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I. УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ  

МОДУЛЬНОГО ЭЛЕМЕНТА  

«КАРЬЕРНОЕ КОНСУЛЬТИРОВАНИЕ» 

 

1.1. Пояснительная записка 

 

Изменения социальной ситуации в стране предъявляют особые 

требования к уровню профессионализма. В отечественной психологии 

до недавнего времени понятие «карьера» практически не использова-

лось. В основном употреблялись такие термины, как «профессиональ-

ный жизненный путь», «профессиональная деятельность», «профес-

сиональное самоопределение». Карьерное консультирование создает-

ся для конкретного случая и реализуется через консультационный 

процесс, адаптируется к культуре организации, отвечая требованию 

практической результативности. 

В последнее время наблюдается заметный рост и укрепление 

престижа консультирования по карьерному развитию в организации 

на постсоветском пространстве и за рубежом. Становится очевидно, 

что технологии управления человеческими ресурсами организации 

должны быть ориентированы на диагностику, экспертизу или оценку 

«человеческого измерения» организации и поддержание реорганиза-

ционных или развивающих процессов в организации. 

Особенность сегодняшней ситуации состоит в том, что консуль-

тирование организаций по проблемам персонала как профессиональ-

ная область деятельности лишь складывается: нет ни узаконенного 

«профессионального профиля» такого рода специалистов, ни специ-

альных учебных заведений, где бы их готовили. Среди практикующих 

консультантов сегодня можно встретить представителей многих спе-

циальностей. Чаще всего этим видом деятельности заняты экономи-

сты, юристы, социологи, программисты и психологи. 

Прогноз и планирование изменений, как в личностной, так  

и в профессиональной сферах, тесно связаны с понятием карьеры. 

Среди проблем психологии карьеры особое место занимают исследо-

вания образа будущего управленческого пути, способствующие со-

вершенствованию планирования карьеры, профессиональному росту 

персонала организации, личностным и организационным потерям и 

затратам, психологической диагностике и консультированию в этой 

области. 

Программа направлена на получение студентами базовых теоре-

тических и практических знаний по карьерному консультированию. 

Получив необходимые знания, студенты могут интенсивно наработать 

за довольно короткое время опыт анализа задач, которые приходится 

решать кадровому консультанту, умение выделять и анализировать 
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кадровые ситуации в организации, умение программировать кадровые 

процессы в направлении, соответствующем целям организации, в том 

числе владение навыками разработки и применения конкретных 

средств и методов работы с персоналом, умение передавать техноло-

гии кадровой работы сотрудникам кадровых служб. 

Программа также способствует повышению уровня профессио-

нализма студентов, развитию ценностно-смысловой сферы будущих 

профессионалов.  

Структура модуля. Данный модуль включает в себя 2 кредита, 

что составляет 72 часа. Из них Л = 26, П = 28, СРС = 18. Итоговая 

форма контроля – дифференцированный зачет. 

Место модуля в образовательном процессе. Модульный элемент 

«Карьерное консультирование» может изучаться в рамках вариатив-

ного модуля «Организационное консультирование», в магистратуре в 

фазе III. 

Цель – изучение студентами закономерностей формирования и 

проявления психической деятельности человека в процессе построе-

ния карьеры, обеспечение личностного роста студентов в системе 

профессиональной подготовки. 

Задачи: 
• способствовать усвоению знаний об основных психологиче-

ских закономерностях, механизмах, стадиях, противоречиях, кризисах 

профессионального самоопределения и научно обоснованных подхо-

дах к руководству этим процессом в ходе кадровой деятельности; 

• создать условия для овладения практическими умениями и ин-

струментальными навыками проведения комплекса процедур; приѐ-

мами эффективных систем и процедур проведения профессиональной 

карьеры, осуществляемой в различных целях; 

• способствовать изучению студентами теоретических и практиче-

ских основ кадровой работы в рамках карьерного консультирования; 

• обеспечить ориентировку студентов в специфических психоло-

гических составляющих карьерного консультирования, которая позво-

лит молодому специалисту, с одной стороны, уверенно сохранить про-

фессиональную позицию в практической работе, и с другой стороны, 

«по-деловому» взаимодействовать с представителями смежных облас-

тей знаний при решении комплексных междисциплинарных задач; 

• обеспечить ориентировку студентов в психологическом со-

держании, составе, структуре и механизмах построения карьеры на 

основе общепсихологических представлений, сформулированных в 

теории деятельности. 

В соответствии с компетентностным подходом для усвоения не-

обходимых знаний и умений специалиста в области карьерного кон-

сультирования следует решать задачи в области знаний: 
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− обеспечить знание методологических и методических основ 

карьерного консультирования; 

− обеспечить знание психологического содержания построения 

карьеры; 

− способствовать изучению влияния научно-технического про-

гресса на развитие и изменение содержания труда человека в карьер-

ном консультировании; 

− обеспечить знания в области профессионального развития лич-

ности, профессионально значимых свойств и динамики их проявле-

ния, профессиональных кризисов; 

− обеспечить знание методов проведения и оценки эффективности 

карьерного консультирования. 

В области общих умений необходимо решать следующие за-

дачи: 

− научить ставить цели, формулировать и решать задачи, связан-

ные с реализацией профессиональных функций, уметь использовать 

для их решения методы изученных наук; 

− научить строить и использовать модели для описания и прогно-

зирования различных психологических явлений, осуществлять их ка-

чественный и количественный анализ; 

− научить организовать свой труд на научной основе, владеть 

компьютерными методами сбора, хранения и обработки информа-

ции, применяемой в сфере профессиональной деятельности; 

− научить находить неординарные решения ситуационных задач 

и решать их нестандартно; 

− научить взаимодействовать с коллегами по работе, использо-

вать современные методы управления, уметь организовать работу 

исполнителей, находить и принимать управленческие решения в ус-

ловиях противоречивых требований; 

− научить оценивать накопленный опыт, анализировать свои 

возможности, уметь приобретать новые знания, используя совре-

менные информационные образовательные технологии; 

− научить быть методически и психологически готовым к измене-

нию вида и характера своей профессиональной деятельности, к работе 

над междисциплинарными проектами. 

В области частных умений необходимо решать следующие 

задачи: 

− способствовать осуществлению диагностики личности и изу-

чению профессионально-личностных качеств клиента; 

− научить устанавливать эмпатический контакт с клиентом; 

− способствовать изучению психологического содержания карьеры; 

− создать условия для составления психограммы различных про-

фессий; 
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− научить проводить оценку и планировать карьеру;  

− научить строить программу консультативного процесса по карь-

ерному консультированию; 

− создать условия для применения на практике конкретных мето-

дов психологического консультирования; 

− научить анализировать процесс консультирования и оценивать 

его эффективность. 

Модульный элемент содержит 4 дидактические единицы, по каж-

дой из них предложены разнообразные методы и формы организации 

учебного процесса, формы контроля и оценки, количество часов по 

каждой дидактической единице и рекомендуемая литература (основ-

ная, дополнительная, научная).  

Уровни модуля:  

 по содержанию образования представлен: базовый, обязательный 

инвариантный уровень; «расширяющий» содержание, информацион-

ный уровень; «углубляющий» содержание, методический уровень; 

 по уровню теоретизации содержания или, наоборот, его прикладно-

го, практического характера модули различаются в структуре учебно-

го плана следующим образом: теоретический уровень; прикладной 

(практический) уровень; 

 по уровню технологизации реализации модуля в разделе «практи-

ка» отмечаются занятия, проводимые в интерактивном или дистанци-

онном режиме; 

 по уровню трудоемкости варианты модуля отличаются объемом 

различных форм промежуточного и итогового контроля и соответст-

венно трудоемкости программы; 

 по формам организации учебного модуля: дистанционные. 

Прогнозируемый образовательный результат – по окончании 

модульного элемента студенты приобретут умения и навыки в реше-

нии практических задач карьерного консультирования. Успешное ос-

воение содержания данного материала обеспечит студентам успех в 

применении полученных знаний. Построение отношений в стиле «ко-

учинг» основано на безоценочном и принимающем пространстве в 

работе, раскрывающем потенциал человека, работу по формированию 

резерва и эффективного использования его в управлении.  

Технологии реализации программы 

Технологическое поле реализации учебной программы составляют: 

1) такие образовательные технологии, как: педагогическое проек-

тирование, информационные технологии, модульные техноло-

гии, интерактивные технологии, рефлексивные технологии, тех-

нологии игрового моделирования, технологии модерации, кейс-

технологии, технологии прогнозирования, самообразование; 

2) дискуссии и обсуждения;  
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3) изучение и использование программного обеспечения;  

4) изучение ситуаций (case study);  

5) консультирование;  

6) моделирование ситуаций;  

7) наставничество;  

8) ротация, временное замещение должности с целью обучения;  

9) передача полномочий, расширение круга обязанностей. Подготов-

ка документов (докладов, обзоров, докладных записок и т.д.); 

10) самообразование. 

 

Самостоятельная работа студентов 

Главная задача – развернуть перед студентами процесс психоло-

гического сопровождения карьерного консультирования, показать им 

значимость этой работы психолога, сделать акцент на проблеме осоз-

нанности и самостоятельности при выполнении заданий. 

Цель самостоятельной работы – развитие навыков психологиче-

ской помощи людям по вопросам карьерного консультирования, про-

фессионального движения, умений самопомощи и способности реали-

зовывать изученные технологии поиска работы в личной жизни. 

Управление самостоятельной учебной деятельностью студентов 

осуществляется в следующих направлениях: 

1.  Помощь в освоении теории карьерного консультирования. 

2.  Помощь в освоении практики индивидуальной работы по карь-

ерному консультированию. 

3.  Помощь в освоении практики индивидуального консультирова-

ния по вопросам карьерного движения. 

4.  Осознанная, целенаправленная подготовка студентов к само-

стоятельной трудовой деятельности (формирование пакета необходи-

мых документов, развитие способности искать и получать желаемую 

работу). 

Формы самостоятельной работы студентов 

1.  Подготовка сообщений по темам практических занятий. 

2.  Знакомство с людьми, сделавшими карьеру в социальной сфере. 

3.  Приобретение опыта карьерного консультирования. 

5.  Чтение дополнительной литературы. 

 

Формы методической помощи студентам в организации  

самостоятельной работы 

1. Инструктаж (как подготовить пакет документов, как выполнять 

предложенные задания). 

2. Организация встреч с людьми, сделавшими карьеру. 

3.  Написание эссе. 

4.  Помощь при подготовке сообщений, рефератов и т.д. 
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1.2. Требования к уровню подготовки специалиста по мо-

дульному элементу «Карьерное консультирование» 
 

Для осуществления модульного элемента «Карьерное консульти-

рование» необходимо учитывать требования к уровню подготовки 

специалиста. 

Требования к академическим компетенциям 

Специалист должен обладать следующими академическими ком-

петенциями: 

−  владеть и применять базовые научно-теоретические знания для 

решения теоретических и практических задач; 

−  владеть системным и сравнительным анализом; 

−  владеть исследовательскими навыками; 

−  уметь работать самостоятельно; 

−  быть способным порождать новые идеи; 

−  владеть междисциплинарным подходом при решении проблем; 

−  иметь навыки, связанные с использованием технических уст-

ройств обучения, управлением информацией и работой с компьютером; 

−  иметь лингвистические навыки; уметь учиться, повышать свою 

квалификацию в течение всей жизни. 

Требования к социально-личностным компетенциям 

Специалист должен иметь следующие социально-личностные 

компетенции: 

− обладать качествами гражданственности; 

− быть способным к социальному взаимодействию; 

− обладать способностью к межличностным коммуникациям; 

− владеть навыками здорового образа жизни; 

− быть способным к критике и самокритике; 

− уметь работать индивидуально и в коллективе. 

Требования к профессиональным компетенциям 

Специалист должен обладать следующими профессиональными 

компетенциями по видам деятельности, быть способным: 

в научно-исследовательской деятельности: 

− формулировать и решать задачи, возникающие в ходе науч-

но-исследовательской и профессиональной деятельности и требую-

щие углубленных профессиональных знаний; 

− выбирать необходимые методы исследования, модифициро-

вать существующие и разрабатывать новые методы, исходя из задач 

конкретного исследования; 

− планировать, организовывать и вести научно-

исследовательскую, просветительскую, профилактическую, диагно-

стическую, консультативную и психотерапевтическую работу; 
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− готовить научные материалы, составлять рефераты, обзоры, 

рецензии; 

− принимать участие в научных исследованиях, осуществлять 

сбор, обработку, анализ данных и интерпретацию психологической 

информации; 

− планировать, организовывать и вести научно-методическую 

и учебно-методическую работу; 

− представлять итоги проделанной работы в виде отчетов, рефе-

ратов, статей, оформленных в соответствии с имеющимися требования-

ми с привлечением современных средств редактирования и печати; 

в учебной деятельности: 

 формулировать и решать задачи, возникающие в профес-

сиональной деятельности и требующие углубленных профессио-

нальных знаний; 

 планировать, организовывать и вести учебную работу; 

 планировать, организовывать и вести научно-методическую 

и учебно-методическую работу; 

  выполнять функции карьерного консультанта учреждений 

образования, в сфере управления, бизнеса, промышленности, массо-

вых коммуникаций и т.д.; 

в экспертно-консультационной деятельности: 

− планировать, организовывать и вести диагностическую и 

консультативную работу; 

− представлять итоги проделанной работы в виде отчетов, рефе-

ратов, статей, оформленных в соответствии с имеющимися требова-

ниями с привлечением современных средств редактирования и печати; 

− выполнять функции эксперта-консультанта в кадровой ра-

боте учреждений образования, в сфере управления, бизнеса, про-

мышленности, массовых коммуникаций и т.д.; 

в информационной деятельности:  

– навыки деятельности по отношению к информации в образо-

вательных областях, а также в окружающем мире;  

– владение современными средствами информации (телевизор, 

магнитофон, телефон, факс, компьютер, принтер, модем, копир и т.п.);  

– владение информационными технологиями (аудио- и видеоза-

пись, электронная почта, СМИ, Интернет); 

– осуществлять поиск, анализ и отбор необходимой информа-

ции, ее преобразование, сохранение и передачу;  

в культурно-просветительской деятельности: 

− планировать, организовывать и вести просветительскую работу; 

− содействовать повышению уровня психологической грамот-

ности населения;  
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в инновационной деятельности: 
– оценивать готовность организаций к нововведениям и кон-

сультировать их с целью повышения инновационного потенциала; 

– разрабатывать инновационные технологии оказания психоло-

гической помощи, психологической диагностики и профессиональной 

ориентации при построении карьеры; 

в социально-трудовой деятельности: 

– анализировать ситуацию на рынке труда;  

– действовать в соответствии с личной и общественной выгодой;  

– владеть этикой трудовых и гражданских взаимоотношений.  

 

1.3. Критерии оценивания компетенций по модульному эле-

менту «Карьерное консультирование»  

 

 Демонстрация свободного владения теоретическим материалом в 

рамках заданной темы. 

 Аргументированное изложение собственной позиции. 

 Приведение ссылок на конкретные факты.  

 Ответ не содержит речевых ошибок и просторечных выражений. 

 Качественность выполнения практических заданий по дидактиче-

ским единицам. 

 Качественность выполнения заданий для самоконтроля. 

 Выполнение итогового тестового контроля. 

Итоговая оценка будет основываться на уровнях, соответствую-

щих определенному баллу (табл. 1): 
 

Таблица 1  

Критериальность оценивания компетенций  
БАЛЛ Буквенно-

интегральное  

значение 

КРИТЕРИИ ОЦЕНКИ 

1 

(один) 

F – очень низкий. 

Ответ полностью 

не по существу. 

Практические за-

дания не выполне-

ны или содержат 

множество оши-

бок. 

 

Узнавание понятий, перечисление их с гру-

быми ошибками не полностью, наличие неправиль-

ных ответов, примитивизм, отрывочность в изложе-

нии рабочего материала. Отсутствие волевых уси-

лий при ответе, ожидание подсказки. 

2 

(два) 

Различение объектов изучения, предъявлен-

ных в готовом виде, с ошибками, осуществление 

практических действий с коррекцией преподавателя, 

неполное формулирование понятий с большим ко-

личеством ошибок. 

3 

(три) 

Воспроизведение фрагментов определений и 

явлений части учебного материала по памяти с не-

точностями, ошибками и коррекцией преподавателя, 

осуществление практических действий по образцу с 

ошибками, стремление к самокоррекции, интуитив-

ное проявление ответственности, недостаточное ко-

личество правильных ответов. 
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4 
(четыре) 

D – низкий  

уровень. 

Минимальный 

уровень теоретиче-

ских знаний. Ос-

новной практиче-

ский материал ус-

воен, но содержит 

ошибки 

Перечисление и описание большей части со-

держания и понятий учебного материала с элемен-

тами объяснения и коррекцией преподавателя, вы-

полнение действий по образцу с 1–2 ошибками. 

Проявление волевых усилий, интереса, осмысленно-

сти действий. 

5 

(пять) 

Осознанное воспроизведение большей части 

учебного материала, объяснение структурных связей 

с наличием ошибок, самостоятельное выполнение 

практических действий по образцу, заинтересован-

ность в учении и результатах. Затруднения в приме-

нении некоторых интеллектуальных умений, малая 

самостоятельность при ответах. 

6 

(шесть) 

С – средний  

уровень. 

Применение зна-

ний на стандарт-

ных ситуациях. 

Осознанное воспроизведение программного 

материала, его объяснение, перечисление элементов 

понятий, выполнение заданий на основе предписа-

ний с последующим разъяснением пошаговых дей-

ствий. Наличие незначительных ошибок. Настойчи-

вость в преодолении затруднений при ответе. 

7 

(семь) 

Развернутое полное описание и объяснение 

объектов изучения, раскрытие их сущности, форму-

лирование выводов, наличие единичных несущест-

венных ошибок или неточностей с самокоррекцией, 

самостоятельное выполнение заданий. 

8 

(восемь) 

В – уровень вы-

ше среднего. Вы-

сокий уровень го-

товности. Устой-

чивые знания, 

творческий подход 

к выполнению 

практических за-

даний. 

Развернутое полное описание и объяснение 

объектов изучения, раскрытие их сущности, форму-

лирование выводов, наличие единичных несущест-

венных ошибок или неточностей с самокоррекцией, 

самостоятельное выполнение заданий. 

9 

(девять) 

А – высокий  

уровень. 

Постоянно высо-

кий уровень го-

товности, глубо-

кие знания, ориги-

нальный и креа-

тивный подход к 

выполнению прак-

тических заданий. 

Полное глубокое владение программным ма-

териалом и оперирование им в частично измененной 

ситуации, применение знаний как на основе извест-

ных предписаний, так и поиск нового знания, само-

стоятельное выдвижение гипотез, наличие творче-

ского отношения к выполнению заданий, самостоя-

тельная интерпретация результатов. 

10 

(десять) 

Свободное творческое владение учебным ма-

териалом, перенос знаний и умений в незнакомые 

ситуации, спонтанная импровизация подтверждений 

и примеров, нахождение рациональных способов 

решения проблем, свободная интерпретация полу-

ченных результатов, владение навыками изучения и 

реферирования научных источников. 
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1.4. Внутри- и междисциплинарные связи модульного элемен-

та «Карьерное консультирование» 
 

Карьерное консультирование тесно связано с такими отраслями 

психологической науки, как: 

• общая психология; 

• педагогическая психология; 

• возрастная психология; 

• медицинская психология; 

• психологическое консультирование; 

• социальная психология и др. 

Каждая из указанных отраслей изучает соответствующий аспект 

психологической науки (например, медицинская психология — меди-

цинский, социальная — общественный). 

Вследствие быстрого расширения сферы исследований психологи 

испытывают вес больший интерес к теориям, понятиям и методам из 

других областей знаний, особенно социологии и промышленной инже-

нерии. 

Социологи, инженеры, занятые в промышленности, и другие спе-

циалисты часто сталкиваются с вопросами, которые являются насущ-

ными проблемами клиентов и руководителей предприятий и решение 

которых не может ограничиваться одной отдельно взятой дисциплиной. 

Карьерное консультирование тесно связано со следующими нау-

ками и природными дисциплинами: 

 физиология труда – изучает взаимосвязь труда и здоровья, фи-

зиологического развития человека; 

 социология – изучает общественные связи в процессе труда; 

 трудовое право – изучает вопросы правового регулирования 

трудовых отношений; 

 охрана труда – изучает вопросы охраны здоровья и безопасно-

сти человека в процессе труда. 

Также можно отметить и взаимодействие с междисциплинарны-

ми отраслями, образуемыми на стыке основных ее разделов: психо-

физиология труда; психогигиена труда; психологические (и психофи-

зиологические) аспекты трудовой реабилитации; космическая психо-

логия; психология юридической деятельности; психология менедж-

мента, маркетинга и т.п. (табл. 2). 

Также необходимо учитывать взаимодействие карьерного кон-

сультирования со следующими основными направлениями (разделами) 

изучения человека в трудовой деятельности. 

 Психология труда в традиционном варианте, где изучаются 

психофизиологические основания труда, история развития знаний о 
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труде, теоретико-методологические основы психологии труда, психо-

логические характеристики трудовой и конкретной профессиональной 

деятельности, выделение профессионально важных качеств, развитие 

человека в труде, профессиональные кризисы и деструкции личности 

в труде и т.п. 

 Инженерная психология, изучающая информационное взаимо-

действие человека (субъекта труда) со сложной техникой, а также 

изучающая различные характеристики и функциональные состояния 

человека-оператора. 

 Психология управления (в более современном звучании – орга-

низационная психология), изучающая иерархические взаимоотноше-

ния работников в условиях организации, а также условия оптимиза-

ции этих взаимоотношений в целях повышения производительности 

труда, личностного развития работников и трудовых коллективов. 

 Профориентация (как один из уровней профориентации –  

профессиональное самоопределение, предполагающее формирование 

субъекта самоопределения, а также «психология карьеры», где основ-

ной акцент сделан на построении «жизненного успеха»). При этом  

сама профориентация предполагает следующие направления:  

профинформацию, профрекламу, профпросвещение, профдиагности-

ку, профотбор, профподбор, помощь в окончательном выборе профес-

сии (принятии решения), морально-эмоциональную поддержку клиен-

та и т.п. 

 Профессиональное образование: профессиональное обучение, 

больше ориентированное на целенаправленное формирование лично-

сти профессионала и профессиональное саморазвитие субъекта труда, 

предполагающее психолого-педагогическую поддержку (или сопро-

вождение) самоопределяющейся в труде личности. 
 

Таблица 2  

Взаимодействие карьерного консультирования с отраслями  

психологии и другими науками 
 

МЕЖДИСЦИПЛИНАРНЫЕ СВЯЗИ 

Педагогика 

 

 Общая характеристика основных педагогических яв-

лений и процессов 

 Педагогическое мастерство и творчество 

 Специфика обучения, его методы и формы 

 Специфика воспитания, его содержание и методы 

Менеджмент 

 

 Подходы в развитии теории управления 

 Сущность и принципы управленческой деятельности 

 Элементы и теории организации 

 Психология субъекта управленческой деятельности 

 Коммуникативные процессы в управленческой дея-

тельности 
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 Руководство и лидерство 

 Способности к управленческой деятельности 

Этика 

 

 Этические принципы 

 Границы конфиденциальности 

 Профессиональные этические принципы 

 Организационная культура 

Социология  Цели и задачи социологии 

 Социология управления в организации 

Конфликтология 

 

 Конфликты в организациях 

 Конфликты в межличностных отношениях 

 Причины возникновения конфликтов 

 Конфликтные типы личности 

 Управление конфликтами 

 Методы разрешения конфликтов 

Социология управле-

ния 

 Специфика развития социологии управления за ру-

бежом 

 Социология управления на постсоветском простран-

стве 

 Прикладные аспекты развития социологии управле-

ния 

Физиология  Взаимосвязь труда и здоровья, физиологического 

развития человека 

Трудовое право  Правового регулирования трудовых отношений 

Охрана труда  Изучает вопросы охраны здоровья и безопасности 

человека в процессе труда 

БИНАРНЫЕ ДИСЦИПЛИНАРНЫЕ СВЯЗИ 

Психофизиология 

труда 

Изучает психику в единстве с ее нейрофизиологическим 

субстратом – рассматривает соотношение мозга и пси-

хики, роль биологических факторов, в том числе свойств 

системы нервной, в выполнении деятельности психиче-

ской.  

Устанавливает связь с различными аспектами активно-

сти: функционированием памяти, регуляцией эмоций, 

сном и сновидениями.  

Психогигиена труда  Изучает влияние окружающих условий, обстановки 

на психическое здоровье людей. Также разрабатывает 

меры для сохранения и укрепления здоровья, для преду-

преждения расстройств психических. 

 Набор или комплекс мер, направленный на сохране-

ние здоровья и предупреждение расстройств психиче-

ских. 

 Психокоррекционная работа в рамках консультатив-

ных центров, «телефонов доверия» и прочих организа-

ций, ориентированных на психологическую помощь 

здоровым людям. 

 Массовые обследования для выявления так называе-

мых групп риска и профилактической работы с ними. 

 Информирование населения. 

 Специальные задачи современной психогигиены и 
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психопрофилактики – помощь в кризисных ситуациях 

производственного, учебного или семейного характера, 

работа с молодыми и распадающимися семьями и пр. 

Психология  

менеджмента 

 Управление, руководство, дирекция, администрация. 

 Исследование всех аспектов деятельности организа-

ции в целях разработки рекомендаций по изменению 

практики управления и выявлению сфер деятельности, в 

которых имеются наибольшие возможности сокращения 

расходов издержек производства. 

Психология  

маркетинга 

 Изучение внутреннего и внешнего рынка, планирова-

ние товарного ассортимента.  

 Разработка мероприятий по наиболее полному удов-

летворению потребителя.  

 Выявление неудовлетворенного спроса, планирова-

ние и осуществление сбыта, влияние на организацию и 

управление производством. 

 Предвидение, управление и удовлетворение спроса 

на товары, услуги, организации, людей, территории и 

идеи посредством обмена. 

Инженерная психо-

логия 

 информационное взаимодействие человека (субъекта 

труда) со сложной техникой, а также изучение различ-

ных характеристик и функциональных состояний чело-

века-оператора. 

ВНУТРИДИСЦИПЛИНАРНЫЕ СВЯЗИ 

Психология труда 

 

 Психологические особенности и закономерности 

трудовой деятельности 

 Трудовая деятельность: ее психофизиологические и 

исполнительские характеристики 

Психологическое 

консультирование 

 

 Специфика психологического консультирования 

 Эффективность и принципы психологического про-

цесса 

 Этапы консультирования 

 Особенности индивидуального и группового кон-

сультирования: проблемы личностного роста, внутрен-

ние конфликты, страхи, психологические травмы 

 Профконсультирование: выбор профессии, совер-

шенствование способностей, повышение работоспособ-

ности 

 Оргконсультирование: кадровая политика, имидж 

фирмы, повышение производительности труда, взаимо-

отношения с партнерами  

Технологии индиви-

дуального и группо-

вого консультирова-

ния 

 Специфика организации личностно-ориентированого 

и социально-организационного направлений в организа-

ционном консультировании 

 Тренинг 

 Коучинг 

 Особенности диагностической работы психолога-

консультанта в организации 
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Психология управле-

ния 

 

 Личность как объект и субъект управления 

 Организация и соц. группа как объект управления 

 Руководство и лидерство 

 Стили руководства 

 Психологические проблемы подбора руководящих 

кадров 

Психология и этика 

деловых отношений 

 Психологические аспекты формирования этических 

норм 

 Основы психологии и этики делового общения 

 Основы психологической культуры 

 Этикет в деятельности современного делового чело-

века 

Психология ведения 

деловых переговоров 

 Специфика ведения деловых переговоров 

 Особенности формирования психологических навы-

ков ведения деловых переговоров 

 Психологические и этические нормы и принципы 

делового общения 

Психология личности 

 

 Эмоционально-волевая сфера личности 

 Направленность личности 

 Самосознание личности и ее жизненный путь 

 Психические состояния 

Социальная  

психология 

 

• Основные социальные процессы и поведение человека: 

социальная фасилитация, социальное научение, соци-

альное подкрепление, социальный контроль 

• Личность и малая группа 

• Изменения и развитие, статус, социализация личности 

и ее механизмы 

• Понятие малых групп: классификация, динамические 

процессы, социально-психологический климат, психоло-

гическая совместимость 

• Социометрическая структура группы 

Профориентация • профессиональное самоопределение, предполагающее 

формирование субъекта самоопределения, а также «пси-

хология карьеры», где основной акцент сделан на по-

строении «жизненного успеха». 

• Направления профориентации: профинформация, 

профреклама, профпросвещение, профдиагностика, 

профотбор, профподбор, помощь в окончательном вы-

боре профессии (принятии решения), морально-

эмоциональная поддержка клиента и т.п. 
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1.5. Учебно-тематический план модульного элемента «Карьерное консультирование» 
 

Дидактические единицы Методы и формы 

организации учебно-

го процесса 

Формы контроля  

и оценки 

Количество  

часов  

Литература 

Дидактическая единица 1. Понятие трудовой карьеры. История 

развития понятия «карьера». Понимание карьеры в широком и уз-

ком смысле этого понятия. Цели и задачи прогнозирования карье-

ры. В качестве психологических компонентов карьеры выделяют 

характер целей, которые ставит человек, включаясь в социальную 

деятельность, систему побуждающих его мотивов, степень актуа-

лизации способностей специалиста и др. Процессуальный подход к 

карьере, который понимается как способ достижения целей, ре-

зультатов, как форма личностного самовыражения. С позиций 

статусного подхода – как результаты деятельности человека, со-

циальный статус и т.п. В рамках ценностного подхода карьера свя-

зана с общественной значимостью деятельности человека. С пози-

ций индивида карьера представляется как своеобразный трудовой 

путь.  

Понятие успешной карьеры связывается, прежде всего, с ус-

пешным профессиональным самоопределением. Теория профес-

сионального самоопределения Д. Сьюпера. Этапы профессиональ-

ного пути: этап роста (от рождения до 14 лет), этап исследования 

(от 15 до 24 лет), этап упрочения карьеры (от 25 до 44 лет). Хей-

вигхерст предлагает альтернативное видение этапов профессио-

нального пути: идентификация с работником (от 5 до 10 лет); при-

обретение основных трудовых навыков и формирование трудолю-

бия (от 10 до 15 лет); приобретение конкретной профессиональной 

идентичности (от 15 до 25 лет); становление профессионала (от 25 

до 40 лет).  

Внешние и внутренние факторы, определяющие карьеру. 

Внешние – это социальная, профессиональная, организационная 

среда и ситуация, возможности иерархической структуры органи-

зации, влияние событий, случаев и др. Внутренние факторы обу-

словлены интеллектом и мотивационной структурой личности, са-

Вводная лекция 

«Понятие карьеры: 

цели, задачи,  

факторы развития 

карьеры» 

 

Проблемная лекция 

«Карьера: миф или 

реальность» 

 

Анализ ситуаций и 

проблем в кадровой 

работе 

Мини-эссе «Мое 

представление о 

карьере» 

 

 

Дискуссия на те-

му «История 

карьер в различ-

ных профессиях» 

 

Л – 6 

П – 4 

СРС – 4 

1–4, 9,10, 14, 

15, 17–21, 24, 

28, 29, 36, 39, 

43, 44, 50, 55, 

57, 58, 60, 61, 

66, 72, 74, 75, 

78, 79, 84, 91, 

92, 96, 100, 

108 
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мооценкой, приобретенными знаниями, а также особенностями 

индивидуального личностного жизненного пути. 

Также выделяют факторы, определяющие формирование карь-

еры. Факторы, связанные непосредственно с человеком, – его спо-

собности и интересы, мотивация, принятие решения о смене ролей 

и статуса, особенности специализации и т.д. Факторы, связанные с 

взаимодействием с окружающими людьми и организацией, влия-

ние других людей на профессиональную карьеру человека. В том 

числе выделяют акмеологические факторы профессиональной 

карьеры государственных служащих. 

Принципы и процедуры служебного роста на отечественных и 

зарубежных предприятиях. Взаимосвязь планирования и реализа-

ции трудовой карьеры с мероприятиями по развитию и повыше-

нию квалификации персонала. Планирование карьеры состоит в 

определении целей развития сотрудника и путей, ведущих к их 

достижению. 

Классификации типов компаний. Классификация по размеру: не-

большие компании (до 50 чел.); средние компании (от 50 до 500 чел.); 

крупные компании (более 500 чел.). Классификация по типу дея-

тельности: коммерческие организации, государственные организа-

ции, смешанные типы организаций. Классификация по типу кор-

поративной культуры: российские компании, американские ком-

пании, восточные компании, европейские компании. Типы совре-

менной молодежи, характеризующие основные карьерные ориен-

тации. Тип «Госрезерв», тип «Яппи», тип «Офисные сотрудники», 

тип «Бюджетники», тип «Работники ручного труда».  

«Психологический контракт» на современном рынке труда. 

Современный рынок труда вносит свои коррективы в наполнение 

«психологического контракта», создавая новые формы взаимоот-

ношений работника и работодателя. 

Старый контракт работника: быть преданным работодателю, 

идти ему навстречу, обеспечивать адекватное качество работы. 

Старый контракт организации: обеспечить работой, обеспечить 

карьеру, заботиться о сотруднике. 

Новый контракт работника: непрерывно учиться, идти в ногу с 
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изменениями, быть заинтересованным в успехе организации, руко-

водить своей карьерой, обеспечить высокую производительность. 

Новый контракт организации: повысить возможности работни-

ка устроиться на другую работу, обеспечить условия и средства 

для этого, дать возможности для оценки перспектив будущего тру-

доустройства, дать возможности для развития. 

Основные понятия: карьера, факторы карьеры, профессия, дея-

тельность, ориентация, «психологический контракт» 

Дидактическая единица 2. Карьерное консультирование как 

средство развития организации. Примерный алгоритм карьерного 

консультирования: определение целей карьеры (чего важно дос-

тичь); анализ текущего положения дел (прояснение всех возмож-

ностей человека, внешней ситуации); проектирование карьерных 

шагов; составление финального плана, способов контроля над реа-

лизацией, методов поддержки в реализации. Профессиональное 

развитие персонала. Задачи консультанта по профессиональному 

развитию персонала: развитие карьеры сотрудника в организации, 

подготовка кадрового резерва, обучение и развитие персонала и т.д. 

Типы заказов на карьерное консультирование. Парадигма карь-

ерного консультирования по ресурсам и процессу. Типы заказов на 

консультирование можно разделить на заказы-задачи и заказы-

проблемы. 

Модель развития характеризуется превращением собственного 

профессионального поведения в предмет практического преобра-

зования со стороны личности. Адаптивная модель характеризуется 

преимущественно постоянным воспроизведением личностью усво-

енных профессиональных действий и ее стремлением соответство-

вать внешним требованиям. Важным направляющим элементом Я-

концепции в карьере служит «якорь карьеры».  

Мотивация и оценка труда направлена на работу с мотиваци-

онными установками сотрудников компании, а также осуществле-

ние оценки их профессиональной компетентности и пригодности. 

Для успешного решения поставленной задачи консультант осу-

ществляет работу в следующих областях: работа с мотивационной 

сферой сотрудников организации; консультирование руководства 

Лекция-визуализация 

«Карьерное консуль-

тирование как сред-

ство развития орга-

низации» 

 
Лекция-пресс-

конференция «Кризи-

сы карьеры» 

 

Ситуационное моде-

лирование 

 

 

Мини-

исследование на 

конкретном ра-

бочем месте 

«Мотивация 

карьерного рос-

та» 

 

 

Реферативные  

сообщения 

 

Тестовый опрос 

 

Л – 6 

П – 6 

СРС – 4 

5, 12,13, 16, 

22, 27, 32, 33, 

35, 37, 49, 51, 

53, 54, 56, 67, 

68, 73, 86, 97, 

99, 103, 109, 

110, 112 
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относительно создания в компании условий, способствующих 

осуществлению сотрудниками мотивов деятельности и удовлетво-

рению своих ведущих потребностей в профессиональной сфере; 

аттестация персонала (индивидуальная беседа с аттестуемым, его 

руководителем; тестирование; проблемные методы, то есть поста-

новка проблемы или задачи, которую аттестуемый должен ре-

шить; групповые методы: деловые игры, дискуссии; создание спе-

циальной аттестационной комиссии; обработка и анализ результа-

тов аттестации; разработка на основе полученных результатов ре-

комендаций). 

Д. Мак-Клеланд выделил три основных мотива в выборе лич-

ной карьеры: стремление к власти, стремление к успеху, мотив 

причастности. 

Уровни карьеры среди руководителей: низкое звено управле-

ния (технический уровень), среднее звено управления (управлен-

ческий уровень), высшее звено управления (институциональный 

уровень). В вертикальной карьере различают следующие квалифи-

кационные уровни: высший (министры и заместители, губернато-

ры и заместители, руководители комитетов органов законодатель-

ной власти); средний (начальники отделов внутри департаментов, 

комитетов, администрации, мэрии, министерства); исполнители 

(советник, ведущий, главный, специалист). 

Кризисы карьеры (Э.Ф. Зеер, Э.Э. Сыманюк), изменяющие на-

правление профессионального развития личности: возрастные кри-

зисы, переживаемые в профессиональной карьере; нормативные 

кризисы собственно профессионального становления (кризис 

учебно-профессиональной ориентации, кризис ревизии и коррек-

ции (изменения) профессионального выбора, кризис профессио-

нальных экспектаций (ожиданий), кризис профессионального рос-

та, кризис профессиональной перспективы, кризис социально-

профессиональной самоактуализации, кризис утраты профессии); 

биографические карьерные кризисы; ненормативные кризисы, свя-

занные с наступлением неконтролируемых личностью жизненных 

событий; ненормативные кризисы как следствие особой активно-

сти личности (кризис дискредитации всей системы ценностей в 
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связи с индивидуально-личностной формой становления лично-

сти). 

Основные понятия: карьерное консультирование, модели карь-

ерного поведения, карьерный рост, мотивация, уровень карьеры, 

профессиональное развитие персонала, развитие карьеры, плани-

рование карьеры, управление карьерой, профессиональная карьера 

Дидактическая единица 3. Типологии карьеры по различным 

основаниям: род занятий, профессия; последовательность; особен-

ности образа жизни и культура среднего класса; различные спосо-

бы идентификации личности с профессией; соответствие получен-

ного образования и актуальной области профессионального труда 

наряду с полной или частичной занятостью работника; способы 

построения карьеры в начале профессионального пути и на этапе 

спада; сложившиеся и несложившиеся карьеры; гендерные осо-

бенности построения карьер. 

Типологии карьерных процессов по разным основаниям: «верти-

кальная», иерархическая карьера управленца и «горизонтальная» – 

специалиста; профессиональная (как прохождение ряда стадий 

развития) и внутриорганизационная (как траектория движения ра-

ботника в организации).  

Особенности карьеры классифицируют по форме: идеальная – 

развитие по восходящей (прогрессивный тип); линейная – развитие 

и спады в непрерывной последовательности; нелинейная – скачки, 

прорывы после продолжительных периодов линейного роста; рег-

рессивная (имеющая выраженные «затухающие» части); стагни-

рующая – отсутствие каких-либо существенных изменений в тече-

ние длительного времени. 

Классификация по динамике: обычная – как профессиональное 

развитие с прохождением основных этапов профессиональной 

жизни; стабильная – как прямое продвижение по единственному и 

постоянному пути; нестабильная – в которой после этапов проб и 

упрочения следуют новые пробы. В более дифференцированном 

варианте различают карьеру: нормальную – постепенное продви-

жение человека к вершинам должностной иерархии в соответствии 

с постоянно развивающимся его профессиональным опытом (счи-

Лекция-дискуссия 

«Подходы к типоло-

гии карьер» 

 

 

Подбор конкретных  

ситуаций  

 

 

Написание «днев-

ника с реакцией 

на услышанное»  

 

Сравнивающее 

эссе «Типологии 

карьерного роста» 

с использованием 

самоописания  

 

 

 

Подготовка пуб-

личного выступ-

ления на тему: 

«Учет особенно-

стей личности 

при построении 

карьеры» 

 

 

Л – 6 

П – 8 

СРС – 4 

42, 45, 52, 56, 

76, 77, 88, 93, 

94, 95, 101, 

102  
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тается, что должность обычно осваивается в среднем за 3–5 лет); 

скоростную – стремительное, но последовательное должностное 

перемещение по вертикали организационной структуры – долж-

ность осваивается за 1–3 года (особо одаренные, талантливые лю-

ди, «особенные случаи»); десантную – спонтанное замещение ру-

ководящих должностей. 

Д. Сьюпер выделил четыре типа карьеры, которые зависят от 

особенностей личности, образа жизни, отношений и ценностей че-

ловека. Основанием этой классификации служит показатель ста-

бильности карьеры. Существует 4 типа карьеры: стабильная карье-

ра, обычная карьера, нестабильная карьера, карьера с множествен-

ными пробами. Классификация карьер для женской выборки 

включает в себя такие типы: карьера домохозяйки; обычная карье-

ра; стабильная рабочая; двухлинейная; прерванная; нестабильная; 

карьера с множеством проб. 

Типология карьер (по Е. Молл): суперавантюрная, авантюрная, 

традиционная линейная, последовательно кризисная, прагматичная 

(структурная), отбывающая, преобразующая, эволюционная. 

Типы карьеры по К. Торшиной на основаниях экстернальности 

и интернальности: «альпинист», «иллюзионист», «мастер», «мура-

вей», «коллекционер», «узурпатор». 

Типология людей, строящих свою карьеру в зависимости от 

личных особенностей: самооценка, уровень притязания, локус кон-

троля. 

Классификация Э. Шейн: «мимолетные карьеры», «устойчивые 

карьеры», «линейные карьеры», «спиральные карьеры». Класси-

фикация Ф. Филиппов: «образовательная», «научная», «трудовая», 

«предпринимательская», политическая, творческая и т.д.). Класси-

фикация: «управленческая карьера», «профессиональная карьера», 

«бек-офисная карьера», «фронт-офисная карьера». 

Основные понятия: типы карьер, экстернальность – интер-

нальность, стабильная карьера, индивидуально-психологические 

различия, профессиональное развитие.  
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Дидактическая единица 4. Основные стадии и этапы индиви-

дуальной карьеры. Феномен карьерного «плато», которое может 

быть двух видов: организационным – личность имеет потенциал, 

но достижение более высоких позиций в организации невозможно 

в силу объективных причин; личностным – отражает нехватку по-

тенциала или желания работать на более высоком уровне. 

Стадии карьеры по С.Н. Паркинсону: пора готовности; пора 

благоразумия; пора выдвижения; пора ответственности; пора авто-

ритета; пора достижений; пора наград; пора важности; пора муд-

рости; пора тупика, пора краха; пора зависти; пора смирения. 

Периодизация карьерного развития: выбор профессии, подго-

товка к работе: до 25 лет; поступление на работу в организацию, 

начало карьеры: от 18 до 25 лет; упрочнение позиций и достиже-

ния: от 25 до 45 лет; середина карьеры: от 45 до 55 лет; завершение 

карьеры: после 55–60 лет. 

Понятие «карьерный успех» (М.В. Сафонова). Процесс карьер-

ного роста: движение внутри организации и движении внутри 

профессии. Объективные критерии карьерного успеха: уровень 

занимаемой должности, уровень карьерной мобильности, уровень 

оплаты труда, уровень достижений, уровень профессионализма. 

Карьерный успех определяют: образованность, системность и ана-

литичность мышления, коммуникативные умения, высокий уро-

вень саморегуляции, деловая направленность, ясная Я-концепция, 

реалистическое восприятие своих способностей и возможностей, 

высокое (адекватное) самоуважение. 

Этапы развития карьеры по внутреннему содержанию  

(А.Н. Толстой) в эволюции индивидуальной карьеры: обдумыва-

ние будущего рода занятий; образование и тренировка; вхождение 

личности в мир профессии; профессиональное научение и даль-

нейшая специализация; достижение членства в организации; при-

нятие решения; кризис; снижение вовлеченности в профессию и 

приготовление к уходу на пенсию; уход на пенсию.  

Д. Осгуд выделяет этапы трансформации индивидуальных 

карьерных ориентаций и установок: идеализация действительно-

Лекция «Основные 

стадии и этапы инди-

видуальной карьеры» 

 

 

Дискуссия «Мужская 

и женская карьера» 

 

Техники «Мои це-

ли», «Мои ценности» 

 

 

Подготовка рефе-

ратов на темы 

«Карьерный ус-

пех», «Феномен 

карьерного «плато» 

 

Создание «порт-

фолио докумен-

тов» для построе-

ния карьеры  

 

Выполнение ми-

ни-исследования 

«Индивидуальная 

карьера в кон-

сультировании» 

 

 

 

Л – 8 

П – 10 

СРС – 6 

6 – 8, 11, 23, 

25, 26, 30,31, 

34, 38, 40, 41, 

46–48, 59, 62–

65, 69, 70,71, 

80, 81, 82, 83, 

85, 87, 89, 90, 

98, 104–107 
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сти, крушение надежд, вызов всему и неповиновение (скрытые и 

явные), уход от дел, осознание, решительность, убежденность.  

Гендерный аспект построения карьеры: мужская и женская 

карьера. По М.В. Сафоновой, пять наиболее часто встречающихся 

типов карьерно успешных женщин: «кандидаты в мастера»; «ус-

пешные управляющие»; «свободные художники»; «сестры мило-

сердия»; «жрицы науки». Е. Молл выделяет четыре группы усло-

вий, влияющих на формирование мужской и женской карьеры: 

общение, социально-экономические условия, кризисные условия, 

кадровые условия. 

Карьерное тестирование. Существует специально разработан-

ная группа тестов, которые могут помочь с прояснением вопросов 

направления построения карьеры: тест «Якоря карьеры».  

(Э. Шейн), тест «Профкарьера», шкала ценностей (D. Super,  

D. Nevill), «Инвентарь ценностей» (T. Staunfenbiel, I.B. Borg), «Оп-

росник мотивации к карьере» (A. Noe, R. Noe, J. Maddux), Биогра-

фический опросник (Bottscher, Jager, Lischer), тест Самомонито-

ринга М. Снайдера и другие.  

Стратегии построения карьеры: стратегия создания благопри-

ятных условий, стратегия поглощенности работой, стратегия само-

назначения, выдвижения себя, стратегия поиска хорошего руково-

дителя, наставника, стратегия поиска связей, стратегия позитивных 

отношений. Возможные трудности в построении карьеры. Техно-

логия сопровождения и развития карьеры сотрудника: профессио-

нальная карьера (в данной профессии), служебная карьера (в орга-

низации). 

Основные понятия: стадии карьеры, этапы индивидуальной 

карьеры, планирование карьеры, развитие карьеры, карьерограмма, 

карьерный успех, феномен карьерного плато. 
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II. ВВЕДЕНИЕ В МОДУЛЬНЫЙ ЭЛЕМЕНТ  

«КАРЬЕРНОЕ КОНСУЛЬТИРОВАНИЕ» 
 

Самое короткое выражение 

смысла жизни такое: мир дви-

жется, совершенствуется; задача 

человека – участвовать в этом 

движении, и подчиняться, и со-

действовать ему. 

Л.Н. Толстой 

 

2.1. Понятие карьерного консультирования (определение карье-

ры, место карьеры в жизненном пространстве человека, деятельность 

консультанта по карьере). 

2.2. Значимость и предметное поле карьерного консультирования. 

2.3. Входные тесты модульного элемента «Карьерное консульти-

рование» 

 

2.1. Понятие карьерного консультирования (определение карьеры, 

место карьеры в жизненном пространстве человека, 

 деятельность консультанта по карьере) 

 

Термин «карьера» берет свое начало от латинского слова karrus – 

повозка, телега и итальянского сагriera – бег, жизненный путь. Как ви-

дим, в итальянском значении данного термина имеет место существен-

ное расширение понимания карьеры до феномена жизненного пути. 

С.И. Ожегов указывает на два значения слова «карьера» в рус-

ском языке. Первое из них, устаревшее, означает род занятий, профес-

сию. Во втором «карьера» есть не что иное, как путь к успехам, вид-

ному положению в обществе, на служебном поприще, а также самое 

достижение такого положения. Это говорит о том, что в русском язы-

ке данный термин прошел путь от узкого (профессионально-

деятельностного) к широкому (социальному) значению. 

В новом «Словаре русских синонимов», в котором представлены 

скрытые от первого взгляда, лежащие не на поверхности смыслы слов, 

в качестве синонимов слову «карьера» приводятся такие широкие по 

философскому наполнению категории, как будущность, судьба. 

В англоязычных словарях представлены определения карьеры, в 

которых карьера: 1) это всегда многолетняя деятельность или попри-

ще, которое человек себе выбирает для более полной самореализации; 

2) нацелена на высокие достижения, успех; 3) немыслима без посто-

янного самосовершенствования субъекта в данной области. 

Карьера – это движение и положение (статус) человека, субъекта 

трудовой деятельности в системе социальных, экономических, дело-

вых, имущественных и др. отношений, обусловленные складываю-
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щимся соотношением между его личностными позициями, ресурсами 

и социально-экономической ситуацией (внешними условиями, об-

стоятельствами) в конкретный период жизненного пути. 

Понятия профессии и карьеры определяются через разное содер-

жание. Профессия в психологии преимущественно определяется через 

предметную область труда, а карьера – через субъекта, ее реализую-

щего. Практически во всех аспектах изучения карьеры указывается на 

ее связь с профессиональным путем субъекта, с особенностями его 

личности и социального окружения.  

К признакам любой карьеры относятся: 

1) выбранная человеком многолетняя деятельность или поприще; 

2) нацеленность на высокие достижения, направленность на по-

стоянное самосовершенствование субъекта; 

3) предметная направленность. 

Согласно С.Т. Джанерьян, под профессиональной карьерой мы по-

нимаем индивидуальный жизненный путь человека в определенных ви-

дах профессиональной деятельности, потенциально связанный с прохо-

ждением последовательности должностей, образ жизни, реализующий 

призвание человека, предполагающий обогащение опытом и развитие 

субъекта и ведущий к достижениям и социальному признанию.  

Место карьеры в жизненном пространстве человека. В кон-

тексте теории социального пространства карьера есть одна из страте-

гий поведения человека (трудового, делового, производственного), 

обеспечивающая его позиции в одном из социальных полей, которая 

посредством оказания влияния на позиции в других полях по сово-

купности обусловливает положение личности в социуме. С другой 

стороны, на осуществление индивидом карьерных замыслов оказыва-

ют влияние множество различных факторов, находящихся в его соци-

альном пространстве, а также положение человека, обусловленное 

тем, в каком пересечении указанных полей он находится. 

Карьерное пространство – это поле деятельности, часть соци-

ального пространства субъекта (носителя) карьеры, представляющая 

собой совокупность социальных групп, индивидов и других актеров, 

значимых для него и оказывающих непосредственное или опосредо-

ванное влияние на реализацию карьерных замыслов личности. 

Карьерное пространство характеризуется многомерностью. В ка-

ждом из полей карьерного пространства существует своеобразный 

вектор карьерного движения. Степень однонаправленности этих век-

торов говорит о гармоничности, непротиворечивости карьерных и 

жизненных стратегий носителя карьеры. В реальной жизни далеко не 

всегда имеет место такая непротиворечивость. Тогда карьерный про-

цесс сопровождается различного рода кризисами, обусловленными 

возникающими противоречиями между жизненными ожиданиями че-
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ловека и теми успехами, которых он достигает в ходе карьерного 

движения. 

Деятельность консультанта по карьере. В мировой практике 

консультированием по карьере занимаются различные учреждения, ор-

ганизации, фирмы, агентства и т.п. Сотрудники, оказывающие кон-

сультационные услуги, могут именоваться как консультанты по заня-

тости, консультанты по карьере, советники по карьере, психологи по 

управлению, советники по работе, консультанты по смене работы и т.п. 

Этим занимаются консультанты по карьере в области социальной ра-

боты, психологии, педагогики и менеджмента, обладающие необхо-

димой компетентностью. 

Консультирование по карьере – это деятельность, направленная 

на оказание непосредственной социальной и психологической помо-

щи людям в связи с выбором, планированием и реализацией карьеры, 

осуществляемая посредством советов и рекомендаций. 

Консультирование по карьере может выступать: 

1) как функция какой-либо профессиональной деятельности 

(осуществляется психологами и педагогами, занимающимися психо-

лого-педагогической поддержкой личности в процессе жизненного и 

профессионального самоопределения, менеджерами по работе с пер-

соналом или психологами-консультантами в различных организациях 

корпоративного типа); 

2) как специальная профессиональная деятельность (имеет место в 

социальных службах. Профконсультанты работают в центрах занятости 

населения, в центрах профориентации для молодежи и школьников). 

Консультирование по карьере основывается на убежденности в 

том, что каждый дееспособный человек в состоянии справиться почти 

со всеми возникающими в связи с его карьерой проблемами. Клиент, 

однако, далеко не всегда знает и понимает, в чем состоит суть его 

«карьерной проблемы» и как ее следует решать, опираясь на собст-

венные силы и возможности с учетом внешних факторов, проявляю-

щихся в конкретной ситуации карьерного процесса. В оказании ему 

помощи профессионально подготовленным специалистом и заключа-

ется основная задача консультирования по карьере. 

Функции консультанта по карьере состоят в оказании помощи 

клиенту в: 

– осознании сути и причин проблемы, связанной с карьерой; 

– анализе личностного карьерного потенциала (карьерных воз-

можностей); 

– анализе внешних факторов, обусловливающих поиск решения 

проблемы; 

– принятии решения относительно благоприятного для клиента 

выхода из проблемной ситуации; 
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– определении способов принятого клиентом решения; 

– формировании (укреплении) у клиента положительной  

«Я-концепции» и уверенности в завтрашнем дне. 

