
 

203 

 

S O C I O L O G Y  P R O B L E M S  

ПРОБЛЕМЫ СОЦИОЛОГИИ 
 
 
 
 
 
 
 

Государственное и муниципальное управление. Ученые записки. 2021. № 4. С. 203–207 
State and Municipal Management. Scholar Notes. 2021;(4):203–207 

Проблемы социологии1 
Научная статья 
УДК 316.3 
doi: 10.22394/2079-1690-2021-1-4-203-207 

О. Ю. Ангел 

СОВРЕМЕННЫЕ ТЕНДЕНЦИИ ПЛАНИРОВАНИЯ КАРЬЕРЫ:  
КАК СЛЕДИТЬ ЗА ТРЕНДАМИ И НАЙТИ НОВЫЙ КАРЬЕРНЫЙ ПУТЬ 

Ольга Юрьевна Ангел 
Институт социологии и регионоведения, Южный федеральный университет, Ростов-на-Дону,  
Россия, kornienko00@yandex.ru 

Аннотация. В рамках данной статьи автор обращается к наиболее актуальным подходам 
планирования карьеры. Цель данной работы заключается в рефлексии существующих подходов  
к пониманию планирования карьеры как в психологической науки, так и в рамках концепций в обла-
сти управления персоналом. Обращаясь к существующим концепциям управления персонала, автор 
работы отмечает, что при планировании карьеры индивидуальное и организационное планирование. 
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Вопросы, связанные с выстраиванием карьерных стратегий, для многих современных людей 
являются весьма значимыми. Некоторые полагают, что карьера выступает как некий набор случай-
ностей, но все-таки большинство склонно считать, что достижение карьерного успеха выступает 
результатом некого долгосрочного плана, который выстраивается человеком самостоятельно.  
Безусловно, помимо существования карьерного плана человека существует собственный план ор-
ганизации, направленный на карьерное развитие сотрудников. Данный план направлен на профес-
сиональный рост членов трудового коллектива – приобретение требуемой для занятия желаемой 
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должности квалификации, последовательное занятие должностей, опыт работы на которых необ-
ходим для успеха в целевой должности. Карьерное планирование – это не только четко сформиро-
ванные стратегии человека, его личные профессиональные ожидания, но и те кадровые возможно-
сти, которыми обладает организация. 

Формирование карьерных стратегий и выстраивание индивидуальной карьерной траектории 
является весьма сложным процессом, который занимает достаточно большой временной отрезок и 
может протекать в течение всей жизни человека [1].  

Построение карьеры неразрывно связано с управлением карьеры. Под управлением карьеры 
подразумевается процесс анализа карьерных стратегий, которые принимаются как индивидуально 
или связаны с системой карьер, которая разрабатывается организацией [2]. 

В рамках управления карьерой выделяют такой блок, как планирование, где определяются и 
фиксируются такие ресурсы, как время, материальные и психологические ресурсы, необходимые 
для того, чтобы достичь поставленных карьерных целей – повысить социальный статус за счет по-
вышения должности, увеличить доход до необходимого. 

Отметим, что в различных науках планирование карьеры рассматривается по-разному. В свя-
зи с этим в рамках данной статьи обратимся к тому, как раскрываются данные дефиниции с раз-
личных научных точек зрения. 

Американский психолог Д. Сьюпер, который работал над вопросами, связанными с психоло-
гией развития, разрабатывал методики психологического консультирования и методы оценки и 
измерения, промышленной и организационной психологии указывает, что к достижению успеха  
в карьере ведут события из профессиональной жизни, связанные с профессиональными ролями, 
которые выбирает личность на основе своих целей [3]. 

С точки зрения психологии карьеры, карьера – это «индивидуально-осознаваемая, обуслов-
ленная изменяющимися в течение жизни взглядами, позициями, поведением и опытом, проектиру-
емая последовательность изменяемых жизненных целей и процесс достижения этих целей в ре-
зультате трудовой и профессиональной деятельности, сопровождаемый выполнением определен-
ных социально-профессиональных ролей и сменой социально-профессиональных статусов» [2]. 

Помимо того, что планирование карьеры рассматривается исследователями, работающими  
в рамках психологии, карьера и карьерные стратегии является темой, которая составляет когни-
тивный интерес специалистов, развивающих свои исследования в области управления персонала. 

В работе С. В. Шекшни исследователь отмечает, что планирование карьеры заключается  
в том, что сотрудник ставит цели в рамках своего профессионального развития и намечает пути, 
которые могут привести его к достижению поставленных карьерных целей. В план карьерного раз-
вития входит как развитие сотрудников трудового коллектива в профессиональном плане – усиле-
ние своих профессиональных компетенций в рамках выбранной квалификации, так и опыт трудо-
вой деятельности, чтобы достичь успеха в карьере [4]. 

