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Успешная реализация проектов в сфере информационных технологий невозможна без высококвали-
фицированных специалистов, обладающих не только техническими знаниями, но и способностью адап-
тироваться к быстро меняющейся среде, новым инструментам и методологиям. Однако развитие про-
фессиональных компетенций в ИТ-сфере сопряжено с рядом сложностей, которые делают необходимым 
переход от спонтанного, ситуативного подхода к обучению к системному управлению развитием профес-
сиональных компетенций, основанному на стратегических целях компании, анализе текущих потребно-
стей и применении современных инструментов управления знаниями и персоналом. Целью исследования 
является формализация процессов управления развитием профессиональных компетенций специалистов 
в ИT-компании с применением инструментов моделирования бизнес-процессов и разработка предложений 
по созданию эффективной системы управления компетенциями, способной адаптироваться к стратегиче-
ским целям ИТ-компании, специфике проектов и индивидуальным особенностям ее сотрудников. В каче-
стве методологической базы исследования применялось сочетание системного и процессного подходов, 
которое позволяет сформировать непрерывный, гибкий и эффективный цикл развития профессиональ-
ных компетенций, содействующий оперативному реагированию ИТ-компаний на изменения технологий, 
рынка и внутренних потребностей. В статье на основе выявления ограничений существующих подходов 
к управлению развитием профессиональных компетенций сотрудников ИT-компаний обоснован переход 
к более системному и персонализированному подходу с учетом современных методов управления зна-
ниями, аналитики данных и стратегического планирования развития человеческого капитала. Разрабо-
тана функциональная модель, системно описывающая процессы управления развитием ИТ-компетенций 
в рамках процессного подхода с помощью входных и выходных параметров, ответственных лиц, а так-
же информационных потоков, что позволяет организовать непрерывный цикл профессионального роста 
ИТ-специалистов и перевести его из сферы интуитивных решений в область управляемых и измеримых 
процессов. Разработана архитектура системы управления профессиональными компетенциями, которая 
может быть успешно внедрена в организационные системы российских ИT-компаний как часть стратегии 
цифровизации и автоматизации HR-процессов и управления кадровым потенциалом.
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Successful implementation of projects in the field of information technology is impossible without highly 
qualified specialists who possess not only technical knowledge, but also the ability to adapt to a rapidly changing 
environment, new tools and methodologies. However, the development of professional competencies in the IT 
sphere is associated with a number of difficulties that make it necessary to move from a spontaneous, situational 
approach to training to a systematic management of the development of professional competencies based on 
the strategic goals of the company, analysis of current needs and the use of modern knowledge and personnel 
management tools. The purpose of the study is to formalize the processes of managing the development of 
professional competencies of specialists in an IT company using business process modeling tools and to develop 
proposals for creating an effective competency management system capable of adapting to the strategic goals of 
an IT company, the specifics of projects and the individual characteristics of its employees. The methodological 
basis of the study was a combination of a system and process approach, which allows for the formation of a 
continuous, flexible and effective cycle of professional competencies development, which facilitates the rapid 
response of IT companies to changes in technology, the market and internal needs. In the article, based on 
identifying the limitations of existing approaches to managing the development of professional competencies of 
IT company employees, the transition to a more systemic and personalized approach is substantiated, taking into 
account modern methods of knowledge management, data analytics and strategic planning for the development 
of human capital. A functional model has been developed that systematically describes the processes of managing 
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the development of IT competencies within the process approach using input and output parameters, responsible 
persons, and information flows, which allows for organizing a continuous cycle of professional growth for IT 
specialists and transferring it from the sphere of intuitive decisions to the area of controlled and measurable 
processes. An architecture of a professional competencies management system has been developed, which can 
be successfully implemented in the organizational systems of Russian IT companies as part of a strategy for 
digitalization and automation of HR processes and human resources management.

