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Вопросы человеческого капитала
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В УПРАВЛЕНИИ ДЕЛОВОЙ КАРЬЕРОЙ ПЕРСОНАЛА

Аннотация. Современные условия рынка, характеризующиеся высокой конкуренцией и нестабиль-
ностью внешней среды, диктуют субъектам хозяйствования необходимость создания наиболее благо-
приятных условий для развития компетенций персонала, так как эффективность их деятельности нахо-
дится в прямой зависимости от знаний, умений и навыков, которыми обладают сотрудники. Основными 
принципами, соблюдение которых позволяет обеспечить эффективность компетентностного подхода 
к управлению персоналом, являются: достижение сознательности и творческой активности персонала; 
доступность и систематичность обучения; единство группового и индивидуального обучения; ценност-
но-ориентированное изучение вопросов профессиональной деятельности. На основании приведенных 
принципов составляются модели компетенций для обеспечения продуктивной работы и повышения 
уровня знаний персонала, позволяющих объединить разновидности и уровни компетенций. Компетент-
ностный подход к управлению деловой карьерой персонала дает богатые возможности эффективного об-
учения сотрудников и выстраивания системы их карьерного роста. В свою очередь управление деловой 
карьерой персонала понимается как целенаправленная деятельность по управлению профессиональны-
ми возможностями и профессиональным ростом сотрудников. В статье рассмотрена роль компетент-
ностного подхода в системе управлении деловой карьерой персонала организации, рассмотрены методы 
разработки и использования моделей компетенций, проведен анализ особенностей управления деловой 
карьерой сотрудников при внедрении компетентностного подхода.
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подход, деловая карьера, рынок труда, модели компетенций.

Сотрудник, понимающий направление сво-
его профессионального развития, видящий 
возможность карьерного роста, более мотиви-
рован на достижение поставленных перед ним 

целей. Компетентностный подход способен 
решить стоящие перед службой управления 
персоналом задачи, касающиеся развития пер-
сонала, его мотивации, профессионального 
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и карьерного роста. Это делает вопросы ком-
петентностного подхода в управлении дело-
вой карьерой персонала актуальными.

Цель исследования – определить возмож-
ности и перспективы применения компетент-
ностного подхода в управлении деловой карье-
рой персонала. Для достижения поставленной 
цели были проанализированы существующие 
модели компетенций персонала.

Наличие в организации модели ключевых 
компетенций и профилей компетенций персо-
нала позволяет сделать эти инструменты ос-
новой, на которой будет строиться вся работа 
системы управления корпоративным обучени-
ем [11] и профессиональным ростом персона-
ла. Компетентность персонала представляет 
собой владение работниками достаточными 
знаниями в своей профессиональной обла-
сти. В более широком понимании компетент-
ность – не просто знания и умения, но также 
личные и профессиональные качества челове-
ка в синергии с умениями, опытом, знаниями 
в своей сфере.

Самые важные причины разработки ком-
петентностных моделей состоят в потреб-
ности обучения персонала, построении эф-
фективных производственных процессов, 
вложении инвестиций в развитие персонала, 
совершенствовании стандартов качества, мо-
тивировании сотрудников к высокой произ-
водительности труда, а также к повышению 
эффективности системы работы с персона-
лом в целом. При формировании компетенций 
персонала в организации должен соблюдаться 
определенный профессиональный контекст, 
а их развитие должно быть взаимосвязано 
с внутренней системой управления организа-
цией и механизмами обучения персонала. Та-
кие механизмы включают развитие персонала, 
образовательных систем и разработку учеб-
ных программ. Все это играет важную роль 
в формировании компетенций у персонала 
и возможностей карьерного роста [6].

Управление деловой карьерой персона-
ла  – важное направление системы работы 
с кадрами организации, так как позволяет мо-
тивировать персонал на профессиональное 
развитие и трудовые достижения [8]. Однако 
в большинстве организаций сотрудники не 

знают тенденций своей деловой карьеры, что 
объясняется различными причинами, напри-
мер, недостатками в работе с резервом кадров 
или вообще отсутствием такого рода деятель-
ности, расхождением оценок, представлений 
руководства и работников о возможностях 
последних. Таким образом, очевидно, что 
проблема объективной оценки компетенций 
сотрудников является актуальной. В управле-
нии деловой карьерой персонала принимают 
участие не только руководители различных 
уровней и службы управлению кадрами, но 
и сами сотрудники, которые стремятся к соз-
данию определенного комплекса принципов, 
убеждений и качеств, позволяющих осущест-
влять поддержку собственных личностных 
и  профессиональных взглядов и интересов 
в условиях изменяющихся профессиональных 
и социальных условий деятельности.

