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Теоретическая часть.

Понятие и содержание карьеры. Место и роль карьеры в развитии персонала. Факторы, влияющие на развитие карьеры. Стадии и этапы карьеры. Основные концепции развития карьеры персонала.

В широком понимании карьера это последовательность развития человека в трудовом, творческом, семейной жизни. Наиболее популярными определениями понятия «карьера» являются:

Карьера, это: а) - получение большего количества денег, б) получение больших полномочий, в) получение более высокого статуса, г) получение более высокого престижа; д) получения более высокой власти.

Карьера - это продвижение по службе и индивидуальные изменения позиции и поведения.

Карьера характеризуется динамикой социально-экономического положения, статусно-ролевых характеристик, форм социальной активности личности.

Понятие «карьера» чаще всего связывается с трудовой и профессиональной деятельностью человека. С точки зрения степени овладения личностью профессионального опыта в конкретном виде деятельности можно выделить профессиональную и должностную карьеру. Каждый из этих типов имеет свою характеристику (табл. 1).

Таблица 1 Характеристика типов карьеры

	Тип карьеры
	Характеристика типа карьеры

	Профессиональная
	Характеризует уровень развития и степень реализации профессиональных способностей работника, качественное состояние его профессионального опыта. Профессиональная карьера является основой для должностной карьеры.

	Должностная
	Это перемещение работника как по вертикали, так и по горизонтали должностной структуры на предприятии (в организации). Представляет собой форму реализации профессиональных возможностей работника.


Система управления персоналом должна осуществлять упор на планирование и развитие карьеры, способствовать работникам ставить перед собой реальные цели и достигать их.
Карьера может быть внутриорганизационной (в рамках одной организации) и межорганизационной (в разных организациях) 

Карьера межорганизационная означает, что конкретный сотрудник в процессе своей профессиональной деятельности проходит все стадии развития (обучение, поступление на работу, профессиональный рост, поддержку и развитие индивидуальных профессиональных способностей, уход на пенсию) последовательно в разных организациях.

Внутриорганизационная карьера – это последовательная смена стадий развития работника в рамках одной организации.

Виды деловой карьеры.
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Профессиональная карьера характеризуется тем, что конкретный сотрудник в процессе своей профессиональной деятельности проходит различные стадии развития в рамках профессии и области деятельности, в которой он специализируется.

Вертикальное направление карьеры – это подъем на более высокую ступень структурной иерархии.

Горизонтальное – перемещение в другую функциональную область деятельности или выполнение определенной служебной роли на ступени, не имеющей жесткого формального закрепления в организационной структуре.

Центростремительное – это движение к руководству организации.

В процессе трудовой деятельности каждый работник реализует свой вариант карьеры.
Однако все многообразие вариантов карьеры получается за счет сочетания 4 основных моделей:
• «Трамплин»;
• «Лестница»;
• «Змея»;
• «Перепутье».

Карьера «трамплин» распространена среди руководителей и специалистов. Жизненный путь работника состоит из длительного подъема по служебной лестнице с постепенным ростом его потенциала, знаний, опыта и квалификации. После работы в высшей для должности – уход на пенсию («прыжок с трамплина»)
Модель «Трамплин»
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Модель карьеры «трамплин» была характерна для руководителей периода застоя в экономике, когда многие должности в центральных органах и на предприятиях занимались одними людьми по 20-25 лет.
Модель карьеры «лестница» предусматривает постепенный подъем работника по ступенькам служебной лестницы.

После занятия верхней должности начинается планомерный спуск по служебной лестнице с выполнением все менее интенсивной работы, не требующей принятия сложных решений в экстремальных ситуациях, руководства большим коллективом
Модель «Лестница»
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Реализация на практике модели карьеры «лестница» психологически затруднена из-за нежелания руководителей уходить с «первых ролей», поэтому она должна поддерживаться вышестоящим органом управления, например, советом директоров, правлением.
Модель карьеры «змея» предусматривает горизонтальное перемещение работника с пребыванием в одной должности 1-2 года на другую. После изучения конкретных функций управления на данном уровне управления работник переводится на вышестоящую должность
Модель «Змея»
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Реализация модели «змея» предполагает постоянное перемещение кадров в аппарате управления, а, следовательно, планирование карьеры каждого работника. Наибольшее распространение эта модель получила на крупных предприятиях Японии.
Модель карьеры «перепутье» предполагает после определенного фиксированного или переменного срока работы прохождение работником комплексной оценки (аттестации), по результатам которой принимается решение о его повышении, перемещении или понижении в должности. Модель карьеры «перепутье» широко распространена на предприятиях, применяющих трудовой договор в форме контракта.
Модель «Перепутье»
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Факторы влияющие на развитие карьеры работника:

1. Личностные факторы:

· Мативация к карьере

· Личностные качества

· Самореализация

· Социальное признание

2. Ценностные факторы:

· Социальная принадлежность

· Социальные ценности

· Престиж развития карьеры
3. Производственные факторы:

