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Рассматриваются понятие, содержание профессионально-должностного развития персона-

ла предприятия, особенности трудовой деятельности в современной экономике, ключевые 

элементы и формы профессионально-должностного развития персонала. Отмечены негатив-

ные акценты в системе управления персоналом: гипертрофированные формы управления пер-

соналом под видом его развития и смешение методик управления без учета принадлежности 

менталитета работников к культуре и традициям региона проживания. Перечислены и проана-

лизированы цели системы управления профессионально-должностным развитием персонала: 

эффективная и оптимальная расстановка персонала предприятия и реализация личного и про-

фессионального потенциала работников посредством карьерного роста. Постановка и сочета-

ние этих целей позволяют более комплексно и эффективно подойти к управлению профессио-

нально-должностным развитием персонала. Представлен алгоритм управления персоналом, 

который реализуется посредством выполнения последовательных этапов: организация процес-

са, планирование, мотивация, контроль. В разработке стратегии управления (движения) персо-

налом предприятия используются ключевые элементы, которые формируют замкнутый цикл. 

Составлены и проанализированы формы развития кадров управленческого звена и даны реко-

мендации по построению системы управления профессионально-должностным развитием пер-

сонала предприятия с учетом главного условия успеха: согласования личных карьерных целей 

с целями предприятия. Обоснована актуальность построения и описаны основные элементы 

целостной системы управления профессионально-должностным развитием персонала пред-

приятия, в центре которой будет находиться планирование индивидуального развития работ-

ника-управленца.  
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Введение 

Современные экономические условия хозяйствования предъявляют все более жесткие 

требования к квалификации, компетенциям, знаниям, умениям персонала предприятия, не ис-

ключая и личные качества. Предприятие любой формы собственности, безусловно, заинтересо-

вано в формировании сплоченного, высококвалифицированного и профессионального коллек-

тива работников, который обеспечит конкурентоспособность, положительный корпоративный 

имидж в профессиональной и общественной средах, достижение поставленных стратегических 

и текущих целей предприятия, и стремится к нему. Поэтому одной из важных задач политики  

в управлении человеческими ресурсами на предприятии должно стать развитие и управление 

профессионально-должностным ростом персонала.  

 

Материалы исследования 

Система управления профессионально-должностным развитием персонала преследует  

несколько целей. Во-первых, это эффективная и оптимальная расстановка персонала предприятия. 
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Во-вторых, это реализация личного и профессионального потенциала работников посредством ка-

рьерного роста. Следует отметить, что в эпоху гиперактивного развития информационных техноло-

гий труд человека приобретает все более индивидуальную, персонализированную форму. Харак-

терные особенности категории «труд» в современной трактовке представлены на рис. 1. 

 

 
 

Рис. 1. Характерные особенности трудовой деятельности 

 

Методики, которые учитывают индивидуальные особенности работника, такие как при-

надлежность к тому или иному социальному классу, уровень психологического и физического 

развития, появились в 90-х гг. прошлого столетия, они позволяют развивать индивидуальные 

способности и особенности работника. Приоритетным становится построение и управление ка-

рьерным развитием работника, в первую очередь управляющих кадровых работников. 

Управление персоналом, как и управление предприятием в целом, реализуется посред-

ством выполнения последовательных этапов: организация процесса, планирование, мотивация, 

контроль. При разработке стратегии управления (движения) персоналом предприятия исполь-

зуются ключевые элементы, которые формируют замкнутый цикл (рис. 2). 

 

 

 
Рис. 2. Ключевые элементы профессионально-должностного развития персонала предприятия 
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При рассмотрении развития персонала предприятия не обойтись и без оценки его профес-

сиональной деятельности, у которой несколько задач: 

− создание и поддержание в социальной среде предприятия благоприятного психологи-

ческого климата; 

− оптимальная расстановка и использование человеческого потенциала с учетом индиви-

дуальных особенностей работников с целью повышения эффективности производственно-

хозяйственной деятельности предприятия; 

− содействие профессиональному росту сотрудников, в том числе с применением раз-

личных форм поощрения для повышения уровня заинтересованности и мотивации, с учетом их 

индивидуальных потребностей и целей [2]. 