Консультанты по карьере специализируются на оказании помощи 

тем, кто стоит перед выбором вариантов реализации своей карьеры. 

Они не подыскивают клиенту работу. Скорее они помогают клиенту – 

с помощью всевозможных методов – определить, какие варианты 

карьеры и работы предпочтительны для клиента с учетом различных 

факторов (квалификации, склонностей, желаний, а также внешних ус-

ловий – особенностей рынка труда и т.п.). Многие консультанты ока-

зывают услуги своим клиентам на всех фазах планирования и реали-

зации карьеры, в том числе и на этапе ведения переговоров с потенци-

альным работодателем. 

 

2.2. Значимость и предметное поле карьерного консультирования 

 

В отечественной психологии до недавнего времени понятие 

«карьера» практически не использовалось. В основном употреблялись 

такие термины, как «профессиональный жизненный путь», «профес-

сиональная деятельность», «профессиональное самоопределение». 

Карьерное консультирование создается для конкретного случая и реа-

лизуется через консультационный процесс, адаптируется к культуре 

организации, отвечая требованию практической результативности. 

В последнее время наблюдается заметный рост и укрепление 

престижа консультирования по карьерному развитию в организации 

на постсоветском пространстве и за рубежом. Становится очевидно, 

что технологии управления человеческими ресурсами организации 

должны быть ориентированы на диагностику, экспертизу или оценку 

«человеческого измерения» организации и поддержание реорганиза-

ционных или развивающих процессов в организации. 

Особенность сегодняшней ситуации состоит в том, что консуль-

тирование организаций по проблемам карьеры как профессиональная 

область деятельности лишь складывается: нет ни узаконенного «про-

фессионального профиля» такого рода специалистов, ни специальных 

учебных заведений, где бы их готовили. Среди практикующих кон-

сультантов сегодня можно встретить представителей многих специ-

альностей. Чаще всего этим видом деятельности заняты экономисты, 

юристы, социологи, программисты и психологи. 

Прогноз и планирование изменений, как в личностной, так и 

профессиональной сферах, тесно связаны с понятием карьеры. Среди 

проблем психологии карьеры особое место занимают исследования 

образа будущего управленческого пути, способствующие совершен-

ствованию планирования карьеры, профессиональному росту персо-
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нала организации, личностным и организационным потерям и затра-

там, психологической диагностике и консультированию в этой области. 

Как правильно выбрать профессию, определить, какая карьера 

подходит вам? Как подготовить себя к этой карьере? Как «подать се-

бя», а точнее – продать свою рабочую силу потенциальному работода-

телю? Что нужно сделать, чтобы из многих претендентов на долж-

ность выбрали именно вас? Как закрепиться на новой работе и пре-

вратить ее в очередную ступеньку к восхождению по лестнице карье-

ры? В чем состоит содержание деятельности консультанта по карьере, 

какие требования она предъявляет к личности такого работника? Все 

это позволит изучить «карьерное консультирование». 

Естественно, возникает вопрос: чем может помочь данная дисци-

плина в плане обеспечения успеха в профессиональной деятельности? 

Как представляется, она может и должна способствовать построению 

образовательного процесса на личностной основе, с тем, чтобы буду-

щий специалист смог создать образ профессии, совместив, с одной 

стороны, описание профессиональных обязанностей, умений и навы-

ков, а с другой – престижа профессии, уровня требуемого образова-

ния, материального достатка, социальной значимости труда, привиле-

гий. Однако это не самоцель, а необходимое условие интеграции по-

нимания труда как ценности, отношения к профессии как к особому 

виду духовной культуры и духовно-практической деятельности, овла-

дения теорией профессионального становления как единства социаль-

ного заказа и самоопределения личности, понимания самоопределе-

ния как проектирования жизни, выработки жизненной стратегии на 

основе ценностно-смыслового самоопределения, реализации творче-

ского подхода к проблемам формирования субъекта трудовой дея-

тельности. 

Управление процессом профессионального саморазвития требует 

определенных энергетических затрат. Человеку важно знать, что он 

получает взамен, вкладывая в это энергию своих чувств и силу мыс-

лей. Во-первых, наблюдая за собой, познавая себя, можно научиться 

экономно расходовать жизненные силы. Во-вторых, появляется шанс 

открыть для себя новые источники возможностей. В-третьих, таким 

образом можно придать своей жизни (и профессиональной деятельно-

сти в том числе) больший смысл. 

Основные клиенты консультирования по карьере: 

1. Люди, по различным причинам лишившиеся работы и оказав-

шиеся на рынке труда, который в настоящее время не предоставляет 

безработным в достаточной степени разветвленную систему всесто-

ронней квалифицированной помощи и поддержки.  

2. Люди третьего возраста, которые, достигнув пенсионного воз-

раста, оставили прежнюю работу, но полны жизненных сил для тру-
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довой и профессиональной деятельности. У них особая жизненная си-

туация, требующая специальных подходов в консультировании по 

карьере. 

3. Бывшие военнослужащие, которым приходится на разных воз-

растных этапах менять не только профессию, но и образ жизни, ее ме-

сто и социокультурные условия. 

4. Экономические мигранты, вынужденные переселенцы и бе-

женцы. Они сталкиваются не только с проблемами трудоустройства, 

но и с целым комплексом трудностей интеграции в новое для них ме-

стное сообщество. 

Даже краткий перечень категорий людей, нуждающихся в кон-

сультировании по карьере, говорит о масштабности данного сектора 

услуг в сфере социальной работы. Каждая из указанных категорий 

клиентов имеет типичные для нее проблемные ситуации и стратегии 

поведения в них. Но одновременно на этот набор типичных характе-

ристик групп накладывается большое многообразие индивидуальных 

особенностей личностей клиентов. Эти обстоятельства обусловливают 

необходимость всесторонней междисциплинарной подготовки кон-

сультантов по карьере. 

 

2.3. Входные тесты модульного элемента  

«Карьерное консультирование» 

 
1. Профессия – это … 

а) род труда, следствие его дифференциации; 

б) род трудовой деятельности, занятий, требующих определенной подготов-

ки и являющихся источником существования; 

в) определение местонахождения человека в какой-либо деятельности. 

2. Деятельность – это … 

а) род труда, следствие его дифференциации; 

б) род трудовой деятельности, занятий, требующих определенной подготов-

ки и являющихся источником существования; 

в) определение местонахождения человека в какой-либо деятельности. 

3. Ориентация – это… 

а) род труда, следствие его дифференциации; 

б) род трудовой деятельности, занятий, требующих определенной подготов-

ки и являющихся источником существования; 

в) определение местонахождения человека в какой-либо деятельности. 

4. Профотбор – это … 

а) система мероприятий, помогающих человеку, вступающему в жизнь, на-

учно обоснованно выбрать профессию; 

б) организационная система мер диагностики и прогнозирования пригодно-

сти людей к овладению специальностью и последующей эффективной профес-

сиональной деятельности; 

в) изучение характерных особенностей личности; 

г) выявление пригодности человека к конкретному виду труда. 
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5. Соотнесите уровни профессионализма с их содержанием: 

1. Допрофессионализм А. Человек стабильно работает и выполняет все, 

что от него требуется. 

2. Суперпрофессионализм Б. Человек уже работает, но не обладает полным 

набором качеств настоящего профессионала. 

3. Непрофессионализм В. Внешне работа сохраняет высокую актив-

ность деятельности. 

4. Профессионализм Г. Творческая личность. 

 

6. Критерии индивидуального стиля трудовой деятельности: 

а) проявление своеобразия работы конкретного человека, развернутость или 

краткость ориентировки в среде, редкий или частный текущий контроль; 

б) причина наблюдаемого стиля: нестойкие особенности психического скла-

да, неосознанность, без наличия навыков, приемов саморегуляции; 

в) ориентация на протекание исполнительной деятельности, общие пробы и 

поправки или неточность исполнения и др. особенности, получаемые в результате 

наблюдения. 

7. Удовлетворенность не связана напрямую с: 

а) текучестью кадров; 

б) опозданиями; 

в) результативностью труда. 

8. Первый этап усвоения профессии: 

а) самоактуализация; 

б) адаптация; 

в) гармонизация. 

9. Для решения каких вопросов имеет значение информация о харак-

тере труда на рабочих местах: 

а) отбор кадров; 

б) оценка выполнения трудового задания; 

в) уровень заработной платы. 

10. К методам сбора данных относятся: 

а) проективные тесты, беседа; 

б) наблюдение, опрос; 

в) тест Айзенка, социометрия. 

11. Высший уровень профессионализма: 

а) псевдопрофессионализм; 

б) суперпрофессионализм; 

в) неопрофессионализм. 

12. К формам интеллектуального труда относится: 

а) умственный труд; 

б) физический труд; 

в) автоматизированный труд. 

13. Вставить недостающие слова: 

Средства производственной деятельности – это …(вещественные) средства 

труда и …(невещественные) вспомогательные средства трудовой деятельности, 

при помощи которой человек взаимодействует с …(предметом труда) в связи с 

поставленной целью. 

14. Вставить пропущенные слова: 

Профессиональное самоопределение человека как субъекта труда есть про-

цесс его активной ориентации в …(мире профессий), сопряженный с поиском … 
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(решений), с внутренними и внешними конфликтами, профессиональным и жиз-

ненным кризисами. 

15.  К типам самоопределения личности относятся: 

а) профессиональное; 

б) жизненное; 

в) педагогическое; 

г) личностное. 

16. К уровням возможностей профессионального самоопределения от-

носятся … 

а) приобщение; 

б) решение отдельных жизненных вопросов; 

в) приобщение к своей профессии; 

г) реализация себя в отдельных умениях и талантах; 

д) приобщение к специальности; 

е) приобщение к своей должности и трудовому посту; 

ж) приобщение к конкретным трудовым функциям и задачам; 

з) духовная деградация. 

17. Мотивами выбора профессии могут быть… 

а) уровень заработной платы; 

б) близость к дому; 

в) общественный престиж; 

г) интерес к работе; 

д) возможность достижения материального благополучия. 

18. Адаптация человека к труду – это: 

а) процесс приспособления молодого работника к профессиональной дея-

тельности, условиям труда, новому коллективу и достижение им в оптимально 

короткое время нормальной производительности труда; 

б) совокупность психологических механизмов, проявляющихся в успешно-

сти его профессиональной деятельности, удовлетворенности своим трудом, опти-

мальной психической и физиологической «цене», затраченной на достижение ре-

зультата; 

в) профессионально значимое качество человека; 

г) субъект изучения психологии труда. 

19. Психологический климат коллектива – это… 

а) эмоциональное состояние; 

б) устойчивое эмоциональное настроение; 

в) общение; 

г) отношение к коллективу; 

д) общение с коллективом. 

20. Психология, изучающая информационное взаимодействие человека со 

сложной техникой, а также изучающая различные характеристики и функ-

циональные состояния человека-оператора, называется…(инженерной). 

21. Психологическое консультирование – это… 
а) помощь развивающейся личности; 

б) изучение развития человека в условиях обучения и воспитания; 

в) область практической психологии, в которой посредством процедур ре-

шаются проблемы психически здорового человека. 

22. К принципам психологического консультирования относятся: 

а) безоценочность, доброжелательность, ориентация на систему ценностей 

клиента; 
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б) ответ А и С; 

в) осторожность с советами, анонимность, активная позиция клиента, раз-

граничение личных и профессиональных сторон в работе. 

23. К профессиональным навыкам психолога-консультанта относятся: 

а) умение слушать и слышать клиента и понимать его проблемы; 

б) оказывать ему необходимую эмоциональную и психологическую под-

держку; 

в) верно все. 

24. Психологическое консультирование возникло из: 

а) педагогики; 

б) психотерапии; 

в) психологии. 

25. Главное отличие консультативной беседы от обычного разговора в 

том, что беседа: 

а) имеет заранее определенную направленность, цели; 

б) проводится в соответствии с планом, разделенным на технические этапы, 

на каждом из которых решается определенная задача или группа задач; 

в) все ответы верны.  

26. Психологическое консультирование включает в себя следующие ос-

новные этапы: 

а) начальный этап, этап специализации, этап профессионального мастерства, 

завершающий этап; 

б) подготовительный этап, настроечный этап, диагностический этап, реко-

мендательный этап, контрольный этап; 

в) начальный этап, этап активизации, этап интерпретации, завершающий 

этап. 

27. Что включает в себя психодиагностика в консультировании: 

а) наблюдение, опросные методы, проектировочные методики, тесты, беседы; 

б) аналитические тесты, комплексные методики, пролонгированные методики; 

в) организационные, эмпирические, интерпретационные методы. 

28. Лидep и рyкoвoдитeль: 

а) это одно и то же; 

б) это несовместимые понятия; 

в) это конкурирующие и противостоящие друг другу люди; 

г) это разные социальные роли, которые могут исполняться одним челове-

ком или разными людьми. 
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III. ТЕМАТИЧЕСКОЕ СОДЕРЖАНИЕ МОДУЛЬНОГО 

ЭЛЕМЕНТА «КАРЬЕРНОЕ КОНСУЛЬТИРОВАНИЕ» 

 

3.1. Дидактическая единица 1 

 

Основные понятия: карьера, факторы карьеры, профессия, дея-

тельность, ориентация, «психологический контракт». 

Карьера – это один из показателей индивидуальной профессио-

нальной жизни человека, достижение желаемого статуса и соответст-

вующего ему уровня и качества жизни, а также достижение извест-

ности и славы. 

Профессия – род трудовой деятельности, занятий, требующих 

определенной подготовки и являющихся источником существования. 

Деятельность – род труда, следствие его дифференциации. 

Ориентация – определение местонахождения в какой-либо дея-

тельности. 

«Психологический контракт» – термин, описывающий систему 

отношений между работодателем и сотрудником организации. 

  

 

3.1.1. Лекция 1 (вводная). Понятие карьеры: цели, задачи, 

факторы развития  

План 

1. Понятие карьеры.  

2. Факторы, определяющие карьеру. 

3. Взаимосвязь планирования и реализации трудовой карьеры  

с повышением квалификации персонала. 

4. Деятельность консультанта по карьере. 
 

 

1. Понятие карьеры 
Карьеру человека как субъекта деятельности (от лат. carrus – теле-

га, повозка; от итал. camera – бег, жизненный путь, поприще; от франц. 

cariere – продвижение в какой-либо сфере деятельности, достижение из-

вестности, славы, выгоды) в разные исторические эпохи понимали по-

разному. Так, в XIX в. карьера определялась как «путь, ход, поприще 

жизни, служба, успех и достижение его», «успех в обществе, быстрое 

достижение чинов и орденов». В начале XX в. – как путь и продвижение 

человека к внешним успехам, выгодам, славе, почету, а также достиже-

ние им личного благополучия, как будущность и судьба. 

В конце XX в. феномен карьеры становится объектом исследо-

вания в разных гуманитарных дисциплинах. Не только расширяется ее 

понимание и анализируются ее типологии, но и выделяется множе-
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ство ее актуальных и латентных детерминант. Показано, что карьера 

имеет собственную онтологию и генезис и не сводится ни к профес-

сиональному опыту как распредмеченной человеком области общест-

венной практики и представленной в субъективированных (профес-

сия, специализация, специальность) и объективированных формах 

(должность, рабочее место), ни к стажу – продолжительности вы-

полнения человеком определенной деятельности. 

Слово «карьера» пришло из французского языка. Этимологиче-

ски понятие «карьера» (от франц. carriere) означает успешное продви-

жение вперед в области общественной, служебной, политической и 

научной деятельности, род занятий, профессию.
 

Словари русского языка дают следующие определения данного 

понятия: 

– карьера обозначает путь, ход, поприще жизни, успехи в дости-

жении целей (В. Даль);  

– род занятий, деятельности; путь к успехам, видному положе-

нию в обществе, а также само достижение такого положения  

(С.И. Ожегов); 

– продвижение в какой-либо сфере деятельности, достижение из-

вестности, славы, выгоды (Энциклопедический словарь). 

Словари довольно единодушно вносят негативную окраску в сло-

ва «карьеризм» и «карьерист», связывая их с погоней за успехом, обу-

словленной стремлением к личностному благополучию, к достиже-

нию корыстных, индивидуалистических целей.  

Российские психологи в основном употребляли в своих исследова-

ниях такие термины, как «профессиональный жизненный путь», «про-

фессиональная самореализация», «профессиональная деятельность».  

Так, в различных исследованиях карьера рассматривается как: 

– продвижение в организационной иерархии, представленное по-

следовательностью выполняемых человеком работ в течение жизни, 

последовательность установок и поведения, связанных с опытом ра-

боты
 
(D.T. Hall); 

– индивидуально осознанные позиция и поведение, связанные с 

трудовым опытом и профессиональной деятельностью
 
(А.Н. Толстая); 

– последовательный ролевой опыт (S.E. Zabusky & S.R. Barley);  

– последовательность профессий, работ и позиций, достигаемых 

и занимаемых человеком в течение жизни (Д. Сьюпер); 

– продвижение вперед по выбранному пути деятельности с целью 

получения больших полномочий, более высокого статуса, престижа, 

власти, материального богатства (А.Д. Кибанов); 

– профессиональное продвижение, профессиональный рост как 

этапы восхождения человека к профессионализму, как процесс про-

фессионализации от выбора профессии к овладению ею, затем упроч-
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нение профессиональных позиций, достижение мастерства
 
(Ю.В. Ук-

ке, А.К. Маркова);  

– виды профессиональной деятельности на отдельных этапах 

трудового пути человека (Е.А. Климов); 

– последовательность должностей, профессий, мест и позиций в 

течение трудовой жизни человека. В определение карьеры включают-

ся до- и постпрофессиональные позиции (студенчество и выход на 

пенсию) (О.А. Гаврилица, Е.Г. Молл); 

– виды деятельности, слитые с образом жизни и включающие 

разные сферы жизни;
 

–
 
профессия – призвание, деятельность, наилучшим образом ис-

полняемая и согласующаяся с «жизненной задачей» человека (А. Мас-

лоу, В. Франкл);
 

– профессиональный опыт данного человека, который не может 

быть сведен только к профессии или профессиональной роли. Карьера 

обозначает широкий спектр явлений, связанных с общественной и 

профессиональной жизнью человека (D.A. Jepsen); 

– профессиональный путь человека, движение, в процессе кото-

рого развивается он сам (К.А. Абульханова-Славская, А.Р. Фонарев, 

Е.Г. Молл); 

– достижения результата – то есть перехода человека с одной 

должности на другую, карьера рабочего места (Дж.Л. Голланд, 1998; 

Р.Л. Кричевский, 1993 и др.); 

– средства для достижения определенного результата, т.е. пред-

ставления о последовательности индивидуального профессионального 

развития. Карьера с этой точки зрения понимается как профессио-

нальный путь человека, в процессе которого развивается он сам  

(Г. Десслер, 1997; Ю.П. Хяюринен, 1960 и др.). 

– наклонности человека реализовать себя в своей жизнедеятель-

ности; 

– мотивация к достижению успеха, знание самого себя, успех и 

самоотдача, самоконтроль и работоспособность и т.д., то есть процесс 

успешной самореализации, сопровождающийся социальным призна-

нием и являющийся результатом продвижения по служебной лестнице 

(В.В. Травин, В.А. Дятлов); 

– внутренняя позиция и поведение, то есть карьера – это поступа-

тельное изменение навыков, способностей и профессиональных воз-

можностей, связанных с деятельностью (К. Скреде; К. Торнес, 1983); 

– результат активного процесса, отражающий представления 

субъекта о себе, собственном пути личностного развития и профес-

сионального служения, сопровождающийся ощущением личностной 

реализованности, дающей возможность субъекту воспринимать свою 

жизнь как осмысленность повседневных поступков, профессиональ-
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ных действий и их значений, позволяющих действовать последова-

тельно и эффективно (Л.Б. Шнейдер). 

Обобщая информацию, изложенную выше, можно отметить, что 

для понимания природы карьеры обычно используют два основных 

подхода к этому феномену: 

а) с одной стороны, карьера – это социальная модель продви-

жения по работе, службе; 

б) с другой стороны, карьера – история жизненного пути, прой-

денного индивидом. 

При процессуальном подходе карьера понимается как способ дос-

тижения целей, результатов, как форма личностного самовыражения. 

С позиций статусного подхода — это результаты деятельности чело-

века, социальный статус и т.п. В рамках ценностного подхода карьера 

связана с общественной значимостью деятельности человека. С пози-

ций индивида карьера представляется как своеобразный трудовой 

путь. В науке выделяются и другие подходы (психодинамическая мо-

дель выбора профессии, теории происхождения профессиональных 

интересов, личностных черт, приспособления к работе/выбора карье-

ры, подкрепления, социального научения и др.). 

Проанализировав встречающиеся подходы к определению карье-

ры, можно сгруппировать их по содержательным характеристикам 

(табл. 3). 

Таблица 3 

Подходы к анализу феномена карьеры 
 

Карьера как социальная модель 

продвижения (внешний процесс) 

Карьера как внутренний процесс реали-

зации личностного потенциала 

Подходы, изу-

чающие продви-

жение по должно-

стной иерархии 

 

 

Подходы, изу-

чающие общую 

схему профес-

сионального 

развития 

 

 

Подходы, 

изучающие 

личностные 

различия 

 

 

Подходы, изучающие про-

фессиональное развитие 

Карьера как 

призвание 

Карьера с точ-

ки зрения раз-

вития 

жизни Р.Л. Кричевский, 

Е.А. Климов, 

Э.Д. Вильковченко, 

Н.В. Новикова, 

Т.И. Заславская 

Д.Е. Сьюпер, 

D.T. Hall, 

А.Н. Толстая, 

С. Барлей, 

Ю.В. Укке, 

Г.С. Никифоров 

D. McClelland, 

А.Д. Кибанов, 

А.С. Гусева,  

Э. Шейн 

В. Франкл, 

А. Маслоу, 

Дж. Холланд, 

А.С. Гусева, 

Е.А. Моги-

левкин 

Е.Г. Молл, 

А.Р. Фонарев, 

В. В. Травин, 

В.А. Дятлов, 

Г. Десслер, 

С.Т. Джанерь-

ян 

 

Таким образом, в психологической литературе выделяется не-

сколько аспектов понимания понятия карьеры, на основе которых 

A.M. Шевелевой были выделены идеалы профессиональной карьеры. 

В первом аспекте понятие «карьера» отражает весь контекст 

жизненного пути человека и фиксируется в отдельных событиях и 
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этапах жизни человека, заключенных в виде частностей в общую кар-

тину его жизни. Карьера здесь связывается с образом жизни, призва-

нием; женскими ролями жены, матери и домохозяйки. 

Во втором аспекте карьера рассматривается в связи с опреде-

ленным видом профессиональной деятельности. 

С позиции третьего аспекта карьера определяется в качестве по-

следовательности профессий, рабочих мест, занятий и позиций, це-

почки организационных статусов в течение рабочей жизни человека. 

В четвертом аспекте карьера трактуется как путь в профессио-

нальной деятельности, ведущий к достижению профессионального 

мастерства. Карьера изучается в контексте профессионального пути 

личности, включающего разные этапы, уровни развития профессио-

нализма и процесс профессионализации в целом. Изучаются кризисы 

профессионального становления личности. 

В пятом аспекте карьера рассматривается с точки зрения дости-

жений: статусно-ролевых и должностных позиций, положения в об-

ществе, способа жизнедеятельности и определяется как поступатель-

ное движение по должностям, последовательное достижение соци-

ального, должностного, квалификационного статуса в профессио-

нальной деятельности. 

При определении карьеры используют ряд взаимосвязанных по-

нятий: перемещение, мобильность, продвижение. Пространственно-

территориальное перемещение – наиболее широкое из них. Мобиль-

ность есть изменение положения индивида в обществе, его социаль-

ного статуса. Продвижение – это движение по служебной лестнице, 

производство в чин. 

До начала 1990-х гг. карьера чаще рассматривалась в узком 

смысле слова как «разбитый на определенные промежутки жизненный 

путь человека, связанный с его работой», как «успешное продвижение 

в области общественной, служебной, научной и другой деятельности 

или как род занятий, как профессия», как «последовательность и ком-

бинация ролей, которые человек выполняет в течение всей жизни», 

как «последовательность должностей, занимаемых сотрудником в од-

ной организации», в целом – как динамика положения и активности 

человека в трудовой сфере. 

Таким образом, «карьера» означает успешное продвижение в об-

ласти общественной, служебной, научной и прочей деятельности, род 

занятий, профессию. В широком понимании карьера – как профессио-

нальное продвижение, профессиональный рост, переход с одной сту-

пени профессионализма на другую; как динамика и общая последова-

тельность этапов развития человека в основных сферах жизнедеятель-

ности (труд, семья, досуг); как динамика социально-экономического и 

статусно-ролевых позиций; как форма социальной активности челове-
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ка; как успешность всей жизни человека; как стремление человека 

достигать положения, позволяющего ему наиболее полно удовлетво-

рять свои потребности; активное продвижение человека в освоении и 

совершенствовании способов жизнедеятельности, обеспечивающее 

его устойчивость в потоке социальной жизни; как успешность жизни в 

целом; как собственные суждения субъекта об успехах и неудачах; как 

взаимосвязь личностного и профессионального развития человека. Ре-

зультат карьеры – высокий профессионализм человека, достижение 

признанного профессионального статуса.  

В более узком понимании карьера – это должностное продвиже-

ние. То есть это не только овладение уровнями и ступенями профес-

сионализма, но и достижение определенного социального статуса в 

профессиональной деятельности, занятие определенной должности. 

Этот тип карьеры начинается с выбора престижной профессии и вклю-

чает достижение в ней определенных социально признанных стандар-

тов в профессиональной деятельности. Основа такой карьеры – обще-

ственно признанные шкалы профессий, статусов, рода занятий, за ко-

торыми стоят образы профессиональных и социальных достижений 

(следует отметить, что эти ранговые шкалы престижности профессий 

достаточно динамичны и связаны с политической и социально-

экономической ситуацией). Результатом карьеры будет профессио-

нальный статус, должность. Таким образом, карьера – успешное про-

движение в области общественной, служебной, научной и прочей дея-

тельности; род занятий, профессия. 

У одного и того же человека перечисленные стороны карьеры мо-

гут не совпадать. Подлинный профессионал может не сделать слу-

жебной карьеры, а человек на высоких должностях – не достичь высо-

кого уровня профессионализма. Карьера первого типа требует про-

фессиональной компетентности, карьера второго типа – социальной 

компетентности. 

Оба типа карьеры должны быть представлены в профессиональ-

ной деятельности активного человека, иначе диспропорция может вы-

звать деформации личности: мотив личной карьеры может развивать-

ся в ущерб мотиву творческого вклада. Таким образом, разные типы 

карьеры требуют от человека разных психологических качеств, раз-

личных видов компенсации. 

Карьера рассматривается как развивающийся, неопределенный и 

переменчивый феномен, включающий разные фазы: постановку целей 

и способы достижения этих целей. Изучать развитие карьеры – значит 

изучать развивающегося индивида в условиях изменяющейся и слож-

ной среды. Таким образом, карьера – это результат осознанной пози-

ции и поведения человека в области трудовой деятельности, связан-

ной с должностным или профессиональным ростом. Это траектория 
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движения в рамках жизни человека. Ее он строит в соответствии со 

своими ценностями, опытом и т.д. 

Подводя итоги анализа понятия «карьера» в психологических 

исследованиях, можно заключить, что современное понимание карье-

ры – это не только успешность в данной профессиональной деятель-

ности, но и успешность всей жизни. Карьера имеет стимулирующее 

значение в профессиональном становлении работника, в реализации 

его личностного потенциала, представляя собой процесс сознательно-

го осуществления «профессионального и должностного продвижения, 

в финале которого появляется «результирующий» статус, гаранти-

рующий приемлемый способ профессионального самоутверждения, 

приемлемый уровень социопрофессионального признания, опреде-

ленный уровень и качество жизни».  

Следовательно, карьера – это не только то, что прошел индивид, 

но и то, что он ожидает. В качестве психологического наполнения 

термина «карьера» можно использовать такие составляющие, как ха-

рактер целей, которые ставит человек, важных для общества, членом 

которого он выступает; систему мотивов, побуждающих человека вы-

полнять деятельность, в большей или меньшей степени полезную для 

общества, а также стоящую за этими мотивами систему ценностей; 

степень актуализации при осуществлении соответствующей деятель-

ности способностей специалиста. 

Таким образом, карьера – это один из показателей индивидуаль-

ной профессиональной жизни человека, достижение желаемого стату-

са и соответствующего ему уровня и качества жизни, а также дости-

жение известности и славы. 

 

2. Факторы, определяющие карьеру  

Большинство исследователей карьеры сходятся во мнении, что 

индивидуальная карьера и выбор карьерных ориентаций определяется 

влиянием ряда факторов, к которым относятся как индивидуальные, 

личностные особенности человека, так и факторы внешней среды. 

Так, Д.Е. Сьюпер выделяет три группы факторов, определяю-

щих карьерный процесс индивида: 

1. Психологические факторы. К ним Д.Е. Сьюпер относит 

интеллект и специальные способности человека, его интересы, ценно-

сти и потребности, влияющие на выбор карьерного пути, достижение 

успеха в карьере. 

2. Социальные факторы. К этим факторам относятся социо-

экономический статус (высокий), уровень образования, семейная си-

туация, пол, религия. 

Д.Е. Сьюпер отмечает, что сочетание психологических и соци-

альных факторов во многом является определяющим для успешного 
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развития карьеры. Высокий социоэкономический статус, интеллекту-

альные способности позволяют человеку получить хорошее образова-

ние. Хорошо образованные люди эффективно используют ресурсы и 

возможности, которое общество сделало для них доступными, осоз-

нают важность владения широким спектром информации в процессе 

принятия решений и, вероятно, будут более стабильными в карьерном 

продвижении. Интересы, ценности и специальные способности при-

водят к выбору определенной профессиональной сферы, в которой 

будет осуществляться построение карьеры, мотивация определяет, 

какой карьерный якорь будет приоритетным для человека, то есть на-

сколько высоки устремления человека и как настойчиво он будет ра-

ботать, чтобы реализовать свои планы. 

3. Экономические и общественные факторы. В эту группу во-

шли такие факторы, как экономический бум или депрессия в общест-

ве, технологические изменения в сфере экономики и производства, 

войны, природные катаклизмы. Эти факторы находятся вне контроля 

человека, но, влияя на ситуацию на рынке труда, определенным обра-

зом определяют возможности развития карьеры. Тем не менее,  

Д. Сьюпер полагал, что знание интеллектуальных способностей, каче-

ства образования и мотивации человека позволяет сделать хороший 

прогноз относительно его карьерных достижений. 

Другие ученые (Л.Г. Почебут, В.А. Чикер; 2000; М.В. Сафонова, 

1999 и т.д.), исследуя факторы, влияющие на выбор карьеры и ее пла-

нирование, обращают внимание на две группы факторов. 

Во-первых, – факторы, связанные с взаимодействием личности, 

окружающих людей и организации, или, как их еще называют, – 

внешние факторы. Внешние – это социальная, профессиональная, ор-

ганизационная среда и ситуация, возможности иерархической струк-

туры организации, влияние событий, случаев и др. Например, быстрое 

продвижение по служебной лестнице может препятствовать профес-

сиональному росту, а высокопрофессиональное окружение может ог-

раничивать должностной рост за счет формирования специфических 

групповых норм. Они подразделяются, в свою очередь, на следующие 

группы: внеслужебные, мировое сообщество, социальные нормы, 

служебные. Внешние факторы отражают влияние других людей на 

профессиональную карьеру человека (например, материальные воз-

можности родительской семьи при получении образования, планиро-

вание собственной семьи и сочетание интересов семьи и организации 

и т.д.).  

Во-вторых, факторы, связанные непосредственно с человеком, 

или внутренние факторы. Индивидуальные характеристики человека 

(самоотношение, установки, уровень притязаний и т.д.) оказывают 

значительное влияние на выбор карьеры и ход профессиональной 
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адаптации. Они могут как способствовать формированию профессио-

нального мастерства, творческому подходу к трудовой деятельности, 

так и препятствовать профессиональному становлению. К ним отно-

сятся мотивация, способ деятельности, образованность, деловая на-

правленность, коммуникативные умения, уровень притязаний, локус 

контроля, определенная «Я-концепция». Внутренние факторы обу-

словлены, прежде всего, интеллектом и мотивационной структурой 

личности, самооценкой, приобретенными знаниями, а также особен-

ностями индивидуального личностного жизненного пути. 

Д. Холл
 
считает, что изучение индивидуальных карьерных про-

цессов должно включать анализ возрастного развития, особенностей 

социализации, в том числе организационной, мотивации и принятия 

карьерных решений – это, по мнению Д.Т. Холла, микроуровневые 

факторы. Следующий уровень исследования – личностно-средовое 

взаимодействие. На этом уровне объектом исследования должны 

стать взаимосвязи производственной и семейной сфер в жизни чело-

века, развивающие воздействия профессиональной среды. Третий 

уровень исследования индивидуальной карьеры включает изучение 

влияния общественных процессов: социально-культурных изменений, 

происходящих в обществе, состояния рынка труда. 

Е.А. Могилевкин в своих исследованиях выделил две большие 

группы факторов, во многом схожие с указанными выше факторами 

индивидуальной карьеры, – психологические и непсихологические. К 

непсихологическим факторам он относит образовательные (уровень и 

профиль образования), социально-демографические (возраст и пол), 

медицинские (состояние здоровья), маркетинговые (потребность в 

специалистах на разных уровнях управления), правовые (законода-

тельное регулирование карьерного процесса) факторы, фактор вне-

служебного окружения (помощь родственников, друзей, коллег на 

разных этапах развития карьеры). 

В группе психологических факторов выделяются три подгруппы. 

Это организационно-психологические (организационная культура, 

климат, стиль управления), социально-психологические (роль и статус 

человека в рабочей группе, особенности взаимодействия в профес-

сиональной среде) и личностные (интеллект, волевые качества, ком-

муникативные и эмоциональные особенности, характеристики сферы 

самосознания, потребностно-мотивационной сферы) факторы. 

Данные теоретического анализа относительно факторов, 

влияющих на карьеру в целом и на выбор карьерных ориентаций в 

частности, можно представить следующим образом (табл. 4): 

Таким образом, параметрам, которые во многом могут быть назва-

ны определяющими карьеру, относят внешние и внутренние факторы. 
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Таблица 4 

Факторы, определяющие выбор карьерной ориентации 
 

Внешние факторы Внутренние факторы 

макросоциальные микросоциальные непсихологические психологические 

экономическое со-

стояние общества 

материальные воз-

можности роди-

тельской семьи при 

получении образо-

вания 

уровень образова-

ния 

адекватная  

«Я-концепция» 

ситуация на рынке 

труда 

величина роди-

тельской семьи 

социально-

демографические 

факторы: возраст, 

пол 

личностная зре-

лость 

политическое уст-

ройство 

планирование соб-

ственной семьи 

состояние здоровья индивидуальные 

способности 
доминирующие 

общественные 

ценности 

близкое окруже-

ние: помощь дру-

зей, ценности дру-

зей 

порядок рождения высокий уровень 

саморегуляции 

пропаганда в СМИ гендерные харак-

теристики 

социокультурные 

изменения, проис-

ходящие в общест-

ве 

мотивация дости-

жения 

интернальность 

особенности эмо-

ционально-волевой 

сферы 

 

Исследователи также обращают внимание на две группы факто-

ров, определяющих формирование карьеры. Во-первых, это факторы, 

связанные непосредственно с человеком, — его способности и инте-

ресы, мотивация, принятие решения о смене ролей и статуса, особен-

ности специализации и т. д. Во-вторых, факторы, связанные с взаимо-

действием с окружающими людьми и организацией, влияние других 

людей на профессиональную карьеру человека (например, материаль-

ные возможности родительской семьи при получении образования, 

планирование собственной семьи и сочетание интересов семьи и ор-

ганизации, достижение организационного «плато» карьеры, потреб-

ность организации в специалистах данного профиля и т.д.). 

 

3. Взаимосвязь планирования и реализации трудовой карьеры с 

повышением квалификации персонала 

Планирование карьеры состоит в определении целей развития со-

трудника и путей, ведущих к их достижению. 

Действия по планированию и управлению развитием карьеры со-

трудника требуют как от него самого, так и от организации дополни-
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тельных усилий, в то же время они создают целый ряд преимуществ 

как работнику, так и организации, в которой он работает. 

С.В. Шекшня считает, что для сотрудника участие в процессе 

планирования и управления развитием карьеры означает: 

♦ потенциально более высокую степень удовлетворенности от 

работы в организации, предоставляющей ему возможность профес-

сионального роста и повышения уровня жизни. Современный подход 

к мотивации и стимулированию сотрудника в организации знаменате-

лен переходом от идеи «удовлетворенный работник лучше работает» 

к идее «эффективный труд приносит удовлетворение»; 

♦ более четкое видение личных профессиональных перспектив и 

возможность планировать другие аспекты собственной жизни; 

♦ возможность целенаправленной подготовки к будущей профес-

сиональной деятельности; 

♦ повышение конкурентоспособности на рынке труда.  

Организация получает следующие преимущества: 

♦ мотивированных и лояльных сотрудников, связывающих свою 

профессиональную деятельность с данной организацией, что повыша-

ет производительность труда и снижает текучесть персонала; 

♦ возможность планировать профессиональное развитие работ-

ников и всей организации с учетом их личных интересов; 

♦ планы развития карьеры – важный источник определения по-

требностей в профессиональном обучении; 

♦ группу заинтересованных в профессиональном росте, подго-

товленных, мотивированных сотрудников для продвижения на ключе-

вые должности (рис. 1). 

 
 

Рис. 1. Планирование карьеры в организации. 
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Одной из наиболее распространенных в настоящее время моделей 

процесса планирования и управления развитием карьеры является мо-

дель партнерства по планированию и развитию карьеры. 
Реализация этой модели предполагает сотрудничество трех сто-

рон — работника, его руководителя и отдела персонала. Сотрудник 

несет ответственность за планирование и развитие собственной карье-

ры. Руководитель участвует в процессе планирования и выступает в 

качестве наставника. Кроме того, его поддержка необходима для ус-

пешной реализации плана, поскольку он распоряжается ресурсами, 

управляет распределением рабочего времени, участвует в аттестации. 

Отдел персонала играет роль профессионального консультанта и од-

новременно осуществляет общее управление процессом развития 

карьеры в организации. 

 Карьерное консультирование в организации может быть осно-

вано на планировании развития персонала (рис. 2). 

 
Рис. 2. Планирование развития персонала. 

 

Так, для реализации трудовой карьеры необходимо постоянно 

пополнять свое образование, повышать квалификацию, для этого 

нужно понять, к чему следует стремиться и что для этого требуется, 

определить, чем уже владеете и в какой мере, а также установить при-

оритеты повышения квалификации. 

В процессе повышения квалификации: 

– обновляются знания специалистов; 

– преодолевается разрыв между ранее полученной профессио-

нальной подготовкой и новыми требованиями производства, трудово-

го поста; 

– перестраиваются устаревшие установки, менталитеты, сложив-

шиеся у профессионала стереотипы и штампы; 

– оценивается накопившийся профессиональный опыт с совре-

менной точки зрения; 

– стимулируется мотивация к дальнейшему профессиональному 

саморазвитию; 

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 47 

– преодолеваются ошибки накопленного практического опыта и 

сложившиеся в нем профессиональные деформации личности; 

– по возможности осуществляется специальная реабилитация, 

специалист вооружается способами своего профессионального вос-

становления; 

– учитывается чужой опыт профессиональной деятельности и пе-

реплавляется в свой индивидуальный профессиональный опыт; 

– проектируется дальнейший профессиональный рост специалиста; 

– осуществляется профессиональная диагностика и самодиагно-

стика уровня профессионализма; 

– оценивается собственное профессиональное развитие в целом и 

определяется та точка, в которой находится специалист в настоящее 

время; 

– взрослый специалист учится постоянно учитывать интересы 

потребителя результатов своей профессиональной деятельности. 

 

4. Деятельность специалиста по карьерному консультированию 

В мировой практике консультированием по карьере занимаются 

различные учреждения, организации, фирмы, агентства и т.п. Сотруд-

ники, оказывающие консультационные услуги, могут именоваться как 

консультанты по занятости, консультанты по карьере, советники по 

карьере, психологи по управлению, советники по работе, консультан-

ты по смене работы и т.д.  

Деятельность консультанта по карьере базируется на принципах 

консультирования по карьере: 

– приоритетности самостоятельности клиентов, под которой по-

нимается большая доля их участия в процессе консультирования; 

– совместной деятельности клиента и консультанта по планиро-

ванию, реализации, оцениванию и коррекции процесса консультиро-

вания; 

– опоры на социальный, профессиональный, в целом жизненный 

опыт клиентов, используемый в качестве одного из основных источ-

ников консультирования; 

– соответствия потребностям клиентов целей, содержания, мето-

дов, средств и форм консультирования и оценивания его результатов; 

– контекстности, согласно которому консультирование по карьере 

строится с учетом качества выполнения клиентами основных социаль-

ных функций и конкретных условий их жизнедеятельности; 

– актуализации достигнутого в процессе консультирования уров-

ня социальной компетентности, когда приобретенные знания, умения 

и навыки сразу применяются на практике;  

– стимулирования развития социальных потребностей, согласно 

которому клиенты на основе оценки достигнутых результатов проек-
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тируют дальнейшие стратегии повышения уровня своей социальной 

компетентности. 

Умения, из которых складывается компетентность консультанта 

по карьере: 

1. Умение задавать вопросы, входить в проблематику клиента, 

анализировать и исследовать ее. Важно, чтобы вход в нужную про-

блематику был понятен не только консультанту, но и самому клиенту. 

2. Умение сообщать информацию. Полный эффективный ввод 

информации подразумевает и проверку ее усвоения и правильного 

понимания клиентом. К этому же относится и выяснение моментов 

искаженного восприятия информации. 

3. Навыки невербального поведения. 

4. Постановка цели, когда консультант помогает клиенту выбрать 

реалистичные и достижимые цели. Постановка цели бывает эффек-

тивной, если она четко сформулирована, соответствует внутренним 

критериям клиента и его готовности следовать по пути ее достижения. 

5.  Акцентирование, т.е. умение выделить основополагающие момен-

ты в процессе консультирования для их лучшего понимания клиентом. 

6. Умение эмоционально поддержать клиента, уменьшить беспо-

койство и нервозность, мешающие решению проблем. 

7. Установление связей и соответствий. Консультант должен 

уметь связывать отдельные жизненные факты и соотносить их с ос-

новной проблематикой клиента. 

8. Формулирование гипотезы относительно поведения клиента и 

проверка этой гипотезы. 

9. Умение воспроизвести то, что уже было сказано в другой 

формулировке для лучшего понимания и осознания некоторых мо-

ментов. 

10. Выявление и идентификация эмоций клиента. Консультант 

должен уметь выявить эмоции клиента по проблематике и сделать их 

понятными для самого клиента, показать их взаимосвязь и влияние на 

поведение. 

11. При необходимости умение прямо и резко сформулировать 

действительную проблематику клиента, формулирования которой сам 

клиент, возможно, хочет по тем или иным причинам избежать. 

12.  Интерпретирование проблематики клиента и фактов его жизни. 

13. Суммирование или повторный обзор материала. Соединение в 

единое целое всего того, что было произнесено клиентом с целью фо-

кусирования на наиболее важных моментах. 

14. Эффективное окончание, которое оставляет у клиента чувство 

завершенности определенного этапа в разрешении своей проблемы, 

чувство понимания целостности сеанса с минимальным количеством 

недосказанности. 
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Как видно из вышеперечисленных умений, консультант по карье-

ре должен обладать развитыми коммуникативными и аналитическими 

способностями и навыками, так как процесс консультирования – это 

процесс интенсивной коммуникации в пределах, обговоренных кон-

сультантом и клиентом. 

Прежде всего консультант должен знать, что ситуация выбора 

карьеры может возникнуть в разных ее поворотных точках. 

Деятельность консультанта на этапе выбора карьеры 

Задача консультанта на этапе выбора карьеры – помочь клиенту: 

– осуществить выбор карьеры, т.е. определить тип карьеры, кото-

рый не будет противоречить его жизненной стратегии (жизненным 

планам); 

– определить или уточнить личностный карьерный потенциал; 

– овладеть информацией о мире профессий и рынке труда; 

– оказать поддержку в формировании положительной Я-концепции 

и уверенности в завтрашнем дне. Существенным условием работы 

консультанта является то, что клиент должен согласиться в процессе 

аналитической деятельности выполнять требуемые задания в пись-

менном виде, поскольку работа с текстом способствует концентрации 

внимания и углублению информации по рассматриваемой проблеме. 

Деятельность консультанта в определении карьерного по-

тенциала клиента 

Консультанту необходимо создать у клиента положительную ус-

тановку на анализ собственных склонностей и способностей. Прежде 

всего следует учитывать, что мир профессий чрезвычайно динамичен 

и требования, предъявляемые ими к работнику, неуклонно меняются. 

Консультируемый, получая данные диагностики, наглядно может 

представить структуру своих способностей, интересов, увидеть про-

блемы в своем развитии, которые надо преодолеть. Полученные ре-

зультаты – основа для разработки плана саморазвития, подготовки к 

определенному виду деятельности. 

Деятельность консультанта на этапе планирования карьеры 

–  Определить, есть ли у клиента какой-то карьерный замысел 

(план). 

– Если этот план есть, то определить его протяженность во вре-

мени. 

– Выяснить, что клиент понимает под планом карьеры. 

– Помочь клиенту в составлении или корректировке плана карьеры. 

– Помочь клиенту проанализировать разработанный карьерный 

план. Выявление возможных препятствий при осуществлении кон-

кретных этапов этого плана (личностные ресурсы, внешние условия, 

запасные пути). 

– Коррекция плана. 
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Деятельность консультанта в начале профессиональной 

деятельности сотрудника в организации 

Консультант совместно с сотрудником определяет характеристи-

ки карьеры, которые станут предметом развития. Значительная часть 

консультации посвящена информированию относительно видов карь-

еры и возможностей сочетать эти виды в данной организации. 

Предметом обсуждения могут стать следующие вопросы: 

1. Планирует ли сотрудник профессиональную или служебную 

карьеру? Связывает ли он свою служебную и профессиональную 

карьеру с данной организацией? 

Профессиональное продвижение предполагает достижение при-

знанного высоким профессионального статуса, профессионализацию, 

рост профессиональной компетентности. Служебное продвижение 

предполагает достижение определенного социального статуса в про-

фессиональной деятельности, сопровождающееся занятием опреде-

ленных должностей в соответствии с социально признанными стан-

дартами в данной области. 

2. Как сотрудник планирует свое профессиональное перемеще-

ние (вертикальное, горизонтальное или центростремительное)? 

3.  Как складывалась карьера сотрудника до его прихода в орга-

низацию? 

4.  Есть ли расхождения между его субъективным представлени-

ем о карьере и интересами организации? 

Далее предметом обсуждения становятся факторы, влияющие на 

карьеру человека. 

1. Какие внешние факторы среды могут способствовать, а какие – 

препятствовать развитию карьеры сотрудника: 

• уровень безработицы в настоящее время; 

• состояние рынка труда и особенно соотношение спроса на спе-

циалистов данного профиля и их предложения; 

• социально-экономическая стабильность в обществе? 

2. Какие внутриорганизационные факторы могут способствовать, 

а какие – препятствовать развитию карьеры сотрудника: 

• социально-профессиональная среда; 

• традиции организации; 

• потребности организации в данном уровне профессиональной 

компетентности; 

• наличие ресурсов, необходимых для развития сотрудников; 

• возможности для сотрудника стать заметным и полезным в ор-

ганизации? 

3. Какие субъективные факторы, относительно не зависящие от 

усилий человека, могут способствовать, а какие – препятствовать раз-

витию карьеры сотрудника: 
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• возраст; 

• связь выбранной профессии с возрастом; 

• накопленный профессиональный потенциал; 

• уровень профессиональной подготовки; 

• состояние здоровья? 

4. Какие субъективные факторы, зависящие от усилий самого 

специалиста, могут способствовать, а какие — препятствовать разви-

тию его карьеры: 

• уровень притязаний и самооценка; 

• осознание стандартов труда в данной профессиональной облас-

ти и стремление им соответствовать; 

• сформированность индивидуального стиля деятельности, нали-

чие своего собственного профессионального почерка в работе; 

• способность и готовность к рефлексии профессионального опыта; 

• достигнутый уровень профессиональной компетентности, про-

фессиональные достижения; 

• готовность к профессиональному обучению; 

• результаты работы в занимаемых ранее должностях; 

• готовность к эффективному партнерству с руководителем; 

• мотивация развития карьеры; 

• ценностные ориентации в профессиональной сфере? 

Деятельность консультанта по карьере в сфере самомарке-

тинга клиента 

Консультант по карьере знакомит клиента с основными содержа-

тельными элементами и техникой самомаркетинга, помогает разрабо-

тать стратегию самомаркетинга, показывает, какими способами и 

формами можно продуктивно взаимодействовать с различными субъ-

ектами рынка труда с тем, чтобы поведение носителя карьеры на этом 

рынке было успешным. 

В целом можно условно выделить три основные линии конструи-

рования методов, способствующих повышению активности клиента в 

процессе реализации карьерного плана: 

1 – методы организации традиционно понимаемого взаимодействия 

консультанта и клиента (метод, «используемый» специалистом, а также 

метод, «работающий и сам но себе», лишь при незначительном участии 

специалиста), что также позволяет постепенно формировать у клиента мо-

тивационную, операциональную и ценностно-нравственную готовность к 

активным действиям по реализации намеченных шагов (действий); 

2 – методы, являющиеся внутренним средством для каждого ис-

пользующего их специалиста (личное обаяние, жизненный и профес-

сиональный опыт, а также индивидуальные приемы, которые могут 

использовать не все консультанты, но которые также можно специ-

ально конструировать и развивать); 
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3 – методы, позволяющие клиенту самостоятельно и независимо 

от консультанта решать свои проблемы. В последнем случае клиент 

должен как бы овладеть способом решения своих «карьерных» про-

блем, что предполагает его более системную ориентировку в конкрет-

ной ситуации на определенной стадии карьеры. 

Данная модель может оказаться полезной для осознания консуль-

тантом по карьере, что же он реально делает с конкретным клиентом, 

каким образом корректировать свою работу и делать ее более полно-

ценно. По-настоящему главная (идеальная) цель активизирующей 

консультации достигается лишь на третьем уровне. Однако существу-

ет немало случаев, когда консультанту приходится ограничиваться 

помощью в реализации карьерных замыслов клиента лишь на втором 

и даже на первом уровнях. 

Деятельность консультанта по карьере при оказании помощи 

клиенту в ситуации кризиса карьеры 

В ситуации кризиса карьеры консультант оказывает содействие 

клиенту в: 

– формировании адекватной самооценки, установки на поведение 

преодоления кризисной ситуации и уверенности человека в своей спо-

собности справиться с возникшими трудностями; 

– устранении или ослаблении скрытого эмоционального неблаго-

получия, формировании или активизации навыков эмоциональной и 

волевой саморегуляции; 

– анализе и активизации профессиональных потребностей и мо-

тивов; 

– формировании эффективных форм поведения и установки на 

поиск работы в случае ее потери. 

Вопросы для обсуждения в конце лекции: 

Может ли человек построить свою жизнь согласно плану, замыс-

лу? Может ли он сам ее строить или жизнь все делает за него? Каково 

влияние «старта» жизни на «финиш»? Каковы критерии удавшейся 

жизни? Какие внутренние факторы (интеллект, мотивы, уровень при-

тязаний и самоконтроль, активность, смелость, здоровье, зрелость и 

др.) связаны с успешной карьерой? 

 

3.1.2. Лекция 2. Карьера: миф или реальность  

 

Описывая современный рынок труда, можно выделить ряд тен-

денций, которые оказывают существенное влияние на карьеру и карь-

ерные пути. Часть из этих тенденций уже была освещена, и, тем не 

менее, остановимся на наиболее важных из них, характеризующих (в 

том числе и белорусскую) действительность. 

1. Высокая динамика рынка труда и профессий. Во многом за 
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счет развития высоких технологий и тенденций к глобализации рынок 

труда постепенно превратился в глобальный «плавильный котел» для 

профессий и профессионалов. Новые профессии появляются гораздо 

чаще, существующие устаревают гораздо быстрее. Часто бывает, что 

за внешней оболочкой, казалось бы, одной и той же профессии лежит 

уже совершенно иное содержание. Современный инженер и инженер 

десять лет назад – это два совершенно разных инженера. Поэтому вы-

сокий динамизм и самого человека в профессиональном мире являет-

ся неотъемлемым фактором профессионального функционирования на 

таком рынке труда, в том числе и в России. 

2. Разнообразие карьерных возможностей. Помимо динамики са-

мого рынка труда по профессиям можно выделить и возросшее коли-

чество вариантов применения данной профессии в работе, выходов на 

новые специализации, переквалификации, возможности управленче-

ского роста, создание своего дела и т.п. По большому счету, все это 

есть следствия перехода российской экономики в формат глобального 

рыночного функционирования. Конечно, структура отечественной 

экономики неоднородна, как по направлениям в целом, так и по ре-

гиональной специфике, но, тем не менее, основные профессиональные 

направления и специализации в ней прослеживаются. Как следствие, 

человек также должен быть готов постоянно поддерживать не только 

профессиональный, но и карьерный «тонус», специализироваться и 

быть готовым постоянно выбирать интересующий его «карьерный 

тренд». 

