало развитию социальной психологии, что решает проблему создания стабильных трудовых коллективов. Последнее время развитие общественного производства, привел к необходимости расширения самостоятельности предприятий и их подразделений, поиска новых форм и методов управления, определяет развитие психологии управления, решая проблему организации коллективных форм деятельности. 
Карьерные ориентации, обладая малой степени осознанности и актуализируясь в ситуации выбора, оказывающие влияние на выбор профессиональной деятельности и места работы. Они являются промежуточной переменной между личностью и организацией. Так, организации склонны подбирать персонал в соответствии со своей миссии. И наоборот, личность, не соответствующая организационной установке, склонна покидать свое место работы. На формирование карьерных ориентаций влияет образование. Так, по данным американских исследований, личности с высшим образованием склонны наделять высокой ценностью науку и технику, а также реализовывать себя в том направлении, которым интересуются [3].

Всеми представителями якорной модели профессионального развития определяется необходимость всех типов вознаграждения, однако, с их точки зрения, управление карьерой персонала оказывается эффективно в условиях, когда доминирующей карьерной ориентации соответствует тип вознаграждения, которой отдается преимущество [4].

Направление, в котором изменяется личность в процессе профессиональной деятельности, и движение личности к более общих целей и смыслов должны совпадать. Их рассогласование приводит к остановке личностного развития. При этом карьерные цели могут быть реализованы в случае соответствия карьерных ориентаций личности и миссии организации. В случае, если карьерные ориентации не соотносятся с организационными установками, личность склонна к эмоции выгорания. Карьерные ориентации могут меняться на разных этапах развития профессиональной карьеры, предопределяя характер карьерного плато.

D. C. Feldrnan и D. A. Weitz выделили шесть типов карьерного плато, которые взаимосвязаны с карьерными ориентациями: несоответствие навыков и способностей, низкое стремление к карьерному росту, снижение трудовой мотивации, эмоциональное выгорание, медленный рост компании, недостаток деятельности вознаграждения. Так, таким карьерным ориентациям как профессиональная компетентность соответствует карьерное плато «несоответствие навыков и способностей», автономия/независимость – низкое стремление к карьерному возрастанию», организационная безопасность – «недостаток внешней вознаграждения» [2].

Исходя из вышеизложенного можно прийти к выводу, что целесообразно говорить о наличии в структуре профессиональной Я–концепции определенной иерархии карьерных ориентаций, которая определяет жизненный путь человека, будучи результатом взаимодействия индивидуально–типологических свойств и процесса социализации личности. 

Итак, основную особенность психологии управления составляет изучение организованной совместной деятельности. Далее необходимо показать, что психология управление не просто заимствует у смежных научных отраслей их понятие и решения проблем, но и трансформирует понятие и предлагает новые решения.

Создание условий для успешной реализации карьеры высвобождает потенциал человека, делая работника более эффективным, а значит более полезным для общества. Изучение карьерных ориентаций позволяет организациям реструктурировать рабочие места для повышения качества профессиональной деятельности через удовлетворение потребностей персонала.
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