Обучение и повышение квалификации также играют немаловажную роль в развитии пер-

сонала предприятия. Применяются различные варианты обучения и повышения квалификации 

(очное, заочное, дистанционное, тренинг и др.), широко распространены целевое обучение  

и стажировки перед приемом на работу, адаптация после приема и перемещения персонала по 

организационно-иерархической структуре предприятия. Так как обучение и повышение квали-

фикации, как правило, проводятся за счет работодателя, то данный факт может рассматриваться 

как мотивационный. Следует понимать, что процесс обучения и развития – это не бесконтроль-

ный и хаотичный процесс, а четко регламентированный, целенаправленный и осознанный.  

В первую очередь ставка делается на управленческий персонал, далее рассматривается персонал 

среднего звена как резерв управленческого и наконец персонал производственного звена, в части 

повышения квалификации для выпуска конкурентоспособной и высококачественной продукции. 

На практике применяются следующие формы развития персонала категории «руководи-

тель» (рис. 3). 
 

 
 

Рис. 3. Формы развития кадров управленческого звена 
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− вовлеченность персонала в разработку и принятие решений на уровне структурного 

подразделения; 

− мобильность в системе организации труда; 

− гибкая система оценки трудового вклада работников; 

− развитая система адаптации на предприятии. 

Рассматривают два основных подхода к управлению персоналом. Первый подход – тра-

диционный, характеризуется активным вовлечением высококвалифицированных работников 

в производственно-хозяйственную деятельность предприятия. Предприятие активно инвестиру-

ет в обучение и повышение квалификации персонала, требуя взамен эффективную, качествен-

ную и высокую производительность в труде, что ведет в итоге к повышению конкурентоспо-

собности продукции и компании в целом. Второй подход – гуманистический, опирающийся на 

взаимоотношения между сотрудниками, подчиненными и руководителями. Главная цель – оп-

тимальный социально-психологический климат на предприятии, в центре внимания – удовле-

творение потребностей работников. Повышенное внимание к каждому работнику как личности. 

Здесь создаются качественно новые связи между руководством и починенными [3]. В современ-

ных условиях разумно применять в комплексе оба подхода. 

Отметим негативные акценты в системе управления персоналом: 

1. Наличие множества методик по управлению персоналом в мировой науке в силу раз-

личия культурных ценностей и менталитета, что приводит нередко к противоречиям при выборе 

и свидетельствует об отсутствии единой концепции в управлении; 

2. Под эгидой вовлечения персонала в управление, разработку и принятие решений по 

вопросам производственно-хозяйственной деятельности предприятия наблюдается чрезмерная 

«эксплуатация» персонала под предлогом развития; 

3. Многочисленные методы оценки вклада работника в общие результаты производ-

ственно-хозяйственной деятельности предприятия достаточно субъективны; 

4. Затраты многих предприятий на профессионально-должностное развитие персонала 

остаются достаточно скромными; 

5. Присутствует дублирование и/или смешение функций отдела по работе с персоналом  

с линейными руководителями – нет четкого разграничения; 

6. Отсутствуют способы оценки эффективности внедряемых мероприятий по управлению 

персоналом. 

Немаловажную роль в профессионально-должностном развитии персонала играет моти-

вация. Наличие системы профессионально-должностного развития персонала, системы поощре-

ний на предприятии как мотивационных факторов оказывает воздействие на персонал в виде 

побудительного элемента к результативному и эффективному труду. 

В своей модели мотивации Т. Герцберг отмечал, что основные мотивирующие к работе фак-

торы (признание результатов, достижения, продвижение по службе, ответственность) связаны  

с протекающими на предприятии карьерными процессами. Соответственно, внедрение и использо-

вание основных принципов построения и управления профессионально-должностным развитием 

(карьерой) персонала должно стать главным элементом управления персоналом предприятия. 

Профессионально-должностное развитие персонала часто связывают с успешным про-

движением по службе, в широком смысле это процесс осознанного поведения работника в обла-

сти трудовой деятельности, направленной на профессиональный и/или должностной рост с по-

следовательной сменой должностей согласно иерархии организационно-управленческих уров-

ней, который может быть как внутренним (в рамках одной организации), так и внешним. 