3. Интенсивное экономическое развитие. Тенденции современной 

экономики характеризуются различными периодами роста и падения, 

кризисными тенденциями и появлением новых форм бизнеса, новых 

компаний и т.п. В связи с этим ряд профессиональных отраслей могут 

становиться востребованными на короткий промежуток времени, за-

тем резко утрачивать востребованность. Все это провоцирует у работ-

ников необходимость быть готовыми к смене карьеры и специализа-

ции не столько в силу долговременных изменений, описанных выше, 

сколько в силу кратковременных обстоятельств. Возможно, в буду-

щем будет возрастать количество людей, имеющих несколько профес-

сий, часть которых приобретается просто «про запас». 

Все эти тенденции актуальны для реалий, и можно выделить ряд 

важных характеристик современного рынка труда, которые отражают 

данные тенденции и позволяют сориентироваться в многообразии 

возможностей, которые он предоставляет, для более эффективного 

планирования собственной карьерой и позиционирования себя на 

этом рынке. 

Ситуации на рынке труда. Рынок труда, как уже говорилось, 

меняется достаточно быстрыми темпами. Еще совсем недавно его 
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можно было охарактеризовать как «рынок кандидатов». Экономика 

развивалась быстрорастущими темпами, и в этих условиях компаниям 

приходилось жестко конкурировать друг с другом, в том числе и за 

квалифицированные кадры. Во многих отраслях существенно выделя-

лась ситуация «кадрового голода», поэтому многие работники могли 

диктовать свои условия для компаний. На рынке присутствовала вы-

сокая мобильность персонала, когда люди могли выбирать наилучшие 

условия для себя во многих сферах профессиональной деятельности. 

Конечно, такая ситуация была характерна прежде всего для экономи-

чески развитых регионов, но, тем не менее, все это влияло и на осо-

бенности построения карьеры и выбора место работы, в том числе и 

для молодых специалистов. Многие компании были готовы брать в 

штат не только выпускников, но еще и фактических студентов, орга-

низовывая для них стажировки и практики. 

Как можно увидеть, рынок труда не является неким стабильным 

образованием, особенно в современных условиях, наоборот – доста-

точно динамичен, поэтому умение гибко реагировать на изменения – 

основа успешного трудоустройства и успешной карьеры. Поэтому 

лучшей формулой здесь будет утверждение, что «не вы должны зави-

сеть от рынка труда, а рынок труда должен зависеть от вас», то есть 

всегда нуждаться в ваших услугах как профессионала. 

Выходя на рынок труда, можно столкнуться не только с вопроса-

ми выбора варианта трудоустройства, того, кем работать. Еще один 

немаловажный вопрос, который встает практически перед каждым ра-

ботником – где работать. Естественно, что во многом такие выборы 

происходят не целенаправленно, и многое зависит как от той же си-

туации на рынке, когда выбор может быть невелик, так и от профес-

сии (строитель – на стройке, маркетолог – в офисе и т.п.). Тем не ме-

нее, следует знать об основных типах компаний и корпоративных 

культур, их характеризующих, чтобы, при наличии выбора, сделать 

его максимально близким для себя.  

Можно выделить следующие типы компаний. 

Классификация 1 (по размеру) 

• Небольшие компании (до 50 чел). Как правило, в таких компа-

ниях сотрудник выполняет разнообразное количество функций, вне 

зависимости от профессии. Возможен быстрый карьерный рост, при-

обретение разнообразного опыта. Однако масштаб деятельности, как 

правило, невелик. Низкие социальные льготы и гарантии. 

• Средние компании (от 50 до 500 чел). Такие компании требу-

ют от человека большей специализации и выполнения четко очерчен-

ных функций. Карьерный и профессиональный рост может происхо-

дить более медленными темпами. Средний масштаб деятельности, 

приобретение опыта работы в четко структурированной организации. 
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• Крупные компании (более 500 чел). Крупные компании харак-

теризуются четко отлаженными процессами и функциями, где от каж-

дого человека требуется выполнение своего специфического функ-

ционала. Как правило, карьерное и профессиональное развитие в та-

ких компаниях носит достаточно долговременный характер, однако 

также достаточно четко прописано и регламентировано, а значит 

вполне достижимо для сотрудников. Широкий масштаб деятельности, 

особенно при выходе на ключевые позиции. Как правило, хороший 

социальный пакет, льготы. 

Ясно, что в зависимости от личных потребностей и интересов 

каждому человеку будет перспективно поработать в компании «сво-

его» размера, так как кому-то важнее развиваться в крупных компани-

ях, кому-то интереснее пробовать свои силы в небольших организаци-

ях. То же верно и по отношению к другим классификациям. 

Классификация 2 (по типу деятельности) 

Коммерческие организации. Данные компании характеризуются 

ориентацией на бизнес и на коммерческую деятельность, на получе-

ние прибыли. Поэтому основной критерий оценки хорошего работни-

ка в них – эффективность в получении прибыли. Такие компании от-

личаются повышенной динамичностью, ориентацией на современные 

условия. Они более чувствительны к экономической ситуации на 

рынке (как к подъемам, так и к спадам). 

Государственные организации. Данные компании отличаются 

высокой стабильностью и низкой динамикой внутренних процессов. 

Основной критерий оценки хорошего работника – стабильность в вы-

полнении планов и администрировании поставленных задач, а также 

внутренние стандарты профессионализма. Они менее чувствительны к 

экономическим ситуациям, так как дотируются государством. Сюда 

же могут относиться и общественные организации, также работающие 

на бюджетных основаниях. 

Смешанные типы организации. Сочетают в себе особенности 

двух вышеописанных типов. 

Помимо различных структурных особенностей организаций 

можно выделить так называемые типы «корпоративной культуры», 

которые также оказывают влияние на карьерное развитие и продви-

жение сотрудников, а также на стили работы, которые в них преобла-

дают. Существуют разные особенности корпоративной культуры, 

специфичные для каждой организации, многие из которых, тем не ме-

нее, проистекают из менталитета, лежащего в основании компании. 

Классификация 3 (по типу корпоративной культуры) 

• Российские компании. Поскольку на отечественном рынке до-

ля российских компаний значительно преобладает, то такой тип кор-

поративной культуры будет близок многим отечественным специали-
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стам. Российский корпоративный менталитет опирается на коллек-

тивные тенденции, понятие справедливости и равенства в карьере, но 

также несет в себе черты индивидуализма и индивидуальных карьер-

ных достижений. 

• Американские компании. Данный тип корпоративного мента-

литета опирается на понятие индивидуального успеха в рамках обще-

го дела и на амбиции в карьерном росте. В американских компаниях 

каждый солдат должен мечтать стать генералом. При этом и возмож-

ности для такого карьерного роста также предоставляются. Характе-

ризуется заботой о сотруднике с точки зрения социальной обеспечен-

ности. 

• Восточные компании. Выделяется четкое разграничение лич-

ной и трудовой жизни. Работа воспринимается как основное благо, 

поэтому работник должен всегда хорошо и прилежно трудится. Ори-

ентация идет именно на хорошее выполнение своих обязанностей, а 

не на карьерный рост, который происходит очень медленно. 

• Европейские компании. Характеризуются более умеренным 

отношением к работнику, хорошими социальными льготами. Однако, 

здесь наблюдается наибольшее количество различий. Много работы 

гарантируется людям, трудоустраивающимся в английские компании. 

Страны Средиземноморья более лояльно относятся ко времени. Наи-

лучшее сочетание рабочих факторов встречается среди скандинавских 

компаний. 

По данным исследования ФОМ, современная молодежь доста-

точно ярко ориентирована на профессиональное и карьерное развитие. 

Проводимые опросы показывают, что около 70% молодых людей со-

бираются «делать карьеру» в том или ином понимании. В том же ис-

следовании были выделены и описаны основные типы современной 

молодежи, характеризующие основные карьерные ориентации. 

1. Тип «Госрезерв» (12–16% молодежи). Представители данного 

типа ориентированы на высшее образование и карьеру. Разнообраз-

ный досуг. Консервативны, но инициативны. Предпочитают работу в 

органах муниципальной и государственной власти. Ориентируются на 

продвижение по службе, престижную работу. Социально активны. 

Значительно чаще других мечтают занять самые высокие должности. 

Готовы жертвовать отдыхом и развлечениями ради достижения целей. 

Готовы рисковать. 

2. Тип «Яппи» (16–19% молодежи). Представители данного типа 

ориентированы на высшее образование и карьеру. Творческие и ини-

циативные. Ориентируются на частное и индивидуальное предприни-

мательство, работу в коммерческом секторе. Ориентированы на высо-

кие должности. Стремятся к самореализации. Готовы жертвовать мно-

гим. Склонны к индивидуализму, уверены в себе. 
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3. Тип «Офисные сотрудники» (20–22% молодежи). Представи-

тели данного типа ориентированы на высшее образование и карьеру. 

Стабильны и умеренно консервативны. Ориентируются на работу в 

коммерческих организациях. Умеренные должностные притязания. 

Стремятся больше к достижению материального благополучия. 

4. Тип «Бюджетники» (11–19% молодежи). Представители дан-

ного типа ориентированы на высшее образование и карьеру. Предпо-

читают спокойные увлечения. Консервативны и не инициативны. 

Ориентируются на работу в бюджетной сфере. Не готовы много рис-

ковать. Основные ценности – семья и стабильность. 

5. Тип «Работники ручного труда» (17% молодежи). Представи-

тели данного типа не ориентированы на высшее образование и карье-

ру. Не имеют увлечений. Очень консервативны и крайне не инициа-

тивны. Важные ценности – комфорт и деньги. Вообще не готовы рис-

ковать, проявлять высокие амбиции. 

Потребность в молодых специалистах в компаниях сильно зави-

сит от экономической ситуации. Чем сложнее общая экономическая 

обстановка, тем меньше потребностей в молодых специалистах испы-

тывают компании. В ситуации экономического развития в молодых 

специалистах нуждаются, прежде всего, крупные коммерческие ком-

пании, в ситуации кризиса – небольшие организации и государствен-

ные компании. При этом часто сами работодатели говорят о том, что 

молодые выпускники имеют завышенный уровень зарплатных ожида-

ний. Основные требования работодателей по отношению к выпускни-

кам – хороший уровень профессиональной подготовки и деловой по-

тенциал. Под потенциалом работодатели чаще всего подразумевают 

наличие необходимых для работы деловых качеств, прежде всего го-

товность учиться (уже не в учебном заведении, а на рабочем месте), 

ответственность, активность и инициативность. 

«Психологический контракт» на современном рынке труда. 

«Психологический контракт» – термин, описывающий систему отно-

шений между работодателем и сотрудником организации. Вступая в 

рабочие отношения с организацией, работник заключает не только 

юридический контракт с работой, где четко прописано, что он должен 

делать и что он за это будет получать. Также работник заключает не-

который «психологический контракт», которые не является чем-то 

прописанным и закрепленным правилами и нормами, но содержит в 

себе все ожидания, которые работник испытывает по отношению к 

организации, а организация испытывает по отношению к работнику. 

Существуют разные виды «психологических контрактов». Долгосроч-

ные контракты подразумевают, что работник собирается долгое время 

работать на благо организации, а организация берет на себя обяза-

тельства содействовать работнику в профессиональном и карьерном 
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росте внутри. Краткосрочные контракты строятся на принципе «отра-

ботал – получил», когда работник готов сотрудничать с организацией 

лишь на короткий промежуток времени, а организация обязуется 

лишь компенсировать его труд на должном уровне. 

Современный рынок труда вносит свои коррективы в наполнение 

«психологического контракта», создавая новые формы взаимоотно-

шений работника и работодателя. 

Старый контракт работника: быть преданным работодателю, ид-

ти ему навстречу, обеспечивать адекватное качество работы. 

Старый контракт организации: обеспечить работой, обеспечить 

карьеру, заботиться о сотруднике. 

Новый контракт работника: непрерывно учиться, идти в ногу с 

изменениями, быть заинтересованным в успехе организации, руково-

дить своей карьерой, обеспечить высокую производительность. 

Новый контракт организации: повысить возможности работника 

устроиться на другую работу, обеспечить условия и средства для это-

го, дать возможности для оценки перспектив будущего трудоустрой-

ства, дать возможности для развития. 

Раньше продвижение по службе или профессиональное развитие 

работники связывали с той организацией, где они работали. Сама ор-

ганизация была заинтересована в том, чтобы выращивать своих со-

трудников. Карьера в одной организации могла занимать десятки лет, 

и это считалось нормальным. В современных динамичных условиях 

карьера работника уже не связывается с одной организацией, а сама 

организация ориентирована не на долгосрочное развитие сотрудника, 

а на краткосрочное взаимовыгодное взаимодействие с работником. 

Отсюда вытекает одно очень важное следствие, из-за которого поня-

тие управления карьерой приобретает особый смысл и значимость. 

Карьерное развитие на современном рынке – задача самого человека. 

Поэтому успешного профессионала характеризует не только уровень 

и качество освоения своей профессии, но и особые умения – умения 

строить и развивать карьеру. 

 

Вопросы для обсуждения:  

Насколько вы конкурентоспособный человек на рынке труда? 

К какому типу современной молодежи относите себя? 

Студенты на форуме могут обсуждать предложенную лекцию. 

 

3.1.3. Практические задания по дидактической единице 1 

 

Задание 1. Анализ ситуаций и проблем в кадровой работе  

(П – 2 часа, СРС – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания: 
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При выполнении данного задания возможно использование ситуатив-

ных методов диагностики, основанных на наблюдении за поведением 

испытуемых в инсценированных (симулированных) ситуациях. Дан-

ный метод включает в себя две части: провоцируемую ситуацию и 

технику наблюдения. По содержанию ситуаций можно использовать: 

«почтовую корзину»; анализ случаев («кейс-метод»). 

В ситуативных методах всегда применяется техника структури-

рованного наблюдения. Простейший вариант структурной основы на-

блюдения – шкальные оценки. По итогам наблюдения выставляются 

шкальные оценки близости поведения к требуемым действиям в про-

воцируемой ситуации (требования к действиям при этом соответст-

вуют строго определенной области требований должностной пози-

ции). Примеры процедур создания диагностических ситуаций: 

«Почтовая корзина»: по отрывкам из документов (корреспонден-

ция в почтовой корзине) необходимо сделать письменное заключение 

о характере проблемы, которая в них отражена, принять решение по 

проблеме, наложить резолюции на документы. Предлагается от 15 до 

40 документов.  

Область оценки: концептуальная подготовка, организаторский 

потенциал, устойчивость к стрессу, сенсибильность, креативность, 

флексибильность, инициативность, планирование, делегирование, ор-

ганизация контроля, устойчивость к нагрузкам.  

Прогнозируемый результат: студенты должны подготовить 

«почтовую корзину» или кейс-ситуации по различным проблемам в 

кадровой работе.  

 

Задание 2. Мини-эссе «Мое представление о карьере»  

(П – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания: 

Эссе (франц. essai – попытка, проба, очерк, от лат. exagium – 

взвешивание) – небольшой прозаический текст, выражающий индиви-

дуальную точку зрения автора. 

Эссе не претендует на определяющую или исчерпывающую трак-

товку предмета, темы. Скорее эссе – это своеобразный «поток инфор-

мации», соединяющий в себе философские размышления автора и 

имеющий авторскую эмоциональную окраску. Кажущаяся свободной, 

композиция эссе должна быть подчинена внутренней логике, должна 

просматриваться основная мысль эссе. 

Объективное или «деловое» эссе, в отличие от рассказа, является 

информацией об идеях, объяснением, убеждением, а не изображением 

или пересказом какой-либо жизненной ситуации. 

Эссе будет выглядеть богаче и интереснее, если в нем присутст-

вуют: 
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 непредсказуемые выводы; 

 неожиданные повороты;  

 интересные сравнения.  

Рекомендации к написанию эссе: 

1. Исследование темы. 

 Не надо пытаться раскрыть тему целиком, старайтесь остано-

виться на том, что вам интересно, используйте свой жизненный 

опыт, старайтесь привнести свое видение проблемы. 

 Запишите наиболее удачные, на Ваш взгляд, высказывания по 

данному поводу.  

2. Работа с деталями. 

 Подкрепите свои высказывания доказательствами, приведите 

факты.  

 Используйте яркие описания, цитаты и т.д., которые заинтере-

суют читателя.  

3. Самопроверка. 

 Проверьте, последовательны ли ваши мысли, ведут ли они к ло-

гическому завершению темы.  

 Избегайте употребления в эссе сленга, шаблонных фраз, сокра-

щения слов, чересчур легкомысленного тона. Язык, употреб-

ляемый при написании эссе, должен восприниматься серьезно.  

Прогнозируемый результат: написать эссе на предложенную 

тему и отослать по электронной почте преподавателю на проверку. 

 

Задание 3. Дискуссия на тему: «История карьер в различных 

профессиях» (СРС – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

Дискуссия – это обсуждение теоретических проблем для получе-

ния в коллективном размышлении теоретических выводов. Цель дис-

куссии – это решение проблемы; средство – выдвижение гипотез и 

проверка их в споре; результат – вывод, который удовлетворит или 

всех, или большинство участников. 

При дискуссии необходимы более глубокий анализ и понимание 

«спорной» проблемы всеми студентами, а значит и лучшее усвоение 

ими всей темы, также нужно разбудить мысль студентов, разжечь их 

любознательность, вызвать интерес к проблеме, возбудить их мысли-

тельную, познавательную активность, чтобы они, в конечном счете, 

глубже усвоили изучаемый предмет.  

Для выполнения данного задания необходимо ознакомиться со 

следующими литературными источниками: 

1. Алексеева, М. Г. (Дальневосточный гос. ун-т путей сообще-

ния). Профессиональная карьера руководителей железнодорожной от-

расли: организационный и личностный аспекты / М.Г. Алексеева // 
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Социальные и гуманитарные науки на Дальнем Востоке. – 2009. –  

№ 4 (24): Социальная психология труда. – С. 137–141.  

2. Истории великих финансовых карьер / материал подгот. Ан-

дрей Москаленко // Карьера. – 2009. – № 5/6. – С. 20–21.  

3. Истории великих банковских карьер // Карьера. – 2008. –  

№ 9. – С. 34–35.  

4. Истории великих fashion-карьер / материал подгот. Андрей 

Москаленко // Карьера. – 2009. – № 4. – С. 18–19.  

5. Истории великих карьер в страховании / материал подгот.  

Ян Арт // Карьера. – 2009. – № 11/12. – С. 18–19. 

Прогнозируемый результат: дискуссия обсуждается на форуме 

либо в аудитории. 

 

Задание 4. Упражнение «Закончи предложения» 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

Попробуйте, не задумываясь, закончить следующие предложения: 

1. Люди работают ради... 

2. Мой выбор профессии является... 

3. Мое будущее кажется мне... 

4. Профессиональный выбор молодые люди сегодня чаще всего... 

5. Я выбираю профессию, потому что... 

6. Хорошо, когда люди при выборе профессии учитывают... 

7. Профессия потребует от меня... 

8. Я хочу, чтобы мой профессиональный выбор... 

9. Я надеюсь, что избранная мною профессия будет способствовать… 

10. Я хочу, чтобы моя профессия позволила мне... 

11. В любом деле самое важное... 

12. Со временем моя профессия... 

13. Осваивая профессию, я хотел бы... 

14. Когда я думаю о своем профессиональном будущем, меня... 

15. Я хочу, чтобы выполняемая мной работа... 

Перечитайте написанное и сделайте вывод о своем отношении к 

труду вообще и к избранной профессии в частности. 

Прогнозируемый результат: проведение самоанализа для даль-

нейшего усвоения курса. 

 

Задание 5. Трудовой пост консультанта по карьере 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

Составьте описание трудового поста консультанта по карьере, 

работающего в различных организациях: 

– в службе занятости; 

– в какой-либо производственной фирме (на предприятии); 
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– в учреждении социальной защиты населения (например, в уч-

реждении медико-социальной экспертизы); 

– в некоммерческой негосударственной организации, занимаю-

щейся консультированием по карьере, и др. 

Прогнозируемый результат: студенты готовят описание трудо-

вых операций консультанта по карьере в различных организациях. 

 

3.1.4. Тестовые задания по дидактической единице 1 
 

1. Карьера – это … 

а) один из показателей индивидуальной профессиональной жизни человека, дос-

тижение желаемого статуса и соответствующего ему уровня и качества жизни, а 

также достижение известности и славы; 

б) уровень подготовленности работника к профессиональной деятельности, сте-

пень и вид его профессиональной обученности; 

в) средство осуществления жизненных целей, устанавливающих порядок действий; 

г) конечные результаты определенных этапов жизни, являющиеся основными 

ориентирами на жизненном пути. 

2. Профессия – это … 

а) род труда, следствие его дифференциации; 

б) род трудовой деятельности, занятий, требующих определенной подготовки и 

являющихся источником существования; 

в) определение местонахождения человека в какой-либо деятельности. 

3. Деятельность – это … 

а) род труда, следствие его дифференциации; 

б) род трудовой деятельности, занятий, требующих определенной подготовки и 

являющихся источником существования; 

в) определение местонахождения человека в какой-либо деятельности. 

4. Ориентация – это… 

а) род труда, следствие его дифференциации; 

б) род трудовой деятельности, занятий, требующих определенной подготовки и 

являющихся источником существования; 

в) определение местонахождения человека в какой-либо деятельности. 

5. Специализация – это … 

а) свидетельство об образовании, качестве товаров, присвоении какого-либо звания; 

б) характеристика деятельности, включающая описание специфических особен-

ностей деятельности; 

в) уточнение специальности, область применения специальности; 

г) конкретизация вида трудовой деятельности в рамках данной профессии. 

6. Специальность – это … 

а) конкретизация вида трудовой деятельности в рамках данной профессии; 

б) род трудовой деятельности, занятий, требующих определенной подготовки и 

являющихся источником существования; 

в) функциональная дифференциация ролей между индивидами в данной общест-

венной системе; 

г) целостная и объективно обусловленная стратегия работы с персоналом, объе-

диняющая различные формы. 

7. Должность – это … 

а) функциональные обязанности работника на каждом рабочем месте; 

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 63 

б) структурный элемент организации, в которой работник выполняет конкретные 

задачи, наделяется определенными правами и ответственностью; 

в) субъективно осознанный трудовой путь человека, способ достижения целей и 

результатов; 

г) определенная сфера, круг вопросов, которые человек уполномочен решать. 

8. Квалификация – это … 

а) устойчивая индивидуально-специфическая система психологических средств, 

приемов, навыков; 

б) уровень подготовленности работника к профессиональной деятельности, сте-

пень и вид его профессиональной обученности, наличие у него знаний, умений, 

навыков и профессионально важных качеств, необходимых для выполнения им 

определенной работы; 

в) набор квалификационных характеристик, которыми должен обладать «идеаль-

ный» сотрудник, занимающий данную должность; 

г) показатель степени сложности выполняемой работы и уровня квалификации 

рабочего. 

9. В узком смысле слова «карьера» понимается как … 

а) профессиональное продвижение, профессиональный рост, переход с одной сту-

пени профессионализма на другую; 

б) профессиональная компетентность специалиста; 

в) разбитый на определенные промежутки жизненный путь человека, связанный с 

его работой; 

г) самостоятельное и осознанное согласование профессионально-психологических 

возможностей человека с содержанием и требованиями профессиональной дея-

тельности. 

10. В широком смысле слова «карьера» понимается как … 

а) профессиональное продвижение, профессиональный рост, переход с одной сту-

пени профессионализма на другую; 

б) уровень подготовленности работника к профессиональной деятельности, сте-

пень и вид его профессиональной обученности; 

в) самостоятельное и осознанное согласование профессионально-психологических 

возможностей человека с содержанием и требованиями профессиональной дея-

тельности; 

г) профессиональная компетентность специалиста. 

11. Карьера первого типа требует … 

а) профессиональной адаптации; 

б) профессионального подбора; 

в) профессиональной компетентности; 

г) социальной компетентности. 

12. Карьера второго типа требует ….. 

а) профессиональной компетентности; 

б) профессиональной адаптации; 

в) социальной ориентации; 

г) социальной компетентности. 

13. Профессиональное самоопределение — это … 

а) самостоятельное и осознанное согласование профессионально-

психологических возможностей человека с содержанием и требованиями профес-

сиональной деятельности, избирательное отношение индивида к миру профессий, 

процесс формирования отношения личности к себе как к субъекту будущей про-

фессиональной деятельности; 
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б) способ достижения целей, результатов как форма личностного самовыражения; 

в) соответствие качества предлагаемой рабочей силы спросу работодателя. 

г) согласование действий, установление целесообразных отношений между субъ-

ектами. 

14. При процессуальном подходе карьера понимается как … 

а) определение себя относительно выработанных в обществе (и принятых данным 

человеком) критериев; 

б) способ достижения целей, результатов как форма личностного самовыражения; 

в) отражение объема и структуры профессиональных и социально-

психологических качеств, знаний; 

г) способность и готовность личности достаточно быстро и успешно овладевать 

новой техникой. 

15. При статусном подходе карьера понимается как … 

а) результат деятельности человека, социальный статус и т.п.  

б) формирование у личности знаний, умений и навыков в определенной профес-

сиональной области; 

в) интегральная характеристика мотивации профессиональной деятельности, оп-

ределяемая всеми побуждениями в мотивационной сфере и в особой мере выра-

жающаяся в интересах, отношениях, целенаправленных усилиях; 

г) открытость к дальнейшему профессиональному развитию, готовность к овладе-

нию новыми средствами труда, профессиональными знаниями и умениями, ак-

тивное приспособление человека к обновляющимся условиям профессионального 

опыта. 

16. В рамках ценностного подхода карьера понимается как … 

а) процесс и (или) результат овладения определенными видами профессиональной 

деятельности; 

б) влечение к какой-либо профессии, опирающееся на знание о предназначении 

профессии, осознание своих возможностей овладения ею и оценка своих потен-

циальных профессиональных способностей, как ощущение профессии; 

в) общественная значимость деятельности человека; 

г) длительный процесс согласования внутриличностных и социально-

профессиональных потребностей, который происходит на протяжении всего жиз-

ненного и трудового пути. 

17. С позиций индивида карьера представляется как … 

а) своеобразный трудовой путь.  

б) меры готовности индивида начать работать в какой-либо профессиональной 

области; 

в) процесс и (или) результат овладения определенными видами профессиональ-

ной деятельности; 

г) процесс формирования личностью своего отношения к профессионально-

трудовой среде и способ его самореализации. 

18. Критериями удавшейся карьеры являются … 

а) удовлетворенность жизненной ситуацией (субъективный критерий); 

б) социальный успех (объективный критерий); 

в) результат оценивания профессиональной компетентности человека; 

г) наиболее вероятная система замещения должностей для конкретного руководи-

теля. 

19. Объективная внешняя сторона карьеры – это … 

а) внутренние побуждения, определяющие направленность активности человека в 

профессиональном поведении в целом и ориентации человека на разные стороны 
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самой профессиональной деятельности (на содержание, процесс, результат и др.);  

б) внутренние побуждения, определяющие факторы, лежащие вне профессио-

нальной деятельности (заработок, льготы и др.); 

в) рост профессионального уровня работников для реализации возможности вы-

полнения работ более высокого уровня; 

г) последовательность занимаемых индивидом профессиональных позиций.   

20. Внутренняя сторона карьеры – это … 

а) как человек воспринимает свою карьеру, каков его образ профессиональной 

жизни и собственной роли в ней; 

б) система мер, направленная на актуализацию вопросов профессионального са-

моопределения и развития человека, пробуждение, поощрение, поддержка собст-

венных шагов молодого человека на пути от смутных переживаний и ощущений 

смысла к реалистичным целям и программам их воплощения; 

в) совокупность предметных и социальных условий труда; 

г) комплекс психолого-педагогических и медицинских мероприятий, направлен-

ных на оптимизацию процесса трудоустройства в соответствии с желаниями, 

склонностями, сформировавшимися способностями и с учетом потребности в 

специалистах народного хозяйства и общества в целом. 

21. Этап упрочения карьеры происходит в возрасте… 

а) от 23 до 40 лет; 

б) от 25 до 44 лет; 

в) от 20 до 30 лет; 

г) от 35 до 44 лет. 

22. Этап упрочения карьеры – это … 

а) стремление работников занять прочное положение в выбранной ими сфере дея-

тельности;  

б) совокупность решающих и обобщающих принципов у работников; 

в) процесс создания профессионального проекта, включающий оценку исходной 

ситуации; 

г) система мер, направленная на актуализацию вопросов профессионального са-

моопределения и развития. 

23. Хейвигхерст выделяет этапы профессионального пути. Соотнесите 

этапы с их содержанием: 

1. Идентификация с работни-

ком (от 5 до 10 лет) 

а) Дети научаются организовывать свое время 

и усилия для выполнения различных задач 

2. Приобретение основных 

трудовых навыков и формиро-

вание трудолюбия (от 10 до 15 

лет) 

б) Дети идентифицируются со своими рабо-

тающими отцами и матерями, и намерение  

работать в будущем становится частью их  

«Я-концепции» 

3. Приобретение конкретной 

профессиональной идентично-

сти (от 15 до 25 лет) 

в) Человек совершенствует свое профессио-

нальное мастерство в рамках возможностей, 

предоставляемых работой, и начинают про-

двигаться вверх по служебной лестнице 

4. Становление профессионала 

(от 25 до 40 лет) 

г) Человек выбирает профессию и начинает 

себя к ней подготавливать. Он приобретает 

определенный трудовой опыт, который помо-

гает ему сделать выбор и начать карьеру 

24. Внешние факторы карьеры – это … 

а) социальная, профессиональная, организационная среда и ситуация, возможно-

сти иерархической структуры организации, влияние событий, случаев и др.;  

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 66 

б) потенциальная возможность индивида выполнять целесообразную деятель-

ность на заданном уровне;  

в) презентация возможностей и способностей претендента на рабочее место; 

г) стремление человека к возможно более полному выявлению и развитию своих 

личностных возможностей. 

25. Внутренние факторы карьеры …  
а) это выбор одного из нескольких вариантов профессионального самоопределе-

ния; 

б) это совокупность возможностей и способностей для освоения профессиональ-

ной деятельности; 

в) обусловлены интеллектом и мотивационной структурой личности, самооцен-

кой, приобретенными знаниями, а также особенностями индивидуального лично-

стного жизненного пути; 

г) обусловлены стремлением овладеть профессией, получить специальную подго-

товку, добиться в ней успеха. 

26. Развитие сотрудников – это один из основополагающих факторов успеха 

… организаций. Поэтому … организации, ориентированные на долгосрочную, 

эффективную работу, берут на себя заботу о планировании и управлении развити-

ем карьеры своих сотрудников. (Вставьте пропущенные слова). 

27. Выделить типы компаний: 

а) по размеру; 

б) по типу деятельности; 

в) по типу корпоративной культуры; 

г) по времени создания. 

28. «Психологический контракт» – это …  

а) термин, описывающий систему отношений между работодателем и сотрудни-

ком организации; 

б) совокупность способов выявления в психотерапевтических целях особенностей 

переживаний и действий; 

в) контакт, ориентированный на повышение социально-психологической компе-

тентности людей и оказание психологической помощи как отдельному человеку, 

так и группе, организации; 

г) деятельность психолога, конечным результатом которой является диагноз пси-

хологический; 

д) взаимные ожидания и взаимные обязательства сторон по поводу осуществ-

ляющихся отношений. 

29. Карьера определялась как «путь, ход, поприще жизни, служба, успех и 

достижение его», «успех в обществе, быстрое достижение чинов и орденов».  

а) в XX в.; 

б) в IX в.; 

в) в XIX в.; 

г) в XI в. 

30. Карьера определялась как путь и продвижение человека к внешним ус-

пехам, выгодам, славе, почету, а также достижение им личного благополу-

чия, как будущность и судьба. 

а) в начале XX в.; 

б) в середине XX в.; 

в) в конце XX в.; 

г) в начале X в. 
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3.2. Дидактическая единица 2 

 

Основные понятия: карьерное консультирование, модели карьер-

ного поведения, карьерный рост, мотивация, уровень карьеры, про-

фессиональное развитие персонала, развитие карьеры, планирование 

карьеры, управление карьерой, профессиональная карьера. 

 

Карьерное консультирование – это процесс формирования опти-

мальной стратегии профессионального развития, который включает в 

себя процесс выбора, планирования, реализации и коррекции карьер-

ного пути. 

Модели карьерного поведения – описание объектов средствами 

некоторых научных теорий по карьерному поведению. 

Карьерный рост – осуществляется только путем приобретения 

сотрудником необходимой компетенции, которая позволила бы ему 

или ей занять новые, более высокие посты в организации и выйти на 

принципиально новый уровень ответственности. В результате внут-

реннее деление и сегментация компаний происходят теперь, скорее, в 

терминах неодинаковых степеней поддержки, которую руководство 

готово предоставить различным категориям штатных работников. 

Мотивация – рассматривается как внутреннее состояние 

организма, побуждающее его вести себя определенным образом. 

Уровень карьеры – достигнутый профессиональный статус. 

Профессиональное развитие персонала – работа консультанта, 

обеспечивающая реализацию сотрудниками своего профессионально-

го и личностного потенциала. 

Развитие карьеры – действия, которые предпринимает сотрудник 

для реализации своего плана. Развитие карьеры создает определенные 

преимущества для самого работника и для организации. 

Планирование карьеры – это определение последовательности 

изменений должностной и профессиональной позиции сотрудника в 

организации. Планирование карьеры состоит в определении целей 

развития карьеры и путей, ведущих к ее достижению. Пути представ-

ляют собой последовательность должностей, на которых необходимо 

поработать, прежде чем занять целевую должность, а также набор 

средств, необходимых для приобретения требуемой квалификации – 

курсов, стажировок и др. 

Управление карьерой – инструмент развития персонала и повы-

шения его эффективности. 

Профессиональная карьера – это расширение объема и повыше-

ние уровня профессиональных знаний и навыков сотрудника. 
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3.2.1. Лекция 3. Карьерное консультирование как средство 

развития организации  

 

План 

1. Карьерное консультирование в организации. 

2. Уровни карьеры среди руководителей. 

3. Типы заказов на карьерное консультирование. 

4. Модели карьерного поведения личности.  

5. Механизмы карьерного процесса. 

6. Мотивы в выборе личной карьеры. 

 

1. Карьерное консультирование в организации 

Существуют два вида карьеры в организации: профессиональная 

и внутриорганизационная. При осуществлении профессиональной 

карьеры человек проходит различные стадии в своем развитии –

обучение, поступление на работу, профессиональный рост, выход на 

пенсию. Эти стадии человек проходит в разных организациях. В орга-

низации можно реализовать внутриорганизационную карьеру, при ко-

торой происходит последовательная смена работником различных ее 

стадий. 

Внутриорганизационную карьеру принято классифицировать по 

разным основаниям. Существует вертикальная и горизонтальная карь-

ера. При вертикальной (или квалификационно-должностной) карьере 

изменяется статус работника по вертикальным иерархическим уров-

ням сложности труда. Горизонтальная карьера означает изменение 

его статуса на одном иерархическом уровне. Скорость перехода меж-

ду рабочими местами дает возможность выделять стабильную, нор-

мальную и стремительную карьеру. При стабильной карьере деятель-

ность работника в течение нескольких лет осуществляется в одной 

должности. При нормальной карьере количество переходов на другую 

должность не превышает одного раза в три года. Стремительная 

карьера предполагает более частую смену должностей, видов дея-

тельности и рабочих мест. 

В зависимости от направленности ступеней в карьере в организа-

ции выделяют следующие ее виды: целевая карьера, при которой вы-

бирается профессия, планируются этапы продвижения, имеется 

стремление к их достижению; монотонная карьера – работник опреде-

ляет желаемый профессиональный статус, достигает его и дальше не 

стремится к продвижению в иерархии организации; спиральная карье-

ра – работник мотивирован к перемене деятельности и продвигается 

по ступеням иерархии в организации; мимолетная карьера, при кото-

рой перемещение работника происходит стихийно, без видимой целе-

направленности; стабилизационная карьера – работник продвигается 
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до определенного уровня и остается на этом уровне длительное время; 

затухающая карьера – работник продвигается до определенного уров-

ня и остается на этом уровне до того момента, когда начинается дви-

жение к более низкому профессиональному статусу в организации. 

Карьерой работника можно управлять. Управление карьерой за-

ключается в том, что после принятия работника на работу в организа-

цию до его предполагаемого увольнения линейный руководитель и 

кадровая служба организуют планомерное его продвижение по рабо-

чим местам и должностям. Работник должен знать о перспективах 

своего роста. Ему должны быть известны показатели, которых необ-

ходимо добиться, чтобы рассчитывать на продвижение по службе. 

Планирование карьеры в организации означает определение кон-

кретных путей развития работника в организации. В соответствии со 

штатным расписанием организации определяется последовательность 

должностей, которые работнику предстоит занимать. Планирование 

карьеры предполагает определение целей в развитии карьеры и путей, 

ведущих к их достижению. Оно предусматривает разработку возмож-

ной схемы замещения должностей работником в течение его работы в 

организации. 

Продвижение осуществляется путем должностного роста и рота-

ции. Должностной рост – это замещение должности более высокого 

уровня по сравнению с ранее занимаемой должностью. Ротация озна-

чает назначение работника на должность такого же должностного 

уровня при дополнительной его мотивации. 

После приема на работу служба управления персоналом может 

организовать обучение работника в области планирования и развития 

карьеры. Обучение направлено на формирование заинтересованности 

работника в развитии собственной карьеры с тем, чтобы научить его 

пользоваться инструментами управления карьерой. Может разрабаты-

ваться план развития карьеры, в котором работник определяет про-

фессиональные интересы, пути и методы их реализации. Сопоставля-

ются возможности работника с требованиями, предъявляемыми к ин-

тересующей его должности, определяются степень реалистичности 

плана развития карьеры и необходимые для этого действия. Осущест-

вление плана развития карьеры предполагает приобретение работни-

ком требуемой для занятия должности квалификации. Должно суще-

ствовать взаимодействие и сотрудничество работника, его руководи-

теля и службы управления персоналом в области планирования и раз-

вития карьеры. Работник несет ответственность за планирование и 

развитие своей карьеры. Руководитель поддерживает стремление ра-

ботника к карьере, распределяет рабочее время и аттестует работника. 

Служба управления персоналом осуществляет профессиональное кон-

сультирование и управление процессами развития карьеры в органи-
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зации. План развития карьеры и его выполнение оцениваются работ-

ником, его руководителем и службой управления персоналом. 
 

 
Рис. 3.  Карьерное развитие в организации. 

 

Для того, чтобы развитие карьеры в организации (рис. 3) прохо-

дило успешно, необходимо консультирование как персонала, так и 

управляющих, а также целенаправленное планирование карьеры, ко-

торое, по мнению А.Д. Кибанова, заключается в постановке карьер-

ных целей, планировании карьерного продвижения, разработке стра-

тегии и тактики карьеры и позволяет избежать карьерных плато, карь-

ерных тупиков. 

Можно заметить, что во многом такая позиция автора согласует-

ся с теорией Э. Шейна о «якорях карьеры», определяющих карьерные 

цели человека. А.С. Гусева выделяет шесть принципов постановки 

карьерной цели в организации: 

• Привлекательность. Цель должна быть привлекательной как в 

глазах общественного мнения (престижной), так и в индивидуальном 

плане, соответствовать личным интересам, ценностям, установкам. 

Такой выбор цели позволяет увлечься ею, легче преодолевать трудно-

сти «черновой» работы. 
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• Реальность. А.С. Гусева так же, как и А.Д. Кибанов, отмечает, 

что цель карьеры – это не должность. Реальнее поставить целью карь-

еры профессиональное продвижение и развитие способностей к ис-

полнению ближайшей в организации должности, чем мечтать о самой 

верхней ступеньке в служебной иерархии. 

• Последовательная близость. Разбивка цели по этапам, конкрет-

ным шагам продвижения приближает конечную цель, делает более 

ясными пути ее достижения. 

• Прогрессивность и последовательность. Каждая из последую-

щих подцелей должна предполагать наращивание способностей и 

возможностей. Если цель достигнута рывком, без обеспечения готов-

ности к освоению нового положения (как, например, в случае «де-

сантной» карьеры), то карьерный процесс теряет свою устойчивость. 

• Возможность корректировки цели. В процессе служебного про-

движения могут изменяться его мотивы, изменяться организационные 

условия, карьерные приоритеты. Двигаться по служебной лестнице, 

жестко ориентируясь на исходную цель – насилие над собой и тормо-

жение карьерного процесса. 

• Возможность оценки результатов. Цель должна быть формализо-

вана и предполагать критерии оценки достижений. Соотношение полу-

ченных результатов с поставленной ранее целью – основа оценки эф-

фективности своих действий и дальнейшего планирования карьерного 

движения. Правильная постановка карьерной цели позволяет сплани-

ровать действия по ее достижению и успешно их реализовывать. 

Примерный алгоритм карьерного консультирования в организа-

ции может выглядеть следующим образом: 

А. Определение целей карьеры (чего важно достичь – рис. 4). 

 
Рис. 4. Определение целей карьеры. 

 

Алгоритм определения жизненных и карьерных целей: 

– Каких целей вы хотите достичь? 
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– Согласуются ли они между собой? 

– Существуют ли так называемая главная цель и определенные 

промежуточные цели на пути к ней? 

– Знаете ли вы, что сами можете сделать для этого (сильные сто-

роны) и над чем вам еще надо работать (слабые стороны)? 

Для нахождения жизненных и карьерных ориентиров в первую 

очередь необходимо выяснить, чего именно вы хотите, т.е. добиться 

ясности цели. Это является существенной предпосылкой успешности 

личной жизни и карьеры. Найти жизненные и карьерные цели и дать 

им определение означает придать своей жизни ясное направление. 

Например, одним из условий успешной карьеры, а значит, и во мно-

гом личной жизни, является правильный выбор профессии. 

Как правило, цели устанавливаются на конкретный жизненный 

период, и в этом процессе существует последовательность их опреде-

ления, утверждения и приведения в действие. 

Шаг первый – прояснение потребностей. 

Шаг второй – прояснение возможностей. 

Шаг третий – принятие решения о том, что вам нужно. 

Шаг четвертый – выбор типа карьеры. 

Шаг пятый – уточнение цели. 

Шаг шестой – установление временных границ. 

Шаг седьмой – контроль своих достижений. 

Б.  Анализ текущего положения дел (прояснение всех возмож-

ностей человека, внешней ситуации) 

В.  Проектирование карьерных шагов (что можно сделать в 

данной ситуации, чего не хватает для достижения поставленных це-

лей, в какие сроки планируется осуществить желаемое). 

Г.  Составление финального плана, способов контроля над реа-

лизацией, методов поддержки в реализации. 

Профессиональное развитие персонала организации подразу-

мевает под собой работу консультанта, обеспечивающую реализа-

цию сотрудниками своего профессионального и личностного потен-

циала. В процессе осуществления данной функции консультант ре-

шает следующие задачи: 

1. Развитие карьеры сотрудника в организации, предполагающее на-

личие карьерного плана развития на каждого работника компании, в 

котором определены и прописаны следующие моменты: 

– ближайшие и долгосрочные карьерные цели; 

– актуальные профессиональные возможности и способности; 

– потенциал сотрудника; 

– стратегия повышения профессионального уровня работника; 

– система оценки профессионального уровня работника (риc. 5). 
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                 Пирамида карьерного развития                        Пирамида Маслоу 

 

Рис. 5. Пирамида карьерного развития.  
 

2. Подготовка кадрового резерва, который представляет собой банк 

данных о сотрудниках компании, обладающих способностью к 

управленческой деятельности, отвечающих требованиям к долж-

ности того или иного ранга, прошедших отбор и профессиональную 

переподготовку. Для успешного решения данной задачи консуль-

танту необходимо: 

• знать актуальные способности, профессиональные умения и лич-

ностные качества сотрудника; 

• выявить потенциал и ресурсы для развития сотрудника, а также 

его сильные профессиональные и личностные стороны, позволяю-

щие претендовать на ту или иную должность; 

• определить зоны развития сотрудника, то есть те зоны, на которые 

будет ориентировано обучение и повышение квалификации. Это 

могут быть: 

– различные профессиональные умения и навыки, которых не хва-

тает сотруднику в данный момент; 

– личностные качества, необходимые для той или иной должно-

сти и недостаточно развитые у сотрудника в данный момент; 

• создать информационную базу данных сотрудников, вошедших в 

кадровый резерв, с подробным описанием их характеристик и осо-

бенностей. 

3. Обучение и развитие персонала представляет собой деятельность 

консультанта, направленную на создание для сотрудников органи-

зации возможностей и условий профессионального и личностного 

роста и повышения квалификации. Обучением и развитием персо-

нала в компании может заниматься: 

• внешняя организация, предоставляющая подобного рода услуги; 

• менеджер, консультант по персоналу, который выполняет весь 

комплекс задач по работе с персоналом и одной из обязанностей 

которого является обучение; 
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• специально нанятый для этой цели сотрудник службы персонала, в 

обязанности которого входит весь комплекс задач, связанных с обу-

чением и развитием персонала (рис. 6). 

 
 

Рис. 6. Действия организации по развитию карьеры. 

 

Для успешного выполнения поставленной задачи консультант 

может использовать следующие способы: 

• диагностику, то есть изучение особенностей и профессиональных 

умений сотрудников: составление индивидуальных характеристик, 

где указываются: выявление навыков и способностей, которые не-

обходимо развивать сотруднику для достижения поставленных 

карьерных целей; определение зон ближайшего развития сотрудни-

ка; составление рекомендаций по необходимому обучению; 

• составление индивидуального плана обучения сотрудника; 

• осуществление политики обучения и развития персонала в компании; 

• организацию, проведение необходимых обучающих мероприятий. 

 

2. Уровни карьеры среди руководителей 

Различные теории и закономерности дают возможность прогно-

зировать профессиональные стремления, достижения, удовлетворен-

ность, профессиональную устойчивость, образовательное и карьерное 

поведение людей.  

Уровень карьеры – достигнутый профессиональный статус. 

Чаще всего при изучении успешной карьеры объектом исследо-

вания становятся руководители. Американские исследователи выде-

лили три уровня карьеры среди руководителей. 

1. Низкое звено управления (технический уровень). Это уро-

вень управленцев, находящихся непосредственно над рабочими и ис-

полнителями, например, мастер, медицинская сестра, заведующий от-
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делом и т.д., т.е. люди, отвечающие за ресурсы, сырье, оборудование. 

Их работа отличается напряженностью и разнообразием. Половина 

рабочего времени руководителей такого ранга проходит в общении, 

причем более всего с рабочими или непосредственными исполните-

лями, немного с мастерами и менее всего со своим начальством. 

2. Среднее звено управления (управленческий уровень). В по-

следнее время именно это звено управления существенно возросло по 

численности и значимости. Большое количество руководителей сред-

него звена является одним из признаков современной организации. К 

ним относятся заведующие отделениями, начальники цехов, деканы, 

офицеры (от лейтенанта до полковника), и т.д. Представители управ-

ленческого звена вносят существенный вклад в решение проблем ор-

ганизации, но характер их работы в большей степени определяется 

характером работы руководимого ими подразделения, чем организа-

ции в целом. Среднее звено управления является как бы буфером ме-

жду низовым и высшим звеньями управления. Представители средне-

го звена управления почти 90% времени проводят во взаимодействии 

с людьми. 

3. Высшее звено управления (институциональный уровень). 
Это самый малочисленный слой управленцев – президент и вице-

президент корпорации, генерал, министр, ректор. Именно представи-

тели высшего звена управления отвечают за принятие важнейших ре-

шений. Их работа чрезвычайно напряженна, существует огромный 

риск неудачи, и как результат – личное одиночество. Рабочая неделя 

управленцев такого ранга составляет 60–80 ч, почти 70% времени 

уходит на заседания и встречи и около 20% на работу с бумагами. 

В вертикальной карьере можно различать следующие квалифика-

ционные уровни (рис. 7):  

 
Рис. 7. Квалификационные уровни вертикальной карьеры. 
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3. Типы заказов на карьерное консультирование 

Карьерное консультирование в организации может осуществ-

ляться в двух парадигмах: 

1) по ресурсам – консультант проводит экспертизу актуального 

состояния профессионально-кадрового потенциала организации и 

предлагает конкретные решения кадровых проблем; 

2) по процессу – консультант организует процесс решения про-

фессионально-кадровых проблем и обучает работников организации 

самостоятельному решению. 

Выбор парадигмы работы определяется, как правило, самим кон-

сультантом, исходя прежде всего из особенностей заказа и профес-

сионального инструментария, которым он владеет. 

Типы заказов на консультирование можно разделить на заказы-

задачи и заказы-проблемы.  

Парадигма консультирования по ресурсам, как правило, приме-

няется в тех случаях, когда заказ формулируется в виде задачи, для 

решения которой необходимо лишь подобрать и использовать уже 

имеющийся инструментарий (табл. 5). 
 

Таблица 5 

Типы заказов на развитие карьеры 
Основания разделения  

на типы заказов 

Типы заказов 

Заказ-задача Заказ-проблема 

1. Цели обращения заказ-

чика к консультанту 

 

 

2. Степень определенности 

представления заказчика об 

итоговом продукте кон-

сультирования  

3. Основная потребность 

заказчика 

Тактические (реше-

ние конкретной зада-

чи) 

 

Называет конкретный 

продукт консульти-

рования  

 

Решение задачи 

 

Тактические или стратеги-

ческие (потребность в раз-

решении проблемной си-

туации)  

Описывает образ желаемо-

го будущего 

 

 

Овладение способами и 

средствами решения про-

блем 
 

Консультирование по процессу обычно применяется, когда заказ 

формулируется как проблема и консультант должен либо обучать за-

казчика использованию специальных средств решения кадровых про-

блем, либо одновременно с этим создавать новые (применительно к 

конкретному случаю) средства для ее решения.  

4. Модели карьерного поведения личности организации 

Среди моделей первоначального выбора профессии наибольшее 

признание получила модель соответствия Дж. Холланда. В ней утвер-

ждается, что люди выбирают профессию, которая наиболее подходит 

их личностным качествам. Чем больше человек соответствует профес-

сии, тем более вероятно, что он останется в этой области. Величина 
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расхождения между профилем личности и профилем профессии опре-

деляет склонность к изменению области занятий в дальнейшем.  

Другая группа моделей профессионального выбора (модели про-

цесса) описывает способ, которым люди приходят к решению о своей 

карьере. В моделях этой группы упор делается на динамику решения 

проблем и принятия решений в ответ на влияния со стороны работы, 

других людей, организации. Модель Я-концепции, например, описы-

вает, как человек постепенно кристаллизует чувство «Я» и воплощает 

Я-концепцию в серию «карьерных» решений.  

Многие работы выводят модели развития карьеры из общей и 

возрастной психологии. Так, К. Аргирис включает в процесс развития 

личности ряд компонентов, связанных со стремлением человека пе-

рейти: 

1. От пассивности к активности. 

2. От зависимости к относительной независимости. 

3. От однообразного поведения к разнообразию. 

4. От поверхностной заинтересованности к глубоким интересам. 

5. От близких перспектив к далеким и долговременным. 

6. От подчиненности к главенствованию. 

7. От неуверенности к приобретению контроля и уверенности в 

себе. 

Профиль индивида по этим параметрам характеризует процесс 

его самоактуализации. 

В современной литературе также описываются две модели карь-

ерного поведения личности. 

♦ Модель развития характеризуется превращением собственного 

профессионального поведения в предмет практического преобразова-

ния со стороны личности. Данная модель карьерного поведения пози-

тивно влияет как на саму личность (достижение мастерства, развитие 

профессионального самосознания, становление субъективности в 

осуществлении жизнедеятельности), так и на профессиональную дея-

тельность (стимулирует ее преобразование, превращая тем самым в 

одну из побудительных сил развития личности). 

♦ Адаптивная модель характеризуется преимущественно постоян-

ным воспроизведением личностью усвоенных профессиональных дейст-

вий и ее стремлением соответствовать внешним требованиям, она может 

вести либо к осуществлению развития личности в других видах деятель-

ности за пределами профессиональных интересов, либо к актуализации 

защитных механизмов, к различным видам психосоматических и невро-

тических расстройств. Данная модель поведения упрощает саму профес-

сиональную деятельность и снижает качество ее выполнения. 

По мере разворачивания карьеры происходит развитие профес-

сиональной Я-концепции, которая достигает зрелости только в ре-
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зультате достаточного профессионального опыта. Обычно на это ухо-

дит от одного до десяти лет работы. Важным направляющим элемен-

том Я-концепции служит так называемый «якорь карьеры». Это по-

нятие возникло на основе эмпирических исследований карьеры ме-

неджеров. Оно отражает наличие осознаваемых приоритетных про-

фессиональных потребностей в структуре личности. «Якорь карье-

ры» возникает в процессе социализации на основе и в результате нау-

чения в начальные годы развития карьеры, он устойчив и может оста-

ваться стабильным в течение длительного времени. По терминологии, 

принятой в отечественной психологии, этому понятию соответствует 

понятие личностной диспозиции (установки) высшего уровня. 

 

5. Механизмы карьерного процесса 

Механизмы карьерного процесса строятся на следующих прин-

ципах: 

 Создание ресурсного резерва карьеры. Порой это связано с 

высокой энергичностью (качество биогенетического свойства, то есть 

является наследственным или врожденным и отмечается не у каждого 

человека). Тем не менее, любой человек потенциально может мобили-

зовать свою энергию для достижения желаемой цели, поскольку в 

формировании уровня энергетической активности человека участвуют 

такие источники энергии, как ценности, потребности, социально-

психологические установки, устремления, опасения, чувство долга и 

ответственности. Кроме того, человек может создать ресурсный ре-

зерв на случай трудностей в карьерном продвижении, в том числе 

кризисного характера. Им могут стать дополнительные знания, спе-

циализация, расширение источников информации, усиление социаль-

ных связей, как в профессиональной среде, так и за ее пределами, а 

также действия по укреплению здоровья, психологической устойчи-

вости. 