Планирование деловой карьеры является 
одной из наиболее эффективных кадровых 
технологий, способствующих продвижению 
работника по карьерной лестнице, усовершен-
ствованию его профессиональной компетент-
ности, теоретического и практического опыта, 
а также развитию лидерских навыков [2].

Управление карьерой представляет собой 
совокупность практических действий, кото-
рые руководство организации применяет для 
того, чтобы обеспечить ее человеческими ре-
сурсами [4]. Сюда относятся:

– динамика (пути и этапы развития) и ана-
лиз (ряд работ, состоящий из должностей, 
в которых характер работы примерно одинако-
вый, но уровень выполняемой работы может 
отличаться) карьеры;

– политика управления карьерой;
– планирование карьеры и планирование 

преемственности.
Процесс управления карьерным ростом 

работника выражается в обозначении целей 
для его дальнейшего развития в рамках за-
нимаемой должности, а также в выборе спо-
собов достижения таких целей. Сам процесс 
управления карьерой работника заключает-
ся в активном взаимодействии трех важных 
сторон – руководителя, сотрудника и службы 
управления кадрами. В обязанности руково-
дителя входит обозначение определенных 



85

ISSN 2305-4212. «Казанский экономический вестник». 2022. № 1 (57)

Вопросы человеческого капитала

потребностей фирмы в дальнейшем развитии 
отдельного работника. Нередко руководитель 
выполняет функцию наставника во время 
управления карьерным ростом сотрудника. 
При этом на самого работника возложен ос-
новной груз ответственности за эффективное 
развитие его карьеры. Обусловлено это тем, 
что как раз сотрудник на ежедневной осно-
ве занимается реализацией на практике соб-
ственного плана. На службу управления ка-
драми возложена обязанность по координации 
всего процесса управления карьерным ростом.

В работе службы управления кадрами, на-
правленной на управление карьерным ростом 
работников с использованием компетентност-
ного подхода, очень гармонично совмещаются 
цели и интересы организации с личными целя-
ми и интересами, имеющимися у самих работ-
ников. Это помогает организовать стабильные 
и полезные взаимоотношения между ними. 
В связи с этим деятельность по управлению ка-
рьерным ростом основывается на использова-
нии индивидуального подхода к перспективам 
профессионального роста.  Исходя из этого по-
стулата, основными направлениями управле-
ния деловой карьеры следует определить:

а) мотивирование персонала на обучение 
и эффективную трудовую деятельность;

б) планирование карьеры: определение стра-
тегии развития персонала, выраженной в разра-
ботке этапов развития и продвижения сотруд-
ников, составление индивидуальных планов 
профессионального и карьерного роста [7].

Оценка компетенций работников осущест-
вляется на основании разработанной модели 
компетенций. При этом результаты оценки 
компетенций могут быть использованы при 
принятии сотрудниками участия в конкурсе на 
замещение более высокой должности в орга-
низации либо в конкурсе на определение в ка-
дровый резерв, а также в других обстоятель-
ствах, определяемых руководством. Система 
деловой оценки работников, основанной на 
определении компетенций, позволяет выявить 
их соответствие занимаемым должностям, 
способствует индивидуальной оценке трудо-
вых достижений.

В процессе проведения оценки компетен-
ций персонала в свете разработки индивиду-

альных направлений карьерного роста реша-
ются также следующие задачи:

– вычисление направленности применения 
потенциальных возможностей работника, акти-
визация подготовки кадров по компетенциям;

– установление уровня потребности повы-
шения квалификации, специализированной 
подготовки либо переподготовки кадров;

– предоставление возможности длительно-
го планирования продвижения кадров с целью 
карьерного роста, а также актуального высво-
бождения кадров от замещаемых должностей 
либо перевода на иной участок трудовой дея-
тельности [13].