Внутреннее профессионально-должностное развитие работника может быть реализовано 

по трем направлениям: вертикальное (движение по организационно-управленческой иерархии 

вверх), горизонтальное (смена профессионально-функциональной области деятельности), цен-

тростремительное (движение работника к руководству – получение важных поручений от руко-

водства, участие в совещаниях по принятию управленческих решений и т. д.). 

Внутреннее профессионально-должностное развитие работника должно строиться в тес-

ном взаимодействии со службой по управлению кадрами и вышестоящим руководством и пред-

полагать построение карьерного развития работника, балансировку целей работника и предпри-
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ятия, изучение карьерного потенциала работника, подбор системы оценки его профессиональ-

ной деятельности. Знание перспектив своего профессионально-должностного развития поддер-

живает у работника стойкую мотивацию к результативному труду и личностному развитию. 

По мнению Е. Г. Молл, формирование мотивов должностного роста у работников проис-

ходит при соблюдении следующих условий: 

− наличие на предприятии понятной системы профессионально-должностного развития 

персонала; 

− наличие системы долгосрочного всестороннего планирования карьерного развития персонала; 

− наличие системы управления и разрешения трудовых споров кадрового менеджмента; 

− наличие системы оповещения о существующих перспективах профессионально-

должностного продвижения. 

Следует отметить, что идея профессионально-должностного развития работников пред-

приятия для становления на предприятии должна, в первую очередь, получить одобрение со 

стороны высшего руководства, и только после этого служба по работе с персоналом может при-

ступать к разработке программы управления карьерой работников, которая будет учитывать 

особенности и специфику предприятия. Далее целесообразно разработать систему (или вос-

пользоваться уже существующими инструментами) и критерии оценки личностного, трудового 

потенциала работника, его компетенций, проработать типовые линии продвижения по органи-

зационно-управленческой иерархии предприятия, прописать карты-профили должностей, в ко-

торых указать требования к профессиональным и личностным качествам, возрастные критерии 

(при необходимости), деловые навыки, предъявляемые к соискателям должностей на различных 

уровнях. Немаловажно выстроить систему коммуникаций и получения обратной связи при пе-

ремещении и продвижении работников, обеспечить прозрачность процедуры продвижения  

и принимаемых карьерных решений. 

При назначении работников на новую должность целесообразно рассмотреть внедрение 

системы наставничества (коучинг), т. е. работнику на определенный период времени назначает-

ся наставник из наиболее компетентных и имеющих достаточный опыт работы сотрудников, 

который в период адаптации помогает работнику освоить специфику работы, установить кон-

такт с коллегами и т. д.  

Профессионально-должностное развитие работников предприятия неразрывно связано  

с развитием личностных качеств работников, т. к. формирование личности эффективного 

управленца есть источник профессионально-должностного продвижения. Со временем каждый 

работник чувствует неудовлетворенность собственной управленческой деятельностью, что по-

буждает к личностному развитию. Наиболее максимальное стремление к личностному росту 

наблюдается в возрасте 25–30 лет, в период с 31 до 50 лет происходит снижение желания,  

и максимум желания к трансформации приходится на период 51–55 лет. Соответственно, при 

построении программы профессионально-должностного развития персонала предприятия необ-

ходимо учитывать возрастные особенности работников. 

Профессионально-должностное развитие персонала предполагает непрерывный процесс 

разработки, внедрения и мониторинга планов развития карьеры, т. е. программно-целевое пла-

нирование. Основными этапами планирования при этом выступают изучение и оценка (анализ 

сильных и слабых сторон работника, его способностей и склонностей) работника, анализ потен-

циальных возможностей (экономические условия, рынок труда, наличие вакансий), установле-

ние целей карьеры (долгосрочные – 5–10 лет, среднесрочные – 3–5 лет, краткосрочные –  

1–3 года), реализация карьерных планов (личностное развитие, постоянное обучение, развитие 

компетенций), подведение итогов (мониторинг, обратная связь, сравнение результатов и целей) 

и корректировка планов при необходимости. 