Keywords: IT company, professional competence, competence development management, organizational system, 
process approach, system approach, business process modeling

Введение 
В условиях стремительного развития 

информационных технологий и постоян-
ного усложнения ИT-продуктов и сервисов 
управление развитием профессиональных 
компетенций специалистов становится 
ключевым фактором устойчивого роста 
и конкурентоспособности современных 
ИT-компаний. В динамичной ИТ-среде зна-
ния и навыки специалистов быстро уста-
ревают, а способность компании адаптиро-
ваться к новым технологическим вызовам 
напрямую зависит от эффективности вну-
тренних процессов обучения, оценки и раз-
вития кадрового потенциала. Однако фор-
мирование и развитие профессиональных 
компетенций представляет собой сложную 
организационную систему, для эффектив-
ного функционирования и управления ко-
торой требуются четко построенная орга-
низационная структура и отлаженный орга-
низационный механизм в виде взаимосвязи 
последовательных бизнес-процессов. Стоит 
отметить, что в настоящее время на практи-
ке многие компании сталкиваются с про-
блемами несоответствия уровня квалифи-
кации сотрудников требованиям проектов, 
недостаточной персонализацией обучения, 
отсутствием единой системы управления 
развитием кадрового потенциала. 

В современных научных исследовани-
ях также изучаются проблемы, которые со-
провождают руководителей ИТ-компаний 
в рамках бизнес-процессов повышения ква-
лификации специалистов. В данном аспек-
те стоит отметить работы Демура Н.А. [1], 
Климова Ю.О. [2]. Также стоит выделить ра-
боты Мухаметшина Ф.А. [3], Швыряева П.С. 
[4] по данной теме. 

Исходя из этого, актуальным научным 
направлением становится разработка моде-
лей управления развитием профессиональ-
ных компетенций специалистов в организа-
ционных системах ИT-компаний, которые 
позволят унифицировать подходы к оценке 
и развитию квалификации, автоматизиро-
вать диагностику дефицита компетенций 
и формирование индивидуальных планов 
развития, поддерживать непрерывное про-
фессиональное развитие в соответствии 
с изменяющимися потребностями рынка.

Целью исследования является форма-
лизация процессов управления развитием 
профессиональных компетенций специали-
стов в ИT-компании с применением инстру-
ментов моделирования бизнес-процессов 
и разработка предложений по созданию эф-
фективной системы управления компетен-
циями, способной адаптироваться к страте-
гическим целям ИТ-компании, специфике 
проектов и индивидуальным особенностям 
ее сотрудников.

Достижение главной цели исследования 
потребовало решения следующих задач:

− определение понятия и структуры про-
фессиональных компетенций в ИТ-сфере;

−  выявление проблем и ограничений 
существующих подходов к управлению раз-
витием профессиональных компетенций 
специалистов ИT-компаний;

−  разработка функциональной модели 
процессов управления развитием профес-
сиональных компетенций специалистов ИT-
компаний, описывающей последователь-
ность действий, входные и выходные пара-
метры процессов, информационные потоки 
и их взаимосвязь;

− построение архитектуры организаци-
онной системы управления компетенциями, 
обеспечивающей эффективное развитие 
профессиональных навыков и соответствие 
требованиям в ИТ-компаниях.

Материалы и методы исследования
В качестве методологической основы 

применялись следующие подходы к управ-
лению организационными системами: си-
стемный подход – для исследования управ-
ления развитием профессиональных ком-
петенций как целостной системы, выявле-
ния структурных элементов и связей между 
ними; процессный подход  – для исследо-
вания взаимосвязей и взаимозависимостей 
между процессами организационной систе-
мы в целях повышения ее эффективности. 
Важно отметить, что системный и процесс-
ный подходы находят широкое примене-
ние при анализе и оценке компетентности 
специалистов, особенно в высокотехноло-
гичных сферах [5-7], что даёт возможность 
персонифицировать развитие компетен-
ций, учитывая индивидуальные качества 
специалистов, их потенциал и интересы. 
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Последнее особенно актуально для ИТ-
сферы, где важна не только техническая 
квалификация, но и мотивация, креатив-
ность и способность к адаптации. В целом, 
сочетание системного и процессного подхо-
дов дает возможность выявить слабые ме-
ста в существующих практиках и повысить 
общую эффективность процессов развития 
персонала. 