 Принцип осмысленности. Любые карьерные действия должны 

быть целесообразными, продуктивными; необходима адекватная 

оценка достигнутого положения, состояния способностей и возмож-

ностей движения вперед. Важной представляется также высокая поис-

ковая активность с быстрым анализом вариантов возможных карьер-

ных действий, например, вариантов выхода из тупика. 

 Принцип соразмерности. Необходимо соизмерять скорость 

личного продвижения с общим движением команды. Успешная карье-

ра – это, как правило, движение в группе лидеров, но устойчивого 

продвижения не будет, если лидерство выражается только в высокой 

скорости индивидуального продвижения, так как такая карьера может 

встретить сопротивление со стороны профессиональной среды. Карь-

ерное продвижение командой обычно является более надежным. 
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 Принцип маневренности. Прямолинейное карьерное движение 

возможно только на свободном от других движений «полигоне», или 

«чистой трассе». Движение только «вверх и прямо» чревато сопро-

тивлением окружающих и может закончиться карьерным кризисом в 

случае «зажимания» такого сотрудника. 

Стратегические карьерные маневры предполагают: 

 умение находить компромиссный вариант карьерных действий; 

 умение пропустить вперед на опасном участке склонного к 

риску соперника; 

 умение обходить препятствия без существенного изменения 

маршрута; 

 знание «объездных путей» и их использование с возвращением 

на исходную линию движения; 

 умение вовремя выйти на другой служебный маршрут. 

 Принцип экономичности. При карьерном продвижении выиг-

рывает способ деятельности, дающий наибольший результат при наи-

меньших затратах ресурсов. Важным представляется соотнесение уст-

ремлений с реальными возможностями, чтобы не платить высокую 

цену за достижение успеха, а также умение чередовать периоды на-

пряженного труда и отдыха. 

 Принцип заметности. Если результатом профессиональной 

деятельности можно гордиться, то его необходимо представлять, 

пользуясь, удобным для этого случаем. Чем шире известность про-

фессионала и потребность в его услугах, тем более широко его карь-

ерное поле. 

 Принцип непрерывности. Ни одна из достигнутых целей не 

может быть окончательной и служить поводом для остановки. Соот-

ветствие занимаемому статусу должно подтверждаться процессом его 

освоения и реализацией соответствующих ему служебных ожиданий. 

Суть карьерной стратегии и тактики, таким образом, заключается в 

такой организации карьерного продвижения, чтобы сам способ про-

движения обеспечивал оптимальное использование механизмов карь-

еры и ослаблял действие любых факторов сдерживания и сопротивле-

ния, способствуя устойчивости карьерного процесса. 

Очевидно, что осознанность собственных карьерных устремле-

ний выступает одним из основных механизмов развития карьеры. 

 

6. Мотивы в выборе личной карьеры в организации 

Мотивация и оценка труда предполагают осуществление кон-

сультантом деятельности, направленной на работу с мотивационны-

ми установками сотрудников компании, а также осуществление оцен-

ки их профессиональной компетентности и пригодности.  
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Мотивация к карьере считается одной из существенных детерми-

нант карьерного продвижения. Определяя выраженность трех основ-

ных аспектов мотивации к карьере (карьерный инсайт, идентификация 

с карьерой и карьерная устойчивость – Noe А., Noe R., Bachuber J., 

1990), данный автор приходит к заключению, что существенное влия-

ние на карьерное продвижение оказывают два из трех основных ас-

пектов: карьерный инсайт (в наибольшей мере) и идентификация с 

карьерой. Их наибольшая выраженность предполагает широкие воз-

можности для осуществления успешной профессиональной и должно-

стной карьеры. Мотивация к карьере сопряжена с уровнем управле-

ния, достигая своей наибольшей выраженности у руководителей выс-

шего звена. 

Изучая личностные факторы, влияющие на эффективность карье-

ры, данный автор установил, что эффективность карьерного продви-

жения повышается с усилением степени выраженности самоэффек-

тивности в сфере предметной деятельности, интернального локуса 

контроля, эмоциональной стабильности, низкого уровня психотизма. 

По мнению другого автора, на карьеру влияют мотивы, уровень при-

тязаний, самооценка, здоровье.  

Д. Мак-Клеланд выделил три основных мотива в выборе лич-

ной карьеры. 

Прежде всего, это стремление к власти. Те, кто стремится к вла-

сти, энергичны, откровенны в выражении своих мыслей и чувств, не 

боятся конфронтации и отстаивают свои позиции. Они требуют к себе 

внимания, стремятся к лидерству. Люди, достигшие высшего уровня 

управления, часто имеют такую ориентацию. 

Второй основной мотив в построении карьеры – стремление к 

успеху. Чаще всего такой мотив удовлетворяется не провозглашением 

успеха, а процессом доведения работы до успешного завершения, оп-

ределенного ее окончания. В построении своей карьеры эти люди 

рискуют умеренно. 

Третий основной мотив – мотив причастности. Он формируется 

под влиянием желания быть включенным в определенное социальное 

и профессиональное окружение, потребности в общении, помощи 

другим, общественной работе. 

Таким образом, основные мотивы построения карьеры – это: 

♦ стремление к власти; 

♦ стремление к успеху; 

♦ мотив причастности. 

Карьерный мотив определяется как отвечающее потребностям и 

ценностям субъекта представление о процессе и результатах конкрет-

ной карьеры, побуждающее его к реализации последней. Карьерная 
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цель трактуется как уровень достижений, которого хочет добиться че-

ловек, который опирается на ведущие ценности профессиональной 

сферы. Таким образом, цели карьерной стратегии субъекта формиру-

ются на основе его жизненных ценностей, осознанных в связи с про-

фессией и карьерой. Образ идеальной карьеры участвует в формиро-

вании соответствующего потребности мотива построения карьеры. 

Мотивационно-целевой компонент карьерной стратегии характеризу-

ется содержанием карьерных мотивов и целей и их согласованностью.  

Карьерные мотивы и цели содержательно могут совпадать или не 

совпадать. Когда мотив не совпадает с целью, это говорит о неосозна-

ваемости первого. В этом случае имеет место неадекватность отраже-

ния мотива в сознании, что ведет к постановке целей, не отвечающих 

или не вполне отвечающих мотиву. В случае существенного расхож-

дения мотивов и целей «может возникнуть противоречие личностно-

смысловой и установочно-смысловой регуляции ...». 

 

Вопросы для обсуждения.  

1. Объясните суть карьерного консультирования как технологии 

управления человеческими ресурсами организации. 

2. Каков профессиональный профиль специалиста в области 

карьерного консультирования? 

3. Какие задачи приходится решать карьерному консультанту в 

организации? 

4. Сравните заказ-задачу и заказ-проблему. 

 

3.2.2. Лекция 4. Кризисы карьеры  
 

План 

1. Кризисы профессионального становления. 

2. Кризисы карьеры. 

 

1. Кризисы профессионального становления 

Смена профессии в зрелом возрасте может быть как жизненным 

событием, так и критической жизненной ситуацией. Социально-

профессиональная ситуация выбора карьеры переобучающимися спе-

циалистами может быть связана с различными кризисами профессио-

нального становления личности. 

Различают следующие типы кризисов: возрастной; профессио-

нальный; жизненный; личностный; невротический. 

Э.Ф. Зеер выделил следующие фазы кризиса профессионального 

развития: 

 предкритическая фаза: проблемы не всегда четко осозна-

ются, но проявляются: в психологическом дискомфорте на работе; 

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 82 

раздражительности; недовольстве организацией; недовольстве опла-

той труда; недовольстве руководителем; 

 критическая фаза: осознанная неудовлетворенность ра-

ботника: постепенно намечаются варианты изменения ситуации; рас-

сматриваются варианты дальнейшей профессиональной жизни; уси-

ливается психическая напряженность; часто противоречия еще боль-

ше усиливаются и перерастают в конфликт; 

 посткритическая фаза: способы разрешения кризиса могут 

иметь разный характер: конструктивный; профессионально-

нейтральный; деструктивный. 

В карьере каждого человека возникают свои кризисы (Э.Ф. Зеер, 

Э.Э. Сыманюк, 1997), изменяющие направление профессионального 

развития личности: 

1) возрастные кризисы, переживаемые в профессиональной карьере; 

2) нормативные кризисы собственно профессионального станов-

ления (кризис учебно-профессиональной ориентации, кризис ревизии 

и коррекции (изменения) профессионального выбора, кризис профес-

сиональных экспектаций (ожиданий), кризис профессионального рос-

та, кризис профессиональной перспективы, кризис социально-

профессиональной самоактуализации, кризис утраты профессии); 

3) биографические карьерные кризисы; 

4) ненормативные кризисы, связанные с наступлением неконтро-

лируемых личностью жизненных событий; 

5) ненормативные кризисы как следствие особой активности 

личности (кризис дискредитации всей системы ценностей в связи с 

индивидуально-личностной формой становления личности). 

Э.Ф. Зеер выделил следующие особенности кризисов профессио-

нального становления: 

Кризис учебно-профессиональной ориентации 
Факторы, обуславливающие кризис: неудачное формирование 

профессиональных намерений и их реализация; несформированность 

«Я-концепции» и проблемы с ее коррекцией – неясность со смыслом, 

противоречия между совестью и стремлением «красиво пожить» и т.п.; 

случайные судьбоносные моменты жизни – подросток очень подвер-

жен дурным влияниям. 

Способы преодоления кризиса: выбор профессионального учеб-

ного заведения или способа профессиональной подготовки; глубокая 

и систематическая помощь в профессиональном и личностном само-

определении. 

Кризис профессионального обучения 
Факторы, обуславливающие кризис: неудовлетворенность про-

фессиональным образованием и профессиональной подготовкой; пе-

рестройка ведущей деятельности – испытание студента «свободой» 
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по сравнению со школьными ограничениями; изменение социально-

экономических условий жизни. 

Способы преодоления кризиса: смена мотивов учебной деятель-

ности: большая ориентация на предстоящую практику; усвоение 

большого объема знаний в вузе легче тогда, когда у студента имеется 

какая-то идея, цель; коррекция выбора профессии, специальности, фа-

культета; удачный выбор научного руководителя, диплома и т.п. 

Кризис профессиональных экспектаций (неудачный опыт 

адаптации к социально-профессиональной ситуации) 

При наличии кризиса профессиональных экспектаций социальная 

ситуация выбора карьеры слушателями спецфакультета будет сходна 

с ситуацией выбора карьеры выпускниками вуза. 

Факторы, обуславливающие кризис: трудности профессиональ-

ной адаптации; освоение новой ведущей деятельности; несовпадение 

профессиональных ожиданий и реальной действительности. 

Способы преодоления кризиса: активизация профессиональных 

усилий; корректировка мотивов труда – поиск смысла работы и 

смысла труда в данной организации; увольнение, смена специально-

сти и профессии – нежелательный способ. 

Кризис профессионального роста (23–30 лет) 

При наличии кризиса профессионального роста новый выбор 

карьеры может быть инициирован неудовлетворенностью возможно-

стями занимаемой должности и своим профессиональным ростом, 

трудностями удовлетворения потребности в профессиональном само-

утверждении. Выбор карьеры здесь связан с повышением социально-

профессиональной активности и квалификации, сменой места работы 

и вида деятельности. 

Факторы, обуславливающие кризис: неудовлетворенность воз-

можностями занимаемой должности и карьерой; потребность в даль-

нейшем повышении квалификации; создание семьи и неизбежное 

ухудшение финансовых возможностей. 

Способы преодоления кризиса: 

 повышение квалификации, включая и самообразование, и 

образование за свой счет; 

 ориентация на карьеру – молодой специалист своим видом дол-

жен показывать, что стремится быть лучше, чем он есть на самом деле; 

 смена места работы, вида деятельности на данном этапе до-

пустима – молодой работник уже доказал себе и окружающим, что 

способен преодолевать первые трудности адаптации; 

 уход в хобби, семью, быт часто является своеобразной ком-

пенсацией неудач в основной работе – не самый лучший способ пре-

одоления кризиса в этом возрасте. 
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Кризис профессиональной карьеры (30–38 лет) 

При наличии кризиса профессиональной карьеры новый выбор 

карьеры может быть инициирован неудовлетворенностью своим соци-

ально-профессиональным статусом. В этом случае выбор карьеры свя-

зан с повышением социально-профессиональной активности, выработ-

кой индивидуального способа деятельности, качественным улучшени-

ем способов выполняемой деятельности, освоением новой специально-

сти, повышением квалификации, переходом на новую работу. 

Факторы, обуславливающие кризис: стабилизация профессио-

нальной ситуации; неудовлетворенность собой и своим профессио-

нальным статусом; ревизия «Я-концепции» – переосмысление себя и 

своего места в мире; новая доминанта профессиональных ценностей – 

новый смысл в содержании и процессе труда. 

Способы преодоления кризиса: 

 переход на новую должность, работу: в этом возрасте лучше 

не отказываться от заманчивых предложений; 

 освоение новой специальности и повышение квалификации; 

 уход в быт, семью; социальная изоляция и т.п.; 

 ориентация на эротические приключения – вариант компенса-

ции профессиональной несостоятельности. 

Кризис социально-профессиональной самоактуализации (38–

55 лет) 

При наличии кризиса социально-профессиональной самоактуали-

зации выбору карьеры могут предшествовать неудовлетворенность 

возможностями реализовать себя в сложившейся профессиональной 

ситуации, неудовлетворенность своим социально-профессиональным 

статусом, психофизиологическими изменениями и ухудшением здо-

ровья, профессиональными деформациями. В результате выбора карь-

еры возможны переход на инновационный уровень выполнения дея-

тельности, сверхнормативная социально-профессиональная актив-

ность, смена профессиональной позиции. 

Факторы, обуславливающие кризис: 

  неудовлетворенность возможностями реализовать себя в сло-

жившейся профессиональной ситуации; 

  коррекция «Я-концепции», связанная с изменением ценност-

но-смысловой сферы; 

  Недовольство собой, своим социально-профессиональным 

статусом; 

  психофизиологические изменения и ухудшение состояния 

здоровья; 

  профессиональные деформации – негативные последствия 

длительной работы. 
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Способы преодоления кризиса: 

  переход на инновационный уровень выполнения деятельности; 

  сверхнормативная социально-профессиональная деятельность; 

  переход на новую должность, работу; 

  смена профессиональной позиции, сексуальное увлечение, 

создание новой семьи. 

Кризис угасания профессиональной деятельности (55–60 лет) 

Факторы, обуславливающие кризис: ожидание ухода на пенсию и 

новой социальной роли; сужение социально-профессионального поля: 

работнику меньше поручают заданий, связанных с новыми технология-

ми; психофизиологические изменения и ухудшение состояния здоровья. 

Способы преодоления кризиса: 

  постепенное повышение активности во внепрофессиональных 

видах деятельности; 

  социально-психологическая подготовка к новому виду жизне-

деятельности, предполагающая участие в этом процессе не только 

общественных организаций, но и специалистов. 

Кризис социально-психологической адекватности (65–80 лет) 

Факторы, обуславливающие кризис: 

  новый способ жизнедеятельности, главной особенностью кото-

рого является появление большого количества свободного времени; 

  сужение финансовых возможностей; 

  социально-психологическое старение – чрезмерное морализа-

торство, брюзжание и т.п.; 

  утрата профессиональной идентикафиции; 

  общая неудовлетворенность жизнью; 

  чувство своей «ненужности»; 

  резкое ухудшение здоровья. 

Способы преодоления кризиса: 

 организация социально-экономической взаимопомощи пен-

сионеров; 

 вовлечение в общественно полезную деятельность; 

 социально-психологическая активность: участие в политиче-

ских акциях, борьба не только за свои ущемленные права, но и за саму 

идею справедливости; 

 освоение новых социально полезных видов деятельности. 

 

2. Кризисы карьеры 
Кризис карьеры (от греч. krisis – решение, поворотный пункт) – 

это тяжелое переходное состояние данного процесса, вызванное целой 
группой факторов: социально-экономическими условиями общества 
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на микро-, мезо- и макроуровнях, историческим временем, в котором 
человек живет, индивидуально-личностными характеристиками и др. 

Одним из неблагоприятных факторов в труде человека являются 
профессиональные кризисы, которые могут происходить неоднократ-
но в течение жизни, в том числе и у высокопрофессионального работ-
ника. «Карьерные кризисы» случаются на профессиональном пути 
каждого человека и являются прямым продолжением профессиональ-
ного развития. Никакое развитие не может происходить плавно и без 
процессов перестроек, поэтому любой кризис нужно понимать не как 
«нечто страшное», а как повод и ресурс выйти на новый, более высо-
кий виток профессионального развития. 

Профессиональные кризисы могут возникать на стыке отдельных 
периодов внутри этапа зрелости, на этапе перехода на смежную спе-
циальность внутри профессии, при необходимости переквалифициро-
ваться и при отсутствии внешней ломки, а только по внутренним при-
чинам, когда человек существенно пересматривает свои профессио-
нальные ценности и мотивы (ради чего и зачем я работаю), когда че-
ловек испытывает неудовлетворенность своими способами и приема-
ми работы, как бы ощущая рассогласование разных компонентов 
профессиональной деятельности. Кризисы возникают, когда старое в 
профессиональном труде уже не удовлетворяет, а новое еще не найде-
но или когда творческие находки работника встречают внешнее со-
противление в профессиональной среде и др. При кризисе наблюдает-
ся снижение профессиональной самооценки, может появляться ощу-
щение исчерпанности своих возможностей, нежелание идти даже на 
оправданный риск, усиление защитных мотивов, снижение интереса к 
дальнейшему росту или, напротив, стремление занять место, не соот-
ветствующее уровню компетентности данного человека. 

Признаки карьерного кризиса:  
 Нет абсолютно никакого желания идти на работу.  
 Нет интереса к работе, никакого стимула.  
 Перестали нравиться начальник и коллеги.  
 Постоянные сожаления о решениях, принятых в прошлом.  
 Вы осознаете себя несчастным, в то время как у других все в 

порядке.  
 Вы явно чувствуете, что Вас «подсиживают» коллеги, а руко-

водство не может оценить по достоинству Ваш профессиональный 
опыт и преданность фирме. 

 У Вас нет никаких стимулов к работе. Даже повышение зар-
платы вас не радует. 

 Вам абсолютно не хочется вставать и идти каждый день на работу. 
 Вам скучно на работе, и вы постоянно рассеянны. Вас все на-

чинает злить и раздражать. 
 Вы чувствуете явный упадок сил. 
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Кризис «середины карьеры» от незнания его причин становится 

большой проблемой, преградой для карьерного роста. Но даже такую 

неприятность, как осознание своей несостоятельности в профессии, 

можно преодолеть.  

Финские авторы Т. Санталайнен, Э. Воутилайнен и другие обра-

щают внимание на сложности, подстерегающие нас (и прежде всего 

руководителей) в середине служебной карьеры, когда в какой-то мо-

мент наступает, как они выражаются, этап «брожения». Правда, учи-

тывая, по-видимому, своеобразие индивидуального пути каждого че-

ловека, они оперируют более широким возрастным диапазоном – от 

35 до 50 лет. 

В это время продвижение обычно идет довольно медленно по 

двум причинам. Во-первых, чем ближе к вершине организационной 

пирамиды, тем меньше мест, и даже если работник может работать на 

новом уровне, то нет вакансий. Во-вторых, вакансии могут иметься в 

наличии, но он утратил либо возможность, либо желание ее занимать. 

Для преодоления этой стадии в жизни человека, как и любой другой 

психологической проблемы, переживание «остановки» карьерного роста 

нужно, прежде всего, осознать, понять причины его возникновения.  

Так называемое карьерное плато наступает в 40–45 лет при всту-

плении в новую должность. Человеку кажется, что, достигнув давно 

желаемого положения, он не способен справиться с новым грузом от-

ветственности. Возникают и соответствующие вопросы. Человеческие 

возможности не безграничны? У каждого есть свой «потолок, выше 

которого не прыгнешь»?  

Кроме этого, добавляется и ряд важных проблем, беспокоящих 

человека, например, проблема убывания физических сил, привлека-

тельности и др. Кризис середины карьеры, как кризис среднего воз-

раста, был неоднократно изображен в романах, фильмах, пьесах, пси-

хологических исследованиях. Несмотря на то, что каждая индивиду-

альная история отлична от других, уникальна, их сценарии имеют 

много общих черт. Они показывают, что этот кризис является реаль-

ностью и оказывает психологическое, а часто и физиологическое 

влияние, которое может стать опасным, если не попытаться правиль-

ным образом это состояние нейтрализовать. 

Рекомендация по избеганию кризиса карьеры: 

Первое золотое правило – занимать активную позицию. Пом-

ните, что Вы, как непосредственный участник в изменениях, можете 

способствовать развитию, либо, наоборот, замедлять его. Кризисы мо-

гут разрешаться по-разному, не каждый карьерный кризис проводит 

профессионала к росту в карьере. Многое зависит от Вашей активно-

сти в исследовании себя, своих потребностей, постановке целей. 
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Второе – не стремитесь избавиться от кризиса как можно 

скорее. Всему свое время, и излишняя торопливость может только 

помешать. Тем более, ожидание становится намного дольше, если Вы 

отсчитываете каждую секунду. 

Третье – пользуйтесь информацией. Вы всегда можете обсу-

дить Важные для Вас вопросы с родными и друзьями либо обратиться 

за помощью к карьерному консультанту. Для Вас есть много статей, 

над которыми можно размышлять и делать собственные выводы. 

Карьерный кризис – самое подходящее время не поглощать информа-

цию, а осмысливать ее. 

Для нейтрализации кризисной ситуации, связанной с «серединой 

карьеры», используются консультации и предоставление альтернатив 

в продвижении по службе. 

Консультации. Многие фирмы держат в штате психологов, с тем 

чтобы помочь работникам справляться с проблемами, связанными с 

карьерой, здоровьем, семьей. В процессе консультаций менеджеры 

среднего возраста обеспечиваются профессиональной помощью, если 

они испытывают депрессию и стресс. Менеджеры этого ранга обычно 

хорошо образованны, им часто достаточно выговориться объективно-

му слушателю, особенно если тот умеет слушать, так как это помогает 

четко осознать суть проблем, найти способ справиться с ними конст-

руктивным образом. 

Альтернативы. Эффективное разрешение проблем кризиса тре-

бует существования приемлемых альтернатив в деятельности. Орга-

низации не должны упускать возможность лишний раз проконсульти-

ровать своих работников на предмет личных или семейных проблем. 

Если после консультаций у психолога обнаруживается, что развитие 

кризиса обусловлено, прежде всего, факторами, связанными с карье-

рой, то организация может стать важным источником альтернатив. Во 

многих случаях необходимо просто предпринять служебные передви-

жения, даже если существует сомнение в их целесообразности. Воз-

можны три типа таких передвижений, способных вывести персонал из 

кризисной ситуации: горизонтальное перемещение, понижение и пе-

ревод на прежние должности. 

Горизонтальное перемещение заключается в передвижении на 

том же уровне из одного сектора организации в другой. Такого рода 

перемещение потребует от менеджера в сжатые сроки изучить техни-

ческие требования, предъявляемые на новом месте, на что уйдет оп-

ределенное время и усилия, отвлекающие от проблем. Хотя при этом 

уровень производительности может снизиться, зато в дальнейшем ме-

неджер получает перспективу в обеих областях деятельности. 

Понижение (перемещение на более низкий уровень) ассоцииру-

ется в нашем обществе с неудачей. Эффективно работающий человек 
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просто не в состоянии понять, как понижение может быть достойной 

альтернативой. Тем не менее при наличии хотя бы одного из перечис-

ленных ниже условий такое перемещение не только хорошая, но про-

сто необходимая, внутренне приемлемая альтернатива: 

а) работник ценит качество жизни, определяемое специфическим 

географическим месторасположением какого-то производства, и мо-

жет быть согласен на более низкую должность, с тем чтобы переехать 

на новое место; 

б) работник рассматривает такое перемещение как способ уста-

новить и закрепить основу для будущего продвижения; 

в) работник стоит перед выбором: увольнение или переход на 

нижестоящую должность; 

г) работник желает обрести возможность к самовыражению в об-

ластях, связанных с внерабочей деятельностью: религиозной, граж-

данской, политической, – и по этим соображениям может с удоволь-

ствием воспринимать более низкий уровень ответственности. 

Перемещение на прежнее место – относительно новый способ, 

связанный с уменьшением риска, который имеется при горизонталь-

ном перемещении или понижении. Он заключается в том, что пере-

мещаемый работник может вернуться па прежнее место, если возник-

ли проблемы на новом. Фирма информирует каждого о том, что суще-

ствует определенный риск (связанный с новым местом работы), но 

можно возвратиться, и это вовсе не будет рассматриваться как «про-

вал». Это практика «подстраховки» высококвалифицированных спе-

циалистов. 

Если человеку не удается справиться с кризисами как естествен-

ным сопровождением профессионального роста, то могут возникать 

личностные деформации, то есть искажение конфигурации личност-

ного профиля за счет угасания позитивных установок и усиления не-

гативных отношений к себе или другим людям. Возникновению про-

фессиональных деформаций способствуют в ряде случаев особенно-

сти самой профессиональной деятельности. Так, в печати отмечалось, 

что примерно у пятой части работников социальной сферы наблюда-

ется так называемый синдром «сострадательной усталости», выра-

жающейся в безразличии, в депрессии. Этот профессиональный недуг 

возникает у тех, кто имеет дело со страданиями других людей. Другим 

проявлением деформации личности в этих условиях являются разви-

вающиеся из адаптации и эмоциональной сопротивляемости (напри-

мер, у врачей) равнодушие, черствость, цинизм. У педагогов возника-

ют такие профессиональные болезни общения, как истощение, «выго-

рание», герметизация и уход от контактов, что является следствием 

духовного переутомления, эмоционального «выкладывания» в про-

фессиональной деятельности. На этой основе складываются деформа-
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ции как в мотивационной сфере личности (приглушение эмоций, ис-

чезновение остроты чувств и переживаний, возникновение конфлик-

тов), так и в операционально-исполнительной сфере деятельности 

(пропадает умение обновлять арсенал своих профессиональных прие-

мов и т.д.). У психологов, психотерапевтов деформация личности мо-

жет состоять в устойчивом стремлении манипулировать другим чело-

веком, навязывать ему ту или иную картину мира, не учитывая моти-

вов и целей самого человека, нарушая суверенность личности. Неко-

торые виды профессий, представители которых обладают труднокон-

тролируемой властью (учителя, судьи, военные, медработники, поли-

цейские) и ощущают, что от них зависят судьбы, достоинство, жизнь, 

свобода других людей, тоже могут предрасполагать к профессиональ-

ной деформации, к развитию качеств черствости, властности, безду-

шия, отгороженности от переживаний другого человека. Одним из 

проявлений деформации личности являются профессиональные эти-

ческие ошибки – врачебные ошибки, судебные ошибки, ошибки в дея-

тельности педагога, например, ятрогения в медицине, когда врач осу-

ществляет «отрицательную психотерапию», сообщая без поготовки 

пациенту плохой диагноз, а также дидактогония в школе, когда из-за 

авторитарных приемов учителя у учащихся развивается неприязнь к 

учению. Эти профессиональные этические ошибки наиболее широко 

проявляются в условиях ослабления общественного контроля. 
 

Вопросы для обсуждения:  

Как проходит у вас кризис профессионального обучения? 

Какие пути выхода из кризиса для вас приемлемы? 

Преподаватель подводит итоги, анализирует поступившие 

вопросы, уточняет мнение студентов о полученной ими в ходе 

лекции информации (также это можно делать через форум). 

 

3.2.3. Практические задания по дидактической единице 2 
 

Задание 1. Мини-исследование на конкретном рабочем месте 

«Мотивация карьерного роста» (П – 2 часа, СРС – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

1. Необходимо изучить организационные возможности для моти-

вации развития карьеры сотрудника в какой-нибудь организации. По 

результатам изучения заполнить таблицу «Система мотивации разви-

тия карьеры сотрудника в организации»: 
Профессиональные  

ценности сотрудника 

Стимулы  

развития  

карьеры 

Компенсация за  

неудовлетворенные 

ценности 

Профессиональная самореализация   
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Профессиональное развитие   

Служебный рост   

Творчество   

Профессиональное общение   
 

После заполнения таблицы ответьте на следующие вопросы: 

1.  Какие профессиональные ценности могут быть дополнительно 

внесены в таблицу? 

2.  Какими стимулами можно способствовать развитию карьеры 

сотрудника? 

3.  Какие возможны виды компенсаций? 

Прогнозируемый результат: результаты отсылаются препода-

вателю на проверку. 

Задание 2. Написание реферативных сообщений (П – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  
Реферат представляет собой самостоятельную письменную рабо-

ту студента. Тема реферата согласуется с преподавателем. Текст ре-

ферата должен содержать аргументированное изложение определен-

ной темы (предметной области психологической науки) и отражать 

точки зрения психологических школ или психологов, не утративших 

своей актуальности. Реферат содержит следующие разделы: 

1. Введение. 

2. Основная часть. 

3. Заключение. 

4. Литература (список используемых источников). 

Во введении автор указывает на актуальность темы, приводит ее 

обоснование. 

В основной части кратко и логично излагается теоретический ас-

пект реферируемой проблемы, приводятся результаты исследования, 

которые подтверждают или ставят под сомнение теоретические поло-

жения, аргументируется собственный взгляд на данную проблему.  

В заключении автор реферата обобщает положения, высказанные 

во введении и основной части; формулирует гипотезу о возможности 

экспериментальной проверки собственной аргументации. 

Список используемых источников оформляется по алфавиту: ав-

тор, инициалы, название работы, место, название и год издания, об-

щее количество страниц. Список должен содержать не менее пяти 

публикаций, как правило, за последние четыре–пять лет, включая ра-

боты, опубликованные по данной проблеме в психологических жур-

налах за последний год. 

 

Тематика рефератов 

1. Социально-психологическая компетентность руководителя. 

2. Формирование команды. 
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3. Внутрифирменное обучение персонала. 

4. Технология планирования, сопровождения и развития карьеры 

сотрудников организации. 

5. Проектирование системы управления персоналом современной 

организации. 

6. Методологические основы управления социальными отноше-

ниями в организации. 

7. Управление поведением человека в организации. 

8. Организационная психология: взаимодействие в совместной 

деятельности, социальный климат, совместимость. 

9. Технологии развития профессионального мышления. 

10.  Психологические и психофизиологические возможности и ог-

раничения специалистов зрелого возраста. 

11.  Профессиональное развитие специалиста: кризисы, деформа-

ции, стагнации, самосохранение. 

12.  Технология сохранения и развития профессиональной компе-

тентности специалистов. 

Прогнозируемый результат: реферат отсылается на проверку 

преподавателю. 

Задание 3. Ситуационное моделирование (П – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

1. Подобрать и провести апробацию психологических методик 

работы со следующими неблагоприятными эмоциональными состоя-

ниями клиента как результатом ненормативного профессионального 

кризиса: стрессовые состояния; ситуативная тревога; фрустрация; аг-

рессивные проявления; аффекты. 

2. Провести психологическое интервью со взрослым человеком, 

имеющим опыт работы по специальности. По результатам интервью 

составить протокол, где отразить следующее: 

 формулировка проблемы; 

 основная информация по проблеме; 

 основные противоречия, заявленные клиентом; 

 формулировки клиента по проблеме; 

 желаемый результат; 

 поиск позитивного; 

 варианты решения проблемы (не менее 4). 

Прогнозируемый результат:  

1. Предоставить перечень психологических методик для изуче-

ния состояний человека в результате ненормативного кризиса. 

2. Провести исследование по предложенным методикам и полу-

ченные результаты описать, после чего прислать для проверки. 

3. На основе полученных результатов разработать рекомендации. 
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Задание 4. Лист оценки карьерных мотивов 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

Оцените степень своего согласия с приведенными ниже утвер-

ждениями (обведите кружком нужную цифру: 1 – совершенно не со-

гласен, 10 – полностью согласен). 

Построение своей карьеры я вижу как: 
1. Освоение различных видов профессиональной деятельности на отдельных эта-

пах своего трудового пути. 

1 23456789 10 

2. Последовательную смену должностей, должностных задач и рабочих мест в те-

чение своей трудовой жизни. 

1 23456789 10 

3. Реализацию своего образа жизни. 

1 23456789 10 

4. Реализацию своего призвания, предназначения. 

1 23456789 10 

5. Обогащение профессиональным опытом. 

1 23456789 10 

6. Прохождение такого профессионального пути, в процессе которого я буду раз-

виваться сам. 

1 23456789 10 

7. Приобретение социального достижения и признания. 

1 23456789 10 

Прогнозируемый результат: считается средний балл по оценке 

карьерных мотивов и осуществляется рефлексивный анализ получен-

ных результатов. 

 

 3.2.4. Тестовые задания по дидактической единице 2 
 

1. Карьерное консультирование – это … 
а) процесс формирования оптимальной стратегии профессионального развития, 

который включает в себя процесс выбора, планирования, реализации и коррекции 

карьерного пути; 

б) работа консультанта, обеспечивающая реализацию сотрудниками своего про-

фессионального и личностного потенциала; 

в) основания для оценки человеком значимости профессиональной деятельности 

лично для себя; 

г) интервью с кандидатом на рабочее место. 

2. Проставьте последовательность алгоритма карьерного консультиро-

вания: 

а) распределение целей карьеры (чего важно достичь) – 1; 

б) анализ текущего положения дел (прояснение всех возможностей челове-

ка, внешней ситуации) – 2; 

в) проектирование карьерных шагов (что можно сделать в данной ситуа-

ции, чего не хватает для достижения поставленных целей, в какие сроки планиру-

ется осуществить желаемое) – 3; 

г) составление финального плана, способов контроля над реализацией, ме-

тодов поддержки в реализации – 4. 
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3. Профессиональное развитие персонала – это … 

а) совокупность возможностей и способностей для освоения профессиональной 

деятельности; 

б) работа консультанта, обеспечивающая реализацию сотрудниками своего про-

фессионального и личностного потенциала; 

в) потенциальная возможность индивида выполнять целесообразную деятель-

ность на заданном уровне.  

4. Развитие карьеры предполагает наличие карьерного … плана развития 

на каждого работника. (Вставьте пропущенные слова.) 

5. Подготовка кадрового резерва представляет собой … …банк данных о 

сотрудниках компании, обладающих способностью к управленческой деятельно-

сти, отвечающих требованиям к должности того или иного ранга, прошедшим от-

бор и … … профессиональную переподготовку. (Вставьте пропущенные слова.) 

6. Для успешного решения подготовки кадрового резерва необходимо … 

а) знать актуальные способности, профессиональные умения и личностные каче-

ства сотрудника; 

б) выявить потенциал и ресурсы для развития сотрудника; 

в) определить зоны развития сотрудника;  

г) создать информационную базу данных сотрудников;  

д) знать ближайшие и долгосрочные карьерные цели. 

7. Обучение и развитие персонала представляет собой деятельность 

консультанта, направленную на создание для сотрудников организации … воз-

можностей и … условий профессионального и личностного роста и повышения 

квалификации. (Вставьте пропущенные слова.) 

8. Карьерное консультирование может осуществляться в следующих 

парадигмах… 

а) по ресурсам; 

б) по процессу; 

в) по результат; 

г) по выбору. 

9. Типы заказов на консультирование можно разделить на … 

а) заказы-задачи;  

б) заказы-проблемы;  

в) заказы-ресурсы; 

г) заказы-результаты. 

10. Модель развития карьерного поведения личности характеризуется … 

а) превращением собственного профессионального поведения в предмет практи-

ческого преобразования со стороны личности; 

б) преимущественно постоянным воспроизведением личностью усвоенных профес-

сиональных действий и ее стремлением соответствовать внешним требованиям; 

в) совокупностью условий и факторов выбора, имеющей общие и специфические 

черты для каждого выбирающего профессию; 

г) целостностью и непрерывностью процесса изучения и анализа, формирования, 

развития и коррекции всех субъектов труда и жизни. 

11. Адаптивная модель карьерного поведения личности характеризуется … 

а) преимущественно постоянным воспроизведением личностью усвоенных профес-

сиональных действий и ее стремлением соответствовать внешним требованиям; 

б) превращением собственного профессионального поведения в предмет практи-

ческого преобразования со стороны личности; 
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в) организованным процессом оценки эффективности выполнения сотрудниками 

своих должностных обязанностей; 

г) взаимным приспособлением сотрудника и организации, в результате которого 

сотрудник осваивается в данной организации. 

12. Мотив – это… 

а) побудители деятельности; 

б) способность человека, проявляющаяся в преднамеренных действиях на дости-

жении сознательных целей; 

в) психические процессы, в которых человек оценивает свое отношение к тем или 

иным явлениям окружающей деятельности. 

13. Мотивацией называют процесс реализации … мотивов, активность … 

человека, которая направляется и регулируется мотивами. (Вставьте пропущен-

ные слова.) 

14. Важнейшими источниками мотивов являются: 

а) потребности; 

б) интересы; 

в) переживания; 

г) убеждения; 

д) влечения; 

е) воля; 

ж) эмоции. 

15. Основные методы мотивации труда: 

а) профессиональной психодиагностики; 

б) экономические методы; 

в) метод проектирования и перепроектирования работ; 

г) метод вовлечения работников; 

д) организационные методы; 

е) целевой метод. 

16. Определите метод исследования мотивов профессиональной дея-

тельности. Данный метод основан на материальном вознаграждении за испол-

няемую работу. …  

17. Определите метод исследования мотивов профессиональной деятель-

ности. Данный метод базируется на четких и ясных целях, которые сами по себе 

обладают мотивационным воздействием и большой мотивирующей силой …  

18. Определите метод исследования мотивов профессиональной дея-

тельности. Данный метод строится на вовлечении работников в процесс орга-

низации и управления трудовой деятельностью, при этом работник является ак-

тивным субъектом управления… 

19. Самое распространенное отношение к труду: 
а) материальная заинтересованность; 

б) материальная выгода; 

в) интерес к процессу труда; 

г) социальный престиж. 

20. Основные теории, раскрывающие механизмы мотивации: 

а) содержательные; 

б) коллективные; 

в) процессуальные. 

21. Факторы удовлетворенности трудом: 

а) собственная работа; 

б) руководство; 
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в) продвижения по службе; 

г) уровень вознаграждения; 

д) прогулы и опоздания; 

е) условия работы. 

22. Работа с мотивационной сферой сотрудников организации, предпо-

лагает … 

а) изучение мотивационных и ценностных установок, а также ведущих потребно-

стей и мотивов деятельности сотрудников; 

б) коррекцию и формирование позитивных мотивационных установок сотрудников; 

в) поддержание позитивной мотивации деятельности через использование специ-

альных технологий мотивации персонала; 

г) определенный уровень вознаграждения. 

23. Аттестация персонала, понимаемая как … 

а) создание в компании условий, способствующих осуществлению сотрудниками 

мотивов деятельности и удовлетворению своих ведущих потребностей в профес-

сиональной сфере; 

б) специальным образом организованный процесс оценки эффективности выпол-

нения сотрудниками своих должностных обязанностей; 

в) требования, которые предъявляет профессия к личности работающего. 

24. Д. Мак-Клеланд выделил мотивы в выборе личной карьеры: 

а) стремление к власти; 

б) стремление к успеху; 

в) мотив причастности; 

г) мотив избегания неудач. 

д) мотив достижения успеха. 

25. Уровень карьеры – достигнутый профессиональный … статус. 

(Вставьте пропущенное слово.) 

26. Соотнесите уровни карьеры среди руководителей и звено управления: 

1. Низкое звено управления а) управленческий уровень 

2. Среднее звено управления б) институциональный уровень 

3. Высшее звено управления в) технический уровень 

27. Соотнесите квалификационные уровни руководителей и звено управ-

ления: 

1. Низкое звено управления а) начальники отделов внутри департаментов, 

комитетов, администрации, министерства 

2. Среднее звено управления б) министры и заместители, губернаторы и за-

местители, руководители комитетов органов 

законодательной власти  

3. Высшее звено управления в) советник, ведущий, главный, специалист 

28. Кто выделил основные факторы профессионального становления: 

а) Браун; 

б) Шихи; 

в) Зеер. 

29. Кто выделил уровни профессионализма: 

а) Зеер; 

б) Выготский; 

в) Маркова. 

30. Назвать синоним «непрофессионализма»: 

а) апрофессионализм; 
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б) псевдопрофессионализм; 

в) антипрофессионализм. 

31. Кто из исследователей выделил кризисы профессионального развития: 

а) Зеер; 

б) Шихи; 

в) Маркова. 

32. Высший уровень профессионализма: 

а) псевдопрофессионализм; 

б) суперпрофессионализм; 

в) неопрофессионализм. 

33.Что относится к формам труда с дистанционным управлением: 

а) групповой труд; 

б) управление производственным трудом на расстоянии; 

в) механизированный труд. 

34. Выберите правильные фазы профессионального развития: 

а) предкритическая фаза; 

б) критическая фаза; 

в) ультракритическая фаза; 

г) пубертатная фаза; 

д) посткритическая фаза. 

35. Что значит рассогласованность отдельных звеньев профессиональ-

ного развития: 

а) когда одна сфера как бы забегает вперед, а другая отстает; 

б) ослабление профессионального мышления; 

в) появление негативных качеств отклонения от социальной и индивидуальной 

нормы. 

36. Кризис профессиональной карьеры проявляется в возрасте… 

а) 25–30 лет; 

б) 27–31 год;  

в) 30–38 лет; 

г) 40–50 лет. 

37. Факторами кризиса профессиональной карьеры является:  

а) стабилизация профессиональной ситуации; неудовлетворенность собой и своим 

профессиональным статусом;  

б) ревизия «Я-концепции» – переосмысление себя и своего места в мире;  

в) новая доминанта профессиональных ценностей – новый смысл в содержании и 

процессе труда; 

г) потребность в дальнейшем повышении квалификации; 

д) поиск смысла работы и смысла труда в данной организации. 

38. Кризис профессионального роста проявляется в возрасте… 

а) 25–30 лет; 

б) 23–30 год;  

в) 30–38 лет; 

г) 40–50 лет. 

39. Факторы, обуславливающие кризис профессионального роста: 

а) неудовлетворенность возможностями занимаемой должности и карьерой;  

б) потребность в дальнейшем повышении квалификации; создание семьи и неиз-

бежное ухудшение финансовых возможностей; 

в) недовольство собой, своим социально-профессиональным статусом; 

г) профессиональные деформации – негативные последствия длительной работы. 
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40. Ненормативные кризисы карьеры являются следствием … 

а) особой активности личности (кризис дискредитации всей системы ценностей в 

связи с индивидуально-личностной формой становления личности); 

б) неконтролируемых личностью жизненных событий; 

в) профессионального становления; 

г) возрастных особенностей. 

41. Установите названия кризисов по их описанию: 

1. Человек стремится делать то, что должен, но типичное заблуждение состоит в 

том, что выбор, который они сделали, является окончательным. Основные им-

пульсы в период такого кризиса – создание комфорта и безопасности по готовому 

образцу, стремление экспериментировать. 

2. Молодой человек нередко впадает в фантазии в процессе проверки своих убеж-

дений. С одной стороны, пытается стать индивидуальностью, а с другой – обеспе-

чить комфорт и безопасность. 

3. Этот кризис наиболее тяжелый, когда происходит утрата чувства молодости и 

угасания физических сил. 

4. Происходит новый взгляд на окружающую деятельность, корректировка преж-

них приоритетов. 

5. Если в этом возрасте человек проявляет активную позицию, то возникает чув-

ство стабильности. Если человек смирился со своим положением – возникает чув-

ство покорности, человек лишается поддержки тех, с кем он еще недавно поддер-

живал активные отношения.  

42. Кто выделил основные факторы профессионального становления? 

а) Браун; 

б) Шихи; 

в) Зеер. 

43. Кто выделил уровни профессионализма? 

а) Зеер; 

б) Выготский; 

в) Маркова. 

44. Кто из исследователей выделил кризисы профессионального развития? 

а) Зеер; 

б) Шихи; 

в) Маркова. 

45. Выберите правильные фазы профессионального развития: 

а) предкритическая фаза; 

б) критическая фаза; 

в) ультракритическая фаза; 

г) пубертатная фаза; 

д) посткритическая фаза. 

46. Что значит рассогласованность отдельных звеньев профессионального 

развития: 

а) когда одна сфера как бы забегает вперед, а другая отстает; 

б) ослабление профессионального мышления; 

в) появление негативных качеств отклонения от социальной и индивидуальной 

нормы. 

 

 

       

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 99 

3.3. Дидактическая единица 3 

 

Основные понятия: типы карьер, экстернальность – интерналь-

ность, стабильная карьера, индивидуально-психологические различия, 

профессиональное развитие.  

Типы карьер – это карьеры, которые человек сам себе ставит в 

профессиональной жизни и которые описывают профессиональный 

путь того или иного человека. 

Стабильная карьера – устойчивая и постоянная профессио-

нальная деятельность. 

Экстернальность и интернальность – предрасположение инди-

вида к определенной форме локуса контроля. Если ответственность за 

события, происходящие в жизни, человек в большей мере принимает 

на себя, объясняя их своим поведением, характером, способностями, 

это говорит о наличии у него внутреннего (интервального) контроля. 

Если же доминирует склонность приписывать причины происходяще-

го внешним факторам – внешней среде, судьбе или случаю – это гово-

рит о наличии у него внешнего (экстернального) контроля. 

Индивидуально-психологические различия – особенности психиче-

ских процессов, состояний и свойств, отличающие людей друг от дру-

га; объект дифференциальной психологии. Известно, что на фоне об-

щепсихологических закономерностей постоянно обнаруживаются ин-

дивидуально-психологические различия, которые могут характеризо-

вать как более частные психические свойства и отдельные психиче-

ские процессы (напр., индивидуальные пороги ощущения, время ре-

акции, особенности восприятия, внимания, памяти мышления, эмо-

циональной реактивности и т.п.), так и целостные личностные образо-

вания (например, интересы, способности, характер). При этом важно 

иметь в виду изменчивость самих индивидуальных особенностей с 

возрастом, в результате обучения, тренировки и т.п. индивидуально-

психологические различия могут быть разной широты и сложности, 

разной степени устойчивости. Индивидуально-психологические раз-

личия связаны не только с количественными показателями, т. е. с ме-

рой выраженности тех или иных особенностей, но и с качественным 

своеобразием психических проявлений. В детской и педагогической 

психологии, в психологии труда, в патопсихологии накоплен большой 

эмпирический материал об индивидуально-психологических различи-

ях. Неповторимое своеобразие каждого человека не исключает у него 

определенных типических черт, общих для большого числа людей. 
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3.3.1. Лекция 5. Подходы к типологии карьер 

 

План 

1. Основания для типологий карьеры. 

2. Типы карьеры, которые зависят от особенностей личности, об-

раза жизни, отношений и ценностей человека по Д. Сьюперу. 

3. Типология карьер (по Е. Молл). 

4. Типы карьеры по К. Торшиной на основаниях экстернальности 

и интернальности. 

5. Типы карьер в профессиональном развитии. 

 

1. Основания для типологий карьеры 

Тип карьеры в психологии определяется как «достигнутый про-

фессиональный уровень и последовательность, частота и длитель-

ность апробированных и постоянных работ». Традиционно различают 

стабильные и нестабильные карьеры (Д. Сьюпер, Дж. Миллер,  

П. Снисало, А.К. Маркова, С.Т. Джанерьян, О.В. Ульянова). 

Критериями классификации карьер являются наличие предвари-

тельной учебной деятельности (П. Снисало), возможность роста в 

профессии (С.Т. Джанерьян, О.В. Ульянова). Достаточно типично вы-

деление мужских и женских карьер (Д. Сьюпер, Дж. Миллер), жен-

ские карьеры оказываются более связанными с замужеством, мате-

ринством и необходимостью ведения хозяйства. 

Существуют разные критерии классификации карьер, которые 

могут быть поделены на объективные и субъективные. Объективные 

критерии связаны с отражением реально состоявшейся карьеры. К 

ним относятся: род занятий; последовательность профессий, рабочих 

мест, позиций; достижение определенного социального статуса. 

Субъективные критерии связаны с ценностными представлениями 

субъекта о своей карьере, состоявшейся или будущей, с его пожела-

ниями относительно того, как она будет складываться в дальнейшем, с 

удовлетворенностью жизненной ситуацией. 

Таким образом, типологии карьер базируются, как правило, на 

следующих основаниях: 

♦ род занятий, профессия; 

♦ последовательность; 

♦ особенности образа жизни и культура среднего класса; 

♦ различные способы идентификации личности с профессией; 

♦ соответствие полученного образования и актуальной области 

профессионального труда наряду с полной или частичной занятостью 

работника; 

♦ способы построения карьеры в начале профессионального пути 

и на этапе спада (рис. 8); 
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♦ сложившиеся и несложившиеся карьеры; 

♦ гендерные особенности построения карьер. 

В том числе в научной литературе представлено множество ти-

пологий карьерных процессов по разным основаниям: «вертикаль-

ная», иерархическая карьера управленца и «горизонтальная» – спе-

циалиста; профессиональная (как прохождение ряда стадий развития) 

и внутриорганизационная (как траектория движения работника в ор-

ганизации).  

Особенности карьеры классифицируют по форме: идеальная – 

развитие по восходящей (прогрессивный тип); линейная – развитие и 

спады в непрерывной последовательности; нелинейная – скачки, про-

рывы после продолжительных периодов линейного роста; регрессив-

ная (имеющая выраженные «затухающие» части); стагнирующая – от-

сутствие каких-либо существенных изменений в течение длительного 

времени. 

Аналогичны вышеприведенной классификация по динамике: 

обычная – как профессиональное развитие с прохождением основных 

этапов профессиональной жизни; стабильная – как прямое продвиже-

ние по единственному и постоянному пути; нестабильная – в которой 

после этапов проб и упрочения следуют новые пробы. В более диффе-

ренцированном варианте различают карьеру: нормальную – постепен-

ное продвижение человека к вершинам должностной иерархии в соот-

ветствии с постоянно развивающимся его профессиональным опытом 

(считается, что должность обычно осваивается в среднем за 3–5 лет); 

скоростную – стремительное, но последовательное должностное пе-

ремещение по вертикали организационной структуры – должность ос-

ваивается за 1–3 года (особо одаренные, талантливые люди, «особен-

ные случаи»); десантную – спонтанное замещение руководящих 

должностей. 

В социологии типология карьер дается на основе особенностей 

возникновения, направленности, внутренней организованности, 

внешних связей карьерных процессов. Различают прогрессивный и 

регрессивный типы карьеры; линейный и нелинейный. Прогрессивный 

тип карьеры называется идеальным – это восходящее развитие карье-

ры, при котором каждая ее стадия отличается более высоким уровнем 

способностей и возможностей работника. Регрессивный тип – это спад, 

нисходящее движение, происходящее при несоответствии способно-

стей и активности работника требованиям его статуса, при структур-

ных реорганизациях в сфере деятельности, при заболеваниях. Линей-

ная карьера связана с непрерывным последовательным профессио-

нальным ростом; нелинейная карьера возникает в тех случаях, когда 

продолжительные периоды развития сменяются скачками или пере-

рывами в деятельности. 
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На основе подхода П. Штомки предлагается типизация карьерно-

го процесса по форме, отражающей в основном направленность и по-

следовательность изменений уровня жизнедеятельности человека:  

1) идеальная форма карьерного процесса – развитие его по восходя-

щей (прогрессивный тип); 2) нисходящее движение карьерного про-

цесса – «регрессивный тип»; 3) когда процессы указанных выше на-

правленностей могут развиваться с непрерывной последовательно-

стью – «линейный тип карьерного процесса»; 4) развитие, характери-

зующееся скачками после продолжительных периодов количествен-

ного роста – «нелинейный тип»; 5) когда наблюдается сходство про-

цессов, но при этом они различаются уровнем сложности – «спираль-

ный тип карьерного процесса»; 6) это частный случай процессов, ко-

гда в состоянии системы в течение какого-то времени не происходит 

существенных изменений – «стагнация». 

Б.В. Лытов выделяет два измерения карьеры: социальное и лич-

ностное. Социальное измерение карьеры имеет следующие градации: 

уровень общества, социальной общности, профессиональной группы, 

трудового коллектива. Все структурные элементы общества оказыва-

ют влияние на формирование личности и процесс ее карьерной само-

реализации. Показателями социального измерения карьеры служаще-

го в новых условиях автор выделяет такие категории, как эффектив-

ность, результативность труда, творческий подход к выполнению 

служебного долга, ответственность перед гражданином. Личностное 

измерение карьеры, ее личностный профиль – это определение степе-

ни соответствия способностей служащего, его профессиональных ка-

честв требованиям службы во всем многообразии ее проявлений.  

На основе типологии карьер С.Т. Джанерьян, А.М. Шевелева 

предлагает следующие их идеалы: 

1) идеал профессиональной деятельности на отдельных этапах трудо-

вого пути человека; 

2) идеал последовательности должностей, профессий, мест и позиций 

в течение трудовой жизни человека; 

3) идеал вида деятельности, слитого с образом жизни и включающего 

разные сферы жизни; 

4) идеал профессии-призвания; 

5) идеал профессионального опыта человека, не сводимого только к 

профессии или профессиональной роли; 

6) идеал профессионального пути развивающего человека; 

7) идеал достижения и социального признания, включающий матери-

альный достаток, успех и уважение. 

2. Типы карьеры, которые зависят от особенностей личности, 

образа жизни, отношений и ценностей человека (по Д. Сьюперу) 

Одной из популярных является теория профессионального разви-
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тия Д.Сьюпера, в которой в качестве важнейшей детерминанты про-

фессионального пути человека указывается его представление о своей 

личности – профессиональная Я-концепция, которую человек в жизни 

воплощает в серию карьерных решений, реализуемых с разной степе-

нью осознанности. Основанием для классификации послужил показа-

тель стабильности карьеры. Д. Сьюпер выделил четыре типа карьеры, 

характерные для мужчин, которые зависят от особенностей личности, 

образа жизни, отношений и ценностей человека:  

1. Стабильная карьера характеризуется продвижением, обучени-

ем, тренировкой в единственно постоянной профессиональной дея-

тельности. 