Многие исследователи отмечают, что планирование карьеры неразрывно связано с таким 
этапом формирования карьерных стратегий, как выбор профессии [5].  

При рассмотрении карьеры с точки зрения управления персоналом карьера представляет собой 
планирование – постановка целей для достижения карьерных высот и формирование способов, при 
помощи которых данные карьерные высоты могут быть достигнуты. Концепции управления персо-
налом отмечают, что планирование карьеры может быть индивидуальным или организационным. 

Касаясь индивидуального планирования, мы можем отметить, что в рамках данного вида 
планирования в соответствии с целями и потребностями сотрудника составляется карьерный план, 
который подходит именно для данного человека. В рамках же организационного планирования ор-
ганизация или учреждение, фирма, предприятие устанавливает пути, по которому будет проходить 
развитие персонала в рамках данного учреждения. Организационное карьерное планирование – это 
процесс, в рамках которого сопоставляются как возможности организации, так и индивидуальные 
способности сотрудника. Отметим, что абсолютно для каждого работника важно и необходимо про-
водить анализ имеющихся способностей в соотнесении с предлагаемыми возможностями, что поз-
воляет самостоятельно выстраивать индивидуальные карьерные стратегии и прорабатывать 
внутриорганизационную карьерную линию [6]. 

В управлении персоналом существует такое понятие, как планирование деловой карьеры. 
Планирование деловой карьеры – это процесс, который происходит в течение трудоустройства и 
последующей работы сотрудника в организации. В процессе трудовой деятельности сотрудник со-
вершает горизонтальные и/или вертикальные перемещения в организации, которые приводят  
к карьерному росту, увеличению его профессиональных компетенций. 
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Карьерные стратегии сотрудника выстраиваются на основе того, какие перспективы сотруд-
ник видит в рамках работы в организации как на краткосрочный, так и долгосрочный временной 
период [7]. Планирование карьеры с точки зрения социально-профессиональной характеристики 
процесса выглядит так, что сам человек непосредственно определяет, что ему необходимо в карь-
ерном плане и ставит перед собой профессиональные цели. 

В рамках управления персоналом активно используется процессуальный подход. На основе 
данного подхода А. Мэйо определил, что существует 3 системы управления карьерой, которые по-
казывают все стороны описываемого процесса: процессы, протекающие в организации, процессы, 
касающиеся таких акторов, как работник и организация, а также планирование индивидуальной 
карьеры. В рамках данной работы для нас важен такой этап, как процесс планирования индивиду-
альной карьеры, куда можно отнести самопознание работника, профессиональные консультации, 
которые даются со стороны экспертов, разработка планов саморазвития сотрудника [8]. 

Карьерное планирование с точки зрения психологии представлено как процесс, в рамках ко-
торого человек приходит к осознанию себя, понимает, какие препятствия могут встретиться на его 
пути и каким образом можно преодолеть барьеры [2]. То есть карьерное планирование может вы-
ступать как часть формирования жизненного пути человека. В рамках такого рассмотрения жиз-
ненный и карьерный план не должны противоречить друг другу [1]. 

По мнению Р.А. Березовской планирование карьеры выступает как процесс, в течение которо-
го выбирается и анализируется наиболее удачный способ действий для того, чтобы достичь запла-
нированных целей [9]. 

Организационное планирование карьерного развития позволяет стать организации конку-
рентоспособной на рынке. С позиции организации планирование карьеры – это один из видов 
практической деятельности организации, который состоит в принятии решений, предусматрива-
ющих выдвижение целей организации в планировании карьерных стратегий сотрудников. Грамот-
ное карьерное планирование – это мониторинг компанией внутреннего рынка труда. 

По мнению В.Л. Романова и С.В. Шекшня, пути, необходимые для достижения карьерного раз-
вития, выступают в качестве смены должностей в организации, на которых необходимо порабо-
тать, чтобы достичь более высокой – целевой должности. 

В рамках карьерного планирования стоит цель, которая связана с разработкой мер, направ-
ленных на продвижение по карьерной лестнице. Для того, чтобы данная цель была реализована, 
необходимо соблюдать реальные возможности, измеримость, конкретику, адресность и ориенти-
рованность во времени [10]. 

При описании дефиниций карьерного планирования мы отметили, что среди основных эле-
ментов данного процесса встречаются выбор профессии, определение целей и их реализация, а 
также процесс самопознания. 