Для достижения цели исследования 
в работе широко применялись методы ана-
лиза. Так, теоретическая база исследова-
ния сформирована на основе результатов 
анализа научной и специальной литерату-
ры, которые позволили определить поня-
тие профессиональной компетенции в ИТ-
сфере и систематизировать существующие 
подходы к управлению развитием про-
фессиональных компетенций специали-
стов ИT-компаний, выявить их проблемы 
и ограничения. 

Анализ основных процессов управле-
ния развитием профессиональных компе-
тенций и интерпретация последних как си-
стемы позволили выявить ключевые вза-
имосвязи между процессами, определить 
их входные и выходные параметры, ответ-
ственных исполнителей, источники и полу-
чателей информации, характер информаци-
онных потоков.

Для формализации процессов управ-
ления развитием профессиональных ком-
петенций в ИT-компаниях применялись 
инструменты моделирования бизнес-про-
цессов. В частности, разработана функ-
циональная модель, системно описыва-
ющая процессы управления развитием 
ИТ-компетенций в рамках процессного 
подхода. Каждый процесс характеризует-
ся входными и выходными параметрами, 
ответственными ролями, а также взаимос-
вязями и последовательностью выполне-
ния, что позволяет организовать непре-
рывный цикл профессионального роста 
ИТ-специалистов и перевести его из сферы 
интуитивных решений в область управляе-
мых и измеримых процессов.

Кроме того, построена архитектура ор-
ганизационной системы, обеспечивающая 
эффективное управление развитием про-
фессиональных навыков и их соответствие 
требованиям в ИТ-компаниях. Данная ар-
хитектура визуализирована с помощью диа-
граммы компонентов, которая была разра-
ботана в нотации UML.

Результаты исследования  
и их обсуждение

В рамках решения задач исследования 
в первую очередь необходимо уточнить тер-
минологию, касающуюся процессов управ-

ления компетенциями специалистов. В со-
временной научной литературе применяют-
ся следующие подходы к трактовке понятия 
«компетенция»:

−  поведенческий  – раскрывает сущ-
ность компетенции через описание поведе-
ния специалиста, которое он демонстриру-
ет для достижения высоких результатов в  
деятельности; 

−  функциональный  – объясняет ком-
петенцию через описание поставленных 
перед специалистом задач и ожидаемых ре-
зультатов его работы [8, с. 9].

При этом наиболее распространенным 
является поведенческий подход, в соот-
ветствии с которым «каждая компетенция 
является набором поведенческих инди-
каторов» [9, с. 15]. В данном контексте 
компетенции характеризуются как личные 
качества специалиста, необходимые ему 
для успешного исполнения обязанностей 
на определенной должности и проявляю-
щиеся в конкретных действиях, которые 
в процессе наблюдения можно определен-
ным образом оценить.

Следует отметить, что в современ-
ной литературе подчеркивается важность 
именно профессиональных компетенций 
при осуществлении деятельности «в усло-
виях системной модернизации организа-
ции» [10, с. 50]. Профессиональная компе-
тенция позиционируется как совокупность 
знаний, умений, навыков, личностных ка-
честв и опыта, необходимых специалисту 
для эффективного выполнения професси-
ональных задач и достижения высоких ре-
зультатов в своей области. Для ИТ-сферы 
профессиональные компетенции необхо-
димо рассматривать с позиции не только 
технических, или «жестких» (hard skills), 
но и поведенческих, или «мягких» (soft 
skills), навыков работы [11]. «Жесткие» ком-
петенции  – это конкретные технические 
и профессиональные знания, которые можно 
измерить и представить в формальном виде. 
К «мягким» компетенциям относятся лич-
ностные качества, коммуникативные и по-
веденческие навыки, важные для успешного 
взаимодействия в команде и организации. 
Причем поведенческим навыкам постепен-
но отводится главенствующая роль в обе-
спечении эффективности профессиональ-
ной деятельности [12, с. 203]. 