2. Обычная карьера – наиболее распространенная – совпадает с 

нормативными стадиями жизненного пути человека, включая кризисы. 

3. Нестабильная карьера характеризуется двумя или нескольки-

ми пробами, причем смена профессиональной деятельности происхо-

дит после определенного периода стабильной работы в предыдущей 

профессиональной сфере. 

4. Карьера с множественными пробами – это карьера, когда из-

менение профессиональных ориентаций происходит в течение всей 

жизни. 

Классификация карьер для женской выборки более развернута и 

включает в себя такие типы: 

♦ карьера домохозяйки; 

♦ обычная карьера (работа до замужества, а затем женщина ста-

новится домохозяйкой); 

♦ стабильная рабочая (после получения образования женщина 

находит работу, которая становится делом жизни); 

♦ двухлинейная (сочетание карьеры домохозяйки и стабильной 

рабочей карьеры); 

♦ прерванная; 

♦ нестабильная; 

♦ карьера с множеством проб. 

 

3. Типология карьер (по Е. Молл) 

При характеристике типа карьеры принимаются во внимание как 

последовательность, частота и длительность избираемой профессио-

нальной деятельности, так и достигнутый уровень профессионального 

мастерства. Большое индивидуальное своеобразие внутри типов ин-

дивидуальных карьер, которое мы наблюдаем в жизни, во многом оп-

ределяется личностными особенностями. 

Е. Г. Молл предлагает типологию карьер, которая может быть 

применена к российским реалиям (табл. 6). 
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Таблица 6 
 

Типология карьер в России (по Е. Молл) 
Тип  

карьер 

Скорость 

продвиже-

ния по 

уровням 

иерархии 

Последова-

тельность 

занимаемых 

должностей 

Перспек-

тивная ори-

ентация 

Личност-

ный смысл 

Примечания 

1. Супер-

авантюр-

ная 

Высокая Пропуски 

этапов, рез-

кое изме-

нение сфе-

ры дея-

тельности 

Дальнейшее 

продвиже-

ние, рас-

ширение 

влияния 

Обогаще-

ние, власть, 

обеспече-

ние быст-

рого про-

движения 

членам се-

мьи 

Может быть: 

а) случайной 

(удачное сте-

чение обстоя-

тельств), б) 

совместной 

(продвижение 

с более силь-

ным лиде-

ром). Связана 

с кризисом в 

экономике и 

обществе, за-

канчивается 

крахом 

2. Аван-

тюрная 

Высокая Пропуск 

нескольких 

позиций 

Расширение 

влияния 

Самореали-

зация, 

власть, обо-

гащение и 

др. 

Связана с вы-

борностью 

руководите-

лей, отбор 

кадров осу-

ществляется 

по типу лич-

ной предан-

ности 

3. Тради-

ционная 

линейная 

Постепен-

ная 

Иногда 

пропуск 

одной по-

зиции 

Дальнейшее 

продвиже-

ние 

Накопление 

знаний, 

умений, 

опыта, 

взаимодей-

ствие с 

людьми 

Успешность 

зависит от 

особенностей 

планирования 

управленче-

ским развити-

ем внутри ор-

ганизации 

4. После-

дова-

тельно-

кризис-

ная 

Нестабиль-

ная 

 Борьба за 

сохранение 

должности 

Личные ин-

тересы 

Постоянная 

адаптация к 

переменам 

5. Праг-

матичная 

(струк-

турная) 

Средняя Изменение 

сферы дея-

тельности 

Перемеще-

ние в одном 

классе 

управления 

Личные ин-

тересы 

Простые спо-

собы решения 

карьерных за-

дач 
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6. Отбы-

вающая 

Нулевая Карьера за-

вершена 

Удержать 

позицию 

Личные ин-

тересы 

 

7. Преоб-

разую-

щая 

Высокая Скачкооб-

разная или 

постепен-

ная 

Получение 

новой по-

зиции 

Освоение 

новой сфе-

ры дея-

тельности, 

выдвиже-

ние вы-

дающихся 

идей 

Всегда на-

правлена в 

будущее 

8. Эво-

люцион-

ная 

Постепенно Постепен-

ная 

Продвиже-

ние вместе 

с ростом 

организа-

ции 

Совмеще-

ние обще-

ственных и 

личных ин-

тересов 

Борьба за 

власть, кон-

фликтность 

коллективных 

установок 

 

4. Типы карьеры по К. Торшиной на основаниях экстернально-

сти и интернальности 

На основаниях экстернальности и интернальности К. Торшина 

выделяет шесть типов карьеры. 

1. «Альпинист». Человек с высокой самооценкой и уровнем при-

тязаний, интернал. Делает карьеру сознательно, с полной внутренней 

самоотдачей. Он проходит все ступени карьеры, к следующему шагу 

приступает, закрепившись и подстраховавшись, это хороший профес-

сионал, ему не надо помогать — достаточно не мешать, он не склонен 

к резким необдуманным решениям, стремится добиваться своей цели. 

2. «Иллюзионист». Высокая самооценка и уровень притязаний, 

экстернал. Стремится к высотам, склонен пользоваться благоприят-

ными обстоятельствами, предпочитает казаться, чем быть. Легко ус-

ваивает внешние признаки успеха, умеет их эксплуатировать, умеет 

манипулировать окружающими, не берет на себя большой ответст-

венности. Ориентирован на имидж компании, поэтому возможен уход 

к конкурентам. Он может выполнять представительские функции, ес-

ли они не требуют ответственных решений. 

3. «Мастер». Высокая самооценка, низкий уровень притязаний, 

интернал. Ему интересно осваивать новые области, профессии, полу-

чать новую информацию, но, получив информацию, может потерять к 

ней интерес. Продвижение по социальной лестнице его мало интере-

сует. Главное для него внутренняя жизнь, движение вперед; может 

внезапно менять деятельность. Ему нужно дать возможность разви-

ваться, осваивать новое направление. 

4. «Муравей». Низкие самооценки и уровень притязаний, экстер-

нал. Хороший профессионал в своем деле, работает строго по постав-

ленной задаче, имеет мотивацию на избежание неудач, успешен как 

исполнитель, его нельзя нагружать полномочиями. 

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 106 

5. «Коллекционер». Для него характерна низкая самооценка, но 

высокий уровень притязаний, экстернальность. Этот человек хочет 

достичь вершин, но слишком долго готовится начать профессиональ-

ную деятельность. У него несколько образований, закончено много 

курсов, но нет реального опыта работы, он туманно представляет себе 

свою карьеру, хочет сразу стать начальником, имеет высокие денеж-

ные притязания, но, если смирит свои амбиции, может стать хорошим 

сотрудником. 

6. «Узурпатор». Этому типу карьеры присущи низкая самооцен-

ка, высокий уровень притязаний, интернальность. Этот человек всегда 

надеется на себя, поднимается по служебной лестнице, движимый са-

молюбием, проявляет чувство недоверия к окружающим, поэтому 

контролирует не только себя, но и других. Успешно работает в ста-

бильной ситуации, в нестабильной хаотичен. Ориентирован на верти-

кальную карьеру и авторитарный стиль, ему важно видеть перспекти-

ву. Он умеет принимать ответственные решения, но результатов до-

биваются подчиненные. 

 

5. Типы карьер в профессиональном развитии 

«Типы карьеры». Динамика развития карьеры, а также профес-

сиональные цели, которые человек сам себе ставит в профессиональ-

ной жизни, рождают различные типы карьеры, которые иллюстриру-

ют профессиональный путь того или иного человека. Рассмотрим не-

сколько «типологий карьеры», которые позволят составить наглядную 

картинку примеров такого профессионального развития. 

Классификация 1 (Э. Шейн): 

1. «Мимолетные карьеры» – характеризуются частой сменой рабо-

ты, отсутствием стабильности и определенности в профессио-

нальном плане. 

2. «Устойчивые карьеры» – выбор одной профессии на всю жизнь, 

устойчивое развитие в рамках одной профессии. 

3. «Линейные карьеры» – стремление к продвижению наверх в оп-

ределенной деятельности, ориентация на вертикальное развитие. 

4. «Спиральные карьеры» – работа и развитие в одной сфере дея-

тельности, затем переход в другую профессию. 

Данная классификация отражает отношение к выбору профессии 

и наглядно показывает, как каждый человек может вести себя в рам-

ках подхода «ни одна профессия мне не подходит», «для меня суще-

ствует лишь одна профессия», «важна не профессия, а карьерный 

рост», «готов к нескольким профессиям».  

Классификация 2 (Ф. Филиппов): 

1. «Образовательная» – реализация себя в сфере обучения. 

2. «Научная» – реализация себя в исследовательской сфере. 
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3. «Трудовая» – реализация себя в производственной сфере. 

4. «Предпринимательская» – реализация себя в сфере бизнеса. 

5. И т.п. (политическая, творческая и т.д.) 

Данная классификация отражает интерес к различным сферам 

применения себя и показывает, что человек может строить карьеру в 

разных отраслях экономики и общественной деятельности.  

Классификация 3: 

1. «Управленческая карьера» – организация и координирование 

людей и рабочих процессов, контроль и планирование, развитие 

новых направлений дела. 

2. «Профессиональная карьера» – углубленное изучения основ 

своей профессии, специализация, создание и реализация новых 

технологий, аналитическая проработка и профессиональное со-

вершенствование. 

3. «Бек-офисная карьера» – отделы поддержки, обеспечения, ад-

министрирования: аналитические, финансовые, технические по-

зиции, секретариат и делопроизводство, бухгалтерия и т.п. 

4. «Фронт-офисная карьера» – отделы «внешней работы»: продажи, 

развитие и маркетинг, реклама, разработки и инновации. 

Данная классификация разрабатывалась в ЦТР «Гуманитарные 

технологии» и служит, прежде всего, целям проектирования карьеры 

на современном рынке труда. В основу классификации заложена 

предпосылка, что карьерное развитие зависит не столько от профес-

сии, сколько от возможностей ее применения на рынке. Поэтому одна 

и та же профессия может быть применена разными людьми в профес-

сиональном или управленческом ключе, в зонах поддержки или зонах 

развития. К примеру, получение профессии инженера на современном 

рынке отнюдь не означает, что данный человек может лишь чертить и 

конструировать. Он может выбрать управленческий путь и расти как 

управленец в сфере инженерии. Он может выбрать зоны поддержки, и 

заниматься инженерным техническим обеспечением. Он может вы-

брать зоны развития, и заниматься продажами в области инженерии, 

или инновационными разработками. Как видно, за любой профессией 

лежать разные пути развития, и путь этот определяется как рынком, 

так и человеком, строящим свою карьеру. 

К этой классификации близок и еще один подход к типам карье-

ры, показывающий, что существует «профессиональный» тип карьеры 

как развитие человека в качестве профессионала. Второй тип карьеры 

определяется как «внутриорганизационный», и как раз в рамках него 

можно говорить о том, будет ли человек выбирать «вертикальный» 

путь развития (путь управленца), либо будет специализироваться «го-

ризонтально», углубляя свои знания в отделах поддержки либо в от-

делах развития. 
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Существует еще масса классификаций типов карьеры, каждая из 

которых отражает свои грани профессионального развития. Взять хо-

тя бы темпы карьеры – кто-то строит карьеру за 5 лет, добиваясь всех 

высот в профессиональной жизни, а кто-то всю жизнь медленно ос-

ваивает каждую ступеньку управленческого или профессионального 

роста. 

И.П. Лотовой предложены и описаны 6 типов развития карьеры 

госслужащих в зависимости от их самооценки, уровня притязаний и 

локуса контроля; выделены основные этапы карьерного роста, факто-

ры развития профессиональной карьеры, критерии ее успешности;  

определены и классифицированы внешние и внутренние противоре-

чия развития карьеры; определены личностные детерминанты успеш-

ности профессиональной карьеры госслужащих. 

На основе содержания профессиональной деятельности выделе-

ны типы карьер: 

1. Карьера-мастерство. Содержанием выбранной карьеры являет-

ся достижение профессионального мастерства. Личность стремится 

стать самой компетентной в своей сфере, накопить профессиональный 

опыт для более успешной профессиональной деятельности. 

2. Карьера-призвание. Содержанием выбранной карьеры является 

поиск и реализация своего призвания. Личность осуществляет выбор 

того, что полностью соответствует ее сущности, обретает себя и раз-

вивается в своей карьере. Личность профессионала тождественна со-

циально-психологическим, психологическим, психическим, физиоло-

гическим особенностям и морально-этическим нормам, которые необ-

ходимы для работы в данной сфере. Она как бы «растворяется» в сво-

ей работе, чувствуя свою абсолютную идентичность профессиональ-

ным требованиям: «этот человек лучше всех делает это дело, а это де-

ло – лучшее в мире для этого человека, оно соответствует его талан-

там, способностям, интересам. Он создан для этой работы, а она для 

него». Работа может продолжаться до тех пор, пока человек сам не 

решит, что она завершена, независимо от того, будет она оплачена 

или нет. 

3. Карьера материальных достижений. Содержанием выбранной 

карьеры является увеличение материального состояния. Целью про-

фессиональной деятельности являются определенные материальные 

достижения – деньги, льготы, привилегии. Выбор вида деятельности 

осуществляется исходя из уровня заработной платы или возможности 

приобретения иных материальных ценностей. 

4. Должностная карьера. Содержанием выбранной карьеры явля-

ется продвижение по службе. Человек стремится к занятию более вы-

сокого поста, смене должностей, обладанию некоторыми официаль-

ными полномочиями. В подобном ключе рассматривают карьеру И.Г. 
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Васильев и А.К. Маркова: карьера есть «успешное продвижение впе-

ред». 

5. Карьера-деятельность. Содержанием выбранной карьеры явля-

ется выполнение деятельности. Человек выбирает некоторый набор 

действий, то, чем ему нравится заниматься: любимую деятельность. 

Подобный взгляд типичен для отечественной психологии советского 

периода: карьера сводится к профессиональной деятельности именно 

как к совокупности операций, обеспечивающих получение некоторого 

продукта. 

6. Карьера-признание. Содержанием выбора карьеры является 

получение социального признания. На работе человек стремится стать 

«своим», завоевать уважение начальства и сотрудников, участвовать в 

принятии ими разного рода решений, занять достойное положение 

среди членов профессионального коллектива. Согласованность между 

личностью и средой определяет успех профессиональной деятельно-

сти (Дж. Холланд): «каждый из шести типов: артистический, реали-

стический, исследовательский, социальный, предпринимательский, 

конвенциональный – стремится окружить себя определенными людь-

ми, объектами, нацелен на решение определенных проблем, то есть 

создает соответствующую своему типу среду. Люди ищут среду, ко-

торая позволяет тренировать их мастерство, способности, установки и 

ценности и выбирать решаемые проблемы и роли». Успех достижим в 

тех случаях, когда описание профессиональной среды и личности 

совпадает. Полное рассогласование ведет к невротизации личности, 

выполняющей данную деятельность. 

Вопросы для обсуждения:  

Какой тип карьеры по классификации Э.Шейн ближе Вам? 

Какая сфера деятельности по классификации Ф. Филиппова бли-

же Вам? 

Что может зависеть от динамики рынка и от самого человека при 

рассмотрении типажа карьеры, подходящего Вам? 

 

3.3.2. Практические задания по дидактической единице 3 

 

Задание 1. Написание «дневника с реакцией на услышанное» 

(П – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

После ознакомления с дидактической единицей студент в реф-

лексивной форме описывает свои впечатления от прочитанного учеб-

ного материала. 

Прогнозируемый результат: написанный «дневник» отсылается 

по электронной почте преподавателю на проверку. 
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Задание 2. Сравнивающее эссе «Типологии карьерного роста» с 

использованием техники самоописания (П – 2 часа, СРС – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

Необходимо провести сравнительный анализ по различным типо-

логиям карьерного роста (указать достоинства и недостатки каждой) и 

выбрать для себя приемлемую типологию с приведением аргументов. 

Можно использовать технику самоописания. 

Эссе (франц. essai – попытка, проба, очерк, от лат. exagium – 

взвешивание) – небольшой прозаический текст, выражающий индиви-

дуальную точку зрения автора. 

Эссе не претендует на определяющую или исчерпывающую трак-

товку предмета, темы. Скорее эссе – это своеобразный «поток инфор-

мации», соединяющий в себе философские размышления автора и 

имеющий авторскую эмоциональную окраску. Кажущаяся свободной, 

композиция эссе должна быть подчинена внутренней логике, должна 

просматриваться основная мысль высказывания. 

Объективное, или «деловое» эссе, в отличие от рассказа, является 

информацией об идеях, объяснением, убеждением, а не изображением 

или пересказом какой-либо жизненной ситуации. 

Эссе будет выглядеть богаче и интереснее, если в нем присутст-

вуют: непредсказуемые выводы; неожиданные повороты; интересные 

сравнения. 

Рекомендации к написанию эссе: 

1. Исследование темы. 

 Не надо пытаться раскрыть тему целиком, старайтесь остано-

виться на том, что вам интересно, используйте свой жизненный 

опыт, старайтесь привнести свое видение проблемы. 

 Запишите наиболее удачные, на Ваш взгляд, высказывания по 

данному поводу.  

2. Работа с деталями. 

 Подкрепите свои высказывания доказательствами, приведите 

факты.  

 Используйте яркие описания, цитаты и т.д., которые заинтере-

суют читателя.  

3. Самопроверка. 

 Проверьте, последовательны ли ваши мысли, ведут ли они к ло-

гическому завершению темы.  

 Избегайте употребления в эссе сленга, шаблонных фраз, сокра-

щения слов, чересчур легкомысленного тона. Язык, употреб-

ляемый при написании эссе, должен восприниматься серьезно.  

Прогнозируемый результат: написать эссе на предложенную 

тему и отослать по электронной почте преподавателю на проверку.  
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Задание 3. Подготовка публичного выступления на тему  

«Учет особенностей личности при построении карьеры» (П – 2 ча-

са, СРС – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания 

«Технология работы над публичным выступлением» 

Публичное выступление можно разбить на фазы: 

1. Докоммуникативная фаза (подготовка). 

2. Коммуникативная фаза (собственно выступление). 

3. Посткоммуникативная фаза (анализ). 

Вам необходимо на основе «Докоммуникативной фазы» под-

готовить по предложенной теме выступление. 

Подготовка к выступлению определяется видом ораторской речи, 

зависит от темы выступления, целей и задач, стоящих перед высту-

пающим, его индивидуальных особенностей, от состава аудитории, в 

которой предстоит выступать, и т.д. 

1. Тема выступления. Подготовка к любому выступлению начи-

нается с определения темы выступления. Здесь возможны различные 

ситуации. Иногда предлагают выступить на определенную тему, то 

есть тема речи является заданной. В этом случае оратору необходимо 

ее конкретизировать, уточнить. Однако нередко тему выступления 

приходится выбирать самостоятельно. При этом следует исходить из 

своего личного опыта, а также знаний по выбранной теме. Кроме того, 

важно, чтобы тема представляла интерес и для выступающего, и для 

слушателей. Тема не должна быть перегружена проблемами, не долж-

на быть слишком широкой: достаточно рассмотреть два-три вопроса, 

объединенных одной идеей. 

2. Название выступления. Выбрав тему, необходимо продумать 

ее формулировку. Название выступления должно быть ясным, чет-

ким, по возможности кратким. Оно должно отражать содержание 

выступления и обязательно привлекать внимание слушателей. Следу-

ет избегать длинных формулировок, названий, включающих незнако-

мые слова. Общие названия также требуют освещения многих вопро-

сов, чего не в состоянии сделать выступающий оратор. 

3. Цель выступления. Приступая к подготовке речи, необходимо 

определить цель выступления. Говорящий должен ясно представлять, 

для чего, с какой целью он произносит речь, какой реакции слушате-

лей добивается. Надо иметь в виду, что цель речи формулируется не 

только для себя, но и для слушателей. Четкая формулировка целевой 

установки облегчает восприятие ораторской речи, определенным об-

разом настраивает слушателей. 

Цели могут быть разными: информирование, научение, предос-

тавление определенных сведений; формирование убеждений, пред-

ставлений, которые могут стать мотивами поведения; оказание эмо-
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ционального воздействия на слушателей для создания у них опреде-

ленного состояния или побуждения к определенным действиям. Чаще 

всего цели перекрещиваются, то есть, например, выступление может 

быть направлено на информирование слушателей и на воздействие на 

них. Отсюда вытекают и задачи оратора: привлечь внимание слушате-

лей, удержать его на протяжении всего выступления, захватить своей 

речью, зажечь, дать информацию, знания, призвать слушателей к дей-

ствию, а в итоге – сформировать модель поведения. 

4. Подбор материалов. Следующий этап подготовки публичного 

выступления – подбор материалов для ораторской речи. При подго-

товке к выступлению можно пользоваться следующей литературой: 

□ официальные документы; 

□ научная, научно-популярная литература; 

□ справочная литература: энциклопедии, энциклопедические 

словари, словари по различным отраслям знаний, лингвистические 

словари, статистические сборники; 

□ художественная литература; 

□ статьи из газет и журналов. 

Возможно использование информации из передач радио и теле-

видения, результатов социологических опросов. Собственные знания 

и опыт, личные контакты и беседы, размышления и наблюдения также 

могут стать материалом для ораторской речи. Для того чтобы выступ-

ление получилось содержательным, лучше использовать несколько 

источников. 

5.  Изучение и анализ информации. Важнейший этап подготовки 

публичного выступления – изучение отобранной литературы. Из книг, 

журналов, газет выбирается то, что можно использовать в речи. Необ-

ходимо выработать собственное отношение к предмету речи, сформу-

лировать свои мысли по тому или иному вопросу, проанализировать 

собственные идеи с позиции будущей аудитории. 

6.  Оценка аудитории. Очень важно сделать предварительную 

оценку состава слушателей и обстановки. Неожиданная, непривычная 

обстановка может вызвать дискомфортное ощущение у оратора, если 

он психологически к ней не готов. В связи с этим следует по возмож-

ности выяснить, где будет происходить выступление, вплоть до таких, 

казалось бы, мелочей, как количество слушателей, наличие микрофо-

на, трибуны, стола; размер и интерьер зала; а также время выступле-

ния (утро, вечер); отношение к другим выступлениям. 

Эффективность речи возрастает, если она предназначена не ауди-

тории вообще, а определенным группам людей, имеющим свои инте-

ресы и цели. Поэтому прежде всего следует учитывать мотивы, кото-

рые могут быть у слушателей в аудитории; интеллектуальные, мо-

ральные, эстетические интересы; степень их знакомства с данным во-
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просом. Готовя выступление, необходимо представить себе, как вос-

примут его слушатели и что им будет непонятно. 

7. Работа над содержанием выступления. Работа над содержани-

ем выступления включает составление плана, отбор теоретического, 

фактического материала, работу с материалом, над языком, стилем ре-

чи, композиционно-логическим расположением частей выступления. 

Рекомендуются следующие основные формы работы над выступ-

лением: 

1. Полный текст (не для чтения, а для пересказа своими словами). 

2. Подробный конспект с основными формулировками, концов-

кой, цитатами, числами, именами собственными. 

3. Тезисы: краткий конспект с обозначением переходов от блока 

к блоку, цитатами и т.п. 

4. Развернутый план с цитатами. 

5. Краткий план. 

6. Речь без обращения к письменному тексту. 

Импровизированное выступление, как правило, хорошо воспри-

нимается аудиторией, в его ходе устанавливается живой, непосредст-

венный контакт со слушателями. Однако оратор из-за неотработанно-

сти речи не всегда успевает уложиться в отведенное ему время, мень-

ше успевает рассказать, некоторые вопросы остаются неосвещенны-

ми. Неизбежны какие-то отступления, вызванные новыми ассоциа-

циями, не всегда точными бывают формулировки, возможны речевые 

ошибки. Поэтому не случайно французы говорят, что лучший экс-

промт тот, который заранее подготовлен. 

Работа над речью невозможна без тщательного отбора и осмыс-

ления разнообразной информации. Ученые выделяют несколько типов 

информации, в том числе содержательно-фактуальную и содержа-

тельно-концептуальную. Содержательно-фактуальная информация 

представляет собой сообщение о фактах, событиях, процессах, явле-

ниях, которые имели, имеют или будут иметь место в действительном 

или воображаемом мире, отношение к ним со стороны других людей. 

Содержательно-концептуальная информация – это выражение инди-

видуального понимания отношений между фактами, явлениями, со-

бытиями, понимание их причинно-следственных связей, значимости в 

нашей жизни, их взаимодействия, то есть концептуальный подход к 

фактам. 

Факты должны быть яркими, но не случайными, атипичными, а 

отражающими суть явлений. К ним предъявляется требование акту-

альности, практической направленности и значимости, достоверности 

и абсолютной точности, системности и связи с общей идеей выступ-

ления, направленности на учет интересов и потребностей аудитории. 
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При подготовке к публичному выступлению необходимо рабо-

тать с разными источниками: трудами философов, социологов, исто-

риков, экономистов, документами, архивными материалами, различ-

ной специальной литературой, журналами и газетами, энциклопедия-

ми и справочниками. Умелый отбор, систематизация и организация 

фактического и теоретического материала, выражение личного отно-

шения к нему, а также оригинальность интерпретации дают хорошие 

результаты: ораторская речь становится действенной, она активизиру-

ет внимание слушателей, влияет на их чувства, вызывает эмоциональ-

ное отношение к материалу, способствует эффективному его воздей-

ствию, будит творческую мысль. 

8. Репетиция перед выступлением. Закончив подготовку мате-

риала, полезно прочитать его, уточнить время его звучания, ориенти-

руясь на соответствующий нормам публичного выступления темп. 

Это промежуточная (предкоммуникативная) фаза, которую иногда на-

зывают «речь для себя», то есть произнесение текста либо мысленно 

(внутренний монолог), либо вслух (внешний монолог). На этом этапе 

следует обратить внимание на технику произношения, и в первую 

очередь на образцовое литературное произношение, соответствующее 

произносительным нормам, а также на правильное ударение в словах. 

Важно уметь слышать звучание своей речи, чтобы иметь возможность 

корректировать и совершенствовать ее. Следует обратить внимание и 

на дикцию – ясное, четкое, «чистое» произношение звуков. 

9. Внешний вид оратора. Необходимо отметить, что успешность 

выступления в значительной степени зависит от того, как выглядит 

оратор, от его внешнего вида. Чистый новый, отглаженный костюм, 

выражающий (но не слишком категорично) индивидуальность орато-

ра, играет огромную роль в создании позитивного настроя аудитории 

относительно предстоящего выступления. 

Прогнозируемый результат: написать публичное выступление 

на предложенную тему и отослать по электронной почте преподавате-

лю на проверку. Далее через скайп или он-лайн выступить. 

Задание 4. Подбор конкретных ситуаций (П – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

При выполнении данного задания подобрать из периодических 

изданий (журналов, газет и т.д.) примеры для каждого типа карьеры, 

описанного в лекции. Таким образом, создав «Почтовую корзину» по 

отрывкам из текста (корреспонденция в почтовой корзине), при этом 

необходимо сделать письменное заключение о характере проблемы, 

которая в них отражена. 

Прогнозируемый результат: студенты должны подготовить 

«почтовую корзину» или кейс-ситуации с конкретными примерами по 

различным типам карьер.  
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3.3.3. Тестовые задания по дидактической единице 3 
 

1. Особенности карьеры классифицируют по форме: 

а) идеальная;  

б) линейная;  

в) нелинейная;  

г) регрессивная;  

д) стагнирующая; 

е) стабильная. 

2. К классификации карьеры по динамике относятся…  

а) обычная; 

б) стабильная;  

в) нестабильная; 

г) идеальная; 

д) нормативная. 

3. В дифференцированном варианте классификации карьер различают … 

а) нормальную;  

б) скоростную;  

в) десантную; 

г) стабильную; 

д) идеальную. 

4. Д. Сьюпер выделил четыре типа карьеры: 

а) стабильная;  

б) нестабильная; 

в) идеальная; 

г) с множественными пробами; 

д) обычная. 

5. В типологии карьер (по Е. Молл) выделено 

а) 4 типа карьеры; 

б) 8 типов карьеры; 

в) 5 типов карьеры; 

г) 6 типов карьеры; 

д) 7 типов карьеры. 

6. Классификация типов карьеры по К. Торшиной рассмотрена на основе 

а) экстернальности; 

б) локус-контроля; 

в) стабильности; 

г) интернальности. 

7. Соотнесите типы карьер с их характеристиками 

1. «Альпинист» а) характерна низкая самооценка, но высокий уровень 

притязаний, экстернальность 

2. «Иллюзионист» б) человек с высокой самооценкой и уровнем притязаний, 

интернал 

3. «Мастер» в) низкая самооценка, высокий уровень притязаний, ин-

тернальность. 

4. «Муравей» г) высокая самооценка, низкий уровень притязаний, ин-

тернал 

5. «Коллекционер» д) высокая самооценка и уровень притязаний, экстернал 

6. «Узурпатор» е) низкая самооценка и уровень притязаний, экстернал 
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8. Тип карьеры – это:  

а) карьера, которую человек сам себе ставит в профессиональной жизни и которая 

дает представление о профессиональном пути того или иного человека; 

б) совокупность возможностей и способностей для освоения профессиональной 

деятельности; 

в) процесс формирования оптимальной стратегии профессионального развития; 

который включает в себя процесс выбора, планирования, реализации и коррекции 

карьерного пути; 

г) проектирование карьерных шагов. 

9. К типам карьеры в профессиональном развитии по Э. Шейн относятся … 

а) мимолетная; 

б) устойчивая; 

в) линейная; 

г) стабильная; 

д) спиральная. 

10. Классификация типов карьеры в профессиональном развитии по  

Э. Шейн отражает … 

а) отношение к выбору профессии и наглядно показывает, как каждый человек 

может вести себя в рамках; 

б) интернальность–экстернальность человека; 

в) типологические особенности личности; 

г) эмоциональные состояния. 

11. К типам карьеры в профессиональном развитии по Ф. Филиппову 

относятся … 

а) индивидуальная; 

б) научная; 

в) трудовая; 

г) предпринимательская; 

д) образовательная. 

12. Классификация типов карьеры в профессиональном развитии по Ф. 

Филиппову отражает … 

а) индивидуальное развитие человека в профессиональной деятельности; 

б) интерес к различным сферам применения себя и показывает, что человек может 

строить карьеру в разных отраслях экономики и общественной деятельности; 

в) отношение к выбору профессии и наглядно показывает, как каждый человек 

может вести себя в рамках. 

13. Соотнесите типы карьер с их характеристиками: 

1. Управленческая карьера а) отделы поддержки, обеспечения, администри-

рования: аналитические, финансовые, техниче-

ские позиции, секретариат и делопроизводство, 

бухгалтерия и т.п. 

2. Профессиональная карьера б) организация и координирование людей и рабо-

чих процессов, контроль и планирование, разви-

тие новых направлений дела 

3. Бек-офисная карьера в) отделы «внешней работы»: продажи, развитие 

и маркетинг, реклама, разработки и инновации 

4. Фронт-офисная карьера г) углубленное изучения основ своей профессии, 

специализация, создание и реализация новых тех-

нологий, аналитическая проработка и профессио-

нальное совершенствование 

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 117 

14. Индивидуально-психологические различия – это … 

а) особенности психических процессов, состояний и свойств, отличающие людей 

друг от друга; 

б) различия возможностей и способностей для освоения профессиональной дея-

тельности; 

в) психические процессы, в которых человек оценивает свое отношение к тем или 

иным явлениям окружающей действительности; 

г) соотношение ориентировочной и исполнительной деятельности. 

15. Обычная карьера – это … 

а) проектирование карьерных шагов; 

б) профессиональное развитие с прохождением основных этапов профессиональ-

ной жизни;  

в) организация и координирование людей и рабочих процессов, контроль и пла-

нирование, развитие новых направлений дела; 

г) выбор одной профессии на всю жизнь, устойчивое развитие в рамках одной 

профессии. 

43. Стабильная карьера – это …  

а) прямое продвижение по единственному и постоянному пути;  

б) устойчивая и постоянная профессиональная деятельность; 

в) углубленное изучения основ своей профессии, специализация, создание и реа-

лизация новых технологий; 

г) медленное освоение каждой ступеньки управленческого или профессионально-

го роста. 

43. Нестабильная карьера – это … 

а) спонтанное замещение руководящих должностей; 

б) стремление к продвижению наверх в определенной деятельности, ориентация 

на вертикальное развитие; 

в) карьера, в которой после этапов проб и упрочения следуют новые пробы; 

г) работа и развитие в одной деятельности, затем переход в другую профессию. 

18. «Нормальная» карьера – это … 

а) постепенное продвижение человека к вершинам должностной иерархии в соот-

ветствии с постоянно развивающимся его профессиональным опытом;  

б) продвижение, обучение, тренировка в единственно постоянной профессио-

нальной деятельности; 

в) реализация себя в производственной сфере; 

г) работа и развитие в одной деятельности, затем переход в другую профессию. 

19. Скоростная карьера – это … 

а) карьера, когда изменение профессиональных ориентаций происходит в течение 

всей жизни; 

б) стремительное, но последовательное должностное перемещение по вертикали 

организационной структуры – должность осваивается за 1–3 года (особо одарен-

ные, талантливые люди, «особенные случаи»);  

в) продвижение, обучение, тренировка в единственно постоянной профессио-

нальной деятельности; 

г) спонтанное замещение руководящих должностей. 

20. При характеристике типа карьеры принимаются во внимание как 

последовательность, частота и длительность избираемой профессиональной 

деятельности, так и достигнутый уровень … … профессионального мастерст-

ва. (Вставьте пропущенные слова.) 
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21. Основными критериями в типологии карьеры, предложенной Е. Молл, 

являются … 

а) скорость продвижения по уровням иерархии; 

б) последовательность занимаемых должностей; 

в) перспективная ориентация; 

г) личностный смысл; 

д) индивидуальная траектория. 

22. Существует «профессиональный» тип карьеры – развитие человека 

как … профессионала. (Вставьте пропущенное слово.) 

23. «Внутриорганизационный» тип карьеры может рассматриваться как …  

а) «вертикальный» путь развития (путь управленца);  

б) «горизонтальный» путь, углубляя свои знания в отделах поддержки, либо в от-

делах развития; 

в) ускоренное развитие карьеры; 

г) повышение квалификации внутри организации. 

24. Индивидуальными личностными факторами, препятствующими 

достижению карьерного успеха, являются… 

а) недостаток личностного потенциала; 

б) нерешительность, тревожность, эмоциональная нестабильность; 

в) неконструктивные установки относительно достижений (боязнь успеха); 

г) боязнь неудачи, нереалистичность целей, избегание риска; 

д) перфекционизм (преобладание в структуре личности направленности на себя, а 

не на дело). 

25. Внутриорганизационная карьера – это … 

а) траектория движения работника в организации; 

б) выбор одной профессии на всю жизнь, устойчивое развитие в рамках одной 

профессии; 

в) иерархическая карьера управленца; 

г) работа и развитие в одной деятельности, затем переход в другую профессию. 

26. Карьера с множественными пробами – это … 

а) карьера, когда изменение профессиональных ориентации происходит в течение 

всей жизни; 

б) когда карьера совпадает с нормативными стадиями жизненного пути человека, 

включая кризисы; 

в) карьера с продвижением, обучением, тренировкой в единственно постоянной 

профессиональной деятельности; 

г) углубленное изучение основ своей профессии, специализация, создание и реа-

лизация новых технологий. 

27. Если ответственность за события, происходящие в жизни, человек 

в большей мере принимает на себя, объясняя их своим поведением, характе-

ром, способностями, это говорит о наличии у него внутреннего … интер-

вального контроля. (Вставьте пропущенное слово.) 

28. Если доминирует склонность приписывать причины происходящего 

внешним факторам – внешней среде, судьбе или случаю, – это говорит о наличии 

у него внешнего … экстернального контроля. (Вставьте пропущенное слово.) 

29. Типологии карьер базируются, как правило, на следующих основаниях … 

а) род занятий, профессия; 

б) последовательность; 

в) различные способы идентификации личности с профессией; 

г) способы построения карьеры в начале профессионального пути и на этапе спада; 

д) сложившиеся и несложившиеся карьеры. 
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30. Спиральная карьера – это …  

а) работа и развитие в одной деятельности, затем переход в другую профессию; 

б) постепенное продвижение человека к вершинам должностной иерархии в соот-

ветствии с постоянно развивающимся его профессиональным опытом; 

в) спонтанное замещение руководящих должностей; 

г) профессиональное развитие с прохождением основных этапов профессиональ-

ной жизни. 

 

3.4. Дидактическая единица 4 

 

Основные понятия: стадии карьеры, этапы индивидуальной карь-

еры, планирование карьеры, развитие карьеры, карьерограмма, карь-

ерный успех, феномен карьерного плато.  

Стадии карьеры – период стабильного устойчивого развития 

карьеры, определенная ступень профессионализма, характеризующая-

ся своими задачами и карьерными интересами. 

Этапы индивидуальной карьеры – отрезок карьерного пути. 

Планирование карьеры состоит в определении целей развития карье-

ры и путей, ведущих к ее достижению. Пути представляют собой после-

довательность должностей, на которых необходимо поработать, прежде 

чем занять целевую должность, а также набор средств, необходимых для 

приобретения требуемой квалификации – курсов, стажировок и др. 

Развитие карьеры – действия, которые предпринимает сотрудник 

для реализации своего плана. Развитие карьеры создает определенные 

преимущества для самого работника и для организации. 

Карьерограмма – это документ, составляемый на 5–10 лет, кото-

рый содержит, с одной стороны, обязательства администрации по гори-

зонтальному и вертикальному перемещению работника, а с другой – 

его обязательства повышать уровень образования, квалификации, 

профессионального мастерства. Для высшего уровня управления 

карьерограмма имеет сложную структуру. 

Карьерный успех – для одного человека достижение высших по-

стов в государственной власти, для другого – достижение высот в 

профессии, получение приличного заработка и т.п. 

Феномен карьерного «плато» – выражается в стабилизации дос-

тигнутого профессионального уровня и выражен тем больше, чем 

меньше удовлетворенность от работы, возможность планирования 

карьеры и уровень идентификации профессионала с его организацией, 

предприятием.  

Технология консультирования по карьере – это научно обосно-

ванное взаимодействие консультанта и клиентов, осуществление ко-

торого с высокой степенью гарантированности приводит к достиже-

нию обозначенных ими совместно целей и позволяет получить анало-

гичные результаты в подобных условиях.  
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3.4.1. Лекция 6. Основные стадии и этапы индивидуальной 

карьеры  
 

План  

 

1. Понятие «карьерный успех».  

2. Основные стадии карьеры. 

3. Этапы построения карьеры. 

4. Этапы развития карьеры по внутреннему содержанию  

(А.Н. Толстой) в эволюции индивидуальной карьеры. 

5. Этапы трансформации индивидуальных карьерных ориентаций 

и установок (по Д. Осгуду, Э. Шейн). 

6. Гендерный аспект построения карьеры. 

7. Методы планирования карьеры. 

8. Технологии планирования карьеры. 

 

1. Понятие «карьерный успех»  
В понятии карьерного успеха можно выделить две ключевые со-

ставляющие – объективную и субъективную. Если говорить о второй 

составляющей, то можно говорить о «психологическом карьерном ус-

пехе», а именно удовлетворенности человека теми результатами, кото-

рых он смог добиться. Именно это понятие позволяет нам говорить о 

том, что «карьерный успех» – понятие многогранное и во многом ин-

дивидуальное (рис. 8). Для одного человека карьерным успехом может 

считаться достижение высших постов в государственной власти, для 

другого – достижение высот в профессии врача, а для третьего – полу-

чение приличного заработка и т.п. Для кого-то успехи в личной жизни, 

в семье гораздо важнее работы, и понятие «карьерного успеха» для та-

кого человека может быть лишь косвенным, выражаясь в том, чтобы 

быть «хорошим родителем, хорошей супругой/супругом» и т.д. 

Как правило, выделяют два критерия успешной карьеры: объек-

тивный и субъективный. Объективно процесс карьерного роста мож-

но оценить по двум базовым параметрам: движению внутри организа-

ции и движению внутри профессии. Чаще всего в качестве основного 

параметра объективного успеха рассматривают продвижение по слу-

жебной лестнице. 

Критерием личностной, субъективной успешности может быть 

собственное мнение человека о том, достиг ли он успеха, к которому 

стремился. Важным субъективным моментом является зависимость 

успеха от референтной группы, к которой человек себя относит. 

Субъективная оценка успеха связана и с внешними параметрами – 

тем, что для окружающих является символом успеха (заработная пла-

та, престиж, признание). 
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Рис. 8. Роль карьерных ориентаций в построении успешной карьеры. 

 

Таким образом, есть группа объективных критериев, по которым 

обычно и измеряется достижение «карьерных успехов». Субъективно 

для человека могут быть важны как все из этих критериев, так и ни 

один из них. 

1. Уровень занимаемой должности. Достаточно часто о карьер-

ном успехе человека судят по должности, которую он занимает. Дан-

ное представление отражает восприятие карьеры только как «продви-

жение вверх по служебной иерархии». 

Тем не менее, статус начальника в рамках данного критерия иг-

рает более важную роль, чем статус специалиста. 

2. Уровень карьерной мобильности. Достаточно современный кри-

терий, который характеризует умение человека пробовать и применять 

свои силы в разных организациях и даже в разных профессиях. Человек, 

который за 10 лет работы успел потрудиться в нескольких компаниях и 

на нескольких должностях, считается в карьере более успешным, чем че-

ловек с таким же стажем в 10 лет, но проработавший только в одной ком-

пании. Критерий отражает опыт и карьерную мобильность человека. 

3. Уровень оплаты труда. Также весьма распространенный кри-

терий оценки успеха. Чем больше стоит человек на рынке, чем больше 

у него уровень доходов, тем более успешной оценивается его карьера. 

На самом деле часто уровень доходов является производным от других 

критериев, таких, как должность, достижения, профессионализм и т.п. 

4. Уровень достижений. Еще один критерий, описывающий карь-

ерные успехи человека. В его пределах за карьерные успехи считаются 

количество и качество успешно проведенных дел, проектов, решений 

сложных задач в рамках профессиональной деятельности и т.п. 

5. Уровень профессионализма. Важный критерий для человека, 

выбирающего карьеру профессионала и специалиста. Отражает уро-

вень и качество освоения определенной профессиональной стези. 
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Врачи, учителя, инженеры и даже менеджеры по продажам, успешно 

выполняющие свою работы и достигающие верха профессионального 

мастерства, вполне выражают суть этого карьерного критерия успеха. 

У каждого может быть свое представление о карьерном успехе. 

Для человека могут быть важны статус, известность и прочие карьер-

ные цели. Важным является знание и осознание собственных критери-

ев успеха, которые и будут определять ваши личные карьерные дос-

тижения и «карьерный успех». 

Данные отечественных и зарубежных исследований в качестве 

инварианта профессионализма, определяющего карьерный успех, по-

зволяют выделить следующее: 

  образованность; 

  системность и аналитичность мышления, умение прогнозиро-

вать развитие ситуации, предвидеть результат решений, умение мыс-

лить масштабно и реалистически одновременно; 

  коммуникативные умения, навыки эффективного межличност-

ного взаимодействия, проницательность, умение оказывать психоло-

гическое воздействие и влияние на других людей; 

  высокий уровень саморегуляции: умение управлять своим со-

стоянием, развитость самоконтроля, стрессоустойчивость; 

  деловую направленность: активность, настойчивость и целеуст-

ремленность, направленность на принятие решений, умение решать 

нестандартные проблемы и задачи, стремление к постоянному повы-

шению профессионализма; 

  ясную Я-концепцию, реалистическое восприятие своих способ-

ностей и возможностей, высокое (адекватное) самоуважение. 

По мнению E. Noe, препятствуют успешной карьере такие осо-

бенности личности, как низкая мотивация, эмоциональная нестабиль-

ность, экстернальный локус контроля, неуверенность в своих возмож-

ностях реализовать карьерный потенциал. J.D. Krumboltz рассматри-

вает в качестве препятствий на пути к успеху такие личностные свой-

ства, как нерешительность, тревожность, недостаточная «предан-

ность» карьере, неумение сосредоточиться на главном, важном для 

достижения цели, отбросив все второстепенное. 

В работе E. Raudsepp рассматриваются наиболее общие барьеры 

на пути карьерного успеха. К ним автор относит: 

  Боязнь успеха. Эта тенденция отражает парадоксальные уста-

новки человека по отношению к успеху: с одной стороны, успех и со-

ревнование рассматриваются как ценность, с другой стороны, человек 

испытывает амбивалентные чувства по поводу успеха, одновременно 

желая и не желая быть успешным, что, по мнению автора, может быть 

связано с негативным опытом успеха в детстве, противоречивым от-

ношением родителей и сиблингов к достижениям ребенка. 
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  Боязнь неудачи. Еще одна тенденция, которая не позволяет че-

ловеку быть полностью успешным, наслаждаться своими достиже-

ниями. Люди, для которых характерна боязнь неудачи, не знают о 

своих возможностях или неэффективно используют их, испытывают 

недостаток в уверенности в достижении успеха. Боясь неудачи, они 

ставят перед собой заведомо низкие цели, что, позволяя избежать 

провала и связанных с ним негативных переживаний, не дает возмож-

ности ощущать радость от реализации своих планов, которые не соот-

ветствуют настоящим целям и желаниям. 

  Нереалистичность цели. По мнению исследователей карьеры, 

цель, которую человек поставил перед собой, должна быть реально 

достижимой. E. Raudsepp говорит о том, что существует категория 

людей, которые выстраивают грандиозные планы, ставят очень высо-

кую планку успеха, достичь которой заведомо невозможно. В итоге 

они выполняют только часть от задуманного, что порождает ощуще-

ние неуспешности, подрывает веру в себя, способствует формирова-

нию негативного отношения к себе или (и) окружающим. 

  Избегание риска. Вера в успех, в правильность своих решений и 

действий, ошибки и провалы – все это составляющая часть достиже-

ния успеха. Те, кто реально успешны, не боятся рисковать и прини-

мать смелые решения, учитывая, конечно, степень риска. Люди, пред-

почитающие покой, безопасность и стабильность, достигают немного-

го. Это согласуется с положением теории А. Маслоу о том, что стрем-

ление к безопасности и стабильности часто является препятствием на 

пути самореализации и достижения успеха. 

  Перфекционизм. Еще один барьер на пути достижения успеха и 

наслаждения им. Люди, склонные к перфекционизму, ставят очень вы-

сокие стандарты успеха, выдвигают сверхамбициозные цели и очень на-

стойчивы, ригидны в своих невозможных притязаниях. Мыслящие в ка-

тегориях «все или ничего», они очень редко испытывают удовольствие 

от своих достижений, чаще же бывают слишком самокритичны, испы-

тывают постоянную тревожность и склонны депрессивным тенденциям, 

что негативно сказывается на эффективности их деятельности. 

Таким образом, по мнению E. Raudsepp, препятствиями на пути 

достижения успеха являются неконструктивные установки человека 

относительно его достижений. Обобщая результаты исследований 

факторов, которые препятствуют карьере, можно отметить, что тако-

выми являются: недостаток личностного потенциала (отсутствие ка-

честв, способствующих достижению успеха); неконструктивные уста-

новки, связанные с достижением успеха, преобладание в структуре 

личности направленности на себя, а не на дело. Анализ факторов, ко-

торые препятствуют достижению карьерного успеха позволяет цело-

стно представить причинную обусловленность карьерного развития. 
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2. Основные стадии карьеры 

Большую значимость имеет понятие стадий карьеры. Они опре-

деляются как периоды, отмеченные различными задачами развития и 

карьерными интересами. 

Стадия карьеры – период стабильного устойчивого развития 

карьеры, определенная ступень профессионализма, характеризующая-

ся своими задачами и карьерными интересами. 

Возникновение и смена этих периодов связаны с понятием «пла-

то» карьеры, которое может быть двух видов: организационным – 

личность имеет потенциал, но достижение более высоких позиций в 

организации невозможно в силу объективных причин; личностным – 

отражает нехватку потенциала или желания работать на более высо-

ком уровне. 

Этапы развития карьеры выделяет и А.Д. Кибанов: предваритель-

ный – учеба в школе, среднем специальном и высшем учебном заведе-

нии, поиск подходящего вида деятельности; становление (25–30 лет) – 

освоение выбранной профессии, необходимых навыков, формирование 

компетентности и самоутверждение в профессиональной среде; про-

движение (30–45 лет) – рост квалификации, приобретение богатого про-

фессионального опыта, появление потребности в повышении статуса, 

самореализации себя как личности; сохранение (45–60 лет) – закрепле-

ние достигнутых результатов, совершенствование профессионального 

мастерства, творческое самовыражение; завершение (60–65 лет) – по-

степенный уход от дел, наставничество, поиск подходящего преемника; 

пенсионный – прекращение профессиональной деятельности. 

По мнению Д. Холла, развитие карьеры – это результат «последо-

вательной, повторяющейся по спирали, комбинации карьерного выбора 

(решения), развития соответствующей личностной подструктуры и 

формирование преданности карьере». С точки зрения Д. Холла, можно 

выделить также наиболее значимые для управления карьерой вопросы 

и необходимые на каждом этапе организационные мероприятия. 

Стадия 1. Исследование (характеризует этап перехода из учебно-

го заведения на работу): возможно наиболее существенная стадия. 

Потребности молодого человека в это время в наибольшей степени 

связаны с развитием профессиональных умений, а также с чувством 

поддержки и автономности. 

Факторы, облегчающие переход: консультация по карьере в 

учебном заведении, и еще более полезна консультация на работе; 

предварительная трудовая практика; самонаправленное планирование 

карьеры; программа специального тренинга. 

Стадия 2. Вступление в организацию (характеризует этап адапта-

ции к организации). На этой стадии человек нуждается в развитии 

специализации и поддержке внутри организации. Хорошо изученный 
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фактор, способствующий успешному продвижению этой стадии – 

создание реалистического представления о работе. 

Стадия 3. Стабилизация и продвижение. Это период наиболее 

стремительного роста в карьере, следующие факторы облегчают раз-

витие карьеры на этой стадии: привлекательное начальное трудовое 

назначение; обеспечение автономности и высоких ожиданий по отно-

шению к новым работникам; курсы развития карьеры; тренинг с мо-

делированием поведения. 

Стадия 4. Срединная и поздняя карьера. На этой стадии осущест-

вляется сдвиг в карьере – с реализации власти на помощь и консуль-

тирование. Осуществляется постепенное отдаление от организации. 

На этой стадии сказываются факторы, связанные с предшествующими 

этапами – например, сильно влияет первое назначение в организации. 

Однако таких разработок недостаточно. 

Интересный подход к проблеме стадий карьеры предложен  

С.Н. Паркинсоном. Разработанная им шкала начинается с числового 

обозначения возраста (Г), в котором конкретное лицо вступает на свой 

профессиональный путь после обучения. Каждая последующая «пора» 

определяется значением предыдущей с добавлением соответствующе-

го числового коэффициента: 

♦ пора готовности (Г); 

♦ пора благоразумия (Б) = Г + 3; 

♦ пора выдвижения (В) = Б + 7; 

♦ пора ответственности (О) = В + 5; 

♦ пора авторитета (А) = О + 3; 

♦ пора достижений (Д) = А + 7; 

♦ пора наград (Я) = Д + 9; 

♦ пора важности (ВВ) = Н + 6; 

♦ пора мудрости (М) = ВВ + 3; 

♦ пора тупика (Т) = М + 7. 

Так, примерно с 21 года (пора готовности) до 24 лет человек нахо-

дится в поре благоразумия, с 24 лет до 31 года вступает в пору выдви-

жения, далее до 36 лет – пора ответственности, затем приходит автори-

тет, к 39 годам наступает пора достижений и т.п. Последовательность 

стадий карьеры определяется наличием или отсутствием в ней «плато». 

Паркинсон полагает, что «зажимаемый», не продвигаемый по службе 

работник вместо указанных фаз 6–10 проходит иные фазы, а именно: 

♦ пору краха (К) = А + 7; 

♦ пору зависти (3) = К + 9; 

♦ пору смирения (С) = 3 + 4. 

Таким образом, организационное «плато» может переходить в 

личностное, поскольку «зажимаемый» сотрудник уже смирился со 

своей жалкой участью («отзавидовал» свое). 
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Феномен карьерного «плато» возникает как результат представле-

ния специалиста о невозможности его карьерного продвижения. Дан-

ный феномен выражается в стабилизации достигнутого профессио-

нального уровня и выражен тем больше, чем меньше удовлетворен-

ность от работы, возможность планирования карьеры и идентификация 

профессионала с его организацией, предприятием. Но существуют спо-

собы, с помощью которых можно дать толчок развитию работника, на-

ходящегося на «плато». Это могут быть, во-первых, спонсорство, реко-

мендации и, во-вторых, психологическое консультирование (рис. 9). 

 

3. Этапы построения карьеры 

В плане формирования карьеры и компетентностного подхода к 

проблеме необходимо остановиться также и на вопросе первых трех 

этапов профессионального пути, по А.В. Быкову. 

 Этап роста (от рождения до 14 лет). В детстве начинает раз-

виваться Я-концепция. В своих играх дети проигрывают различные 

роли, затем пробуют себя в разных занятиях, выясняя, что им нравит-

ся и что у них хорошо получается. У них появляются интересы, кото-

рые могут повлиять на будущую профессиональную карьеру. 