Методы системного управления профессионально-должностным развитием персонала приоб-

рели в последнее время широкую популярность, несмотря на то, что достаточно часто желаемые 

результаты не достигаются, зачастую не выполняется главное условие успеха – согласование лич-

ных карьерных целей с целями предприятия [4]. Преодолеть разрыв между несогласованностью це-

лей персонала и предприятия возможно путем планирования профессионально-должностного раз-

вития работников на долгосрочную перспективу, включающего следующие этапы: 
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− постановка профессиональных и личных целей работником, выбор направления разви-

тия личности и профессионально-должностного развития, анализ качеств (личных, профессио-

нальных и др.) работника; 

− анализ внешней среды (факторов экономического, политического, общественного  

и иного характера), установление возможностей карьерного роста; 

− выявление и анализ условий, препятствующих или способствующих достижению 

намеченных целей; 

− разработка вариантов (матрицы) реализации профессионально-должностного разви-

тия работника; 

− выбор варианта карьерного развития, декомпозиция стратегических целей на текущие, 

разработка мероприятий по их достижению; 

− оценка хода реализации плана профессионально-должностного развития работника, 

корректировка целей при необходимости. 

Процесс разработки и становления системы управления профессионально-должностным 

развитием начинается с определения потребности в управленческих кадрах и требований  

к уровню их развития [5]. В дальнейшем формируется комплекс мероприятий, направленных на 

достижение поставленных целей, анализируются существующие мероприятия, разрабатываются 

новые и/или корректируются утвержденные. Данные мероприятия подразумевают программы 

стажировок, обучения, повышения квалификации в рамках развития личностных и профессио-

нальных компетенций. Итоги проведенных процедур оцениваются по совокупности утвержден-

ных ключевых индикаторов. 

Очень часто на практике наблюдается невыполнение намеченных планов по профессио-

нально-должностному развитию персонала в силу неверно определенных конечных целей,  

некорректного установления временного промежутка для достижения целей развития, отсут-

ствия побудительных факторов к трудовой деятельности и др.  

Важное место в системе управления развитием персонала отведено локальной системе 

формирования управленческих кадров, основанной на планировании карьеры и внутриоргани-

зационном видении [6], при этом процесс планирования карьеры базируется на выявлении  

и развитии потенциала персонала, включенного в резерв на замещение, в первую очередь клю-

чевых руководящих кадров, обеспечивающее реализацию стратегии развития предприятия  

в целом [7]. Все чаще на предприятиях любой формы собственности можно наблюдать развитие 

новых взаимоотношений – работник с совокупностью своих потребностей и ценностей, посто-

янно обучающийся и адаптирующийся к новым условиям хозяйствования, идет в ногу с целена-

правленным развитием предприятия. Работник и предприятие становятся единым целым в про-

цессе обучения, развития и реорганизации.  

Выделяют три типа профессионально-должностного развития персонала, основанные на 

характере принимаемых решений в области развития, организационной ориентации на под-

держку индивидуального управленческого развития и скорости продвижения [8]. Структурное 

развитие персонала рассматривается как закономерный процесс, где на должность подбирают 

самого компетентного работника. Следует отметить, что в последнее время отмечается обратная 

тенденция – создается должность под конкретного работника – эволюционное развитие. Ко-

мандно-центрическое развитие направлено на продвижение определенных групп работников  

в противовес индивидуальному. Данный подход применяется при функционировании предпри-

ятия в рамках проектной работы, т. е. формируется несколько конкурирующих между собой 

проектных групп, и та группа, которая добивается наибольшего результата, получает более 

сложный и перспективный проект. Таким образом, участники выигравшей проектной группы 

реализуют свой профессиональный рост. 

Знание закономерностей развития личности дает возможность руководству предприятия 

построить целостную систему управления профессионально-должностным развитием своего пер-

сонала, в центре которой будет стоять планирование индивидуального развития будущего работ-

ника-управленца. Основные элементы системы управления профессионально-должностным раз-

витием работника представлены на рис. 4. 
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Рис. 4. Элементы целостной системы управления  

профессионально-должностным развитием работника 

 
Таким образом, качественно выстроенному профессионально-должностному развитию 

работника необходимо задание вектора потенциала развития, включающего в себя потребность 
в самостановлении и изменении личности работника путем планомерного развития качеств, 
требуемых для управленческого персонала. Следует отметить, что на этапе становления систе-
мы управления доминирует активное привлечение имеющегося окружения, поэтому овладение 
новыми знаниями, навыками и умениями затруднено. Далее формируется представление о бу-
дущем профессионально-должностном развитии и только потом интенсивное и целенаправлен-
ное обучение и подготовка управленца. Основной проблемой подготовки управленца является 
разрыв между потребностями предприятия и программами обучения. 