В современной ИТ-сфере, которая от-
личается специфическими особенностями 
оценки профессиональных компетенций 
ИT-специалистов (быстрое устаревание 
ИT-технологий, зависимость от методоло-
гии разработки ИT-продукта или услуги, 
влияние корпоративных стандартов, спец-
ифика ИT-проектов, сложность визуального 
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контроля качества работы ИT-специалиста), 
эффективное управление развитием компе-
тенций становится важнейшим фактором 
устойчивости, инновационности и конку-
рентоспособности компании.

Управление развитием профессиональ-
ных компетенций можно охарактеризовать 
как комплексный процесс, включающий 
планирование, организацию, реализацию 
и оценку мероприятий, направленных на по-
вышение квалификации, развитие знаний, 
навыков и личностных качеств для дости-
жения целей как отдельного специалиста, 
так и всей компании. Стейкхолдерами дан-
ной организационной системы выступают: 
непосредственно служба управления персо-
налом (HR-служба) компании как организа-
тор и координатор процессов; руководители 
проектов, предоставляющие информацию 
о потребностях в компетенциях; специали-
сты как ключевые участники процессов; об-
разовательные организации-партнеры, ко-
торыми могут выступать внешние тренеры, 
онлайн-платформы.

В современных условиях, несмотря 
на высокую значимость развития профес-
сиональных компетенций в условиях бы-
стро меняющейся ИT-среды, большинство 
компаний сталкиваются с рядом проблем 
и ограничений при реализации соответ-
ствующих процессов, которые могут быть 
связаны как с недостатками в стратегиче-
ском управлении компанией, так и с осо-
бенностями отрасли и организационной 
культуры. К наиболее значимым проблемам 
и ограничениям относятся: 

1. Отсутствие системного подхода к раз-
витию компетенций, что приводит к фраг-
ментарности процессов, снижению эффек-
тивности затрат на обучение и устойчивого 
роста квалификации. Без системного подхо-
да невозможно выстроить обратную связь 
между результатами развития компетен-
ций и бизнес-показателями, что противо-
речит принципам процессного управления 
по ГОСТ Р ИСО 9001–2015 [13].

2. Недостаточная диагностика и оценка 
компетенций. Так, согласно проведенным 
исследованиям [14], среди тех компаний, 
где проводится оценка компетенций сотруд-
ников, только 26% проводят ее ежемесячно, 
13%  – один раз в год. 41% компаний про-
водят оценку эффективности сотрудников 
по мере необходимости. Примечательно, 
что 40% компаний, которые не проводят 
оценку компетенций сотрудников, отмеча-
ют, что у них нет такой необходимости. 

3. Снижение мотивации сотрудников 
к профессиональному развитию. Иссле-
дования показали, что «в 2024 году только 
23% сотрудников в мире считают себя во-

влеченными на рабочем месте. Большин-
ство же сотрудников либо негативно от-
носятся к своей работе, либо делают лишь 
самый минимум, практически не испыты-
вая эмоциональной привязанности к компа-
нии» [15].

4. Быстрое устаревание навыков и тех-
нологий. Согласно данным отчета Всемир-
ного экономического форума, «средний пе-
риод полураспада навыков составляет 6 лет, 
а к 2030 году он сократится до 2,5 лет» [16]. 
Ожидается, что «39% существующих навы-
ков работников станут устаревшими или из-
менятся к 2030 году. Компании будут стре-
миться к масштабной переквалификации 
сотрудников, чтобы удовлетворить новые 
требования» [17].

5. Ограничения в цифровизации про-
цессов обучения. Так, внутренние про-
цессы обучения часто остаются традици-
онными и мало автоматизированными, 
отсутствуют персонализированные траек-
тории обучения и полноценная аналитика 
данных об обучении и его эффективности. 
Недавнее исследование показало, что пол-
ная смена комплекса задач специалистов 
по обучению произошла всего у 12% 
компаний, использующих LMS (Learning 
Management System) для обучения сотруд-
ников. А 51% российских компаний вооб-
ще не используют LMS. 35% компаний об-
рабатывают данные результатов обучения 
вручную, но хотели бы автоматизировать 
этот процесс [18].