Использование компетентностного подхода 
в планировании карьерного роста работника 
следует начинать сразу после его приема на 
работу. Определение компетенций новых со-
трудников позволяет установить перспектив-
ные возможности работника в его дальней-
шем служебном развитии в этой организации. 
Необходимо отметить, что развитие карьеры 
в компании не всегда оказывается постоянным 
восхождением вверх по карьерной лестнице. 
Здесь также возможны передвижения в гори-
зонтальной плоскости – в виде перехода из 
одного отдела в другой, т. е. ротация кадров, 
которая позволяет приобрести или развить до-
полнительные профессиональные компетен-
ции. На этой стадии сопоставляются возмож-
ности и компетенции работника и требования, 
которые предусматриваются к определенной 
должностной позиции. Необходимо также пом-
нить, что любой работник является уникаль-
ной личностью. Поэтому во время подготовки 
плана дальнейшего развития в организации 
должны учитываться персональные особенно-
сти, характерные для отдельного сотрудника, 
что обеспечивает компетентностный подход, 
использование которого позволяет обеспечить 
достижение максимально объективной оценки 
преимуществ и недостатков сотрудника, его 
потенциальных возможностей. Далее проис-
ходит реализация плана по дальнейшему раз-
витию компетенций и служебному продвиже-
нию работника, что предполагает ротацию по 
разным должностным позициям, организацию 
обучения и стажировок, использование пер-
сонального наставничества (коучинга). В ре-
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зультате у работника появляется возможность 
обретения дополнительных навыков и знаний, 
перспектива эффективного их применения 
в  своей повседневной деятельности. Факто-
ром сложности в оценке компетенций сотруд-
ников и их деловой карьеры развития является 
вопрос о специалисте, который будет прово-
дить оценку. Возможна оценка линейного ру-
ководителя, коллеги или самооценка. Все эти 
варианты достаточно субъективны. Поэтому 
целесообразно создание независимой комис-
сии, члены которой не будут связаны произ-
водственными отношениями с оцениваемыми 
сотрудниками. Однако вследствие того, что 
такая комиссия сможет оценить уровень раз-
вития только определенного набора компетен-
ций по формальным признакам, необходимо 
комбинировать ее результаты с результатами 
оценки коллегами и самооценки работника, 
что позволит достичь максимальной объек-
тивности [14].

Таким образом, организация систематическо-
го оценивания компетенции работников в течение 
развития их карьеры позволяет выяснить, каких еще 
навыков и знаний им не хватает. Соответственно, 
разработка программ обучения окажется успешнее. 
Вследствие этого использование компетентностно-
го подхода при построении деловой карьеры пред-
полагает:

– использование программ дополнительного про-
фессионального образования по развитию управлен-
ческих компетенций работников;

– внедрение системы управления карьерой, 
включая ротацию кадров, планирование карьерно-
го роста;

– внедрение технологий разработки карьерной 
траектории работников по результатам оценки их 
компетенций и результативности профессиональ-
ной деятельности, профессионального и личност-
ного потенциала.

В перспективе применение компетентностного 
подхода в управлении деловой карьерой персонала 
позволяет получить:

– более высокую степень удовлетворенности 
работников, их лояльности к руководству;

– повышение производительности труда;
– повышение профессиональной компетентно-

сти;
– сокращение текучести кадров;
– сотрудников, полностью подготовленных 

к профессиональной деятельности;

– профессиональное развитие работников с уче-
том их личных интересов» [9];

– «выращенных изнутри» сотрудников для про-
движения их на ключевые должности.

Результат применения компетентностного под-
хода при управлении деловой карьерой сотрудни-
ков выражается также в воспитании и развитии 
наиболее эффективных сотрудников.
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OPPORTUNITIES AND PROSPECTS FOR APPLICATION
 OF A COMPETENCE APPROACH IN MANAGING THE BUSINESS CAREER OF PERSONNEL

Abstract. Modern market conditions, characterized by high competition, instability of the external environment, 
dictate to business entities the need to create the most favorable conditions for the development of personnel 
competencies, since the effectiveness of their activities is directly dependent on the knowledge, skills and abilities 
possessed by employees. The main principles, the observance of which allows ensuring the effectiveness of the 
competence-based approach to personnel management, are: achievement of the consciousness and creative activity 
of the personnel; availability and systematic training; the unity of group and individual training; value-oriented 
study of issues of professional activity. Based on the above principles, competency models are drawn up to ensure 
productive work and increase the level of knowledge of personnel, making it possible to combine the types and 
levels of competencies. A competency-based approach to managing the business career of personnel provides 
rich opportunities for effective training of employees and building a system for their career growth. In turn, 
management of the business career of personnel is understood as a purposeful activity to manage professional 
opportunities and professional growth of employees. The article discusses the role of the competence-based 
approach in the system of managing the business career of the organization’s personnel, as well as methods for 
developing and using competency models, analyzes the features of managing the business career of employees 
when introducing a competency-based approach.

Keywords: management, staff, career, career growth, competencies, competence approach, business career, 
labor market, competency models.
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