 Этап исследования (от 15 до 24 лет). Юноши и девушки пы-

таются разобраться и определиться в своих потребностях, интересах, 

способностях, ценностях и возможностях. Основываясь на результа-

тах такого самоанализа, они прикидывают возможные варианты про-

фессиональной карьеры. К концу этого этапа молодые люди обычно 

уже подбирают подходящую профессию и начинают ее осваивать. 

 Этап упрочения карьеры (от 25 до 44 лет). Теперь педагоги 

стараются занять прочное положение в выбранной ими сфере дея-

тельности. В первые годы своей трудовой жизни они еще могут ме-

нять место работы или специальность, но во второй половине данного 

этапа наблюдается тенденция к сохранению выбранного рода занятий. 

Хейвигхерст (1964) предлагает альтернативное видение этапов 

профессионального пути на основе существующих установок и тру-

довых навыков, которые позволяют людям стать полноценными педа-

гогами. Здесь имеет смысл рассмотреть четыре этапа: 

1 этап. Идентификация с работником (от 5 до 10 лет). Дети иден-

тифицируются со своими работающими отцами и матерями, и наме-

рение работать в будущем становится частью их «Я-концепции». 

2 этап. Приобретение основных трудовых навыков и формиро-

вание трудолюбия (от 10 до 15 лет). Школьники научаются организо-

вывать свое время и усилия для выполнения различных задач, напри-

мер, домашних заданий или работы по дому. Они также начинают в 

определенных обстоятельствах следовать принципу «сначала работа, а 

потом игра». 
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3 этап. Приобретение конкретной профессиональной идентично-

сти (от 15 до 25 лет). Человек выбирает профессию и начинает себя к 

ней подготавливать. Он приобретает определенный трудовой опыт, 

который помогает ему сделать выбор и начать карьеру. 

4 этап. Становление профессионала (от 25 до 40 лет). Взрослые 

совершенствуют свое профессиональное мастерство в рамках воз-

можностей, предоставляемых работой, и начинают продвигаться 

вверх по служебной лестнице. 

 
Рис. 9. Этапы работы карьерного консультанта. 

 

4. Этапы развития карьеры по внутреннему содержанию  

(по А.Н. Толстой) в эволюции индивидуальной карьеры 

В процессе профессиональной деятельности человек проходит оп-

ределенные этапы развития карьеры. Этап – отрезок карьерного пути. 

Этапы развития карьеры различаются по своему внутреннему со-

держанию. В работе А.Н. Толстой (1991) выделяются девять этапов в 

эволюции индивидуальной карьеры. 

1. Обдумывание будущего рода занятий. На этом этапе представ-

ление о карьере ограничено профессиональными стереотипами, а кри-

терии успеха еще размыты, личность пока лишь готовится начать со-

ответствующий профессии процесс обучения. 

2. Образование и тренировка. Этот этап во многом зависит от 

требований конкретной профессии. 

3. Вхождение личности в мир профессии. Для большинства лю-

дей, независимо от подготовки, возникает момент «шока от реально-

сти». Главная психологическая проблема на этом этапе – проблема 

адаптации. По мере того как человек узнает о реалиях своей работы и 

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 128 

о своих возможностях в ней, происходит возникновение профессио-

нального «Я-концепта». 

4. Профессиональное научение и дальнейшая специализация ин-

дивида в условиях конкретной организации. Длительность этого этапа 

зависит от профессии, организации, сложности работы и т.д. 

5. Достижение членства в организации. Человек осознает значи-

мый образ себя как члена организации, как профессионала. Выяснены 

личные мотивы и личные ценности, возникает ощущение своего та-

ланта, происходит осознание своих сил и слабостей. 

6. Принятие решения о своем членстве в организации в случае 

неудовлетворенности ею или больших возможностей профессиональ-

ного роста в другой организации. Обычно это происходит в первые  

5–10 лет карьеры. 

7. Кризис. Большинство людей к середине карьеры проходят че-

рез период переоценки себя, несмотря на то, что карьера складывается 

благополучно. Возникают вопросы о правильности первоначального 

выбора профессии, об уровне достижений, о будущем пути развития, 

оцениваются масштаб достигнутого, степень затраченных усилий, 

перспективы продолжения или смены рода деятельности, стратегии 

действий на оставшийся период профессиональной жизни. Такая пе-

реоценка создает базу для принятия решения о дальнейшем пути лич-

ности в сфере карьеры. 

8. Снижение вовлеченности в профессию и приготовление к ухо-

ду на пенсию. Для некоторых людей приготовление к пенсии прини-

мает форму отрицания: напряжение, возникающее в связи с перспек-

тивой возможного прекращения профессиональных занятий, выража-

ется в агрессивном продолжении деятельности. 

9. Уход на пенсию. Наибольший интерес представляет трансфор-

мация профессионального образа «Я», когда человек расстается с 

профессиональной ролью. Длительность каждого этапа различна и не 

всегда связана с возрастом и профессией. Степень связи с возрастом 

зависит от конкретной карьеры. Если человек меняет профессию, эта-

пы могут повторяться. Конечно, приобретенная в юности профессия, 

как правило, определяет будущую карьеру, но многим людям за свою 

жизнь не один раз приходится переучиваться, получать новую специ-

альность и начинать все сначала в совершенно иной для себя деятель-

ности. Люди меняют работу в 30-, 40- и 50-летнем возрасте, а некото-

рые начинают заниматься новым делом даже выйдя на пенсию. 

Принято выделять несколько этапов карьерного развития, рас-

смотрим наиболее распространенные из них. 

1. Выбор профессии, подготовка к работе: до 25 лет. Этап узна-

вания себя и профессии, профессиональная подготовка. Основные 

трудности данного этапа: неумение понять себя, ограничение собст-
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венного выбора, отсутствие достоверной информации о рынке и про-

фессиях. На этапе критически важно заниматься собственной проф-

ориентацией для формирования четких представлений о желаемом 

профессиональном будущем. 

2. Поступление на работу в организацию, начало карьеры: от 18 

до 25 лет. Этап вхождения в работу, узнавание профессии. Основные 

трудности: расхождение собственных ожиданий и реальности, отсут-

ствие навыков трудоустройства. На этом этапе важно проходить кур-

сы и методы подготовки к трудоустройству, трудовой адаптации, 

учиться работать в реальной практике. 

3. Упрочение позиций и достижения: от 25 до 45 лет. Этап ре-

альных дел, достижений и развития. Начало полноценной реализации 

своего потенциала. Основные трудности: отсутствие достижений, со-

действия организации, восприятие неудач. Многие люди на этом эта-

пе сталкиваются с ситуациями, когда осознают невозможность до-

биться на работе того, чего бы в реальности хотели достичь. Поэтому 

на этом этапе критически важно постоянно регулировать курс своего 

карьерного развития, уметь вовремя менять направления специализа-

ции, место работы и т.п. 

4. Середина карьеры: от 45 до 55 лет. Этап стабильности или 

продвижения, переоценки. Осознание своего места в жизни, прицель-

ное приложение сил, подготовка к завершению карьеры. Основные 

трудности: спады, кризисы, потеря интереса и развития. На этом этапе 

важно находить параллельные формы деятельности (передача опыта, 

наставничество, обучение молодежи, смена профессии). 

5. Завершение карьеры: после 55–60 лет. Этап подведения ито-

гов трудовой деятельности. Основные трудности – стереотипные 

представления о данном возрасте, в рамках которых принято считать, 

что люди данной категории уже не способны к эффективной работе. 

Продолжение трудовой деятельности на этом этапе возможно при 

поддержке организации, готовой принять потенциал и опыт такого со-

трудника. 

Тем не менее, несмотря на общепризнанность этой периодизации 

стадий карьеры, современная действительность вносит в нее свои 

коррективы. Как уже ранее говорилось, за профессиональную жизнь 

человек может менять несколько профессий, и тогда по факту цикл 

начинается заново, с учетом лишь того, что у человека есть опреде-

ленный профессиональный опыт, накопленный за предыдущие годы.  

 

5. Этапы трансформации индивидуальных карьерных ориен-

таций и установок (по Д. Осгуду, Э. Шейн) 

Американский исследователь Д. Осгуд (1992) выделяет семь этапов 

трансформации индивидуальных карьерных ориентаций и установок. 
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1. Идеализация действительности. Для этого, начального этапа 

карьеры характерны большие надежды, ожидания и энтузиазм. 

2. Крушение надежд. У человека возникает осознание разрыва 

между преувеличенными ожиданиями и желаниями, с одной стороны, 

и реальными обстоятельствами – с другой. Появляется чувство трево-

ги и беспокойства. 

3. Вызов всему и неповиновение (скрытые и явные). Пережив этап 

крушения надежд, человек приходит к заключению, что дела, очевид-

но, не пойдут так, как хотелось бы, если он не предпримет каких-то 

определенных действий. 

4. Уход от дел. Этот этап наступает тогда, когда человек начина-

ет чувствовать, что больше не имеет смысла даже пытаться как-то из-

менить ход событий. 

5. Осознание. Этот этап характеризуется чувством ответственно-

сти и желанием изменить что-то в себе. 

6. Решительность. Волевое усилие позволяет на этом этапе пе-

рейти к реальным действиям. 

7. Убежденность. Основная характеристика этого этапа – актив-

ное, постоянное желание улучшить положение дел. 

Последовательность, в которой перечисленные этапы объективи-

руются у разных людей, не является постоянной. Некоторые из этапов 

могут выпадать, другие повторяться. 

Э. Шейн разработал концепцию «карьерных якорей», описываю-

щую набор способностей, мотивов и ценностей человека, которые ин-

тегрированы в процесс построения его карьеры. По его мнению, каж-

дый индивид обладает определенным набором «якорей» (с преобла-

данием какого-то одного «якоря»), «цепляющих» пристрастия челове-

ка к определенному виду профессиональной деятельности, влияющих 

на принятие решений по выбору места работы, формирующих миро-

воззрение о будущем. Карьерная ориентация – постоянный и устойчи-

вый элемент в структуре личности. Э. Шейн выделяет восемь основ-

ных карьерных ориентаций: 

1. Профессиональная компетентность. Эта ориентация связана с 

наличием способностей и талантов в определенной области (научные 

исследования, техническое проектирование, финансовый анализ и 

т.д.). Человек с такой ориентацией хочет быть мастером своего дела, 

он бывает особенно счастлив, когда достигает успеха в профессио-

нальной сфере, он быстро теряет интерес к работе, которая не позво-

ляет развивать свои способности. Одновременно такой человек ищет 

признания своих талантов, что должно выражаться в статусе, соответ-

ствующем его мастерству. Он готов управлять другими в пределах 

своей компетентности, но управление не представляет для него особо-

го интереса. Поэтому многие из этой категории отвергают работу ме-
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неджера, управление рассматривают как необходимое условие для 

продвижения в своей профессиональной сфере. Обычно это самая 

многочисленная группа в большинстве организаций, обеспечивающая 

принятие компетентных решений. 

2. Менеджмент. В данном случае первостепенное значение имеют 

ориентация личности на интеграцию усилий других людей, полнота 

ответственности за конечный результат и соединение различных 

функций организации. С возрастом и опытом работы эта карьерная 

ориентация проявляется сильнее. Такая работа требует навыков меж-

личностного и группового общения, эмоциональной уравновешенно-

сти, чтобы нести бремя ответственности и власти. Человек с карьер-

ной ориентацией на менеджмент будет считать, что не достиг целей 

своей карьеры, пока не займет должность, на которой сможет управ-

лять различными сторонами деятельности предприятия: финансами, 

маркетингом, производством продукции, разработками, продажами. 

3. Автономия (независимость). Первичная забота личности с та-

кой ориентацией – освобождение от организационных правил, пред-

писаний и ограничений. Ярко выражена потребность все делать по-

своему: самому решать, когда, над чем и сколько работать. Такой че-

ловек не хочет подчиняться правилам организации (рабочее место, 

время, форменная одежда). Конечно, каждый человек в некоторой 

степени нуждается в автономии, однако если такая ориентация выра-

жена сильно, то личность готова отказаться от продвижения по служ-

бе или от других возможностей ради сохранения своей независимо-

сти. Такой человек может работать в организации, которая обеспе-

чивает достаточную степень свободы, но не будет чувствовать серьез-

ных обязательств или преданности организации и будет отвергать лю-

бые попытки ограничить его автономию. 

4. Стабильность. Эта карьерная ориентация обусловлена потреб-

ностью в безопасности и стабильности для того, чтобы будущие жиз-

ненные события были предсказуемы. Различают два типа стабильно-

сти – стабильность места работы и стабильность места жительства. 

Стабильность места работы подразумевает поиск работы в такой ор-

ганизации, которая обеспечивает определенный срок службы, имеет 

хорошую репутацию (не увольняет рабочих), заботится о своих ра-

ботниках после увольнения и платит большие пенсии, выглядит более 

надежной в своей отрасли. Человек с такой ориентацией – его часто 

называют «человеком организации» – ответственность за управление 

карьерой перекладывает на нанимателя. Он будет совершать какие 

угодно географические передвижения, если того потребует компания. 

Человек второго типа, ориентированный на стабильность места жи-

тельства, связывает себя с географическим регионом, «пуская корни» 

в определенном месте, вкладывая сбережения в свои дом или органи-
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зацию только тогда, когда это предотвращает его «срывание с места». 

Люди, ориентированные на стабильность, могут быть талантливыми и 

занимать высокие должности в организации, но, предпочитая ста-

бильную работу и жизнь, они откажутся от повышения, если оно гро-

зит риском и временными неудобствами, даже в случае широко от-

крывающихся возможностей роста. 

5. Служение. Основными ценностями при данной ориентации яв-

ляются «работа с людьми», «служение человечеству», «помощь лю-

дям», «желание сделать мир лучше» и т.д. Человек с такой ориентаци-

ей имеет возможность продолжать работать в этом направлении, даже 

если ему придется сменить место работы. Он не будет работать в ор-

ганизации, которая враждебна его целям и ценностям, и откажется от 

продвижения или перевода на другую работу, если это не позволит 

ему реализовать главные ценности жизни. Люди с такой карьерной 

ориентацией чаще всего работают в области охраны окружающей 

среды, проверки качества продукции и товаров, защиты прав потреби-

телей и т.д. 

6. Вызов. Основные ценности при карьерной ориентации этого 

типа – конкуренция, победа над другими, преодоление препятствий, 

решение трудных задач. Человек ориентирован на то, чтобы «бросать 

вызов». Социальная ситуация чаще всего рассматривается с позиции 

«выигрыша–проигрыша». Процесс борьбы и победа более важны для 

человека, чем конкретная область деятельности или квалификация. 

Например, торговый агент может рассматривать каждый контракт с 

покупателем как игру, которую надо выиграть. Новизна, разнообразие 

и вызов имеют для людей с такой ориентацией очень большую цен-

ность, и, если все идет слишком просто, им становится скучно. 

7. Интеграция стилей жизни. Человек ориентирован на интегра-

цию различных сторон образа жизни. Он не хочет, чтобы в его жизни 

доминировала только семья, или только карьера, или только самораз-

витие. Он стремится к тому, чтобы все это было сбалансировано. Та-

кой человек больше ценит свою жизнь в целом – где живет, как со-

вершенствуется, чем конкретную работу, карьеру или организацию. 

8. Предпринимательство. Человек с такой карьерной ориентацией 

стремится создавать что-то новое, он хочет преодолевать препятствия, 

готов к риску. Он не желает работать на других, а хочет иметь свою 

марку, свое дело, свое финансовое богатство. Причем это не всегда 

творческий человек, для него главное – создать дело, концепцию или 

организацию, построить ее так, чтобы это было продолжением его са-

мого, вложить туда душу. Предприниматель будет продолжать свое 

дело, даже если сначала он будет терпеть неудачи и ему придется 

серьезно рисковать. 
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6. Гендерный аспект построения карьеры 

Интерес к особенностям карьерного поведения мужчин и жен-

щин в отечественной психологии реализовался в форме многочислен-

ных исследований лишь в конце прошлого века. 

Было обнаружено, что женщины чаще самостоятельно формули-

руют идеалы карьеры, осознают ролевой конфликт «семья–карьера», 

идеализируют реальную карьеру, выбирают работу, которая согласу-

ется с их ценностями, направлены на контекстуальную сторону карье-

ры – социальное окружение и межличностные отношения, предпочи-

тают работу с людьми. Мужчины обладают более разработанными 

средствами построения карьеры и чаще имеют полные карьерные 

идеалы, выбирают более высокую зарплату, делегируют больше пол-

номочий руководителю и выступают за более жесткий стиль отноше-

ний на работе, больше стремятся к направленной линейно вверх карье-

ре и придают большее значение свободе и автономности деятельности. 

Карьерные выборы женщин более относительны: успех женщин в 

семейной и межличностной сферах столь же важен, как в профессио-

нальной, именно поэтому женщины, начиная свою карьеру на равном 

или чуть более высоком профессиональном уровне, чем мужчины, за-

тем резко отстают. 

Большинство мужчин и женщин обнаруживают тенденцию к вы-

бору гендерно-стереотипного рода занятий. Мужчины, выбирающие 

нетрадиционные для их пола профессии, характеризуются более низ-

кими показателями мужественности по шкале С. Бем, женщины, вы-

бирающие нетрадиционные для пола профессии, отличаются согласо-

ванностью их интеллекта с выбором престижных профессий. 

Зарубежные психологи считают, что создание карьерной теории 

для женщин должно включать: 1) подготовку к карьере; 2) возможно-

сти, имеющиеся в наличном обществе; 3) влияние брака, беременно-

сти и детей; 4) планирование; 5) возраст. Результаты исследований 

показывают наличие взаимосвязи между взаимоотношениями супру-

гов и отношением мужа к работе жены, сохранение неравенства в 

распределении семейных обязанностей, большую эмоциональность и 

зависимость домохозяек по сравнению с работающими женами. 

В России профессиональная и семейная женские карьеры проти-

вопоставлены: статус замужней женщины связывается с семейной 

карьерой, незамужней – с профессиональной. Это наглядно показано в 

исследованиях И.В. Евсевичевой: молодые незамужние женщины вы-

соко оценивают свой карьерный потенциал и готовы отложить семей-

ную жизнь ради достижения профессиональных целей; в то время как 

зрелые, состоящие в браке и работающие женщины склонны негатив-

но описывать образ работающей женщины. 
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В последнее время в социально-психологических исследованиях 

особое внимание уделяется гендерным аспектам построения карье-

ры. По американским данным, в среднем менеджменте (в должностях 

со средним доходом) женщины занимают более половины мест, одна 

треть новых миллионеров – это женщины. 

Темп привлечения женщин к предпринимательству в шесть раз 

превышает темп привлечения в эту сферу мужчин. По данным ООН, в 

ближайшие годы предполагается увеличение доли женщин до 45–50 

лет на должностях руководителей, что ставит важную задачу подго-

товки женщин-управляющих. 

В современном мире женщины продвигаются быстрее в тех облас-

тях, где старые правила не действуют, в традиционных областях жен-

щин-руководителей немного. Таким образом, налицо явление расшаты-

вания сложившегося стереотипа восприятия женщины как человека, не 

способного и не желающего делать карьеру. Основные гендерные сте-

реотипы, касающиеся построения карьеры, связаны с полоролевой со-

циализацией, социальными стереотипами, устройством социума, что от-

ражается в известном изречении: «Для женщин путь к управленческой 

карьере связан с преодолением многочисленных препятствий, а для 

мужчин – с реализацией многочисленных возможностей». 

Социально-психологические исследования показали, что женщи-

ны не меньше мужчин заинтересованы в продвижении по службе и 

повышении своего образовательного уровня, ориентированы на пре-

стиж, заработную плату; обладают не меньшим чувством ответствен-

ности. Осуществлению женской карьеры объективно мешает естест-

венная биологическая роль женщины, связанная с необходимостью со-

вмещения служебных, супружеских и родительских функций. Поэто-

му не вызывает удивления тот факт, что женщины, которым удается 

сделать карьеру и добиться руководящей должности, как правило, ос-

таются одинокими или испытывают сильное физическое и эмоцио-

нальное напряжение и чувство вины. 

В рабочей же ситуации отмечаются такие «сильные» качества жен-

щин-руководителей, как стремление к новому, радикализм, высокая чув-

ствительность, забота о людях, «очеловечивание» организационных ин-

тересов, направленность на взаимодействие с подчиненными, т.е. все то, 

что характерно для модели современного эффективного менеджмента. 

Стиль женского управления часто называют «преобразовательным» или 

«мягким принуждением». Его основными характеристиками являются: 

1) активное взаимодействие с подчиненными; 

2) поддержка у сотрудника самоуважения; 

3) поддержка сотрудников в стрессовой ситуации; 

4) стремление к созданию оптимального психологического кли-

мата в организации, профилактика конфликтов; 
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5) поддержка здоровья, организация совместного досуга; 

6) «финансовая сообразительность», детальное планирование; 

7) «инстинкт выживания», разумный риск, стремление удержать 

приобретенное и завоевать новое; 

8) интуиция; 

9) чувство юмора, оптимизм, вера в себя. 

В исследованиях женской карьеры выделяются культурные, об-

разовательные, юридические и психологические барьеры. 

Отмечаются следующие социально-психологические факторы, 

сдерживающие женскую карьеру: 

1) уже упомянутое выше гендерное разделение в профессиональ-

ной ориентации и сферах карьеры; 

2) чрезвычайно высокая мотивированность; 

3) повышенная эмоциональность, ранимость, обостренное пере-

живание промахов и неудач; 

4) боязнь успеха и неуверенность в себе, что мешает рисковать и 

творчески решать деловые и управленческие задачи. 

Большинство факторов, сдерживающих карьерный рост женщин, 

касается организационного профессионального поведения: женщины 

более пассивны в планировании карьеры, менее ориентированы на со-

стязание и конкуренцию, что обусловлено характером социализации. 

Доказано, что женщины, сделавшие успешную карьеру, проходят в 

процессе социализации такой путь, который делает их в большей сте-

пени сходными со «средним» мужчиной, чем со «средней» женщиной. 

Д.В. Паюсовой (2000), изучавшей профессиональные полороле-

вые стереотипы, было установлено, что такие области деятельности, 

как лесоводство, милиция, транспорт, математика, строительство, 

наука, политика, воспринимаются как мужские, а искусство, образо-

вание, дизайн, сфера обслуживания, легкая промышленность – как 

женские. Причем понятие «мужская профессия» включает в себя кате-

гории профессионализма, трудности, наличия высшего образования и 

оценивается более значимо по сравнению с «женской». Понятие 

«женская профессия» включает категории второстепенности, биоло-

гической обусловленности, необязательности высшего образования. 

При сравнении со статистикой, свидетельствующей о реальном рас-

пределении работников в различных областях занятости, можно сде-

лать вывод о тенденции занижения доли мужчин, занятых в неквали-

фицированных и низкостатусных областях, а также о занижении доли 

женщин, работающих в технических областях. 

Мужчин чаще рассматривают как компетентных работников, в то 

время как в стереотип «идеальной женщины» не входит категория 

«работник». Мужчинам в целом приписывается больше способностей, 

которые служат базой профессиональной деятельности и карьеры, чем 
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женщинам. Интересно, что и женщины, и мужчины склонны оцени-

вать мужчин как более компетентных, что, вероятно, связано с поло-

ролевой социализацией, которая направляет женщин скорее в семью, 

нежели в профессиональную деятельность. Полоролевые стереотипы, 

относящиеся к областям деятельности, в настоящее время устойчивы 

и не имеют тенденции к изменению. 

Специфика женской карьеры, как было отмечено, заключается в 

том, что женщина сочетает карьеру с активным выполнением ролей 

матери, жены, домохозяйки, а это служит источником «ролевого на-

пряжения», стресса, так как профессиональная и семейные роли яв-

ляются одинаково значимыми, что особенно выражено у молодых 

женщин. Построение карьеры часто сопровождается негативными 

эмоциональными переживаниями, связанными с недостаточным вни-

манием к близким и особенно детям. 

Исследование М.В. Сафоновой (1999) показало, что важный фак-

тор успешной карьеры женщин – практика семейного воспитания ро-

дительской семьи. В подавляющем большинстве карьерно успешные 

женщины – это старшие дети в полных одно-двухдетных семьях, где 

родители имеют высокий образовательный и социально-

профессиональный статус. Сформированные в родительской семье 

высокие жизненные стандарты, стремление к достижению и незави-

симости связаны с успешным построением карьеры. При этом особо 

важны «нетрадиционные» установки матери относительно роли жен-

щины в обществе, а также поддерживающее поведение отца. 

Существуют отличия в личностных особенностях и характере по-

ведения женщин, занятых в традиционно «женских» и традиционно 

«мужских» сферах, т.е. сфера профессиональной занятости и характер 

организационной культуры актуализируют определенные личностные 

черты и особенности поведения женщин, успешных в карьере. 

М.В. Сафоновой выделено пять наиболее часто встречающихся 

типов карьерно успешных женщин: 

♦ «кандидаты в мастера» (молодые женщины, начинающие 

карьеру и стремящиеся сделать ее как можно быстрее); 

♦ «успешные управляющие» (женщины зрелого возраста, подняв-

шиеся на самые высокие ступени служебной лестницы); 

♦ «свободные художники» (женщины, склонные к творчеству, 

вызову, предпринимательству); 

♦ «сестры милосердия» (женщины с ориентацией на служение); 

♦ «жрицы науки» (женщины, реализующие себя в академической 

сфере).  

Однако современные социальные условия, сложившиеся в Рос-

сии, оказывают значительное влияние на формирование как мужской, 

так и женской карьеры. Е. Молл выделяет четыре группы условий. 
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1. Общение – изменение количества и качества информационных 

потоков и процедур принятия решений, расширение международных 

связей; к должностному продвижению ведут способность к обучению 

и коммуникативность; тормозят карьерный рост догматизм, консерва-

тизм, ригидность. 

2. Социально-экономические условия – изменение форм собствен-

ности, освоение предпринимательской деятельности путем проб и 

ошибок; расслоение общества, что ведет к тому, что движущим моти-

вом карьеры становится завоевание и упрочение своего места, проис-

ходит ограничение в личностном развитии: чрезмерная ориентация на 

рынок, краткосрочные цели, усиленный контроль за результатами фи-

нансовых операций; успешной карьере способствует разнообразие 

сфер деятельности и создание новых уровней систем управления. 

3. Кризисные условия – криминальный контроль, повышенный 

риск препятствуют успешной карьере, происходят нарушения в по-

требностно-мотивационной сфере в связи с легализацией черного 

бизнеса, несовершенством рыночных механизмов; реальное преиму-

щество приобретают лица, не обремененные моралью; кризисные ус-

ловия делают невозможным планирование карьеры, так как большое 

значение приобретают личные связи и протекция, нестабильность и 

неопределенность; для развития карьеры характерны иллюзии мгно-

венного восхождения по управленческой лестнице, безнаказанность и 

негативная оценка событий, отрицание систематической подготовки 

руководителей, социально неодобряемые приемы успешной карьеры. 

4. Кадровые условия – формируется новая система подготовки 

специалистов; причем нет четко установленных представлений о слу-

жебной иерархии, не всегда должным образом ценятся квалификация 

и опыт работы, возраст; имеет место кризис в управленческой моти-

вации, который выражается в уходе от ответственности. 

За последние годы возможности карьерного роста расширились 

для всех, особенно для людей активных, способных обучаться новому, 

имеющих личные связи. Карьера утратила функции последовательно 

выявления сильных и нейтрализации слабых сторон руководителя. 

 

7. Методы и методики планирования карьеры 

Ряд авторов подчеркивает важность планирования карьеры, про-

слеживая в этом поиск путей личностного совершенствования для 

достижения конкретных целей с учетом индивидуальных возможно-

стей и ограничений. Начальный этап планирования карьеры начинает-

ся с профориентации, увязанной с жизненными целями человека. Для 

изучения образов будущей карьеры в психологии применяются собы-

тийный и биографический подходы и программно-целевой подход к 

ее планированию. Программно-целевой подход к планированию карь-
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еры предполагает формулирование системы целей и определение кон-

кретных мероприятий, обеспечивающих достижение этих целей наи-

более эффективными путями. Функция такого планирования – опти-

мизация карьеры и интенсификация личностного развития. 

Образ будущей карьеры как продукт планирования выполняет 

функцию регуляции построения карьеры. В его содержание входят 

ступени карьеры, средства и сроки их реализации.  

Большое внимание в контексте проблем планирования карьеры 

уделяется психологическим аспектам обучения и самообучения как 

средствам реализации планов. Определенный интерес представляют 

программы самообучения, направленные на постоянное изменение 

поведения, деятельности. 

Разрабатываются программы обучения, развития отдельных лич-

ностных качеств, деловые игры. Например, проводится обучение по 

формированию уверенности в себе, способности утверждать свои 

права, не нарушая при этом прав других людей; умений руководителя 

строить взаимоотношения с подчиненными. 

Одним из вариантов работы по карьерному консультированию яв-

ляется составление алгоритма по составлению личного плана карьеры 

для начинающего менеджера, включающего в себя структуризацию и 

ранжирование проблем, которые предстоит решать или хотелось бы 

выполнять; систематизацию целей карьеры; определение качеств, ко-

торыми необходимо обладать для соответствия намеченным требова-

ниям; самоформулировку видения позитивной карьеры; «инвентариза-

цию» системы личных ценностей, анализ сильных и слабых сторон и 

разработку сценария того, как можно реализовать свою миссию. 

В качестве завершающего этапа процесса планирования карьеры 

в организации предлагается разработка плана роста, который включа-

ет в себя долгосрочные цели сотрудника в карьере и краткосрочные 

задачи; наиболее важные потребности по усовершенствованию знаний 

и опыта для достижения последующего этапа профессионального рос-

та; задание сотруднику на следующий год, предусматривающее обу-

чение, повышение квалификации, участие в определенных мероприя-

тиях и обеспечивающее переход к следующему этапу профессиональ-

ного роста; обязательства организации по оказанию помощи сотруд-

нику в достижении карьерных целей. 

Процесс осуществления карьеры предполагает несколько видов 

активности личности:  

1. Сбор и систематизация информации: 

а) о себе (своих потребностях, притязаниях, мотивах, интере-

сах, склонностях, способностях, жизненных и профессиональных це-

лях и ценностях, адекватности самооценки, приоритенных способах 

принятия решения, о значимых сферах самореализации, жизненной 
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стратегии, индивидуальных способах саморегуляции и самопрезента-

ции, индивидуальном стиле учебной и трудовой деятельности); 

б) о выбираемой профессии и карьере (предмете, целях, средст-

вах, условиях труда; возможных формах стимулирования и поощре-

ния профессиональной активности; способах профессионального и 

должностного роста; профессионально значимых личностных качест-

вах, требованиях к профессиональной компетентности; возможном 

социальном статусе и доходе); 

в) о рынке труда и образовательных услугах в выбранной про-

фессиональной сфере (возможных образовательных траекториях в го-

сударственной и частной сферах образования; востребованности вы-

бранной профессии на рынке труда и перспективах спроса на специа-

листов в будущем; о перспективах развития выбранной профессио-

нальной отрасли). 

2. Построение на основе собранной информации плана карьеры: 

а) определение приоритетных личных и профессиональных це-

лей и ценностей жизни; 

б) выработка технологии достижения целей (определение дорож-

ки шагов к намеченной цели; выбор оптимальных средств; анализ собст-

венных сильных и слабых сторон как возможных «трамплинов» и пре-

пятствий в профессиональной карьере; принятие решения о способах и 

формах промежуточного и итогового контроля); в) анализ плана про-

фессиональной карьеры по критериям: реалистичность, непротиворечи-

вость, экономичность (рациональность), привлекательность. 

3. Реализация плана карьеры в практике: 

а) проведение исследования но наиболее противоречивым и не-

ясным моментам реализации профессиональных планов; 

б) коррекция плана профессиональной карьеры с учетом полу-

ченных результатов исследования; 

в) разработка и реализация проектов по реализации плана карьеры. 

В карьерном консультировании используется карьерное тести-

рование. 
Существует специально разработанная группа тестов, которые 

могут помочь с прояснением вопросов направления построения карь-

еры. В отличие от профориентационных тестов, которые созданы для 

определения профессиональной направленности, карьерные тесты 

служат для определения карьерной направленности и позволяют фор-

мулировать цели в виде приоритетных «карьерных успехов», которых 

может и хочет достичь человек. 

В качестве основных методик в карьерном консультировании ис-

пользуются: 

Тест «Якоря карьеры». (Э. Шейн). Данный тест достаточно из-

вестен и распространен и является авторской методикой по диагно-

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 140 

стике 9 основных «якорей» карьеры, или ценностей, которыми руко-

водствуются люди при выборе того или иного пути карьерного разви-

тия. Методику часто можно найти в различных электронных ресурсах. 

К примеру, http://old.e-xecutive.ru/tests/psycho/test 201/. Тест строится 

на диагностике основных карьерных предпочтений человека и позво-

ляет сформировать карту карьерных ориентаций. Пройдя тест, каж-

дый человек сможет увидеть, что для него является важным в карьер-

ном развитии: 

Профессиональная компетентность – стремление к профессио-

нальному совершенствованию и признанию. Стремление стать знато-

ком своего дела, любовь к содержанию работы. 

Менеджмент – стремление к лидерству, высокому доходу, карь-

ерному росту, управлению, повышению уровня ответственности. 

Стремление принимать ключевые решения и вносить вклад в успех 

организации. 

Автономия (независимость) – стремление к независимости во 

всем: карьере, способах выполнения работы; неприятие стандартов. 

Главная ценность – самостоятельность и свобода. 

Стабильность работы – потребность в безопасности, защите, 

социальных гарантиях. Невысокий уровень притязаний. Предпочита-

ют устойчивые компании и длительные контракты. Работа равна карь-

ере, и если она есть, то и карьера тоже есть. 

Стабильность места жительства – работа в пределах одного 

места жительства, без переезда и командировок. 

Служение – стремление приносить пользу людям, видеть плоды 

своей работы, использовать свои таланты и опыт для общественно 

важной цели. 

Вызов – успех – это преодоление непреодолимых препятствий, 

решение сложных проблем. Стремление к конкуренции и борьбе в ра-

боте, ориентация на победу. 

Чувство успешности связано с постоянными вызовами профес-

сионализму и решением проблем и препятствий. 

Интеграция стилей жизни – стремление совмещать работу и 

карьеру с другими важными аспектами: семьей, хобби и т.д. Главное – 

это чувство уравновешенности и сохранение привычного образа жизни. 

Предпринимательство – стремление создавать новые организа-

ции, товары, услуги, организовывать что-то новое, воплощать свои 

идеи в жизнь. 

Тест «Профкарьера». Комплексная методика карьерной ориента-

ции, разработанная в ЦТР «Гуманитарные технологии». Тест предна-

значен для выявления основных карьерных интересов и мотиваций 

человека, а также прогнозирования карьерных возможностей и спо-

собностей. По итогам тестирования можно составить карьерный про-
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филь человека, описать основные вектора карьеры, определить тип 

карьеры, составить список наиболее рекомендуемых должностных по-

зиций. Также методика позволяет выявить профиль основные деловых 

компетенций человека и порекомендовать определенные занятия и 

тренинги для развития потенциала. Подробнее узнать о тесте и пройти 

некоторые из его частей можно на сайте www.profcareer.ru, а также 

узнать, где можно пройти комплексное карьерное тестирование и кон-

сультирование –  http://teletesting.ru/modules/region/. 

С точки зрения карьерной ориентации тест проводит диагностику 

по наиболее предпочитаемым деловым ролям, а также по типам карь-

еры, свойственным тому или иному человеку. 

Список деловых ролей (тест «Профкарьера): 

Менеджер – интерес и способности к руководящим позициям, к 

принятию ключевых управленческих решений, стратегическому пла-

нированию, управлению людьми и рабочими процессами. 

Предприниматель – интерес и способности к работе, связанной с 

постановкой и реализацией проектов, развитию каких-либо направле-

ний дела или бизнеса как внутри компании, так и в «свободном пла-

вании». 

Коммуникатор – интерес и способности к работе, связанной с 

оказанием услуг и взаимодействием с людьми, общением с клиента-

ми. Работа в «front-office» организации, обеспечение внешних процес-

сов (выставки, презентации, продажи, клиенты и т.п.). 

Инноватор – интерес и способности к работе, связанной с инно-

вационной и творческой деятельностью, разработкой новых услуг, 

продуктов и технологий. 

Специалист – интерес и способности к позициям специалиста. 

Глубокое освоение участков работы, которые находятся в сфере ком-

петентности, постоянное профессиональное совершенствование. Ка-

чественное производство продуктов и услуг. 

Функционалист – интерес и способности к работе, связанной с 

обеспечением внутренних процессов в организации (например, доку-

ментооборот, работа с кадрами, финансами, информацией и др. внут-

риорганизационной средой). Работа в «back-office» компании. 

Аналитик – интерес и способности к работе с аналитическим ук-

лоном, обработка и осмысление различной информации, прогнозиро-

вание рисков и перспектив. 

Администратор – интерес и способности к административной 

деятельности, поддержка функционирования различных систем в ор-

ганизации, обеспечение порядка и стабильности, планирование и кон-

троль текущей деятельности. 

Список типов карьеры (тест «Профкарьера»): 

Профессиональный тип карьеры. Направленность на условия и 
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содержание труда. Внутренняя мотивации, ориентация на содержание 

и процесс труда. Если для человека характерен данный тип карьеры, 

то ему важны такие составляющие в работе, как комфортная и ста-

бильная обстановка на работе, хорошие условия труда, определен-

ность и уверенность в будущем, интересная и увлекательная работа, 

возможность творчески реализовывать себя. С другой стороны, такой 

человек не готов работать в условиях повышенного риска, реализовы-

вать амбициозные планы и целенаправленно преодолевать трудности 

и препятствия в работе ради новых достижений 

Корпоративный тип карьеры. Направленность на получение вы-

год от работы и обеспечение хороших условий труда. Внешняя моти-

вации, ориентация на результаты и выгоды от работы. Если для чело-

века характерен данный тип карьеры, то ему важны такие составляю-

щие в работе, как наличие хорошего материального достатка, статус и 

престиж работы и организации, стабильность и определенность в дея-

тельности, наличие комфортных условий работы и уверенности в на-

стоящем и будущем благополучии. Для него более важны внешние 

выгоды от работы, чем внутренняя удовлетворенность от процесса 

труда. С другой стороны, ему неважно, чтобы работа носила увлека-

тельный, творческий характер и была интересной по содержанию. 

Ему важнее стабильность, материальный достаток и сохранение того, 

что уже есть. 

Творческий тип карьеры. Направленность на профессиональную 

реализацию и творческое развитие. Внутренняя мотивация, ориента-

ция на содержание и процесс труда. Если для человека характерен 

данный тип карьеры, то ему важны такие составляющие в работе, как 

возможность достигать новых вершин, пробовать себя в новых ролях 

и сферах, общаться, расширять круг контактов, интересная и творче-

ская деятельность, наличие интересных и сложный задач в работе, ко-

торые можно с успехом решать и преодолевать. С другой стороны, он 

может пожертвовать определенным уровнем комфорта и определен-

ности для достижения своих целей или просто ради интересной рабо-

ты. Материальная и денежная сторона также не играет для него суще-

ственной роли по сравнению с другими вещами, которые более важны 

в работе. 

Предпринимательский тип карьеры. Направленность на достиже-

ния и результаты деятельности. Внешняя мотивация, интерес к ре-

зультатам труда. Если для человека характерен данный тип карьеры, 

то ему важны такие составляющие в работе, как возможность про-

явить себя, добиться значительных результатов, высокие материаль-

ные доходы и статус; риск, активность и социальные контакты. С дру-

гой стороны, это компенсируется тем, что для него не так важны ком-

фортные и стабильные условия деятельности – он легко можете по-
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жертвовать определенностью ради новых достижений и карьерных 

вершин. 

Статический тип карьеры. Направленность не на работу как тако-

вую, а на условия деятельности, связанные с ней. Внутренняя мотива-

ция, стремление сохранить имеющийся карьерный и жизненный уро-

вень. Если для человека характерен данный тип карьеры, то он скорее 

заинтересован в удовлетворении потребности иметь стабильную и 

спокойную работу, комфортные условия труда, безопасность и опре-

деленность в будущем и настоящем. С другой стороны, такой человек 

не стремится добиваться нового в профессиональном плане и реали-

зовываться в полной мере на профессиональном поприще. Содержа-

ние работы, а тем более ее результаты (деньги, статус, развитие) не 

играют для него существенной роли. 

Соответственно, каждый человек может реализовать себя в рам-

ках определенной карьерной роли и в рамках определенного типа 

карьеры. Здесь важно учитывать, что такая реализация может проис-

ходить вне зависимости от профессии, так как человек с определенной 

профессией может выбрать любую карьерную роль и тип карьеры. 

Поэтому задача карьерного тестирования – выявить наиболее приори-

тетные направления для человека и выстроить реальный путь дости-

жения этих направлений с учетом его образования, опыта и уровня 

притязаний, а также возможностей на рынке труда. 

В рамках карьерных тренингов могут быть выявлены и прорабо-

таны «карьерные компетенции» человека. Компетенции – понятие, 

отражающее умение человека успешно решать тот или иной круг за-

дач. В любой деятельности можно выявить профессиональные компе-

тенции, которые позволяют справляться с профессиональными зада-

чами, управленческие компетенции, которые способствуют эффек-

тивному управлению собой и другими. Карьерные компетенции ха-

рактеризуют умение человека развиваться в карьерном плане. К ним 

можно отнести такие умения, как готовность обучаться и осваивать 

новые знания, умение анализировать свои сильные и слабые стороны, 

умение проходить собеседования, умение анализировать рынок труда 

и планировать карьеру. Все эти умения и навыки вполне могут быть 

сформированы на карьерных тренингах и затем использованы в про-

фессиональной жизни. 

 

8. Технологии планирования карьеры 

Технология консультирования по карьере – это научно обосно-

ванное взаимодействие консультанта и клиентов, осуществление ко-

торого с высокой степенью гарантированности приводит к достиже-

нию обозначенных ими совместно целей и позволяет получить анало-

гичные результаты в подобных условиях.  
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Консультирование по карьере имеет все присущие технологиче-

скому процессу компоненты (рис. 10): 

– алгоритм действий (операций), понимаемый как точное пред-

писание относительно последовательности операций, которые осуще-

ствляют преобразование объекта социальной работы (проблемы, воз-

никшей у клиента в связи с реализацией им карьеры); 

– операции как простейшие действия, направленные на достиже-

ние конкретной цели в преодолении трудной жизненной ситуации, 

обусловленной кризисом карьеры; 

– инструментарий как арсенал средств, обеспечивающих дости-

жение цели взаимодействия консультанта с клиентом или группой 

клиентов, направленных на разрешение проблем, связанных с реали-

зацией карьеры. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Рис. 10. Технологический процесс карьерного консультирования. 
 

В консультировании по карьере нуждаются различные по возрас-

ту, социальному положению и профессиональному опыту группы лю-

дей. Требования дифференцированного и индивидуального подходов 

обусловливают использование этой технологии на индивидуальном и 

групповом уровнях. 

Существуют технологии, которые позволяют улучшить и уско-

рить процесс построения карьеры и выхода на значимые для каждого 

конкретного человека лично карьерные достижения.  

Подавляющему большинству сотрудников свойственны установ-

ки и ориентации на профессиональный рост и должностное продви-

жение. Профессиональный статус специалиста должен позволять ему 

реализовывать свои постоянно растущие профессиональный опыт и 

профессиональную компетентность. В свою очередь, именно в про-

цессе выполнения своих профессиональных задач специалист имеет 

возможность обогащать опыт и повышать компетентность. Это делает 

взаимосвязанными и взаимообусловленными рост профессиональной 

компетентности и служебно-должностное продвижение специалиста, 

то есть, по существу, его профессиональную и служебную карьеру. 

Алгоритм действий (операций)  

Операции для достижения цели 

Инструментарий для достижения целей 
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Несмотря на то, что карьера каждого специалиста носит исключи-

тельно индивидуальный, неповторимый, своеобразный характер, 

можно выделить наиболее общие этапы продвижения по профессио-

нальной и служебной лестнице. Учитывая эти этапы, профконсультант 

может помочь своему клиенту составить ориентировочную карьеро-

грамму на ближайший период или на отдаленную перспективу. Техно-

логия составления карьерограммы включает проектирование одновре-

менно двух направлений: профессионального развития и служебного 

роста. Так, одной из технологий является «Карьерограмма» – графиче-

ское описание того, что должно происходить или происходит с людь-

ми на различных стадиях карьеры. Карьерограмма является одним из 

инструментов управления карьерой.  

Общая схема такой технологии представлена в табл. 7. 
 

Таблица 7  

Технология сопровождения и развития карьеры сотрудника  

организации  

Профессиональная карьера  

(в данной профессии) 

Служебная карьера  

(в организации) 

1. Определение профессиональной при-

годности 

 

1. Прохождение профотбора 

2. Получение профессионального образо-

вания 

 

2. Выявление уровня профессио-

нальной компетенции 

 

3. Профессиональная адаптация 3. Нахождение места в организации 

4. Овладение профессиональным мастер-

ством 

4. Разработка плана служебного 

продвижения в организации  

 
5. Формирование индивидуального стиля 

деятельности  

5. Прохождение аттестации  

 

6. Расширение и совершенствование про-

фессионального опыта  

6. Обучение по программам подго-

товки резервов управления  

 

7. Расширение репертуара специальностей  7. Участие в ротации кадров  

8. Овладение социально-психологической 

компетентностью  

3.  

8. Участие в конкурсах на замеще-

ние вакантных должностей  

 9. Развитие навыков профессиональной 

рефлексии  

4.  

9. Участие в разработках и внедре-

нии инновационных проектов 

 10. Освоение навыков благоприятного вы-

хода из профессиональных кризисов  

5.  

10. Повышение квалификации  

 

11. Предупреждение и преодоление про-

фессиональных деформаций личности 

6.  

11. Участие в подготовке кадрового 

резерва: супервизорство, патронаж 

наставничество 12. Формирование и сохранение готовно-

сти к освоению новых технологий 
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Еще одной технологией является составление «Карьерного пла-

на». Это представление человека о своей будущей карьере, поэтому 

его построение зависит от него самого, его опыта.  

Планирование обычно бывает: долгосрочное (на несколько деся-

тилетий вперед); на средний срок (несколько месяцев или лет) и крат-

косрочное (несколько дней, недель). 

Планирование карьерного пути у человека чаще всего идет как 

обозначение наметок основных вех. Причем эти вехи могут быть раз-

ные: временные (например, к 23 годам закончить университет и найти 

хорошую работу), событийные («стать менеджером») без четкого ука-

зания возраста при совершении события. 

Планируя свою карьеру, необходимо проявить максимум самостоя-

тельности. Ошибки, пока они только в планах, исправимы. У вас есть зна-

ния о себе и о мире профессий, ведь осознанным выбор человека может 

быть только тогда, когда учитываются все обстоятельства дела. 

При составлении плана карьеры надо обдумать свою главную 

цель, полезно продумать реальные пути и средства достижения по-

ставленной цели. Необходимо помнить, что в карьерном плане всегда 

должен присутствовать и запасной вариант, ведь наша жизнь дина-

мична и изменчива, и на пути к поставленной цели могут возникнуть 

неожиданные препятствия: неудача на вступительных экзаменах в вуз, 

непредвиденное снижение спроса на избранную профессию, отсутст-

вие материальных возможностей и многое другое. 

Для планирования своего карьерного пути часто используется схе-

ма профессионального планирования, разработанная Е.А. Климовым: 

−  главная цель (кем я буду? чего достигну?); 

−  цепочка более отдаленных конкретных целей (где буду учить-

ся? первая работа, дальнейшие перспективы); 

−  пути и средства достижения ближайших жизненных целей (оз-

накомление, проба сил, самообразование и т.п.); 

−  возможные внешние препятствия; 

−  свои возможности; 

−  запасные варианты. 

Технология «Стратегии построения карьеры». Поскольку 

карьера – собственность человека, то и стратегии ее построения во 

много определяются самим человеком. Многие из приведенных ниже 

стратегий строятся на принципах активности и ответственности в 

карьере. 

1. Стратегия создания благоприятных условий. Строится на 

принципе развития востребованных навыков, получения нового опы-

та, освоения новых знаний. Чем вы более современны как профессио-

нал, чем больше условий для развития себя создаете, тем более выра-

женными будут ваши достижения. 

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 147 

2. Стратегия поглощенности работой. Если работать, то до кон-

ца. Нет смысла браться за ненужную работу, а нужную следует делать 

на 100%. Эффективнее работать, проявлять серьезное отношение к 

работе. 

3. Стратегия самоназначения, выдвижения себя. Человек сам 

должен «повышать» себя в карьерном плане, проявлять инициативу в 

расширении обязанностей. Не бойтесь выходить на новый уровень, 

бойтесь «завязнуть» на старом. 

4. Стратегия поиска хорошего руководителя, наставника. Многое 

в карьере зависит от вашего руководителя и того, чему он может вас 

научить. Учитесь получать опыт от других людей. 

5. Стратегия поиска связей. Россия – страна связей, поэтому по-

строение сети личных знакомств достаточно важно в карьере. Это мо-

гут быть знакомства по работе, через социальные сети, личные зна-

комства и т.п. 

6. Стратегия позитивных отношений. В карьере важно поддержи-

вать хорошие отношений на работе, в деловом общении. Чем больше вы 

располагаете к себе, тем больше люди располагаются к вам. 

Предложенные стратегии можно реализовывать через критерии 

карьерного процесса (табл. 8). 
 

Таблица 8  

Критерии анализа карьерного процесса 

№  Критерий Характеристика критерия 

1. Критерий формы карь-

ерного процесса 

Позволяет отнести складывающуюся реаль-

но карьерную стратегию к тому или иному 

типу карьеры. 

2. Критерий результата 

карьеры 

Итоговый результат карьерного процесса в 

целом, а также оценка достигнутых резуль-

татов на определенных дистанциях карьеры, 

в моменты ее поворотов позволяют сопос-

тавить достигнутое с планируемым ранее. 

3. Критерий планируемо-

сти/спонтанности (слу-

чайности) карьеного 

процесса 

Результативность всякой деятельности во 

многом зависит от ее целеполагания, нали-

чия образа предполагаемого конечного ито-

га. Степень спланированности карьер во 

многом детерминирована как социокуль-

турными факторами (этнической менталь-

ностью, религиозными, этическими норма-

ми, характером профессиональной деятель-

ности и др.), так и жизненными стратегия-

ми, избираемыми, конструируемыми от-

дельными людьми и обусловленными их 

индивидуальными особенностями. 

4. Критерий осознанности 

карьеры ее носителем 

Позволяет определить, в какой мере тот или 

иной человек осознает, как протекает его 

карьерный процесс, рефлексирует ли он над 
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его осуществлением, степенью адекватно-

сти его восприятия. 

5. Критерий экзогенно-

сти/эндогенности 

Позволяет определить соотношение доми-

нирования объективных и субъективных 

факторов в реализации карьеры. В случае, 

когда причинные факторы находятся внут-

ри процесса, он характеризуется как эндо-

генный, в случае, когда эти факторы дейст-

вуют извне, – экзогенный. Обусловлен-

ность карьеры одновременно внутренними 

и внешними факторами дает основание от-

нести карьерный процесс к «экзогенно-

эндогенным» процессам. 

6. Критерий объекта иных 

возможностей реализа-

ции карьеры 

Для представителей различных социально-

профессиональных групп позволяет анали-

зировать предпосылки для карьеры, 

имеющиеся в той или иной профессии. К 

ним можно отнести характер профессио-

нальной деятельности (материальное про-

изводство или духовная сфера, преоблада-

ние неквалифицированных видов труда 

или высоких технологий), наличие уровней 

менеджмента и др. 

7. Критерий динамично-

сти карьеры 

Предполагает определение степени интен-

сивности осуществления карьеры в объек-

тивном и субъективном плане. Внешняя 

оценка динамичности карьеры может не 

всегда совпадать с личностной оценкой, 

так как восприятие одного и того же про-

цесса извне и изнутри отличается. Кроме 

этого, различные профессиональные груп-

пы имеют свои регламентированные стадии 

карьеры, правила их прохождения. В одних 

профессиональных сферах такие правила 

достаточно жесткие, а в других – нет. 

8. Критерий социальной 

мобильности 

Предназначен для определения характера 

социальной мобильности носителя карьеры 

в процессе карьерного движения. Данный 

критерий позволяет выяснить, какой тип 

мобильности (восходящий или нисходя-

щий) преобладает в карьерных процессах 

представителей различных социально-

профессиональных групп. 

9. Критерий карьерного 

пространства 

Показывает зависимость конфигурации 

карьерного пространства, его масштабов от 

характера и внешних условий трудовой 

(профессиональной) деятельности, а также 

влияние карьеры на различные подпро-

странства социального пространства носи-

теля карьеры. 
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3.4.2. Практические задания по дидактической единице 4 

 

Задание 1. Подготовка реферата на темы «Карьерный успех», 

«Феномен карьерного «плато»» (СРС – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

Реферат представляет собой самостоятельную письменную рабо-

ту студента. Тема реферата согласуется с преподавателем. Текст ре-

ферата должен содержать аргументированное изложение определен-

ной темы (предметной области психологической науки) и отражать 

точки зрения психологических школ или психологов, не утратившие 

своей актуальности. Реферат содержит следующие разделы: 

1. Введение. 

2. Основная часть. 

3. Заключение. 

4. Литература (список используемых источников). 

Во введении автор указывает на актуальность темы, приводит ее 

обоснование. 

В основной части кратко и логично излагается теоретический ас-

пект реферируемой проблемы, приводятся результаты исследования, 

которые подтверждают или ставят под сомнение теоретические поло-

жения, аргументируется собственный взгляд на данную проблему.  

В заключении автор реферата обобщает положения, высказанные 

во введении и основной части; формулирует гипотезу о возможности 

экспериментальной проверки собственной аргументации. 