Для преодоления перечисленных про-
блем необходим переход к более системно-
му, технологичному и персонализированно-
му подходу, основанному на современных 
методах управления знаниями, аналитики 
данных и стратегического планирования 
развития человеческого капитала. Такой 
подход находит отражение в рамках реа-
лизации совокупности последовательных 
процессов управления развитием профес-
сиональных компетенций как управления 
в организационной системе, а именно: пла-
нирование развития компетенций; органи-
зация и проведение мероприятий в области 
развития компетенций; оценка эффектив-
ности мероприятий; усовершенствование 
профессиональных компетенций. Указан-
ные процессы формируют полный цикл 
управления в организационной системе, 
представленный на рисунке 1: от выявления 
текущего уровня знаний, навыков и пове-
денческих характеристик ИТ-специалистов 
до стимулирования их постоянного само-
развития как части корпоративной культу-
ры, обеспечивая непрерывное совершен-
ствование профессиональных компетенций 
в ИТ-компании. 
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Рис. 1. Цикл управления развитием профессиональных компетенций  
специалистов в организационной системе ИT-компании 

Источник: составлено авторами по результатам данного исследования

Важно, чтобы эти процессы были си-
стемно организованы, поддержаны совре-
менными технологиями и активно внедре-
ны в управленческую практику. Такой под-
ход позволяет создать гибкую, адаптивную 
и высококвалифицированную рабочую силу, 
способную соответствовать требованиям 
цифровой экономики, ключевым из которых 
является «вовлеченность сотрудников в про-
цесс их постоянного развития» [19, с. 26]. 
Кроме того, цифровая экономика формирует 
свою сферу «цифровых компетенций», сре-
ди них креативное мышление, управление 
информацией и данными, критическое мыш-
ление в цифровой среде и др. [20, с. 14].

На рисунке 2 представлена функцио-
нальная модель, которая с учетом требова-
ний процессного подхода [13] описывает 
процессы управления в организационной си-
стеме через входные и выходные параметры, 
ответственных (источники входов и полу-
чатели выходов) и отражает их взаимосвязь 
и последовательность, что обеспечивает не-
прерывный цикл управления развитием ком-
петенций специалистов ИT-компании. 

Кроме того, модель отражает средства 
управления и контрольные точки монито-

ринга и измерения (с применением инстру-
ментов автоматизации) результатов, а так-
же обратную связь, которая используется 
для корректировки планов развития про-
фессиональных компетенций, форматов об-
учения, а также диагностических методик. 

Представленная формализация про-
цессов управления развитием профессио-
нальных компетенций специалистов ИT-
компаний отражает интегрированную мо-
дель процессного подхода к управлению 
компетенциями, предназначенную для ви-
зуализации структуры процессов данной 
организационной системы. Необходимо 
отметить ее важную перспективную роль 
в комплексе практических рекомендаций, 
поскольку предполагается ее применение 
в качестве базового элемента методологии 
управления компетенциями, платформы 
для цифровизации и автоматизации процес-
сов управления в организационной системе 
ИТ-компании.

На рисунке 3 представлена разработан-
ная авторами архитектура организацион-
ной системы управления развитием про-
фессиональных компетенций специалистов 
ИT-компаний. 
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Рис. 2. Функциональная модель процессов управления развитием  
профессиональных компетенций специалистов ИT-компаний 

Примечание: составлено авторами по результатам данного исследования

Представленная UML-диаграмма ото-
бражает структуру организационной систе-
мы на уровне модулей или компонентов, 
а также их зависимостей и взаимодействий. 
В контексте системы управления компетен-
циями эта диаграмма позволяет: выделить 
основные компоненты, определить их вза-
имосвязь, указать зависимости с внешни-
ми системами (например, LMS), помочь 
в дальнейшем проектировании и разработ-
ке информационного обеспечения процес-
сов управления развитием профессиональ-
ных компетенций.