· Разширение производства

· Внедрение новых техник и технологий

· Качество и эффективность труда

· Потребность в развитии карьеры работника
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Предварительный этап включает учебу в школе, получение среднего и высшего образования и длится до 25 лет. За этот период человек может сменить несколько различных работ в поисках вида деятельности, удовлетворяющего его потребно​стям и отвечающего его возможностям. Если он сразу находит такой вид деятельности, начинается процесс самоутверждения его как личности, он заботится о безопасности существования.
Этап становления длится при​мерно пять лет в возрасте от 25 до 30 лет. В этот период ра​ботник осваивает выбранную профессию, приобретает необхо​димые навыки, формируется его квалификация, происходит самоутверждение и появляется потребность к установлению независимости. Его продолжает беспокоить безопасность су​ществования, забота о здоровье. Обычно в этом возрасте соз​даются и формируются семьи, поэтому появляется желание получать заработную плату, уровень которой выше прожиточ​ного минимума.
Этап продвижения обычно происходит в возрасте от 30 до 45 лет. В этот период идет процесс роста квалификации, про​движения по службе. Происходит накопление практического опыта, навыков, растет потребность в самоутверждении, дос​тижении более высокого статуса и еще большей независимо​сти, начинается самовыражение как личности. В этот период гораздо меньше уделяется внимания удовлетворению потреб​ности в безопасности, усилия работника сосредоточены на увеличении размеров оплаты труда и заботе о здоровье.
Этап сохранения характеризуется действиями по закреплению достигнутых результатов и занимает возрастной период от 45 до 60 лет. Наступает пик совершенствования квалификации и про​исходит ее повышение в результате активной деятельности и спе​циального обучения, работник заинтересован передать свои зна​ния молодежи. Этот период характеризуется творчеством, здесь может быть подъем на новые служебные ступени.

Человек достигает вершин независимости и самовыраже​ния. Появляется заслуженное уважение к себе и окружающим, достигшим своего положения честным трудом. Хотя многие потребности работника в этот период удовлетворены, его про​должает интересовать уровень оплаты труда, но появляется все больший интерес к другим источникам дохода (например, уча​стие в прибылях и капитале других организаций).
Этап завершения приходится на возраст от 60 до 65 лет. Здесь человек начинает всерьез задумываться о пенсии, гото​вится к уходу. В этот период идут активные поиски достойной замены и обучение кандидата на освобождающуюся долж​ность. Хотя этот период характеризуется кризисом карьеры и такие люди все меньше получают удовлетворение от работы и испытывают состояние психологического и физиологического дискомфорта, самовыражение и уважение к себе и другим по​добным людям у них достигает наивысшей точки за весь пе​риод карьеры. Они заинтересованы в сохранении уровня опла​ты труда, но стремятся увеличить другие источники дохода, которые бы заменили им заработную плату в данной органи​зации при уходе на пенсию и были бы хорошей добавкой к пенсионному пособию.
Пенсионный этап карьеры в данной организации (виде деятельности) завершается. Появляется возможность для само​выражения в других видах деятельности, которые были невозможны в период работы в организации или выступали в виде хобби (живопись, садоводство, работа в общественных органи​зациях и др.). Стабилизируется уважение к себе -и таким же собратьям по пенсии. Но финансовое положение и состояние здоровья в эти годы могут сделать постоянной заботу о других источниках дохода и о здоровье.

Основная концепция развития карьеры персонала.
Современная концепция управления карьерой предполагает системное, планомерно организованное воздействие на процессы формирования, распределения, перераспределения и использования человеческого капитала в целях организации.

Необходимыми условиями развития карьеры работника являются его ротации, обучение, включение в резерв.
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Основой планирования карьеры часто становится так называемая карьерограмма. Это документ, составляемый на 5—10 лет, который содержит, с одной стороны, обязательства администрации по горизонтальному и вертикальному перемещению работника, а с другой — обязательства последнего создавать для этого все необходимое (повышать уровень образования, квалификации, профессионального мастерства).

После приема на работу нового сотрудника должно осуществляться его обучение основам планирования карьеры. Этот процесс имеет две цели: 1) сформировать заинтересованность сотрудников в развитии карьеры; 2) предоставить им инструменты для управления собственной карьерой.

После этого - следующий этап - разработка плана развития карьеры. Здесь надо определить собственные профессиональные интересы и методы их реализации, т.е. будущие должности. А затем сопоставить свои возможности с теми требованиями, чтобы определить реалистичность достижения данного карьерного плана.
Практическое задание.
Ситуация

По выбору студента для любой должности руководителя (начальник отдела кадров, руководитель службы управления персоналом, руководитель службы маркетинга) необходимо разработать аттестационную таблицу для кандидата в резерв на замещение. Количество критериев должно быть не менее пяти, количество признаков по одному критерию – не менее четырех. Их следует расшифровать и обосновать. Студентам предлагается представить себя в роли специалиста выбранной категории. Оценку себя как специалиста проводить в разработанной таблице