Список используемых источников оформляется по алфавиту: ав-

тор, инициалы, название работы, место, название и год издания, об-

щее количество страниц. Список должен содержать не менее пяти 

публикаций, как правило, за последние четыре–пять лет, включая ра-

боты, опубликованные по данной проблеме в психологических жур-

налах за последний год. 

Прогнозируемый результат: реферат отсылается на проверку 

преподавателю. 
 

Задание 2. Создание «портфолио документов» для построения 

карьеры (П – 2 часа, СРС – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

Карьерное портфолио представляет собой пакет документов (в 

бумажном и электронном формате), которые отражают основные дос-

тижения человека. В данный пакет могут входить личные сведения о 

человеке, рекомендации, данные об обучении и успеваемости, дости-

жения и успешные проекты, реализованные в процессе учебы, про-

фессиональные цели и планы, идеи и мысли по поводу будущего, ре-

зультаты тестирований и прохождений карьерных консультаций. 
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Данное портфолио может быть использовано как с целью реко-

мендаций для потенциальных работодателей, так и для использования 

в личных целях, накопления ценной информации, осмысления своего 

карьерного пути. 

В «портфолио» должны быть, прежде всего, диагностические ме-

тодики, использующиеся для консультационных целей по вопросам 

сопровождения профессиональной карьеры: «Якоря карьеры»  

(Э. Шейн), тест «Профкарьера», шкала ценностей (D. Super, D. Nevill), 

«Инвентарь ценностей» (T. Staunfenbiel, I. B. Borg), «Опросник моти-

вации к карьере» (A. Noe, R. Noe, J. Maddux), Биографический опрос-

ник (Bottscher, Jager, Lischer), тест Самомониторинга М. Снайдера и 

другие. Также должны быть подобраны или составлены интервью для 

проведения карьерного консультирования, резюме различных типов. 

Прогнозируемый результат: портфолио отсылается на проверку 

преподавателю. 

 

Задание 3. Выполнение мини-исследования  

«Индивидуальная карьера в консультировании» (П – 4 часа) 
Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

На основе составленного портфолио необходимо изучить карьер-

ные ориентации какого-нибудь сотрудника в организации. Ход вы-

полнения индивидуальной консультации и результаты изучения необ-

ходимо расписать. 

Прогнозируемый результат: результаты отсылаются преподава-

телю на проверку или он-лайн. 

 

Задание 4. Дискуссия на тему: «Мужская и женская карьера» 

(СРС – 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

Дискуссия – это обсуждение теоретических проблем для получе-

ния в коллективном размышлении теоретических выводов. Цель дис-

куссии – это решение проблемы; средство – выдвижение гипотез и 

проверка их в споре; результат – вывод, который удовлетворит или 

всех, или большинство участников. 

При дискуссии необходимы более глубокий анализ и понимание 

«спорной» проблемы всеми студентами, а значит, и лучшее усвоение 

ими всей темы, также нужно разбудить мысль студентов, разжечь их 

любознательность, вызвать интерес к проблеме, возбудить их мысли-

тельную, познавательную активность, чтобы они, в конечном счете, 

глубже усвоили изучаемый предмет.  

Прогнозируемый результат: дискуссия обсуждается на форуме. 
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Задание 5. Выполнение техники «Мои цели», «Мои ценности» 

(П – 4 часа) 

1. «Мои ценности».  
Задача: актуализация собственных ценностей, необходимо запи-

сать в тетрадь список ценностей с кратким описанием и выполнить 

работу со списком.  

Инструкция. 
1. Проранжируйте список ценностей по отношению к себе. Ран-

жирование проводится следующим образом: первое место присваива-

ется наиболее значимой для вас ценности, второе – второй по значи-

мости, шестое – наименее значимой. 

2. Определите три наиболее важные ценности для каждого из  

4–5 знакомых людей. Определение надо проводить, ни с кем не сове-

туясь. 

3. Напишите, какие из профессий наиболее соответствуют глав-

ным для вас ценностям жизни. 

Затем ответьте на вопросы: 

– Что изменилось в твоем мнении о себе и будущей профессии по-

сле выполнения задания? 

– Чем тебе могут быть полезны знания структуры ценностей?  

2. «Мои цели».  

Объяснение.  

Ценности – это наиболее общие образования, они не лежат на по-

верхности и тем не менее определяют нашу жизнь. Обычно ценности 

конкретизируются в целях. Говорить о целях гораздо легче, потому 

что они больше осознаются человеком. Смысл поставленных целей 

состоит в том, чтобы сконцентрировать внимание на желаемых ре-

зультатах! Цель можно определить как нечто, увязанное во времени и 

измеримое в смысле состояния.  

Задача: определение приоритетных целей каждого участника 

группы и сопоставление целей и уровня их реализации в предпола-

гаемой профессии. 

Инструкция.  

1. Запишите все, что вы хотите иметь, кем хотите быть, что де-

лать. Пусть вас не волнуют порядок записи, возможность достижения 

желаемого или его важность. Записывайте все, что приходит в голову. 

Сделайте список не менее чем из 10–15 пунктов. Возможно, получен-

ный список вас удивит или огорчит, но в любом случае это будет по-

вод для анализа самого себя и повод для раздумий. 

2. Закончив список, включите в него то, что вы уже имеете и хо-

тели бы сохранить. Если вы не хотите избавляться от чего-либо в 

жизни, то сохранение этого потребует сил и времени (любимые вещи, 

дом, машина, семья, отношения ...). 
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Когда список завершен, необходимо поработать со списком цен-

ностей. 

1. Возьмите список. Если вы что-нибудь придумали позже, то до-

пишите. 

2. Прочтите список. Вычеркните то, что кажется глупым или 

мелким. 

3. Перечитайте список. Думайте при этом о смысле вашей жизни. 

Вычеркните то, что ему противоречит. Если вы еще не открыли для 

себя смысл жизни, переходите к следующему пункту. 

4. Распределите все желания на три категории: А – очень, очень 

важные, Б – очень важные, В – важные. Если желание не вошло даже 

в категорию В, то вычеркните его. 

5. Перепишите все А-желания на чистый лист бумаги. Если их 

меньше 10, допишите к ним Б-желания. Если и сейчас оказалось 

меньше 10, то надо либо начинать все снова, либо пересмотреть клас-

сификацию. 

6. Из нового списка выберите одну вещь, которую вам хочется 

больше всего. Напишите ее на новом листе бумаги. Из оставшегося 

выберите наиболее желаемое и перепишите под № 2. Таким же спосо-

бом доведите список на третьем листе бумаги до 10. 

Вот то, что вы хотите. На остальных желаниях не стоит сейчас 

концентрироваться. Посмотрите на вашу десятку. Представьте, какое 

удовольствие вы получите от каждого пункта. Что вы почувствуете, 

когда все это станет вашим? Можете представить и почувствовать это 

сейчас. 

Прогнозируемый результат: определиться с целями и ценно-

стями при построении карьеры. 

 

Задание 6. Личностные качества успешных работников 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

1. Подберите несколько примеров известных вам (по жизненному 

опыту, литературе, иным источникам) представителей одной профес-

сии, успешных в своем деле, хотя и разных по личным качествам  

(т.е. разных, но равноценных). Сделайте предположения, за счет каких 

личных качеств эти люди успешны в работе. 

2. Анализ видов деятельности: 

Шаг 1. Выпишите столько видов деятельности, которыми вы дей-

ствительно занимались последние 5–10 лет, которые вы можете 

вспомнить (как связанных, так и не связанных с работой). 

Не имеет значения, доставляли ли вам удовлетворение указанные 

действия. Если вы имеете ограниченный опыт профессиональной ра-

боты, выпишите, чем вы занимались на досуге, или укажите конкрет-

ные задачи, которые вы выполняли для себя по собственной инициа-
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тиве или в какой-либо общественной организации, членом которой вы 

являлись. Например: 

– распространение лотерейных билетов; 

– участие в волейбольной команде; 

– коллекционирование почтовых марок; 

– работа волонтером в геронтологическом центре. 

Очень важно занести в этот список как можно больше видов дея-

тельности (хорошо бы не менее 25), которыми вам приходилось зани-

маться. 

Шаг 2. Теперь сделайте напротив каждого вида деятельности от-

метку «удовлетворяет/не удовлетворяет», отвечая на вопрос: «В ка-

кой мере удовлетворяла (или не удовлетворяла) меня эта деятель-

ность?». 

Можно использовать шкалу оценок (от –10 до +10). Если какой-

то вид деятельности доставлял вам истинное удовольствие, оцените 

его в 9 или даже в 10 баллов. Если же к какой-то деятельности вы ис-

пытывали отвращение, выставьте ей –9 или –10 баллов. 

Перечень видов деятельности 

№ 

п/п 

Вид деятельности Оценки удовлетворенности видом 

деятельности 

1   

2   

3   

…   

Шаг З. Выделите те виды деятельности, которые характеризуют-

ся очень высокими оценками (например, не ниже 7), и те, которые ха-

рактеризуются очень низкими оценками (например, от –7 до –10). Со-

ставьте для этих видов деятельности отдельные списки. 
Виды деятельно-

сти, приносящие 

вам удовлетворе-

ние и успех 

Способности и 

умения, послу-

жившие этому 

Виды деятельности, 

не приносящие вам 

удовлетворения и 

успеха 

Причины отсутст-

вия удовлетворе-

ния и успеха 

    

    

Шаг 4. Проанализируйте каждый из элементов «положительного» 

и «отрицательного» списков и спросите себя: «Что именно в этой дея-

тельности так нравилось (или не нравилось) мне?». 

Шаг 5. Сопоставьте содержание «положительного» списка с ре-

зультатами вашей работы по дифференциально-диагностическому оп-

роснику Е.А. Климова. 

Шаг 6. Проанализируйте еще раз свои ответы на поставленные в 

этом задании вопросы. Не просматриваются ли в них какие-то зако-

номерности? 
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Если окажется, например, что тем общим, что объединяет все ви-

ды деятельности, приносившие вам удовлетворение, являются люди, 

то вас будет устраивать только работа, связанная с общением. Но за-

тем постарайтесь более четко определить критерий, который можно 

условно назвать «люди». Как именно вам нравится работать с людь-

ми: в коллективе, управлять людьми или обучать их? 

Затем попробуйте отыскать другие закономерности. Какие каче-

ства требуются для видов деятельности, приносивших вам удовлетво-

рение (или наоборот, доставлявших вам неудовольствие)? 

Какой принцип – состязания или сотрудничества – преобладал в 

этих видах деятельности? 

Прогнозируемый результат: разобраться в себе, т.е. подтвер-

дить то, о чем, возможно, вы уже догадывались, но у вас просто не 

было времени как следует обдумать это.  

 

Задание 7. Планирование жизненных и карьерных событий 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

Разделите свои жизненные цели по временным критериям, для 

чего можно использовать временной ряд в форме нижеприведенной 

таблицы: 

Год Собственный 

возраст 

Основные 

жизненные 

события 

Основные 

карьерные 

события 

2011    

2012    

2013    

2014    

и т.д.    

В соответствии с этой моделью построения плана продумайте от-

веты на следующие вопросы: 

1. Какова ваша главная цель (каким хочешь быть, чего хочешь 

достичь, кем хочешь стать)? 

2. Каковы ваши ближайшие жизненные планы? 

3. Какие существуют пути и средства достижения цели (какие 

шаги надо предпринять для того, чтобы достичь цели)? 

4. Какие существуют внешние условия для достижения цели? 

5. Какие у вас есть внутренние условия (возможности) для дос-

тижения цели? 

6. Каковы запасные варианты и пути достижения цели?  

Ответы на эти вопросы – и есть ваш пока еще «смутный» план 

карьеры. 

В соответствии с этим проектом попробуйте спланировать, что 

вам необходимо сделать, чтобы достичь поставленной цели. А после 
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того как план готов, необходимо начать по нему действовать. 

Процесс принятия человеком любого решения обычно разделяют 

на несколько этапов: 

1. Сбор возможных вариантов решения: глобальных и частных, 

реальных и нереальных, имеющих под собой основу и не имеющих. 

Все идеи лучше записывать и подвергнуть анализу. 

2. Сбор информации по каждому варианту решения. Чем полнее 

информация, тем с большей уверенностью можно будет принять или 

отвергнуть путь решения проблемы. 

3. Исследование шансов успешности в каждом варианте: «Могу 

ли я на деле осуществить данный вариант?». 

4. Разработка конкретного плана действий: определение факто-

ров, способствующих или препятствующих данному варианту реше-

ния проблемы. 

 

Задание 8. Личный план карьеры (П - 2 часа) 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

1. Анкета «Личный план карьеры». 

Задание выполняется на основе предложенной ниже анкеты. 

1. Оценка жизненной ситуации. 

1.1.  Работа 

 Имею ли я четкую картину своей работы и ее целей?  

 Помогает ли моя работа в достижении других жизненных це-

лей?  

 Каковы мои цели развития и продвижения по отношению к ра-

боте?  

 Какую работу я хотел бы выполнять через пять лет?  

 Есть ли у меня воодушевление и мотивация?  

 Что является для меня мотиватором сейчас?  

 Что будет являться для меня мотиватором через пять лет? 

 Каковы сильные и слабые стороны моей мотивации? 

 К каким мероприятиям я могу прибегнуть, чтобы убедиться, 

что моя работа будет в ближайшие годы отвечать моим лич-

ным потребностям? 

1.2.  Экономическое состояние 

 Каково мое экономическое положение? 

 Есть ли у меня личный бюджет – каков он, придерживаюсь ли я 

его рамок? 

 Какие меры я могу в случае необходимости применить для 

улучшения экономического положения? 

1.3. Физическое состояние 

 Какова моя общая форма? 

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 156 

 На чем основана моя оценка (собственное представление, тесты 

и т.д.)?  

 Бываю ли я регулярно на осмотрах у врача?  

1.4. Социальное состояние – человеческие отношения 

 Искренне лк я интересуюсь мнением и точкой зрения других?  

 Как я их учитываю? 

 Интересуют ли меня чужие заботы и проблемы? Интересует ли 

меня другое мнение? 

 Навязываю ли я другим свои мысли и мнения? 

 Умею ли я слушать? 

 Умею ли я ценить людей, с которыми общаюсь? 

 Как это проявляется на практике? 

 Способствую ли я развитию людей, с которыми общаюсь?  

 Как я забочусь о дружеских отношениях? 

 Как я могу развивать свои отношения обратной связи? 

1.5. Психологическое состояние 

 Каково мое психическое состояние? 

 На чем основана моя оценка (собственное представление, тес-

ты, результаты медицинского обследования)?  

 Какие стрессоры беспокоят меня в настоящее время?  

 Не следует ли мне в настоящее время поменять работу?  

 Какие стрессоры могут ожидать меня в ближайшем будущем?  

 Не следует ли мне поменять образ жизни, круг общения, хобби?  

 Нуждаюсь ли я в помощи психиатров? 

1.6.  Семейная жизнь 

 Имеются ли у меня условия для создания семьи? 

 Следует ли завести еще одного ребенка? 

 Уделяю ли я достаточно внимания родителям, жене, детям? 

 Как лучше проводить досуг в кругу семьи? 

 Куда поехать на отдых? 

 Куда пойти учиться детям? 

 Как помочь детям, имеющим свою семью? 

2. Постановка личных конечных целей карьеры. 

2.1. Целями моей карьеры являются: 

1… 2… 3… 

2.2 Моя карьера должна осуществляться до 20 г. самое позднее _______  

2.3. Какие факторы способствуют осуществлению моей карьеры, 

а какие препятствуют? 

2.4. Каковы наиболее критические пункты в осуществлении моей 

карьеры? Что я могу сделать в этом плане? 

2.5. Что мне нужно задействовать для осуществления карьеры: время, 

деньги, здоровье и т.д.? 
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2.5.1. Готов ли я задействовать эти факторы, или мне нужно изменить 

свои цели? 

3. Частные цели и планы деятельности, способствующие осуще-

ствлению моей карьеры: 
 

Для достижения поставленных жизненных целей мне 

нужно решить следующие частные задачи 

Мероприятия Время 

3.1. В области развития служебной деятельности  

3.2. В области экономического состояния  

3.3. В области здоровья и физического воспитания 

3.4. В области социального взаимовлияния, дружеских 

отношений и увлечений 

3.5. В области моральной мотивации и психологиче-

ского состояния 

  

 

2. Разработка личного плана карьеры 

Справочные и методические материалы по выполнению задания:  

1. План карьеры предлагается составлять не менее чем па бли-

жайшие десять лет. Следует тщательно продумать все компоненты 

плана. Рекомендуется рассматривать достижение каждой цели плана 

как отдельный проект, встроенный в последовательность проектов по 

достижению долгосрочных карьерных целей. 

2. Проанализируйте свой карьерный план по следующим крите-

риям: 

–  реалистичность, 

–  логичность, 

–  последовательность, 

–  непротиворечивость жизненным целям и ценностям, 

–  привлекательность для вас. 

3. Внесите коррективы в карьерный план, основываясь на ре-

зультатах его анализа: 

Це-

ли 

Год дос-

тижения 

Шаги дос-

тижения 

цели 

Возможные  

препятствия 

Способы  

преодоления 

внеш-

ние 

внутрен-

ние 

внешних 

препятст-

вий 

внутренних 

препятст-

вий 

1 

      

     

     

     

     

2 

      

     

     

     

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 158 

     

3 

      

     

     

     

4 

      

     

     

     

 Прогнозируемый результат: составление личного плана карьеры. 

 

3.4.3. Тестовые задания по дидактической единице 4 
 

1. Карьерограмма – это…  

а) описательно-технологическая характеристика различных видов профессио-

нальной деятельности, сделанная по определенной схеме и для решения опреде-

ленных задач; 

б) выделение и описание качеств человека, необходимых для успешного выпол-

нения данной трудовой деятельности; 

в) типовой элемент профессиональной деятельности, присущий ряду профессий и 

выделяемый на основе общности требований к человеку; 

г) документ, который содержит обязательства администрации по горизонтально-

му и вертикальному перемещению работника, а также его обязательства повы-

шать уровень образования, квалификации, профессионального мастерства.  

2. Стадия карьеры – это … 
а) период стабильного устойчивого развития карьеры, определенная ступень про-

фессионализма, характеризующаяся своими задачами и карьерными интересами; 

б) период, когда сотрудник предпринимает что-либо для реализации своего плана; 

в) достижение высот в профессии; 

г) отрезок карьерного пути. 

3. «Плато» карьеры может быть … 

а) организационным;  

б) личностным; 

в) ситуативным; 

г) профессиональным. 

4. Сколько стадий карьеры предложено С.Н. Паркинсоном:  

а) 8; 

б) 10; 

в) 11; 

г) 13. 

5. Феномен карьерного «плато» возникает как результат представления 

специалиста о невозможности его … … карьерного продвижения. (Вставьте 

пропущенные слова.) 

6. Феномен карьерного «плато» выражается в стабилизации достигну-

того профессионального уровня, и выражен тем … больше, чем … меньше 

удовлетворенность от работы, возможность планирования карьеры и иден-

тификация профессионала с его организацией, предприятием. (Вставьте про-

пущенные слова.) 
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7. К способам развития работника, находящегося на «плато», относятся …  
а) спонсорство;  

б) психологическое консультирование; 

в) зарплата; 

г) рекомендации. 

8. Выделяют следующие критерии успешной карьеры… 

а) объективный; 

б) внешние; 

в) внутренние; 

г) субъективный. 

9. Середина карьеры – это этап … 

а) реальных дел, достижений и развития; 

б) стабильности или продвижения, переоценки; 

в) вхождения в работу, узнавания профессии; 

г) подведения итогов трудовой деятельности. 

10. Основной трудностью завершения карьеры являе(ю)тся … 

а) стереотипные представления о данном возрасте, в рамках которых принято 

считать, что люди данной категории уже не способны к эффективной работе;  

б) передача опыта, наставничество, обучение молодежи, смена профессии; 

в) неумение понять себя, ограничение собственного выбора, отсутствие достовер-

ной информации о рынке и профессиях; 

г) расхождение собственных ожиданий и реальности, отсутствие навыков трудо-

устройства. 

11. Начало карьеры обычно начинается в возрасте… 

а) от 20 до 30 лет; 

б) от 28 до 35 лет; 

в) от 25 до 45 лет; 

г) от 18 до 25 лет. 

12. Психологический карьерный успех – это… 

а) удовлетворенность человека теми результатами, которых он смог добиться; 

б) умение прогнозировать развитие ситуации, предвидеть результат решений; 

в) умение мыслить масштабно и реалистически одновременно; 

г) высокий уровень доходов. 

13. Соотнесите объективные критерии «карьерного успеха» с их харак-

теристиками: 

1. Уровень занимаемой долж-

ности 

а) отражает уровень и качество освоения оп-

ределенной профессиональной стези 

2. Уровень карьерной мобиль-

ности 

б) чем больше «стоит» человек на рынке, чем 

больше у него уровень доходов, тем более ус-

пешной оценивается его карьера 

3. Уровень оплаты труда в) отражает восприятие карьеры только как 

«продвижение вверх по служебной иерархии». 

4. Уровень достижений г) количество и качество успешно проведен-

ных дел, проектов, решений сложных задач в 

рамках профессиональной деятельности и т.п. 

5. Уровень профессионализма д) характеризует умение человека пробовать и 

применять свои силы в разных организациях и 

даже в разных профессиях 
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14. Сколько этапов развития карьеры по внутреннему содержанию в 

эволюции индивидуальной карьеры выделено А. Н. Толстой… 

а) 5; 

б) 7; 

в) 9; 

г) 8. 

15. Соотнесите этапы трансформации индивидуальных карьерных ори-

ентаций и установок Д. Осгуда с их характеристиками:  

1. Идеализация действительно-

сти 

а) человек начинает чувствовать, что больше 

не имеет смысла даже пытаться как-то изме-

нить ход событий 

2. Крушение надежд б) человек приходит к заключению, что дела, 

очевидно, не пойдут так, как хотелось бы, если 

он не предпримет каких-то определенных дей-

ствий 

3. Вызов всему и неповиновение в) характеризуется чувством ответственности и 

желанием изменить что-то в себе 

4. Уход от дел г) волевое усилие позволяет на этом этапе пе-

рейти к реальным действиям 

5. Осознание д) характерны большие надежды, ожидания и 

энтузиазм 

6. Решительность е) активное, постоянное желание улучшить по-

ложение дел 

7. Убежденность ж) у человека возникает осознание разрыва 

между преувеличенными ожиданиями и жела-

ниями, с одной стороны, и реальными обстоя-

тельствами – с другой 

16. Отмечаются следующие социально-психологические факторы, 

сдерживающие женскую карьеру: 

а) высокий уровень притязаний; 

б) гендерное разделение в профессиональной ориентации и сферах карьеры; 

в) чрезвычайно высокая мотивированность; 

г) повышенная эмоциональность, ранимость, обостренное переживание промахов 

и неудач; 

д) боязнь успеха и неуверенность в себе, что мешает рисковать и творчески ре-

шать деловые и управленческие задачи. 

17. М. В. Сафоновой выделены типы карьерно успешных женщин: 

а) «кандидаты в мастера»; 

б) «успешные управляющие»; 

в) «свободные художники»; 

г) «сестры милосердия»; 

д) «жрицы науки».  

18. Условия, оказывающие влияние на формирование мужской и женской 

карьеры (по Е. Молл): 

а) общение;  

б) социально-экономические условия;  

в) кризисные условия; 

г) кадровые условия; 

д) гендерные особенности. 
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19. Проставьте последовательность схемы работы карьерного консуль-

танта с клиентом: 

а) определение проблемы; 

б) обсуждение выявленных проблем и возможных вариантов их решения; 

в) ознакомительная беседа; 

г) реализация принятых решений; 

д) оценка личностных характеристик и профессиональных качеств клиента. 

20. Карьерное тестирование – это … 

а) специально разработанная группа тестов, которые могут помочь с прояснением 

вопросов направления построения карьеры; 

б) обследование психологом-консультантом личности клиента с целью выяснения 

индивидуальных ее особенностей; 

в) процесс формирования оптимальной стратегии профессионального развития, 

который включает в себя процесс выбора, планирования, реализации и коррекции 

карьерного пути; 

г) социально значимая деятельность, выполнение которой требует наличия специ-

альных знаний, умений и навыков. 

21. Стратегия создания благоприятных условий в построении карьеры 

строится на принципе:  

а) развития востребованных навыков, получения нового опыта, освоения новых 

знаний;  

б) развития невостребованных навыков, получения нового опыта, освоения новых 

знаний; 

в) развития востребованных навыков, анализа старого опыта, освоения новых 

знаний; 

г) развития невостребованных навыков, анализа старого опыта. 

22. Стратегия поглощенности работой в построении карьеры строится 

на принципе:  

а) если работать, то до конца;  

б) развития востребованных навыков, получения нового опыта, освоения новых 

знаний; 

в) чем больше вы располагаете к себе, тем больше люди располагаются к вам; 

г) многое в карьере зависит от вашего руководителя и от того, чему он может вас 

научить. 

23. Стратегия самоназначения, выдвижения себя в построении карьеры 

строится на принципе: 

а) многое в карьере зависит от вашего руководителя и от того, чему он может вас 

научить; 

б) чем больше вы располагаете к себе, тем больше люди располагаются к вам; 

в) человек сам должен «повышать» себя в карьерном плане, проявлять инициати-

ву в расширении обязанностей;  

г) развития востребованных навыков, получения нового опыта, освоения новых 

знаний. 

24. Карьерные компетенции характеризуют умение человека развивать-

ся в … … карьерном плане. (Вставьте пропущенные слова.) 

25. Тест «Якоря карьеры» позволяет изучить … 

а) прогнозирование карьерных возможностей и способностей человека; 

б) основные карьерные интересы и мотивацию человека;  

в) основные «якоря» карьеры, или ценности, которыми руководствуются люди 

при выборе того или иного пути карьерного развития; 
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г) внутриличностный конфликт в карьере. 

26. Тест «Профкарьера» позволяет изучить … 

а) индивидуальные особенности личности; 

б) основные карьерные интересы и мотивацию человека, также прогнозирование 

карьерных возможностей и способностей; 

в) основные «якоря» карьеры, или ценности, которыми руководствуются люди 

при выборе того или иного пути карьерного развития; 

г) внутриличностный конфликт в карьере. 

27. Основной трудностью начала карьеры являются … 

а) стереотипные представления о данном возрасте, в рамках которых принято 

считать, что люди данной категории уже не способны к эффективной работе;  

б) передача опыта, наставничество, обучение молодежи, смена профессии; 

в) неумение понять себя, ограничение собственного выбора, отсутствие достовер-

ной информации о рынке и профессиях; 

г) расхождение собственных ожиданий и реальности, отсутствие навыков трудо-

устройства. 

28. Планирование карьеры состоит в … 

а) определении целей развития карьеры и путей, ведущих к ее достижению;  

б) достижении высших постов в государственной власти; 

в) стабилизации достигнутого профессионального уровня; 

г) определении отрезка карьерного пути. 

29. Развитие карьеры – это … 

а) обязательства повышать уровень образования, квалификации, профессиональ-

ного мастерства; 

б) определение целей карьеры и путей, ведущих к ее достижению; 

в) действия, которые предпринимает сотрудник для реализации своего плана; 

г) определенный отрезок карьерного пути. 

30. Объективно процесс карьерного роста оценивается по следующим ба-

зовым параметрам: 

а) движение внутри организации; 

б) движение внутри специальности; 

в) движение внутри профессии; 

г) движение внутри государства. 
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IV. ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 

 

Учебно-методический комплекс модульного элемента «Карьер-

ное консультирование» представляет собой систематизированное из-

ложение актуальных проблем психологии, основных тенденций ее 

развития на современном этапе в области карьерного консультирова-

ния. Программа по «Карьерному консультированию» нацелена на то, 

чтобы в процессе обучения и самостоятельной работы развить у сту-

дентов специальные знания и умения в области карьерного консуль-

тирования. 

В пояснительной записке дается аннотация, где обосновывается 

необходимость построения курса на полидисциплинарной основе. В 

программе четко сформулированы цель, задачи при изучении дисцип-

лины. Содержание тем раскрывается в лекционных и практических 

занятиях. Последовательность тем выстроена логично и последова-

тельно. Тематика «Карьерного консультирования» подается широко, 

показан практически весь спектр проблематики дисциплины. 

В работе представлены методы и формы организации учебного 

процесса. Предложено использование разнообразных видов лекцион-

ных и практических занятий: вводной лекции, проблемной лекции, 

лекции-визуализации, лекции – пресс-конференции, лекции-дискуссии, 

ситуационного моделирования, анализа ситуаций и проблем в кадро-

вой работе, написания свободного конспекта, анализа конкретных си-

туаций (метод «кейса»), техники самоописания на основе одной из 

типологий, имитационных деловых игр на построение индивидуаль-

ного карьерного консультирования. 

В том числе в работе отражены разнообразные формы контроля 

и оценки: написание мини-эссе, экспресс опрос, дискуссии, мини-

исследования на конкретном рабочем месте, активная групповая и 

межгрупповая деятельность с последующей рефлексией группового 

процесса, реферативные сообщения, тестовый опрос, написание 

«дневника с реакцией на услышанное», сравнивающее эссе, разра-

ботка проектов, публичные выступления, создание «портфолио доку-

ментов» для построения карьеры и т.д.. После каждой дидактической 

единицы дается тестовый контроль. 

Представленная в учебно-методическом комплексе тематика и 

последовательно реализуемый теоретико-рефлексивный подход к ис-

следованию и практическому приложению деятельностного и лично-

стного оснований в решении психолого-педагогических задач высше-

го образования делает данное учебное издание полезным для самого 

широкого круга читателей. 
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VI. ТЕЗАРИУС 
 

Вертикальная карьера – продвижение человека по ступеням 

определенных структурных иерархий посредством использования 

сложившихся в них каналов и механизмов и в соответствии с имею-

щимися системами норм и правил «делания» карьеры. 

Горизонтальная карьера – тип карьеры, предполагающий либо 

выполнение определенной профессиональной, служебной, социальной 

роли в одной сфере деятельности, либо перемещение в другую функ-

циональную область деятельности, не связанную с непременным и 

постоянным движением вверх но ступеням какой-либо иерархии. 

Изучение личности клиента – психодиагностическое обследо-

вание психологом-консультантом клиента как личности с целью вы-

яснения тех индивидуальных его особенностей, которые желательно 

знать для более глубокого понимания проблемы, с которой клиент об-

ратился в психологическую консультацию. Изучение личности клиен-

та необходимо также для того, чтобы довести до сознания клиента 

суть его проблемы и найти наиболее эффективные пути ее решения 

при активном участии самого клиента. 

Имидж профессии – эмоционально окрашенный стереотип вос-

приятия профессии массовым, обыденным сознанием. 

Инновационное обучение стимулирует к внесению инновацион-

ных изменений в существующую культуру, социальную среду. 

Инструктаж представляет собой разъяснение и демонстрацию 

приемов работы непосредственно на рабочем месте и проводится или 

сотрудником, давно выполняющим эту работу, или специальным ин-

структором. Инструктаж является недорогим и эффективным методом 

развития простых навыков, поэтому широко используется в организа-

циях. 

Карьера – означает успешное продвижение в области общест-

венной, служебной, научной и прочей деятельности, род занятий, 

профессию. В широком понимании карьера – профессиональное про-

движение, рост как этапы восхождения человека к профессионализму, 

переход от одних его уровней к другим. Результат карьеры – высокий 

профессионализм человека, достижение признанного профессиональ-

ного статуса. В более узком понимании карьера – это должностное 

продвижение. То есть это не только овладение уровнями и ступенями 

профессионализма, но и достижение определенного социального ста-

туса в профессиональной деятельности, занятие определенной долж-

ности. Этот тип карьеры начинается с выбора престижной профессии 

и включает достижение в ней определенных социально признанных 

стандартов в профессиональной деятельности. Основа такой карьеры 

– общественно признанные шкалы профессий, статусов, рода занятий, 
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за которыми стоят образы профессиональных и социальных достиже-

ний (следует отметить, что эти ранговые шкалы престижности про-

фессий достаточно динамичны и связаны с политической и социаль-

но-экономической ситуацией). Результатом карьеры будет профес-

сиональный статус, должность. Таким образом, карьера – успешное 

продвижение в области общественной, служебной, научной и прочей 

деятельности; род занятий, профессия. 

Карьера – движение и положение (статус) человека, субъекта 

трудовой деятельности в системе социальных, экономических, дело-

вых, имущественных и др. отношений, обусловленные складываю-

щимся соотношением между его личностными позициями, ресурсами 

и социально-экономической ситуацией (внешними условиями, об-

стоятельствами) в конкретный период жизненного пути. 

Карьеризм – эгоистическое стремление в деятельности к успеху 

и должностному продвижению, что является одним из проявлений 

мотивации достижения (см. Достижения мотив). 

Карьерное консультирование – это процесс формирования оп-

тимальной стратегии профессионального развития, который включает 

в себя процесс выбора, планирования, реализации и коррекции карь-

ерного пути. Карьерное консультирование – это, если: человек уже 

поступил в вуз и думает, какие специализации и дополнительные кур-

сы принесут наибольшую пользу для последующего карьерного роста; 

это будущий выпускник, и его терзают сомнения, берут ли сейчас на 

работу вчерашних студентов и где лучше всего начинать свою карье-

ру; человек не знает, как наилучшим образом написать свое резюме и 

подать себя на собеседовании; когда необходимо скорректировать 

профессиональный путь. 

Карьерное поведение – формы и способы взаимодействия носи-

теля карьеры с различными субъектами его карьерного пространства. 

Карьерное пространство – поле деятельности, часть социально-

го пространства субъекта (носителя) карьеры, представляющая собой 

совокупность социальных групп, индивидов и других факторов, зна-

чимых для него и оказывающих непосредственное или опосредован-

ное влияние на реализацию карьерных замыслов личности. 

Карьерный потенциал личности носителя карьеры – совокуп-

ность четырех субъективных факторов, детерминирующих карьерный 

процесс: 1 – психофизические характеристики индивида (склонности 

и способности, здоровье, работоспособность); 2 – личностные харак-

теристики (потребности, интересы, мотивы, личностные качества); 3 – 

компетентности (квалификации, объем и качество знаний, умений и 

навыков).; 4 – жизненные и карьерные ориентации (социальные и 

профессиональные ценности, уровень притязаний). 
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Карьерный процесс – движение субъекта трудовой деятельно-

сти в пространстве деловых, экономических, социальных и других от-

ношений, в ходе которого происходят изменения его ролей и статусов, 

а также личностного карьерного потенциала. 

Карьерный рост – может осуществляться только путем приобре-

тения сотрудником необходимой компетенции, которая позволила бы 

ему или ей занять новые, более высокие посты в организации и выйти 

на принципиально новый уровень ответственности. В результате внут-

реннее деление и сегментация компаний происходят теперь скорее в 

терминах неодинаковых степеней поддержки, которую руководство го-

тово предоставить различным категориям штатных работников. 

Карьерный успех – достижение высших постов в государствен-

ной власти, для другого человека – достижение высот в профессии, 

получение приличного заработка и т.п. 

Карьерограмма – это документ, составляемый на 5–10 лет, со-

держит, с одной стороны, обязательства администрации по горизон-

тальному и вертикальному перемещению работника, а с другой – его 

обязательства повышать уровень образования, квалификации, профес-

сионального мастерства. Также это графическое описание того, что 

должно происходить или происходит с людьми на различных стадиях 

карьеры. Для высшего уровня управления карьерограмма имеет слож-

ную структуру. 

Квалификационная характеристика – государственный доку-

мент, определяющий обобщенные требования к личности и профес-

сиональной компетентности специалиста. 

Квалификация – уровень подготовленности работника к профес-

сиональной деятельности, степень и вид его профессиональной обучен-

ности, наличие у него знаний, умений, навыков и профессионально важ-

ных качеств, необходимых для выполнения определенной работы. 

Комбинированное (фукционально-хронологическое) резюме – 

резюме, обладающее признаками и хронологического, и функцио-

нального резюме, т.к. не только демонстрирует квалификацию и дос-

тижения соискателя работы, но и позволяет читателю получить более 

отчетливое представление о его карьере. 

Компетентность (от лат. competens – соответствующий, способ-

ный) – глубокое знание сущности выполняемой работы, способов и 

средств достижения намеченных целей, а также наличие соответст-

вующего объема знаний и умение актуализировать их в процессе реа-

лизации своих профессиональных функций. 

Консультирование по карьере – деятельность, направленная на 

оказание непосредственной социальной и психологической помощи 

людям в связи с выбором, планированием и реализацией карьеры, 

осуществляемая посредством советов и рекомендаций. 
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Коучинг применяется в тех случаях, когда практический опыт 

играет исключительную роль в подготовке специалистов. Этот вид 

обучения столь эффективен, что в некоторых случаях становится по-

стоянной формой работы менеджера с подчиненными. 

Кризис карьеры (от греч. krisis – решение, поворотный пункт) – 

тяжелое переходное состояние данного процесса, вызванное группой 

факторов: социально-экономическими условиями общества на микро-, 

мезо- и макроуровне, а также качеством карьерного потенциала личности. 

Модели карьерного поведения – описание объектов средствами 

некоторых научных теорий по карьерному поведению. 

Мотивационные тенденции человека – побуждения к деятель-

ности, исходящие из потребностей, интересов и мотивов данного че-

ловека. 

Мотивация – в наиболее общем смысле мотивация 

рассматривается как внутреннее состояние организма, побуждающее 

его вести себя определенным образом. 

Мотивация к достижению – склонность к настойчивой работе 

над трудными задачами, бросающими вызов человеческим 

способностям. Различие в мотивации достижения позволяет 

объяснить, почему дети со средними умственными способностями 

иногда учатся лучше, чем их более сообразительные товарищи. 

Мотивация клиента – то, ради чего клиент обращается в психо-

логическую консультацию. 

Мотивы поведения человека – основные побудительные при-

чины, в силу которых данный человек ведет себя вполне определен-

ным образом. 

Носитель карьеры – субъект, осуществляющий карьерный про-

цесс. 

Оптация (от лат. optatio – желание, выбор) – принятие принци-

пиального решения о выборе пути профессионального развития. 

Планирование карьеры состоит в определении целей развития 

карьеры и путей, ведущих к ее достижению. Пути представляют собой 

последовательность должностей, на которых необходимо поработать, 

прежде чем занять целевую должность, а также набор средств, необ-

ходимых для приобретения требуемой квалификации – курсов, стажи-

ровок и др. 

Поведение на рынке труда – взаимодействие носителя карьеры 

с субъектами трудовых отношений, направленное на реализацию 

стратегии самомаркетинга. 

Поворот карьеры – изменение карьерного процесса, выражаю-

щееся в смене должности внутри организации, уходе в другую орга-

низацию без смены профессии или в смене профессии, вида основной 

деятельности, открывающей новую стадию карьеры. 
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Подготовка к проведению психологического консультирова-

ния – совокупность действий психолога-консультанта, связанных с 

обеспечением оптимальных условий для проведения психологическо-

го консультирования. Работа на данном этапе включает в себя выбор и 

оборудование помещения для консультации, подготовку необходимых 

для консультирования документов и материалов, предварительное 

знакомство психолога-консультанта с информацией, касающейся кли-

ента и его проблемы. 

Поддерживающее обучение направлено на поддержание, вос-

производство существующей культуры, социального опыта, социаль-

ной системы.  

Практические ситуации (кейсы) представляют собой анализ и 

групповое обсуждение реальных ситуаций; при этом слушатели игра-

ют активную роль, развивают навыки в принятии решений, имеют 

возможность ознакомиться с опытом других организаций. 

Престиж профессии – общественная оценка профессии, оказы-

вающая огромное влияние на работающего и претендента на вакант-

ную должность. 

Проблемы мотивационного характера – психологические про-

блемы клиента, связанные с отсутствием у него интересов, характер-

ных для большинства людей соответствующего пола, возраста, соци-

ального положения. Они могут также проявляться в чрезмерно силь-

ном, необычном развитии у данного человека определенных потреб-

ностей и интересов. 

Профессиология – наука, объектом которой являются различные 

профессии, изучаемые методами социологии, психологии, физиоло-

гии, гигиены, медицины, педагогики; предметом – их взаимодействие 

с работниками и коллективами; задачами – их рационализация и про-

ектирование с целью улучшения трудовой экспертизы, профессио-

нальной подготовки, оздоровления условий и режима труда, по-

вышения его производительности и удовлетворенности им. 

Профессиография – описание (составление профессиограмм) и 

классификация существующих профессий по различным (технологи-

ческим, экономическим, педагогическим, медицинским и психологи-

ческим) критериям. 

Профессиограмма – характеристика профессии, включающая опи-

сание условий труда, прав и обязанностей работника, необходимых зна-

ний, умений, навыков, профессионально важных качеств, а также про-

тивопоказаний по состоянию здоровья. Также это описание особенно-

стей определенной профессии, раскрывающее содержание профессио-

нального труда, требований, которые она предъявляет к человеку. 

Психограмма – часть профессиограммы, отражающая требова-

ния к личности специалиста, а также психофизиологические свойства, 
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психологические качества и способности, обеспечивающие успешное 

овладение данной профессией. 

Профессия – вид трудовой деятельности, требующий определен-

ных знаний и навыков, приобретаемых в результате специального об-

разования, подготовки и опыта работы. 

Профессионал – человек, избравший какое-либо занятие своей 

профессией; специалист в своем деле. 

Профессионализм – высокий уровень овладения какой-либо 

профессией, специальностью; высокое мастерство. 

Профессиональная адаптация – процесс приспособления моло-

дого работника к профессиональной деятельности, условиям труда, 

новому коллективу и достижение им в оптимально короткое время 

нормальной производительности труда. Профессиональная адаптация 

позволяет обеспечить устойчивое положительное отношение к про-

фессиональной деятельности и способствует закреплению молодых 

специалистов на предприятии. 

Профессиональная деятельность – это социально значимая 

деятельность, выполнение которой требует наличия специальных зна-

ний, умений и навыков, а также профессионально обусловленных ка-

честв личности. В зависимости от содержания труда (предмета, цели, 

средств, способов и условий) различают виды профессиональной дея-

тельности. 

Профессиональная идентичность – профессиональный Я-образ, 

включающий профессиональные стереотипы и уникальность собст-

венного Я, осознание своей тождественности с профессиональным 

образом Я. 

Профессиональная карьера – это расширение объема и повы-

шение уровня профессиональных знаний и навыков сотрудника. Ха-

рактеризуется тем, что конкретный сотрудник в процессе своей про-

фессиональной деятельности проходит различные стадии развития: 

обучение, поступление на работу, профессиональный рост, поддержку 

индивидуальных профессиональных способностей, наконец, уход на 

пенсию.  

Профессиональная компетентность – сочетание психических 

качеств, психическое состояние, позволяющее действовать самостоя-

тельно и ответственно (действенная компетентность), обладание че-

ловеком способностью и умением выполнять определенные трудовые 

функции. 

Профессиональная мобильность – способность и готовность 

личности достаточно быстро и успешно овладевать новой техникой и 

технологией, приобретать недостающие в новых условиях знания и 

умения, обеспечивающие успешность новой для данной личности 

профессиональной деятельности. 
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Профессиональная ориентация – система научно обоснован-

ных психолого-педагогических и медицинских мероприятий, направ-

ленных на подготовку молодежи к выбору профессии с учетом инди-

видуально-психологических особенностей личности и потребностей 

общества. 

Профессиональная пригодность – совокупность психологиче-

ских и психофизиологических особенностей человека, необходимых и 

достаточных для достижения им при наличии специальных знаний, 

умений, и навыков приемлемой производительности труда; в понятие 

профессиональной пригодности входит также удовлетворение, пере-

живаемое человеком в процессе самого труда и при оценке его ре-

зультатов. 

Профессиональная проба – это профиспытание и профпроверка, 

моделирующие элементы конкретного вида профессиональной дея-

тельности. Профессиональная проба способствует сознательному, 

обоснованному выбору профессии оптантом, выступающим в качест-

ве субъекта профессионального выбора. Ее цель – актуализация про-

цесса самоопределения личности через специально организованную, 

профессионально направленную учебно-трудовую, познавательную 

деятельность. 

Профессиональная склонность – потребности личности в опре-

деленной профессиональной деятельности. 

Профессиональная характеристика – описательная модель 

профессии, определяющая ее место в народном хозяйстве, содержание 

трудовой деятельности, требования к содержанию профессионального 

образования и к личности обучающихся. 

Профессионально важные качества – свойства индивида, обес-

печивающие успешность профессионального обучения и профессио-

нального труда, ослабление которых приводит к стойким ошибочным 

действиям. 

Профессиональное консультирование – метод психологиче-

ской помощи людям в профессиональном самоопределении, планиро-

вании профессиональной карьеры, а также в преодолении трудностей 

профессиональной жизни. 

Профессиональное развитие персонала – работа консультанта, 

обеспечивающая реализацию сотрудниками своего профессионально-

го и личностного потенциала. 

Профессиональное самоопределение – самостоятельное и осоз-

нанное согласование профессионально-психологических возможно-

стей человека с содержанием и требованиями профессиональной дея-

тельности, избирательное отношение индивида к миру профессий, 

процесс формирования отношения личности к себе как к субъекту бу-

дущей профессиональной деятельности, а также нахождение смысла 
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выполняемого труда в конкретной социально-экономической ситуа-

ции. 

Профессиональные способности – индивидуально-

психологические свойства личности человека, отличающие его от 

других, отвечающие требованиям данной профессиональной деятель-

ности и являющиеся условием ее успешного выполнения. 

Профессиональный выбор – решение, затрагивающее ближай-

шую профессиональную перспективу, конкретный жизненный план с 

учетом или без учета отдаленных последствий принятого решения. 

Профессиональный отбор – специализированная процедура 

изучения и вероятностной оценки пригодности людей к овладению 

специальностью, достижению требуемого уровня мастерства и к ус-

пешному выполнению профессиональных обязанностей в типовых и 

специфически затрудненных условиях. В профессиональном отборе 

выделяются четыре компонента: медицинский, физиологический, пе-

дагогический и психологический. 

Профессиональный план – заключительный этап профессио-

нального самоопределения школьников, включающий в себя осознан-

ный выбор профессии и путей ее получения. 

Психологическое консультирование – практическое оказание 

действенной психологической помощи советами и рекомендациями 

людям, нуждающимся в этой помощи, со стороны профессионально 

подготовленных специалистов, психологов-консультантов. 

Развитие карьеры – те действия, которые предпринимает со-

трудник для реализации своего плана. Развитие карьеры создает опре-

деленные преимущества для самого работника и для организации. 

Резюме – краткая автохарактеристика, обычно представляемая 

соискателем работы или должности работодателю. 

Ротация – метод самостоятельного обучения, при котором со-

трудник временно перемещается на другую должность с целью при-

обретения новых умений, навыков. Ротация широко используется в 

организациях, где приветствуется идея взаимозаменяемости сотруд-

ников. Помимо обучения в результате ротации растет мотивация со-

трудников. Многие организации используют ротацию для стабилиза-

ции персонала, особенно в тех случаях, когда ограничены возможно-

сти должностного роста по вертикали. 

Самомаркетинг – разработка и реализация программы действий 

носителя карьеры, ориентированной на достижение его конкуренто-

способности на рынке труда. 

Самоменеджмент (персональный менеджмент) – целенаправ-

ленное и последовательное применение испытанных наукой и практи-

кой методов менеджмента в повседневной жизнедеятельности для то-

го, чтобы наилучшим образом использовать свое время и собственные 
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способности, сознательно управлять течением своей жизни, умело 

преодолевать внешние обстоятельства как на работе, так и в личной 

жизни. 

Семантическое пространство – это осознание человеком слож-

ности и многоплановости экологического, поведенческого и эмоцио-

нального пространства; чем разнообразнее осознаваемые человеком 

пространства, тем гибче его поведенческие реакции, тем выше при-

способленность к разным условиям деятельности. 

Специальность – конкретизация вида трудовой деятельности в 

рамках данной профессии. 

Стабильная карьера – устойчивая и постоянная профессио-

нальная деятельность. 

Стадии карьеры – период стабильного устойчивого развития 

карьеры, определенная ступень профессионализма, характеризующая-

ся своими задачами и карьерными интересами. 

Стадия карьеры – часть карьерного процесса между двумя ее 

ближайшими поворотами, характеризующимися определенными ста-

тусами. 

Стратегия самомаркетинга – совокупность действий носителя 

карьеры, направленных на нахождение максимально благоприятных 

условий для развития и использования карьерного потенциала и охва-

тывающих четыре элемента комплекса маркетинга: товар, цену, рас-

пределение, коммуникации. 

Ступенчатая карьера – карьера, совмещающая в себе элементы 

горизонтальной и вертикальной карьер, в которой продвижение ра-

ботника осуществляется посредством чередования вертикальных и 

горизонтальных дистанций. В некоторых исследованиях она обозна-

чается как комбинированная. 

Типы карьер – описывают профессиональный путь того или 

иного человека.  

Управление карьерой – инструмент развития персонала и по-

вышения его эффективности. 

Уровень карьеры – достигнутый профессиональный статус. 

Феномен карьерного «плато» – выражается в стабилизации 

достигнутого профессионального уровня и выражен тем больше, чем 

меньше удовлетворенность от работы, возможность планирования 

карьеры и идентификация профессионала с его организацией, пред-

приятием.  

Функциональное резюме – резюме, дающее представление о 

профессиональных навыках, опыте и достижениях носителя карьеры, 

а не о конкретных видах работы, которыми ему приходилось зани-

маться в различные годы. 
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Хронологическое резюме – резюме, дающее представление о 

послужном списке и трудовых достижениях носителя карьеры в хро-

нологической последовательности (в прямой или в обратной). 

Цели психологического консультирования – ожидаемые ко-

нечные результаты психологического консультирования, цели, на 

фактическое достижение которых оно направлено. 

Эмоциональное пространство – это переживание пространст-

венного положения человека, его эмоциональная реакция на свое про-

странственное расположение. Если эмоции положительные, то чувст-

во дискомфорта отсутствует, общий тонус повышается, деятельность 

стимулируется «хорошим настроением». Если эмоции отрицательные, 

то ощущение дискомфорта сковывает физическую активность челове-

ка, подавляет психологический настрой на деятельность, снижает ее 

эффективность. Эмоциональное пространство в значительной мере 

обусловливается характеристиками поведенческого пространства, о 

котором говорилось выше.  

Этап карьеры – один из четырех периодов карьеры, присущ 

всем типам карьер: 1 – выбор карьеры, 2 – ее планирование, 3 – реали-

зация и 4 – оценка и коррекция. Каждый из этапов имеет свою соци-

ально-профессиональную характеристику. 

Этапы индивидуальной карьеры – отрезок карьерного пути. 

Этапы психологического консультирования – последователь-

ные шаги в проведении психологического консультирования, рассчи-

танные па достижение частных целей консультирования, которые 

преследуются в его процесс. К этапам психологического консульти-

рования относятся, в частности, настрой клиента на исповедь, выслу-

шивание психологом-консультантом исповеди клиента, прояснение 

сути проблемы клиента, поиск и формулирование рекомендаций по ее 

практическому решению. 

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 185 

VII. ПРИЛОЖЕНИЯ 

Приложение 1 

 

Примерный алгоритм  

первичного самоанализа карьерного пути 

 

1.  Каким образом и когда вы приняли решение учиться по данной 

специальности? 

2.  Каков средний балл вашего аттестата, диплома? 

3.  Какие любимые предметы у вас были в школе, ПТУ, техникуме, 

вузе? Почему? 

4.  Какие еще профессии, специальности, учебные заведения вас 

тогда привлекали? 

5.  Почему вы не выбрали эти специальности для своего обучения? 

Сожалеете ли вы об этом? 

6.  Кто или что повлияло на ваше решение? 

7.  На каких курсах вы обучались? 

8.  Каким образом вы туда попали? 

9.  Каков результат вашего обучения на этих курсах, что вы изме-

нили в своей профессиональной деятельности? 

10. Какие вы строите профессиональные планы на ближайшее бу-

дущее (1–5 лет)?  

11.  Какие профессиональные планы вы строите на далекое (от 5 лет) 

будущее? 

11. Какой доход вы планируете получать через год, три года, 

пять, десять лет? 

12. Какие действия вы готовы предпринять для достижения мате-

риального благополучия? 

13. Каковы ваши планы относительно дальнейшего образования? 

14. Каковы ваши лучшие профессиональные достижения? 

15. Сколько часов в день вы обычно работаете? 

16. Сколько дней в неделю вы обычно работаете? 

18. Где и каким образом вы искали работу (кроме данного пред-

приятия)? 

19. Каковы ваши успехи в этом поиске? 

20. Кто из вашего руководства, ваших коллег, подчиненных мог 

бы вас рекомендовать? Укажите фамилию, имя, отчество, ваши 

профессиональные взаимодействия, телефоны для связи. 
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Приложение 2 

 

Анкета  

для изучения выбора карьеры 
 

Инструкция: 

«Вашему вниманию предлагается шесть различных типов карьер, 

а также обстоятельства их выбора – сходные утверждения по каждой 

из карьер. Насколько Вы согласны с каждым из утверждений? 

Ставьте крестики на прямых min __________________ max ближе 

к min (в том случае, когда Вы скорее не согласны с утверждением) 

или max (если скорее согласны)». 

Раздел 1. Призвание человека. Личность обретает себя в карье-

ре и развивается в своей профессиональной деятельности. Человек 

выбирает такие профессию и карьеру, которые полностью соответст-

вует его сущности. 

1. В основном люди хотят найти призвание в своей карьере. 

2. Для человека, ищущего в карьере призвание, важна престиж-

ность его работы. 

3. Нахождение призвания в карьере является традиционно муж-

ским занятием.  