Архитектура организационной системы 
управления компетенциями включает сле-
дующие компоненты:

1)  пользовательский интерфейс  – это 
веб- или мобильный интерфейс, через ко-
торый пользователи работают с системой. 
В нем отображается профиль сотрудника, 
возможен ввод и просмотр оценок компе-
тенций, отслеживается процесс обучения 
сотрудника и др.;

2) бизнес-логика представляет ядро си-
стемы, содержащее логику работы с данны-
ми. Здесь происходят все ключевые опера-
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ции: анализ дефицита компетенций, форми-
рование индивидуальных планов развития, 
расчет метрик и проч.;

3)  хранилище данных  – это слой базы 
данных, где хранятся данные о сотрудни-
ках, компетенциях, курсах, результатах об-
учения и проч.;

4) система управления компетенциями – 
это группирующий элемент, обозначающий 
внутренние компоненты системы управле-
ния компетенциями (интерфейс, бизнес-ло-
гику, хранилище данных);

5)  обучающая система LMS (Learn-
ing Management System)  – это внешний 
или внутренний модуль, отвечающий за  
обучение сотрудников, например Moodle, 
TalentLMS, внутренние тренинговые плат-
формы. После прохождения обучения мо-
дуль передает данные в систему управле-
ния компетенциями;

6)  HR-менеджер  – основной пользо-
ватель, отвечающий за управление разви-
тием персонала. Он анализирует уровень 
квалификации сотрудников, формирует 
планы развития компетенций, назначает 
курсы обучения, контролирует процесс 
обучения; 

7) специалист/сотрудник – это пользова-
тель, чьи компетенции оцениваются и раз-
виваются. Через пользовательский интер-
фейс он просматривает свой профиль ком-
петенций, проходит самооценку, выбирает 
курсы и отслеживает прогресс обучения.

Взаимодействие между компонентами 
архитектуры отражено следующими ин-
формационными потоками:

1) Пользовательский интерфейс ↔ Биз-
нес-логика

Информационный поток имеет команд-
ный, синхронный характер, обеспечивает 
интерфейс между пользователем и систе-
мой, реализует CRUD-операции (создание, 
чтение, обновление, удаление) данных. 

2) Бизнес-логика ↔ Хранилище данных
Информационный поток имеет тран-

закционный (каждая операция фиксирует-
ся как транзакция), синхронный характер, 
обеспечивает обработку и анализ данных, 
реализацию логики системы (например, ал-
горитмы оценки дефицита компетенций). 

3) Бизнес-логика ↔ Обучающая систе-
ма (LMS)

Информационный поток имеет интегра-
ционный, асинхронный/синхронный харак-
тер (зависит от интерфейса LMS), обеспе-
чивает интеграцию с обучающей системой 
для автоматического назначения и отслежи-
вания обучения. 

4) Пользовательский интерфейс ↔ Об-
учающая система (LMS)

Информационный поток обеспечивает 
предоставление пользователю доступа к об-
учающим материалам и результатам обуче-
ния, имеет вид обратной связи и характери-
зуется асинхронностью (данные приходят 
по мере прохождения обучения).

Рис. 3. Архитектура организационной системы управления развитием  
профессиональных компетенций специалистов ИT-компаний 

Примечание: составлено авторами по результатам данного исследования
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5)  HR-менеджер ↔ Пользовательский 
интерфейс

Информационный поток имеет управ-
ленческий, синхронный характер, обеспе-
чивает поддержку процессов управления 
развитием компетенций. 

6)  Сотрудник/специалист ↔ Пользова-
тельский интерфейс

Информационный поток имеет интерак-
тивный (пользователь в реальном времени 
взаимодействует с системой), синхрон-
ный характер, обеспечивает личную во-
влеченность сотрудника в развитие своих 
компетенций. 

Таким образом, предполагается, что в  
процессе практической реализации архи-
тектура системы управления компетенция-
ми будет поддерживать четко определённые 
информационные потоки и формальные 
правила их обработки, а именно: целост-
ность данных (все изменения в Хранилище 
данных осуществляются только через Биз-
нес-логику), авторизацию (доступ к дан-
ным и функциям регулируется ролью поль-
зователя), синхронизацию (интеграция 
с LMS осуществляется через единый API-
интерфейс), аудит (все ключевые операции 
логируются в отдельной таблице аудита), 
согласованность (после завершения обуче-
ния система автоматически обновляет про-
филь компетенций в хранилище данных 
только при подтверждённом результате, 
например прохождение теста с оценкой ≥ 
70%). Кроме того, в требования к системе 
заложены следующие свойства предложен-
ной модели: модульность (каждый компо-
нент можно по отдельности разрабатывать, 
тестировать и масштабировать); гибкость 
(возможность замены одного из компонен-
тов без влияния на остальные (например, 
смена LMS)); масштабируемость (легко 
добавлять новые функции (например, ана-
литику, интеграцию с ERP)); интеграция 
(возможность подключения к другим кор-
поративным системам), которые предпола-
гается реализовать непосредственно при ее 
практической разработке.

