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1. УПРАВЛЕНИЕ ДЕЛОВОЙ 
КАРЬЕРОЙ ПЕРСОНАЛА

ДЕЛОВАЯ КАРЬЕРА - это субъективно 
осознанные собственные суждения работника о 

своем трудовом будущем, ожидаемые пути 
самовыражения и удовлетворения трудом. Это 

продвижение вперед по однажды выбранному пути 
деятельности. Например, получение больших 

полномочий, более высокого статуса, престижа, 
власти, большего количества денег

Иначе говоря, это индивидуально осознанная позиция и поведение индивида, 
связанные с трудовым опытом и деятельность на протяжении рабочей 

жизни человека



Основные виды деловой 
карьеры

Внутриорганизационная Межорганизационная

Профессиональная 
специализированная

Профессиональная 
неспециализированная

Вертикальная СкрытаяГоризонтальная Ступенчатая

Деловая карьера



Карьера внутриорганизационная- 
означает, что конкретный 
работник в процессе своей 

профессиональной деятельности 
проходит все стадии развития 

последовательно в стенах одной 
организации

Карьера межорганизационная - 
означает, что конкретный 
работник в процессе своей 

профессиональной деятельности 
проходит все стадии развития 

последовательно в разных 
организациях

Карьера 
специализированная - характериз

уется тем, что конкретный 
сотрудник в процессе своей 

профессиональной деятельности 
проходит различные стадии 

развития  последовательно как в 
одной, так и в нескольких 

организациях

Карьера неспециализированная- 
этот вид карьеры широко развит в 
Японии (т.е. руководитель должен 

быть специалистом, способным 
работать на любом участке 

компании, а не по какой-либо 
отдельной функции)

Основные виды деловой 
карьеры



Карьера вертикальная - означает 
подъем на более высокую ступень 

структурной иерархии 
(повышение в должности, 

которое сопровождается более 
высоким уровнем оплаты труда)

Карьера горизонтальная — вид 
карьеры, который предполагает 

либо перемещение в другую 
функциональную область 

деятельности, также можно 
отнести  расширение или 

усложнение задач на прежней 
ступени

Карьера скрытая - вид карьеры, 
являющийся наименее 

очевидным для окружающих. 
Этот вид карьеры доступен 

ограниченному кругу работников, 
как правило, имеющих обширные 

деловые связи вне организации

Карьера ступенчатая — вид 
карьеры, который совмещает в 

себе элементы горизонтальной и 
вертикальной видов карьеры. 

Продвижение работника может 
осуществляться посредством 

чередования вертикального роста 
с горизонтальным, что дает 

значительный эффект

Основные виды деловой 
карьеры



Главной задачей планирования и реализации 
карьеры является обеспечение взаимодействия 

всех видов карьер

Это взаимодействие предполагает 
выполнение ряда конкретных задач
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Планирование и контроль деловой карьеры 
заключаются в том, что с момента принятия 

работника в организацию и до предполагаемого 
увольнения с работы необходимо организовать 
планомерное горизонтальное и вертикальное 

продвижение работника по системе должностей или 
рабочих мест

Работник должен знать не только свои перспективы на 
краткосрочный и долгосрочный период, но и то, каких 
показателей он должен добиться, чтобы рассчитывать 
на продвижение по службе



2. ОСОБЕННОСТИ 
ФОРМИРОВАНИЯ КАДРОВОГО 

РЕЗЕРВА 
Кадровый резерв — это группа руководителей и специалистов, 

обладающих способностью к управленческой деятельности, 
отвечающих требованиям, предъявляемым должностью того 

или иного ранга, подвергшихся отбору и прошедших 
систематическую целевую квалификационную подготовку



скорости замещения 
должностей

уровню 
подготовленности 

Резерв развития Резерв функционирования

группа специалистов и 
руководителей, 

готовящихся к работе в 
рамках новых направлений

группа специалистов и 
руководителей, которые должны в 
будущем обеспечить эффективное 
функционирование организации

В зависимости от целей кадровой работы можно использовать либо одну, 
либо другую типологию

по виду 
деятельности

Можно выделить несколько 
типологий кадрового 

резерва



Принципы формирования кадрового 
резерва

Принцип 
актуальности резерва

Принцип 
соответствия 

кандидата должности 
и типу резерва

Принцип 
перспективности 

кандидата

• потребность в 
замещении должностей 
должна быть реальной

• требования к 
квалификации 

кандидата при работе в 
определенной 
должности

•ориентация на 
профессиональный рост, 

требования к образованию, 
возрастной ценз, стаж 
работы в должности и 

динамичность карьеры в 
целом, состояние здоровья
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Источники формирования кадрового 
резерва

руководящие работники аппарата, 
дочерних акционерных обществ и 
предприятий

главные и ведущие специалисты

специалисты, имеющие соответствующее 
образование и положительно 
зарекомендовавшие себя в 
производственной деятельности

олодые специалисты, успешно 
прошедшие стажировку



Этапы работы с резервом
Этап 1. Анализ 
потребности в 

резерве

� прогнозировать изменение структуры аппарата
� усовершенствовать продвижение работников по 

службе
� определить степень обеспеченности резервом 

номенклатурных должностей
� определить степень насыщенности резерва по 

каждой должности или группе одинаковых 
должностей (сколько кандидатур из резерва 
приходится на каждую должность или их группу)



Этапы работы с резервом
Этап 2. 

Формирование и 
составление 

списка резерва

�формирование списка кандидатов в резерв
�создание резерва на конкретные должности

В процессе формирования резерва следует 
определить:

✔ кого можно и необходимо включить в списки 
кандидатов в резерв

✔кто из включенных в списки кандидатов в резерв 
должен пройти обучение

✔какую форму подготовки применить к каждому 
кандидату с учетом его индивидуальных 
особенностей и перспективы использования на 
руководящей должности



Этапы работы с резервом
Этап 3. 

Подготовка 
кандидатов

� индивидуальная подготовка под руководством 
вышестоящего руководителя
�стажировка в должности на своем и другом 

предприятии
� учеба в институте и на курсах в зависимости от 

планируемой должности