Обращаясь к западным практикам планирования карьерных стратегий, мы можем отметить, 
что на Западе пользуются популярностью такие методики, как консультирование кадровыми спе-
циалистами и руководителями в неформальной обстановке, реализация деятельности специаль-
ных карьерных центров, которые проводят лекции по самооценке. В своей деятельности организа-
ции пользуются и формальными системами, которые позволяют осуществлять карьерные успехи, 
например, партнерская модель по карьеры [10]. Также необходимо отметить тот факт, что на раз-
витие организации огромное влияние оказывают такие должности, как руководитель и управляю-
щее звено организации. На уровне данных должностей разрабатываются и реализуются специаль-
ные системы, которые позволяют развиваться будущим руководителям. Для создания кадрового 
резерва необходимо точно сформировать требования к кандидатам. Прописав требования, легче 
будет отбирать кандидатов на должность. После отбора происходит назначение – принятие со-
трудника в штат организации. 

Для того чтобы понять, как работает карьерное продвижение на практике, обратимся к моде-
лям управления карьерой, реализуемых в Японии и США. Многие страны ориентируются на опыт 
Японии и США в развитие карьеры.  

Говоря о японской модели управления, нужно упомянуть, что в рамках данной модели сотруд-
ник чувствует себя как часть целого. Профессиональная идентичность себя с организацией позволяет 
организации достичь должного успеха. Для сотрудников, которые задействованы в японских органи-
зациях, идеи компании превыше индивидуальных идей. Такие сотрудники трудолюбивы и облада-
ют высоким самообладанием, что делает компанию экономически успешной среди других компа-
ний. Трудоустраиваясь на работу, японцы выстраивают профессиональный план так, что они наме-
рены работать в данной организации до пенсионного возраста.  
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В рамках системы пожизненного найма есть как сильные, так и слабые стороны. Пожизнен-
ный найм способствует сохранению рабочей силы, вырабатывает у сотрудников чувство преданно-
сти, но лишает управленческий процесс некой гибкости, так как не дает возможность быстро при-
влекать способных работников, поскольку в организации есть неэффективная рабочая сила [11].  

В рамках японского подхода управления карьерой качество рабочей силы выступает как ква-
лификация, которую сотрудник накапливает опытным путем, работая в организации. Накапливае-
мый опыт в организации позволяет совершать карьерные продвижения.  Чтобы преодолеть слабые 
стороны данной модели, необходимо, чтобы сотрудники могли получить широкие познания в не-
скольких специализациях. Японская модель управления карьерой – это традиционная «система 
статусов», когда сотрудник в течение трудовой деятельности совершает передвижения от перифе-
рии к центру. Данная модель складывалась в течение веков.  

При реализации американской модели планирования карьеры главным критерием достиже-
ния успеха в карьере является продвижение вверх по иерархической лестнице аппарата управле-
ния. В американской модели карьера называется профессиональной. Очень часто, чтобы добиться 
успеха в карьере, сотрудник меняет организации, потому что успех в карьере – это выбор более 
престижного места работы. Также в американской модели фиксируется такая закономерность – 
молодой сотрудник за свою профессиональную деятельность получает денежное вознаграждение 
выше, чем сотрудник со стажем. 

Американская модель управления карьеры состоит из 4 схем замещения должностей: моло-
дые специалисты, которые трудятся в нижнем звене управления, специалисты, которые подбира-
ются вне компании, на различные должности, заполнение образовавшейся вакансии, сочетание ро-
тации и ускоренного продвижения работника. Продвижение работников в рамках американской 
модели подразумевает такие действия, как проверка деловых качеств, квалификации, получение 
оценки своей деятельности и аттестация. Для того чтобы занять должность в рамках нижнего зве-
на, от сотрудника не требуется глубоких знаний. То есть руководитель самостоятельно утверждает 
на должность. Если же речь идет о сотрудниках среднего или высшего звена, то здесь активную ра-
боту выполняют кадровые службы организации. Стоит отметить, что работа с кадрами высшего и 
среднего звена может осуществляться за счет реализации программ раннего выявления управля-
ющих с высоким потенциалом к продвижению. 

Таким образом, проанализированные нами материалы позволяют отметить, что при опре-
делении такой дефиниции, как карьера, прослеживается неразрывная связь с самим индивидом, его 
целями, мотивацией, установками. Помимо индивидуальных целей и ценностей человека карьер-
ные планы зависят и от организационно-иерархических форм и культурных ценностей общества. 

Рассматривая процесс планирования карьеры, мы не затрагиваем создание новых вакансий 
и стопроцентную гарантию продвижения по служебной лестнице. Процесс, связанный с планирова-
нием карьеры, формированием карьерных стратегий позволяет индивиду стать более значимым в 
профессиональной области и для рынка труда. 
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