Авторами была апробирована разра-
ботанная модель архитектуры системы 
управления компетенциями на примере 
специалиста-разработчика backend компа-
нии ООО «Цифровые Решения», специали-
зирующейся на создании корпоративных 
информационных систем и внедрении циф-
ровизации бизнес-процессов. Применение 
архитектуры системы управления компе-
тенциями в ИТ-компании позволило:

− выявить и устранить дефицит профес-
сиональных навыков у специалиста (систе-
ма проанализировала данные из пройденно-
го специалистом теста; сформировала отчет 

о дефиците компетенций; выявила практи-
ки, требующие углубления знаний);

−  сформировать персонализированный 
план развития компетенций (система обо-
значила образовательные мероприятия и  
четкий план их реализации); 

−  обеспечить непрерывное обучение и  
карьерный рост (в процессе обучения спе-
циалиста система отслеживала прогресс, 
по окончании обучения  – провела повтор-
ную диагностику, результатом которой яви-
лось соответствие ключевых компетенций 
специалиста требованиям его должности);

− повысить производительность на 50% 
и удовлетворённость сотрудника работой 
на 30%.

Таким образом подтверждено, что раз-
работанная архитектура управления ком-
петенциями может быть успешно внедрена 
в организационные системы российских 
ИT-компаний как часть стратегии цифрови-
зации HR-процессов и управления кадро-
вым потенциалом.

Заключение
Разработка моделей управления разви-

тием профессиональных компетенций спе-
циалистов в организационных системах 
ИT-компаний играет ключевую роль в обе-
спечении конкурентоспособности и устой-
чивого развития ИТ-компаний. При этом 
одновременное применение системного 
и процессного подходов к управлению ор-
ганизационной системой, заключающе-
гося в синергии его целостного видения 
и структурированной реализации (систем-
ный подход обеспечивает целостность, 
устойчивость и адаптивность управле-
ния компетенциями; процессный под-
ход – структурированность, измеримость и  
воспроизводимость действий), позволяет 
сформировать непрерывный, гибкий и эф-
фективный цикл развития профессиональ-
ных компетенций, который содействует 
оперативному реагированию ИТ-компаний 
на изменения технологий, рынка и вну-
тренних потребностей.

Предложенная функциональная модель 
процессов управления развитием квалифика-
ции специалистов ИT-компаний, разработан-
ная с учетом требований процессного подхо-
да, представляет собой структурированное 
описание ключевых процессов, встроенных 
в единый непрерывный цикл развития про-
фессиональных компетенций. Модель может 
быть внедрена как самостоятельная подси-
стема в HR-процессы или как часть более 
широкой системы управления персоналом. 
Она не только формализует процессы раз-
вития компетенций, но и создает основу 
для их автоматизации, масштабирования 
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и интеграции с информационными система-
ми ИТ-компании.

Разработка архитектуры организаци-
онной системы управления компетенция-
ми является важным шагом в обеспечении 
эффективного развития профессиональных 
навыков специалистов ИТ-компаний. Пред-
ставленная UML-диаграмма компонентов 
демонстрирует ключевые модули и взаи-
модействия внутри системы, что позволя-
ет сформировать целостное представление 
о её структуре и функциональности. Резуль-
таты применения предложенной модели ар-
хитектуры, представленные для специали-
ста-разработчика программного обеспече-
ния компании ООО «Цифровые Решения», 
позволяют сделать вывод, что такая архи-
тектура может быть использована как ос-
нова для внедрения или совершенствования 
управления развитием профессиональных 
компетенций в организационной системе 
любой ИТ-компании.
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