 

Заключение 
Система управления профессионально-должностным развитием персонала преследует  

несколько целей: эффективная и оптимальная расстановка персонала предприятия, реализация лич-
ного и профессионального потенциала работников посредством карьерного роста. Ключевые эле-
менты профессионально-должностного развития персонала предприятия образуют замкнутый цикл. 
Важные роли в развитии персонала предприятия отведены оценке профессиональной деятельности, 
обучению и повышению квалификации, мотивации. Профессионально-должностное развитие пер-
сонала предполагает непрерывный процесс разработки, внедрения и мониторинга планов развития 
карьеры, т. е. программно-целевое планирование. Знание закономерностей развития личности дает 
возможность руководству предприятия построить целостную систему управления профессиональ-
но-должностным развитием своего персонала, в центре которой будет стоять планирование индиви-
дуального развития будущего работника-управленца, что в итоге способствует формированию 
сплоченного, высококвалифицированного и профессионального коллектива работников. 

• Моделью деятельности работника являются бизнес-процессы и документы по 
управлению персоналом (положения о структурных подразделениях, 
должностные инструкции, инструкции рабочих)

• Формирование модели личности работника-управленца

• Создание моделей деятельности различных организационно-иерархических 
уровней управления

Моделирование

• Учитывает индивидуальные особенности работника

• Подлежит планированию движение персонала, обучение, подготовка, 
переподготовка и повышение квалификации, развитие управленческих инициатив

Планирование

• Ориентация программ на организационное и индивидуальное развитие

• Формирование представления у работников их будущего профессионально-
должностного развития

Мотивация

• Виды оценивания: оценка уровня развития интегральных управленческих способностей (при 
планировании управленческого развития, обучения и подготовки руководителей, при 
перемещении по организационно-иерархической структуре управления); оценка потенциала 
развития (снабжает и подготавливает управленческие кадры); аттестация персонала 
(оцениваются достижение промежуточных целей, результаты профессиональной деятельности, 
личностные качества, удовлетворенность трудовой деятельностью. результаты применяются 
для формирования управленческих компетенций); анализ обстоятельств развития

Оценка

• Учитываются индивидуальные планы профессионально-должностного развития   

• Предполагает планомерное движение персонала, предусматривающее 
многообразие видов деятельности, структурирование организационно-
иерархической структуры управления, непрерывность повышения квалификации, 
навыков, умений, адаптацию в управленческую деятельность

Движение

• Целенаправленный выбор тренингов и программ обучения, предварительная 
оценка потребности в нихМероприятия
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Abstract. The article deals with the concept, content of professional and job development of the 

personnel of the enterprise, the features of labor activity in the modern economy, key elements and 

forms of professional and job development of personnel. Negative accents in the personnel man-

agement system are noted, e.g. hypertrophied forms of personnel management under the guise of its 

development and mixing of management techniques without taking into account the employees' 

mentality belonging to the culture and traditions of the region of residence. The goals of the system 

of management of professional and official development of personnel are considered as follows: 

the effective and optimal placement of the personnel of the enterprise and the realization of the per-

sonal and professional potential of employees through career growth. Setting and combining these 

goals allow a more comprehensive and effective approach to the management of professional and 

official development of personnel. An algorithm for personnel management is presented, which is 

introduced in successive steps: process organization, planning, motivation, control. In the develop-

ment of a management strategy (movement) of the personnel of an enterprise, the key elements are 

used that form a closed cycle. The forms of development of managerial personnel were compiled 

and analyzed and recommendations were given for building a management system for professional 
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and official development of enterprise personnel, taking into account the main condition for suc-

cess: alignment of personal career goals with the goals of the enterprise. The actuality of the con-

struction has been substantiated and the key elements of a holistic management system for the pro-

fessional and job development of enterprise personnel have been described, planning of the indi-

vidual development of the manager being in the center of the system.  

Key words: personnel management, professional and development of staff, forms of staff de-

velopment, career growth, personnel development management system. 
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