  Пример таблицы требований

	№

критерия
	Критерий
	Весовой

коэффи-циент

критерия, %
	Макси-мальное коли-чество баллов
	Признак
	Весовой коэффи-циент признака в критерии. % 
	Максимальное количество баллов
	Уровни



	
	
	
	
	
	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	Проф. знания 
	25
	250
	Профессиональные знания

Навыки решения типовых задач

Умение справляться с нестандартными ситуациями
	35

35

30


	90

90

70


	0

0

0


	5

5

5


	20

20

20


	40

40

40


	55

55

50


	90

90

70



	2
	Дополнительные знания 
	5
	50
	Дополнительное специальное образование

Компьютерная грамотность

Иностранный язык

Юридическая грамотность
	30

25

25

20


	20

10

10

10


	0

0

0

0


	3

2

2

2


	6

4

4

4


	8

6

6

6


	11

8

8

8


	20

10

10

10

\

	3
	Опыт
	25
	250
	Опыт работы по специальности

Опыт руководящей работы

Опыт работы в государственных структурах


	35

35

30
	90

90

70
	0

0

0


	5

5

5
	20

20

20
	40

40

40


	55

55

50
	90

90

70



	4
	Уровень образования
	25
	250
	Высшее профессиональное образование

Среднее профессиональное образование

Высшее образование

Среднее образование

Образовательные курсы
	30

30

25

10

5
	75

75

63

25

12
	0

0

0

0

0
	5

5

5

3

2
	20

20

20

8

3
	40

40

40

15

8
	55

55

50

20

10
	75

75

63

25

12

	5
	Лидерские качества 
	20
	200
	Поставленная речь

Уважение коллектива

Умение «держать» публику

Умение объективно принимать решения
	25

25

25

25
	50

50

50

50
	0

0

0

0
	10

10

10

10
	15

15

15

15
	25

25

25

25
	45

45

45

45
	50

50

50

50

	ВСЕГО
	100%
	1000
	
	
	1000
	
	
	
	
	
	


По данным критериям можно подобрать резерв к руководящей должности. Опыт работы покажет нам насколько подготовлен кандидат к руководящей должности, и много ли нам потребуется времени адаптировать и научить его своим обязанностям. 

Уровень образование, при выборе этого критерия мы получим более однозначный ответ, что позволит нам определить будет ли затрачивать предприятие деньги на обучение своего потенциального руководителя, или же он будет иметь уже профессиональное образование.

Лидерские качества, позволят нам определить способность лидера быть лидером.  Возможно кандидат в резерв не способен руководить отделом, но при этом является специалистом высшего класса.

При проведении аттестации руководителя отдела кадров для внесения его в резерв, были полученный такие данные:

	1
	Проф. знания 
	25
	250
	Профессиональные знания

Навыки решения типовых задач

Умение справляться с нестандартными ситуациями
	35

35

30


	90

90

70


	0

0

0


	5

5

5


	20

20

20


	40

40

40


	55

55

50


	90

90

70




По результатам первого критерия мы видим что не смотря на средние профессиональные навыки кандидат способен решать типовые задачи и справляться с нестандартными ситуациями, для руководящей должности.

	2
	Дополнительные знания 
	5
	50
	Дополнительное специальное образование

Компьютерная грамотность

Иностранный язык

Юридическая грамотность
	30

25

25

20


	20

10

10

10


	0

0

0

0


	3

2

2

2


	6

4

4

4


	8

6

6

6


	11

8

8

8


	20

10

10

10

\


При обработке результатов второго критерия, видно что все в порядке норму. Отсутствие знания иностранного языка может повлечь за собой затраты для организации.

	3
	Опыт
	25
	250
	Опыт работы по специальности

Опыт руководящей работы

Опыт работы в государственных структурах


	35

35

30
	90

90

70
	0

0

0


	5

5

5
	20

20

20
	40

40

40


	55

55

50
	90

90

70




Результаты по 3 критерию, респондент имеет опыт на руководящей должности и  опыт работы в гос. структуре, что позволяет сделать вывод респондент адаптирован к работе руководителя.

	4
	Уровень образования
	25
	250
	Высшее профессиональное образование

Среднее профессиональное образование

Высшее образование

Среднее образование

Образовательные курсы
	30

30

25

10

5
	75

75

63

25

12
	0

0

0

0

0
	5

5

5

3

2
	20

20

20

8

3
	40

40

40

15

8
	55

55

50

20

10
	75

75

63

25

12


Наличие высшего профессионального образование, говорит о базовых знаниях специальности и наличии научной базы.

	5
	Лидерские качества 
	20
	200
	Поставленная речь

Уважение коллектива

Умение «держать» публику

Умение объективно принимать решения
	25

25

25

25
	50

50

50

50
	0

0

0

0
	10

10

10

10
	15

15

15

15
	25

25

25

25
	45

45

45

45
	50

50

50

50


Данный критерий показывает что респондент обладает лидерскими качествами и способен принимать решения ответственно.

Подводя итоги можно сказать что респондент войдет в резерв, при этом ему будут даны рекомендации для повышения своих профессиональных и лидерских качеств.
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