4. Нахождение призвания в карьере является традиционно жен-

ским занятием.  

5. В выборе люди должны ориентироваться на свое материальное 

положение, если стремятся найти в карьере призвание.  

6. При определенной политико-экономической ситуации в стране 

для человека становится важным поиск своего призвания в карьере.  

7. Мнение родителей является самым важным при стремлении к 

нахождению призвания.  

8. Профессиональные планы друзей имеют значение, если чело-

век ищет в своей карьере призвание.  

9. Человек, собирающийся найти в своей карьере призвание, об-

ладает совершенно отличным от других характером и складом ума.  

10. Уверенный в правильности своего выбора человек стремится 

найти в карьере призвание.  

11. Человек, приобретающий второе высшее образование, прежде 

всего хочет найти в своей карьере призвание.  

12. Нахождение призвания в карьере должно соответствовать 

возможностям и интересам человека.  

13. Человек способен самостоятельно достигнуть поставленных 

целей, стремясь к нахождению призвания.  

14. Только с помощью других людей можно найти призвание в 

своей карьере. 
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15. Благоприятное стечение обстоятельств обязательно для нахо-

ждения призвания. 

16. Сильные переживания обязательны для тех, кто стремится к 

нахождению призвания в своей карьере.  

17. Человек попросту выполняет задуманное, отыскивая в карье-

ре свое призвание.  

18. Человек скорее мечтает о нахождении призвания в карьере. 

19. Обсуждение своих профессиональных планов помогает нахо-

ждению призвания.  

20. Для большинства людей их карьера – это поиск своего при-

звания. 

Раздел 2. Обретение профессионального мастерства. Личность 

стремится стать самой компетентной в своей сфере, накопить профес-

сиональный опыт для более успешной данной профессиональной дея-

тельности. 

1. В основном люди выбирают в карьере обретение профессио-

нального мастерства. 

2. Для выбирающего обретение в карьере профессионального 

мастерства важна престижность его работы.  

3. Обретение в своей карьере профессионального мастерства яв-

ляется традиционно мужским занятием.  

4. Обретение в своей карьере профессионального мастерства яв-

ляется традиционно женским занятием. 

5. В своем выборе человек должен ориентироваться на свое мате-

риальное положение, если он хочет обрести в карьере профессиональ-

ное мастерство. 

6. Только при определенной политико-экономической ситуации в 

стране человек стремится к обретению профессионального мастерства. 

7. Мнение родителей является самым важным при стремлении к 

обретению профессионального мастерства. 

8. Профессиональные планы друзей имеют значение, если чело-

век выбирает карьеру как обретение профессионального мастерства.  

9. Желающий обрести в карьере профессиональное мастерство 

человек обладает совершенно отличным от других характером и скла-

дом ума. 
 

10. Уверенный в правильности своего выбора человек предпочи-

тает обретение в карьере профессионального мастерства.  

11. Человек, приобретающий второе высшее образование, стре-

мится прежде всего к обретению профессионального мастерства.  

12. Выбор обретения профессионального мастерства в карьере 

всегда соответствует возможностям и интересам человека.  
13. Человек способен самостоятельно достигнуть поставленных 

целей, стремясь к обретению профессионального мастерства.  
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14. Только с помощью других людей можно обрести в карьере 

профессиональное мастерство.  

15. Благоприятное стечение обстоятельств обязательно для обре-

тения в карьере профессионального мастерства.  

16. Сильные переживания обязательны для тех, кто стремится к 

обретению профессионального мастерства.  

17. Человек попросту выполняет задуманное, стремясь к обрете-

нию профессионального мастерства.  

18. Человек скорее мечтает об обретении в карьере профессио-

нального мастерства. 
 

19. Обсуждение своих профессиональных планов помогает обре-

тению в карьере профессионального мастерства.  

20. Для большинства людей их карьера – это обретение профес-

сионального мастерства.  

Раздел 3. Увеличение материального состояния. Целью про-

фессиональной деятельности являются определенные материальные 

достижения – деньги, льготы, привилегии. Выбор вида деятельности 

осуществляется исходя из уровня заработной платы или возможности 

приобретения иных ценностей. 

1. В основном в карьере люди хотят увеличить свое материальное 

состояние. 

2. Для стремящегося к увеличению материального состояния 

важна престижность его работы.  

3. Стремление к увеличению материального состояния является 

традиционно мужской карьерой.  

4. Стремление к увеличению материального состояния является 

традиционно женской карьерой.  

5. В своем выборе люди должны ориентироваться на свое мате-

риальное положение, если хотят увеличить в карьере материальное 

состояние. 

6. При определенной политико-экономической ситуации в стране 

для человека становится важным увеличение материального состояния.  

7. Мнение родителей является самым важным при стремлении к 

увеличению материального состояния. 

8. Профессиональные планы друзей имеют значение для того, 

кто стремится к увеличению своего материального состояния. 

9. Нацеленный прежде всего на увеличение своего материально-

го состояния человек обладает совершенно отличным от других ха-

рактером и складом ума. 
 

10. Уверенный в правильности своего выбора человек предпочи-

тает увеличение в карьере материального состояния.  

11. Человек, приобретающий второе высшее образование, стре-

мится, прежде всего, к увеличению материального состояния.  
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12. Выбор увеличения материального состояния всегда соответ-

ствует возможностям и интересам человека.  

13. Человек способен самостоятельно достигнуть поставленных 

целей, стремясь к улучшению материального положения.  

14. Только опираясь на помощь других, человек способен увели-

чить в карьере свое материальное состояние.  

15. Благоприятное стечение обстоятельств обязательно для уве-

личения материального состояния. 
 

16. Сильные переживания обязательны для тех, кто выбирает 

увеличение материального состояния.  

17. Человек попросту выполняет задуманное, стремясь к увели-

чению материального состояния.  

18. Человек скорее мечтает об увеличении в карьере своего мате-

риального состояния.  

19. Обсуждение своих профессиональных планов помогает уве-

личению материального состояния.  

20. Для большинства людей их карьера – это увеличение матери-

ального состояния. 

Раздел 4. Продвижение по службе. Человек стремится к заня-

тию более высокого поста, смене должностей, обладанию некоторыми 

официальными полномочиями. 

1. В своей карьере чаще всего люди стремятся к продвижению по 

службе. 

2. Для выбирающего продвижение по службе человека важна 

престижность его работы.  

3. Продвижение по службе является традиционно мужской карьерой. 

4. Продвижение по службе является традиционно женской карьерой. 

5. В своем выборе люди должны ориентироваться на свое мате-

риальное положение, если видят в карьере продвижение по службе. 

6. При определенной политико-экономической ситуации в стране 

человек стремится к продвижению по службе.  

7. Мнение родителей является самым важным при стремлении к 

продвижению по службе.  

8. Профессиональные планы друзей имеют значение, если чело-

век предпочитает в своей карьере продвижение по службе.  
9. Нацеленный прежде всего на продвижение по службе человек 

обладает совершенно отличным от других характером и складом ума.  
 

10. Уверенный в правильности своего выбора человек предпочи-

тает продвижение по службе.  

11. Человек, приобретающий второе высшее образование, стре-

мится, прежде всего, к продвижению по службе.  

12. Выбор продвижения по службе всегда соответствует возмож-

ностям и интересам человека. 
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13. Человек способен самостоятельно достигнуть поставленных 

целей, стремясь к продвижению по службе.  

14. Только опираясь на помощь других, человек может продви-

нуться по службе. 

15. Благоприятное стечение обстоятельств обязательно для про-

движения по службе. 

16. Сильные переживания обязательны для тех, кто выбирает 

продвижение по службе.  
17.   

17. Человек попросту выполняет задуманное, стремясь к продви-

жению по службе.  

18. Человек скорее мечтает о том, что его карьерой будет про-

движение по службе.  

19. Обсуждение своих профессиональных планов просто необхо-

димо для продвижения по службе.  

20. Для большинства людей их карьера – это продвижение по 

службе. 

Раздел 5. Выполнение определенной деятельности. Человек 

выбирает некоторый набор действий, то, чем ему нравится занимать-

ся: любимую деятельность. 

1. В основном в своей карьере люди просто хотят выполнять не-

которую деятельность. 

2. Для стремящегося к выполнению определенной деятельностью 

человека важна престижность его работы.  

3. Выполнение определенной деятельности является традицион-

но мужской карьерой.  

4. Выполнение определенной деятельности является традицион-

но женской карьерой.  

5. В своем выборе люди должны ориентироваться на свое матери-

альное положение, если стремятся выполнять некоторую деятельность. 

6. При определенной политико-экономической ситуации в стране 

в своей карьере человек просто выполняет некоторую деятельность.  

7. Мнение родителей является самым важным при стремлении к 

выполнению некоторой деятельности.  

8. Профессиональные планы друзей имеют значение, если чело-

век в своей карьере предпочитает выполнять определенную деятель-

ность. 

9. Люди, привыкшие делать сознательные выборы, рассматрива-

ют свою карьеру как выполнение определенной профессиональной 

деятельности. 

10. Уверенный в правильности своего выбора человек стремится 

к выполнению профессиональной деятельности. 

11. Приобретающий второе высшее образование человек стре-

мится, прежде всего, к выполнению профессиональной деятельности. 
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12. Выбор выполнения в карьере некоторой деятельности всегда 

соответствует возможностям и интересам человека.  

13. Человек способен самостоятельно достигнуть поставленных 

целей, стремясь к выполнению предметной деятельности. 

14. Только опираясь на помощь других, человек может в своей 

карьере выполнять некоторую деятельность. 

15. Благоприятное стечение обстоятельств обязательно для вы-

бора в карьере выполнения определенной деятельности. 

16. Сильные переживания обязательны для тех, кто выбирает вы-

полнение профессиональной деятельности. 

17. Человек попросту выполняет задуманное, стремясь к выпол-

нению некоторой деятельности. 

18. Человек скорее мечтает о выполнении в своей карьере опре-

деленной деятельности. 

19. Обсуждение своих профессиональных планов необходимо 

при выборе выполнения предметной деятельности. 

20. Для большинства людей их карьера – это выполнение опреде-

ленной деятельности. 

Раздел 6. Получение признания коллектива. На работе человек 

стремится стать «своим», завоевать уважение начальства и сотрудни-

ков, участвовать в принятии ими разного рода решений, занять дос-

тойное положение среди членов профессионального коллектива. 

1. Чаще всего в карьере люди хотят получить признание сослу-

живцев. 

2. Для стремящегося к получению признания коллектива важна 

престижность его работы.  

3. Стремление к получению признания коллектива является тра-

диционно мужской карьерой.  

4. Стремление к получению признания сослуживцев является 

традиционно женской карьерой.  

5. В своем выборе люди должны ориентироваться на свое мате-

риальное положение, если хотят получить признание коллектива. 

6. При определенной политико-экономической ситуации в стране 

в своей карьере человек стремится получить социальное признание.  

7. Мнение родителей является самым важным при стремлении к 

получению признания сослуживцев. 

8. Профессиональные планы друзей имеют значение, если чело-

век хочет получить в карьере признание коллектива.  

9. Люди, привыкшие делать сознательный выбор, видят в карьере 

скорее получение признания коллектива. 

10. Уверенный в правильности своего выбора человек стремится 

к получению признания коллектива. 
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11. Приобретающий второе высшее образование человек стре-

мится, прежде всего, к получению признания сослуживцев. 

12. Стремление к получению признания профессионального кол-

лектива всегда соответствует возможностям и интересам человека. 

13. Человек способен самостоятельно достигнуть поставленных 

целей, стремясь к получению признания сослуживцев. 

14. Только опираясь на помощь других, человек может получить 

признание сослуживцев. 

15. Благоприятное стечение обстоятельств обязательно для полу-

чения признания коллектива. 
 

16. Сильные переживания обязательны для тех, кто хочет полу-

чить признание сослуживцев. 

17. Человек попросту выполняет задуманное, стремясь к получе-

нию признания коллектива. 

18. Человек скорее мечтает о получении признания коллектива. 

19. Обсуждение своих профессиональных планов помогает полу-

чению признания коллектива. 

20. Для большинства людей их карьера – это получение призна-

ния коллектива. 
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Приложение 3 

 

Разработка  

общих представлений о жизненных устремлениях 

 

1. Дифференциация во времени жизненных целей. 

2. Разработка ключевых представлений в профессиональной сфере. 

3. Инвентаризация целей. 

Так этот процесс выглядит более детально: 

Разработка представлений о жизненных устремлениях. Попытай-

тесь изобразить для себя настоящую и возможную (будущую) картину 

вашей жизни, к примеру, в виде так называемой траектории жизнен-

ной стратегии («линии жизни»), отметив на ней важные достижения и 

неудачи в личной и трудовой сферах. Отметьте на «линии жизни» то 

место, где вы сейчас находитесь, а также напишите ключевые слова, 

характеризующие успехи или неудачи, рядом с экстремальными точ-

ками вашей «линии жизни». Попробуйте представить свое будущее и 

продолжите «линию жизни» дальше. 

После этого наметьте и запишите пять пунктов (целей), которых 

вы еще хотите достичь до конца своей жизни. 

1. Дифференциация во времени жизненных целей. 

2. Разработка ключевых представлений о профессиональной сфе-

ре. Определите свои жизненные профессиональные цели (ориентиры) 

по схеме:  

а) личные желания: 

– долгосрочные (жизненные цели); 

– среднесрочные (5 лет); 

– краткосрочные (ближайшие 12 месяцев); 

б) профессиональные цели: 

– долгосрочные (карьерные цели); 

– среднесрочные (5 лет); 

– краткосрочные (ближайшие 12 месяцев).  

3. Инвентаризация целей. Эти действия помогут вам провести 

инвентаризацию своих целей, отфильтровывая при этом важнейшие 

позиции, т.е. жизненные и карьерные цели. 

Для этого вам необходимо определить, где вы находитесь в на-

стоящее время в своей стратегии жизни, отметив ваши крупнейшие 

успехи и неудачи, проанализировав, какие качества для этого потре-

бовались и каких недоставало. 

Определить свое нынешнее местонахождение на траектории 

стратегии жизни можно, ответив на следующие вопросы. 
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В личной сфере: 

– Мой жизненный путь: какими были мои крупнейшие успехи и 

неудачи? 

– Каково влияние семьи на эти успехи и неудачи (детство, 

юность, родители, братья и сестры, другие близкие родственники)? 

– Каковы дружеские связи? Неприязненные отношения? 

– При каких обстоятельствах я чувствую себя сильным, побеж-

денным, слабым? 

– Какие меры я хочу предпринять для предотвращения опасно-

стей, трудностей, проблем? 

– В чем могут раскрыться мои возможности? В чем не могут? Что 

я могу сделать? 

– Что я хочу конкретно сделать с пользой для себя и окружаю-

щих? 

В профессиональной сфере: 

На основании анализа основных этапов своей жизни составьте 

баланс личных успехов и неудач. 

Следующим шагом будет группировка ваших достоинств и не-

достатков и выделение двух-трех важнейших сильных и слабых  

сторон. 

Ре
по
зи
то
ри
й В
ГУ



 195 

Приложение 4 

 

Анкета 

«Характеристики действий, реализующих карьерную стратегию» 

 

Оцените степень своего согласия с приведенными ниже утвер-

ждениями (обведите кружком нужную цифру: 1 – совершенно не со-

гласен, 10 – полностью согласен). 

1. Каким образом принималось решение относительно Ва-

шей карьеры? 

1.1. Решение устроиться работать на завод принадлежало мне од-

ному. 

123456789 10 

1.2. При поиске правильного решения относительно построения 

своей карьеры (смена места работы, перевод на другую должность и 

т.п.) я полагаюсь на мнения близких или сведущих людей. 

123456789 10 

1.3. Если ко мне придет мысль сменить место работы – это будет 

мое собственное решение и никого другого. 

123456789 10 

1.4. Все мои профессиональные действия продиктованы требова-

ниями руководства и моего непосредственного начальника. 

123456789 10 

1.5. Четкое и своевременное выполнение моих профессиональ-

ных обязанностей зависит только от меня. 

123456789 10 

1.6. Я не могу повлиять на течение моей профессиональной карь-

еры и поэтому полностью полагаюсь на судьбу. 

123456789 10 

2. Ваши действия в свой адрес как субъекта профессио-

нальной деятельности. 

2.1. В разговоре с мастером или начальником участка я чувствую 

себя так же спокойно и уверенно, как и в разговоре с рабочим. 

12345678910 

2.2. Я проверяю каждое свое действие при работе с техникой, не 

полагаясь на свой опыт и знания. 

123456789 10 

2.3. В спорных профессиональных ситуациях, касающихся моей 

профессиональной деятельности, я в основном полагаюсь на свое 

мнение и свой профессиональный опыт. 

123456789 10 
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2.4. Ради «сверхурочных» я останусь работать, даже если неваж-

но себя чувствую. 

123456789 10 

2.5. Я склонен ориентироваться на свой индивидуальный стиль ра-

боты, а не подстраивать его под кем-то выдуманные шаблоны. 

123456789 10 

2.6. Я доволен собой только в тех случаях, когда получаю больше 

денег за «сверхурочные часы». 

123456789 10 

3. Ваши действия в адрес профессионального окружения. 

3.1. Если бы я мог распоряжаться «сверхурочными», я постарался 

бы обеспечить ими своих коллег по работе. 

123456789 10 

3.2. Меня не интересуют личные проблемы коллег по работе, для 

меня важно, чтобы было сделано то, что от них требуется. 

123456789 10 

3.3. Я заинтересован тем, каким профессионалом я выгляжу в 

глазах своих коллег по работе. 

123456789 10 

3.4. В моей профессиональной деятельности важна исполнитель-

ность всех рабочих, а их творческая инициатива ни к чему. 

123456789 10 

3.5. Я ценю партнерство и равенство в профессиональных отно-

шениях с коллегами по работе. 

123456789 10 

3.6. Если это нужно будет для моей профессиональной карьеры, я 

«нарушу обязательства» перед своими коллегами по работе. 

123456789 10 

4. Ваши действия в адрес на профессиональной деятельно-

сти. 

4.1. Для меня является важным выработать свой стиль, порядок 

осуществления профессиональной деятельности. 

123456789 10 

4.2. Я терпеть не могу задерживаться на работе дольше положен-

ного времени, даже если работа еще не сделана. 

12345678910 

4.3. Если я чего не знаю или не понимаю в своей работе, я возьму 

чертежи, обращусь к коллегам и, в конце концов, сделаю все как сле-

дует. 

123456789 10 

4.4. К своей профессиональной деятельности я отношусь только 

как к средству зарабатывать деньги. 

123456789 10 
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4.5. Я стремлюсь внести в профессиональную деятельность что-то 

новое, улучшающее ее качество или облегчающее ее исполнение. 

123456789 10 

4.6. Время на работе для меня тянется медленно, а профессио-

нальная деятельность кажется скучной. 

123456789 10 

5. Насколько Вы активны в своей профессии и карьере. 

5.1. В результате моей работы у меня появилось много новатор-

ский идей, касающихся моей профессиональной деятельности, и я 

стараюсь их активно воплощать в жизнь. 

123456789 10 

5.2. Условия моей профессиональной деятельности и развития 

моей карьеры меня устраивают, и у меня не возникает желания тра-

тить свои силы на какие-либо изменения или преобразования. 

123456789 10 

5.3. Я готов приложить максимум усилий, чтобы получить по-

вышение (более престижную должность). 

123456789 10 

5.4. Я не стремлюсь к большим достижениям и не гонюсь за бо-

лее престижным местом. 

123456789 10 

5.5. Я получаю, необходимый для меня результат, работая 

«сверхурочно» при любой возможности, и работал бы больше, если 

бы позволяли обстоятельства. 

123456789 10 

5.6. Мне безразлично, можно ли или нет улучшить производи-

тельность труда, усовершенствовать технологический процесс или ка-

ким-либо иным образом повлиять на развитие своей карьеры. 

123456789 10 

6. Оцените степень своего согласия с приведенными ниже ут-

верждениями (обведите кружком нужную цифру: 1 – совершенно 

не согласен, 10 – полностью согласен). 

6.1. Я всегда в своей профессиональной деятельности старался 

максимально использовать свои способности и развивать их дальше. 

123456789 10 

6.2. В процессе построения своей карьеры я всегда стремился за-

ниматься только интересным для меня делом. 

123456789 10 

6.3. В ходе своей профессиональной деятельности я постоянно 

предпринимал шаги, чтобы попасть в круг людей, приближенных к 

руководству предприятия. 

123456789 10 
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6.4. Я всегда стремился выполнять свою работу лучше и качест-

веннее других. 

123456789 10 

6.5. В процессе построения карьеры я всегда работал так, чтобы 

результаты моей работы говорили сами за себя. 

123456789 10 

6.6. Я использовал кое-какие имеющиеся у меня знакомства и 

связи, чтобы получить место или продвинуться по службе. 

123456789 10 

6.7. У меня есть свои принципы в профессиональной деятельно-

сти, которых я всегда придерживался и давал знать о них окружаю-

щим. 

123456789 10 

6.8. Я всегда избегал такого вида профессиональной деятельно-

сти, когда не видно конечного результата труда. 

123456789 10 

6.9. На любом месте работы я старался наладить контакты с нуж-

ными людьми. 

123456789 10 

6.10. На любом месте работы я добивался для себя удобства и 

комфорта на своем профессиональном месте. 

123456789 10 

6.11. Где бы я ни работал, я прилагал усилия, чтобы доскональ-

но изучить специфику своей профессиональной деятельности. 

123456789 10 

6.12. В своей профессиональной деятельности я предпринимал 

определенные шаги, чтобы коллектив, в котором я работаю, пользо-

вался заслуженным уважением на предприятии. 

123456789 10 

6.13. В своей профессиональной сфере я всегда стремился быть 

оригинальным и непохожим на других. 

123456789 10 

6.14. Для построения своей карьеры я старался получить как 

можно больше специальных знаний. 

123456789 10 

6.15. В процессе построения своей карьеры я всегда стремился 

завоевать доверие окружающих меня людей. 

123456789 10 

6.16. Я вырабатывал свой индивидуальный стиль работы, чтобы 

выделяться на фоне других. 

123456789 10 
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6.17. В своей работе я стремился, прежде всего, к тому, чтобы 

быстро и точно выполнить свою задачу. 

123456789 10 

6.18. На любом месте работы я пытался окружать себя умными и 

интересными людьми. 

123456789 10 

6.19. Я старался работать и вести себя так, чтобы завоевать авто-

ритет в глазах коллег и руководства. 

123456789 10 

6.20. В основу своей карьеры я кладу добросовестное выполнение 

своей профессиональной деятельности. 

123456789 10 

6.21. В ходе построения своей профессиональной карьеры я все-

гда готов терпеть неудобства ради того, чтобы другим людям было 

приятно со мною работать. 

123456789 10 

6.22. При каждом удобном случае я старался блеснуть в глазах 

начальства. 

123456789 10 

6.23. Я всегда старался быть в курсе последних достижений, 

имеющих отношение к сфере моей профессиональной деятельности. 

123456789 10 

6.24. В ходе построения своей карьеры я строил хорошие взаимо-

отношения с окружающими меня людьми. 

123456789 10 
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Приложение 5 

 

Средства 

самомаркетинга в карьерном консультировании 

 

Резюме – краткая автохарактеристика, обычно представляемая 

соискателем работы или должности работодателю. 

В.А. Поляков обращает особое внимание на два ключевых мо-

мента: 

1. У вас единственный шанс преуспеть с помощью резюме – в тот 

момент, когда его читают в первый раз. Как правило, на просмотр ре-

зюме затрачивается не более двух–трех минут. Если внимание при-

влечь не удалось, значит, резюме не сработало. 

2. Удачное резюме поможет вам получить интервью, т.е. личную 

встречу с работодателем или его представителем, а не работу. Это не-

обходимо твердо осознавать. Ваша цель – добиться, чтобы читающий 

захотел встретиться с вами лично. 

Резюме состоит из следующих основных блоков: 

A. Личные данные (имя, адрес, телефон). 

Б. Цель (не обязательно, но желательно): краткое описание того, 

на получение какой работы и почему вы претендуете (не более 6 

строк, а лучше 2–3). 

B. Опыт работы (обычно в обратном хронологическом порядке; 

эта часть – основная, соблюдайте пропорциональность, поскольку чрез-

мерное расширение одной информации за счет другой настораживает). 

Г. Образование (чем больше прошло времени после окончания 

учебного заведения, тем меньше места этот пункт должен занимать в 

резюме; для выпускников и студентов следует помещать его перед 

предыдущим, так как опыт работы если и есть, то менее значителен. 

Можно сообщить о наградах, подчеркнуть те изученные дисциплины, 

которые соответствуют вашей цели; участие в научно-

исследовательской работе упомяните и здесь, и в опыте работы).  

Д. Дополнительная информация (не обязательно, но желательно): 

владение иностранными языками и компьютером, наличие водитель-

ских прав, членство в профессиональных организациях и т.п. (хобби 

следует упоминать только в том случае, если это тесно связано с же-

лаемой работой). 

Пять основных требований к стилю написания резюме: крат-

кость, конкретность, активность (используйте энергичные глаголы, 

показывающие активность, никогда не пишите «участвовал», «оказы-

вал помощь» и т.п. Это позволяет думать, что вы стояли в стороне, а 

от случая к случаю оказывали разовые услуги), избирательность (не 

считайте, что, чем больше дано разношерстной информации, тем 
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лучше; отбирайте информацию, исходя из цели резюме) и честность. 

Различают три типа резюме: 

– хронологическое, 

– функциональное, 

– комбинированное. 

Ясно, что третий тип резюме является комбинацией первых двух. 

Хронологическое резюме дает представление о вашем послуж-

ном списке и трудовых достижениях в хронологической последова-

тельности (в прямой или в обратной). Это самый распространенный 

тип резюме. Как и каждый из трех типов, этот тип резюме имеет свои 

преимущества и недостатки. 

К преимуществам хронологического резюме можно отнести то, 

что оно дает работодателю удобную для анализа картину вашей тру-

довой биографии. В нем отчетливо выделяются те моменты, которые 

большинство людей считают наиболее важными критериями для 

приема на работу: чем вы занимаетесь в настоящее время и чем вы за-

нимались в течение всех предшествующих лет, начиная со студенче-

ской скамьи. Недостатком хронологического резюме является то, что 

в определенных ситуациях оно может представить вас в невыгодном 

свете, потому что какой-то аспект вашей трудовой биографии, имею-

щий непосредственное отношение к интересующей вас работе, ока-

жется удаленным от сегодняшнего дня на пять лет, после чего вы 

сменили три места работы. В резюме хронологического типа эпизод, 

который вам хотелось бы поставить на первое место, окажется в сере-

дине послужного списка. 

Функциональное резюме дает представление о ваших профессио-

нальных навыках, опыте и достижениях, а не о конкретных видах ра-

боты, которыми вам приходилось заниматься в различные годы. В та-

ких резюме места и время вашей прежней работы либо не указывают-

ся, либо они описываются в самых общих чертах. 

Преимуществом функционального резюме является то, что оно 

позволяет вам выделить те аспекты своей карьеры, которые, на ваш 

взгляд, могут представлять интерес для потенциального работодателя. 

Одновременно резюме функционального типа не сосредоточивает 

внимание на тех аспектах трудовой биографии, которые могут поме-

шать вам успешно пройти этап начального отбора (например, дли-

тельные периоды безработицы). Функционально резюме концентри-

рует внимание на ваших достижениях. 

Существенным недостатком функционального резюме является 

то, что многие работодатели относятся к таким резюме с большим 

предубеждением. Работодателям важно знать, какие конкретные рабо-

ты, которые позволили вам продемонстрировать квалификацию, ука-

занную в функциональном резюме, вы выполняли, а также как давно и 
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в течение какого времени вы занимались той или иной работой. Мно-

гие работодатели предполагают, что если вы решили использовать ре-

зюме функционального типа, то вам, вероятно, есть что скрывать. 

Резюме комбинированного типа, которое иногда напоминает 

фукционально-хронологическое резюме, обладает признаками и хро-

нологического, и функционального резюме, т.к. не только демонстри-

рует ваши квалификацию и достижения, но и позволяет читателю по-

лучить более отчетливое представление о вашей карьере. 

Существенным достоинством резюме комбинированного типа 

является то, что оно дает вам возможность сразу обратить внимание 

работодателя на ваши реальные достижения, а также на профессио-

нальные навыки и опыт, которыми вы располагаете. 

К недостаткам комбинированного резюме можно отнести то, что 

некоторым работодателям может показаться, что вы пытаетесь скрыть 

какие-то аспекты своего профессионального прошлого. 

Резюме комбинированного типа используется сегодня довольно 

часто. 

Еще несколько советов по составлению резюме. 

Формулировки в резюме должны быть предельно конкретными: 
 

не следует писать следует писать 

занимался обучением, …  

помогал уменьшить ошибки …  

 

быстро усваиваю новые знания … 

обучил двух новых служащих … 

сократил ошибки на 15%, чем сэ-

кономил фирме 40000 рублей  

освоил новые процедуры в ре-

кордно короткий срок – за одну 

неделю …. 

 

Не будьте многословны и избегайте пассивных форм: 
 

не следует писать следует писать 

отвечал за выполнение... находил 

применение следующим возмож-

ностям...  

нес ответственность за... 

выполнил... 

эффективно использовал... 

 

отвечал за.... 

 

Предпочитайте позитивную информацию негативной: 
 

не следует писать следует писать 
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улаживал жалобы на... 

препятствовал снижению доли 

продаж… 

перешел с должности… 

помогал клиентам в... 

повысил потенциал продукта 

на рынке… 

продвинулся на должность.... 

Концентрируйте внимание на ваших достижениях: 

 

не следует писать следует писать 

проработал там три года и 

выполнял дополнительную 

работу 

получил повышение в должности 

и для повышения оплаты 

всегда выполнял работу в срок 

 

За рубежом есть разнообразная литература, помогающая овла-

деть искусством составления резюме. Идеально составленное и 

оформленное резюме представляет собой маленький шедевр. Многие 

люди годами работают над постепенным улучшением своего резюме, 

оттачивая каждую фразу, каждое слово. Полезно изучить книгу, пере-

веденную на русский язык, председателя и директора-распорядителя 

компании Robert Half International Inc. Макса Mec-CMtepa «Поиск ра-

боты для «чайников», в которой вы найдете много квалифицирован-

ных советов по самомаркетингу и саморекламе. 
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Приложение 6 

 

Рекомендации по составлению резюме 

  

Детальное изучение новой стадии карьеры. Прежде чем вы круто 

измените направление своей карьеры, необходимо все серьезно обду-

мать. Перемены требуют много времени, усилий, а зачастую и денег. 

Так что вам стоит собрать настолько много информации, насколько 

это возможно, чтобы гарантировать, что любая новая стадия карьеры, 

которую вы начнете, будет делать вас более счастливым. 

1. Используйте Интернет и библиотеки, чтобы изучить материа-

лы по этой тематике. 

2. Войдите в контакт с отделом по связям с общественностью или 

ассоциацией выбранного вами профиля (если есть таковые); некото-

рые из них имеют даже собственный профсоюз. Так, например, суще-

ствуют общество офтальмологов, ассоциация психологов, ассоциация 

менеджеров, союз предпринимателей и др. Побудите каждое профес-

сиональное сообщество посылать вам так много информации, как 

только можно. Спросите также, есть ли там список нужных людей, с 

которыми вы могли бы встретиться и поговорить. 

3. Войдите в контакт с известными колледжами, университетами 

и другими организациями, которые могут обеспечить обучение по 

этому профилю. Узнайте о курсах. Следует организовать встречи с 

бывшими студентами или слушателями соответствующих курсов, 

чтобы узнать, как сложились их карьеры после того, как они получили 

эту новую квалификацию. 

4. Используйте свой круг общения для встреч с людьми, уже ра-

ботающими в этой сфере. Попробуйте поговорить с клиентами, кон-

тактирующими с этим направлением, и спросите их об опыте контак-

тов с представителями этой профессии: что было хорошо и что –

плохо? 

5. Читайте периодические издания по данному профессиональ-

ному направлению, чтобы войти в курс того, что происходит в этой 

области. Они могли бы обеспечить и возможность встретиться с рабо-

тающими в этой области людьми, собрать информацию относительно 

предпринимателей, обучения и его финансирования. 

Информационные источники вроде Интернета и ресурсы библио-

тек могут помочь, но лишь отчасти. Самая ценная информация идет от 

встреч с людьми. Когда вы найдете, с кем поговорить, стоит обсудить 

следующие темы.  

1. Сама работа: 

– В чем заключается рутинная ее часть? 

– Как они проводят рабочее время? 
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– Что им больше всего нравится в работе? 

– Что представляется худшим и скучным? 

– На что похожи часы, проводимые на работе, и сама ее система? 

2. Отрасль: 

– Какие возможности трудоустройства есть в этой области? Люди 

стараются устроиться в этом бизнесе и работать на себя? 

– Кто является вашими клиентами или покупателями? Как вы на-

ходите их? 

– Профессия востребована? Какие социально-экономические 

тенденции влияют на рост или стабильность этой отрасли? 

3. Обучение: 

– Они всегда работали в этой области? Если нет, то что делали 

прежде? И почему изменили направленность своей карьеры? 

– Каким был их опыт до изменения карьеры? С какими подвод-

ными камнями они сталкивались? И какой совет дали бы вам? 

– Что они знают о различных курсах обучения и путях к призна-

нию в этой профессии? 
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Приложение 7 

 

Кризисы карьеры 

1. Поиск причин удовлетворенности/неудовлетворенности рабо-

той. 

Ситуация кризиса карьеры зачастую возникает по причине не-

удовлетворенности работой, которой в настоящее время занят чело-

век. Недостаточная продуманность ситуации и поспешность в приня-

тии решения о смене должности, организации или даже профессии 

может привести к неблагоприятным для носителя карьеры последст-

виям. Поэтому полезно прислушаться к советам Роба Юнга и выпол-

нить некоторые упражнения, направленные на анализ причин неудов-

летворенности работой. 
 

Напишите на чистом листе бумаги эти два заголовка 

Нравится Не нравится 

  

 

Запишите под первым заголовком не менее 10 причин, по кото-

рым вы, скорее всего, любите свою работу, коллег, организацию, от-

ношения в ней. Только после того, как вы найдете 10 положительных 

причин, запишите не менее 10 причин, объясняющих ваше недоволь-

ство работой. 

Вы можете возвращаться к заполнению данных двух списков на 

протяжении всего обдумывания обстоятельств, обусловивших вашу 

ситуации поворота карьеры. 

2. Самопроверка степени неудовлетворенности работой. 

Инструкции: Прочтите следующие утверждения и сделайте сле-

дующие отметки: 

– свое согласие с утверждением отметьте 1; 

– свое несогласие с утверждением отметьте 0. 
 

Утверждения Степень  

согласия 

1. Я часто чувствую, что не могу приспособиться к 

работе. 

 

2. Не использую свои лучшие навыки в работе, кото-

рую выполняю. 

 

3. Мне не нравится способ, которым принимаются 

решения на моей работе. 

 

4. Если говорить честно, не думаю, что я столь же 

хорош при выполнении этой работы, как большинст-

во сотрудников моей группы. 
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5. Мне не нравится то, как обычно относятся ко мне 

коллеги. 

 

6. Хотелось бы делать что-то совершенно другое.  

7. Вещи, которые кажутся очень важными моим кол-

легам, не кажутся мне такими. 

 

8. Я избрал свою профессию только потому, что она 

традиционна для членов моей семьи 

 

9. Я мало уважаю своего начальника (или не уважаю 

совсем). 

 

10. Я достиг вершины в своей работе, но мало что 

вызывает у меня неподдельный интерес своей слож-

ностью и нерешенностью. 

 

11. Не люблю слишком часто общаться с коллегами 

вне работы: я провожу с ними достаточно времени в 

течение дня. 

 

12. Мне неинтересно быть в курсе последних собы-

тий в моей профессиональной области. 

 

13. Не чувствую, что собственная работа находится у 

меня под полным контролем. 

 

14. Изо всех сил пытаюсь справиться с некоторыми 

из сторон своей работы. 

 

 

Оценка степени неудовлетворенности состоит из двух частей. 

1. Сначала вы узнаете, в какой степени вы несчастны на работе. 

Для этого подсчитайте, какую сумму составили выставленные вами 

«единицы», и прочитайте соответствующий комментарий в приведен-

ной ниже таблице. 

 

Ваш 

резуль-

тат 

Комментарий 

0–5 Вы, по-видимому, очень счастливы на своей работе. Видимо, 

получаете удовлетворение от самого ее характера. И вы к то-

му же любите работать с коллегами. 

6–10 Вы, вероятно, попадаете в ту же категорию, что и большин-

ство людей работоспособного возраста. Часть работы вам 

нравится, и некоторые коллеги вам приятны, но есть и рабо-

чие моменты, и коллеги, которые раздражают или напрягают 

вас. На мгновение оставьте результаты этого опроса и спро-

сите себя: будете ли счастливы, оставшись в вашей должно-

сти в этой компании в течение следующих пяти лет? Если не-

обходимо, измените свой карьерный план. 
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11–14 

 

Вы, кажется, очень несчастны на работе. Может быть, вы 

потеряли интерес к самому ежедневному ее процессу? Или 

проблема в отношениях, принятых на работе, у некоторых 

из коллег или даже у вашего начальника? Если это положе-

ние будет сохраняться слишком долго, оно может оказать 

пагубное воздействие как на ваше психическое, так и на фи-

зическое здоровье. Так сколько времени вы собираетесь 

терпеть все это, и что держит вас? 

  

2. Вторая часть направлена на то, чтобы помочь вам найти сторо-

ны вашей работы, которые делают вас несчастным. При этом помним, 

что можно быть несчастным как из-за поведения и отношения к вам 

людей на работе, так и из-за характера самой работы. Для этого вам 

следует посчитать результат следующим образом: 

– добавьте себе один балл для определения неудовлетворенности 

атмосферой организации, если вы согласились с нечетными утвер-

ждениями 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13; запишите результат, представляющий 

собой сумму всех «единиц», проставленных против соглашений с 

этими номерами, и добавленного балла; 

– добавьте еще один балл для определения неудовлетворенности 

работой, если вы согласились с четными утверждениями 2, 4, 6, 8, 10, 

12, 14; запишите результат, представляющий собой сумму всех «еди-

ниц», проставленных против соглашений с этими номерами, и добав-

ленного балла. Прочитайте то, что эти показатели могут означать для 

вас и вашей карьеры. 

Неудовлетворенность атмосферой компании. Если полученный 

результат достаточно высокий (между пятью-семью баллами), то, мо-

жет быть, вам не нравятся отношения, принятые в вашей организации, 

и/или между вашими коллегами. Самое простое определение культу-

ры – «способ, которым мы делаем «в данном месте». Так что это каса-

ется не рабочей атмосферы, а способа, которым люди принимают ре-

шения, ведут себя и повседневно относятся друг к другу. 

2. Обсудите все внутри своей организации. Если руководитель не 

особенно готов помочь, не уходите сразу. Поскольку вам нравится об-

становка в компании и устраивают прочие условия, вы должны попы-

таться найти выход в пределах компании, прежде чем решать вопрос 

об уходе. Если ваш начальник не очень хочет дать вам возможность 

попробовать себя в новой роли, наверное, есть другие руководители, 

которые могли бы дать такой шанс? Переход на новое место в преде-

лах своей фирмы менее опасен, чем уход из нее. Многие большие 

компании предлагают новые места своим сотрудникам: может быть, 

есть должности, которые могли бы вас заинтересовать? Кроме того, 

попробуйте расширить свой круг общения в пределах компании, что-
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бы познакомиться и переговорить с другими руководителями. Ищите 

рабочие места, которые позволили бы не только использовать ваши 

навыки, но и приобрести новые. 

3. Ничего не делайте. Вы можете продолжать работать в той же 

должности у нынешнего предпринимателя и продолжать быть несча-

стным. Возможно, вы решите, что группа, в которой вы работаете, или 

пакет оплаты достаточно хороши, чтобы выносить неприятности еще 

некоторое время. Или не хотите «нарушить покой», потому что работа 

обеспечивает вас финансовой безопасностью и позволяет со-

средоточить энергию на вашей жизни вне работы. Однако будет ли 

это правильный выбор для оставшейся части вашей жизни на работе? 

4. Подумайте о новом варианте карьеры. Может быть, пришла 

пора полного изменения карьеры. То, что вы работали и/или приобре-

ли достаточную квалификацию на одной должности, не подразумева-

ет, что вы должны продолжать делать ту же работу и дальше. 

3. «Анализ просчетов и планирование их устранения». 

Если вы решите, что смена направления и характера карьеры на 

новой ее стадии – то, чего вы действительно хотите, то следует серь-

езно спланировать дальнейшие шаги. Это поможет вам перевести не-

четкие цели в набор конкретных действий, а также обнаружить воз-

можные внешние и внутренние препятствия (барьеры), определить 

действия, необходимые для их преодоления или устранения, и устано-

вить реальные сроки для достижения поставленных очередных карь-

ерных целей. 

Действуйте, руководствуясь следующими соображениями. 

Какие навыки, опыт и квалификация, которые вы имеете сейчас, 

были бы полезными на новой стадии вашей карьеры? Возьмите лист 

бумаги и составьте список из них в левой части листа. 

Теперь подумайте о необходимых навыках, опыте и квалифика-

ции, которые гарантируют успех на предстоящей стадии карьеры. Пе-

речислите их на правой стороне листа. 

Сравните оба списка и определите несовпадения между ними. 

Составьте таблицу, как указано далее, для каждого недостающего на-

выка, с которым будете работать. 

Отсутствующий 

навык 

Действия по его 

формированию 

Необходимое для 

этого время 
Ресурсы 

    

 

Для первого отсутствующего навыка подумайте о действиях, ко-

торые следовало бы совершить, чтобы он у вас появился. Например, 

не надо ли вам пройти курс обучения? 
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4. Подумайте о сроках выполнения каждого действия. Может  

ли это быть достигнуто за несколько месяцев или нужно больше вре-

мени? 

5. Какие потребуются ресурсы, чтобы овладеть недостающим на-

выком? Самые большие проблемы у многих людей бывают с финан-

сами: необходимость достаточного количества денег, чтобы поддер-

жать себя и семью, возникнет одновременно с необходимостью пла-

тить за обучение. Однако есть ресурсы, которые вы могли бы при-

влечь, например, поддержка супруга (супруги) или спонсора из пред-

принимателей. 

6. Сделайте то же самое для каждого недостающего навыка. Как 

только закончите формирование плана действий, обратите внимание 

на сроки его выполнения и скомбинируйте требования по ресурсам. 

Учитывая, что многие действия вам, вероятно, придется предприни-

мать одновременно, подумайте, насколько реальны намеченные сро-

ки. Не превышают ли ваши запросы имеющихся ресурсов? Если да, то 

вы, наверное, должны подумать о замедлении темпа, в котором пы-

таетесь изменить свою карьеру, чтобы действовать практично, создав 

финансовый задел для реализации цели. 

7. Наконец, еще раз посмотрите на план действия и попробуйте 

оценить, сколько часов дополнительных усилий потребуется каждую 

неделю, чтобы достигнуть намеченных целей. Насколько они ре-

альны? Многие люди устанавливают излишне амбициозные цели, ко-

торые требуют слишком многих действий за короткий период време-

ни. А осознав невозможность их выполнения, ощущают большую уд-

рученность и полностью сдаются. Поэтому советуем вам ориентиро-

ваться на реальные цели и сроки. 
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Приложение 8 

 

Опросник  

«Полноценная карьера: возможности и реальность» 

 

Заполнение данного вопросника поможет вам приблизиться к 

адекватной оценке ваших жизненных и карьерных целей, правильно-

сти выбранного вами пути к этим целям и соответствию его вашему 

карьерному потенциалу. 

Отметьте галочкой «Да» или «Нет» для каждого вопроса. 

 Вопрос Да Нет 

1. Чувствуете ли вы, что ваши интересы, способно-

сти и темперамент соответствуют сфере вашей 

деятельности? 

  

2. Можете ли вы указать сферу деятельности, в ко-

торой вы с большей вероятностью проявите себя 

как лидер? 

  

3. Сделали ли вы все возможное на этой стадии ва-

шей карьеры, чтобы получить необходимую про-

фессиональную или специальную подготовку? 

  

4. Есть ли у вас опыт работы в нескольких областях 

и профессиях, опыт выполнения нескольких 

функций? 

  

5. Интересуетесь ли вы потенциально важными об-

ластями, примыкающими к сфере вашей деятель-

ности? 

  

5.1. Иногда.   

5.2. Никогда.   

5.3. Всегда.   

6. Как можно оценить вашу гибкость внутри сферы 

вашей деятельности: 

  

6.1. Хорошая – вы реагируете на изменение ситуации 

с заметной гибкостью: вы хорошо осмысливаете 

ситуации и реагируете так, как подобает лидеру. 

  

6.2. Адекватная – вы доказали свою компетентность в 

одних ситуациях, но боитесь других; вы лучше 

всего чувствуете себя тогда, когда ситуация нор-

мальна и предсказуема. 

  

6.3. Слабая – вы хорошо приспособлены к определен-

ной рабочей среде, но не выносите перемен, вас 

часто называют консервативным или негибким. 
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7. Интерес к самой работе у вас невелик или отсут-

ствует совсем. 

  

 

8. У вас такое чувство, что вы находитесь «не на 

своем месте». 

  

9. Вы избегаете разговоров о работе.   

10. Вам особенно не нравится определенная часть 

работы. 

  

11. Вы приходите на работу поздно и уходите рано.   

12. Вы постоянно мечтаете об отпуске.   

13. Вам действительно нравится ваша работа, если 

рассматривать ее в целом? 

  

14. Согласны ли вы, что обладаете выдающимся та-

лантом, который можете тут же назвать? 

  

15. Распознают ли другие этот талант, что проявляет-

ся в виде похвалы, вознаграждения или продви-

жения по службе? 

  

16. Обнаружили ли вы этот талант в раннем возрасте?   

17. Можете ли вы назвать врожденные способности: 

17.1. Лучшего друга.   

17.2. Вашего руководителя.   

17.3. Каждого члена вашего коллектива.   

18. Можете ли сказать, что ваша теперешняя работа 

расширяет и развивает ваши способности? 

  

19. Согласитесь ли вы на меньшую зарплату или во-

обще бесплатно работать, если предложенная вам 

работа как нельзя лучше будет соответствовать 

вашим знаниям и навыкам? 

  

20. Приходилось ли вам из собственных средств оп-

лачивать обучение, которое усиливало и совер-

шенствовало какой-либо ваш природный дар? 

  

21. Можете ли вы назвать лидера, который вдохнов-

лял или мотивировал вас? 

  

22. Можете ли вы вспомнить, встречали ли вы в те-

чение нескольких последних месяцев человека, 

который сказал нечто такое, что воодушевило 

вас? 

  

23. Вспомните, попадалась ли вам за последнюю не-

делю газетная статья или телевизионная переда-

ча, которая вызвала у вас душевный подъем? 

  

24. Испытываете ли вы энтузиазм и преданы ли вы 

делу, которым занимаетесь? 
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25. Кто из перечисленных ниже людей использовал определения 

«энтузиазм» и «преданность делу» по отношению к вам в по-

следние три месяца: 

25.1. Начальник.   

25.2. Коллега.   

25.3. Член руководимого вами коллектива.   

26. Когда дела идут плохо, склонны ли вы брать от-

ветственность на себя и не обвинять других? 

  

27. Можете ли вы назвать три способа, посредством 

которых вы показываете пример? 

  

28. Точно ли вы знаете разницу между мотивирова-

нием других словом и делом и попыткой манипу-

лирования другими? 

  

29. Является ли пример, который вы подаете другим, 

естественным, не рассчитанным на внешний эф-

фект? 

  

30. Легко ли вы сдаетесь?   

31. Уверены ли вы, что работа соответствует вашим 

интересам, способностям и темпераменту? 

  

32. 

 

 

Бывали ли с вами случаи, когда ваши слова или 

действия оказывали воодушевляющее воздейст-

вие на другого человека, на коллектив или орга-

низацию? 

  

 

Как оценить результаты? 

1. Если вы ответили «Да» на вопросы, выделенные цветом, и та-

ких ответов оказалось больше 65%, и если вы ответили «Нет» на во-

просы, не выделенные цветом, и таких ответов оказалось больше 65%, 

то вы находитесь в весьма благоприятной ситуации для развития 

карьеры. 

2. Если вы ответили «Да» на вопросы, выделенные цветом, и та-

ких ответов оказалось менее 35%, и если вы ответили «Нет» на вопро-

сы, не выделенные цветом, и таких ответов оказалось менее 35%, то 

вы находитесь в зоне неблагоприятной ситуации для развития карье-

ры. Возможно, вам необходимо подумать о переменах 
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Приложение 9 

 

Определение способностей  

(основные составляющие вашего карьерного потенциала) 

 

Согласно Биллу и Майклу Фауст, можно выделить четыре основ-

ных этапа в определении и характеристике ваших способностей: 

1. Вернитесь назад к своей карьере и рассмотрите каждую из пре-

дыдущих ее стадий в качестве отдельного проекта, обдумывая в каж-

дой из них цель, которую вы ставили перед собой на той стадии, ваш 

анализ существовавшей тогда ситуации, действия, которые вы совер-

шали для достижения цели, и конечный результат. 

2. Подумайте, какие цели, аналитические и практические дейст-

вия, результаты характеризуют ваше поведение и мотивы. 

3. Обозначьте ваши карьерные возможности, рассмотрев модели 

вашего поведения на каждой из прежних стадий карьеры и способно-

сти, которые при этом проявились. 

4. Создайте ваш банк карьерной ДНК, т.е. дайте объективную 

оценку нынешнего состояния ваших способностей, которые мoгут 

быть вескими аргументами как для вас, так и для работодателя в при-

нятии решения в сегодняшней ситуации поворота вашей карьеры. 

Шаг I. Анализ предыдущих ситуаций вашей карьеры. 

Для того чтобы приступить к этому процессу, вам необходимо 

тщательно проанализировать вашу карьеру, обращая внимание на те 

ситуации, где вы добились максимального успеха. Вы должны рас-

смотреть не только макро-, но и микроцели, реализация которых 

обеспечила достижение вами этого успеха. 

Возможно, вы уже проделали эту работу при своей оценке, со-

ставляя резюме. Одним из полезных инструментов может стать под-

ход, условно обозначенный «цель–анализ–действие–результат» 

(ЦАДР). Это объективный стандартный подход для оценки результа-

тов в рамках данных параметров: 

• Какие были цели? 

• Какой анализ вы провели? 

• Какие действия вы предприняли?  

• Каковы были результаты? 

Следует учитывать, что действительно важная информация мо-

жет содержаться и в менее значимых шагах, которые вы предприняли 

для достижения общей цели. Например:  

Какие исследовательские методы вы использовали для изучения 

ситуации в сфере занятости инвалидов?  
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Каким образом вы устанавливали контакты с работодателями?  

Какие юридические знания вам пришлось приобрести в процессе 

создания некоммерческого партнерства? 

Затем вы должны проанализировать каждую из этих мини-целей 

и спросить себя, что вы сделали, как вы это сделали, почему вы это 

сделали. Вы можете столкнуться с необходимостью сделать этот ана-

лиз более детальным, для чего повторять процесс несколько раз. 

Сравнение с принципом русской матрешки поможет вам понять весь 

этот процесс: открывая одну куклу, вы видите следующую и так да-

лее. Каждая новая кукла углубляет ваш анализ и условия, которые со-

ставляют ваш путь при достижении большей цели. 

При поверхностном рассмотрении вы подумаете, что отвечать на 

эти вопросы легко и просто. Однако обращение к прошлому, когда вы 

снимаете слой за слоем, может оказаться более сложным, чем это 

представляется на первый взгляд. Вот ряд вопросов, которые могут 

вам помочь: 

• Как вы достигли целей? 

• Какие навыки вы использовали для анализа проекта? 

• Как вы приступили к реализации целей и проведению анализа? 

• Какие были получены результаты? 

• Что вы на самом деле предприняли для решения этой проблемы? 

• Какой вклад сделали другие? 

• Как были использованы ресурсы? 

• С какими трудностями вы столкнулись? 

• Какое влияние они оказали на прохождение анализируемой ста-

дии карьеры? 

• Что имело значение, было важным? 

• Какие были организационные факторы? 

• Какие модели вашего поведения работали успешно и почему? 

Возможно, самый легкий способ сделать это – написать рассказ. Упо-

мянуть в нем все. Затем переписать его несколько раз, пока не полу-

чится логичная и лаконичная история. 

Шаг 2. Понимание того, что анализ, действия и результаты го-

ворят вам: кто вы, как вы это делали, что вы сделали и где вы это 

сделали. 

Характеризуя основные элементы каждой из предыдущих стадий 

карьеры, вы должны понять, что на самом деле означает каждый из 

них. 

Цель дает возможность осмыслить контекст стоявшей тогда пе-

ред вами проблемы и ваши возможности. Анализ ситуации и пред-

принятые вами действия указывают на модели вашего поведения на 

соответствующей стадии карьеры. Осмысление двух этих основных 

компонентов помогают вам ответить на вопрос: «Как вы работаете?». 
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Конечный результат показывает, что вы сделали на определенной ста-

дии карьеры. В будущем вы будете добиваться результата путем исполь-

зования выработанных на прежних карьерных стадиях моделей поведе-

ния, пытаясь применить их в новых ситуациях поворота карьеры. 

Анализ предыдущих стадий карьеры и каждая ЦАДР-схема по-

могают вам понять ваши модели поведения, их особенности и мотивы. 

Ниже приведен список отдельных примерных словесных конструк-

ций, с помощью которых вы можете размышлять над тем, как вы мог-

ли бы описать свое поведение на конкретных стадиях карьеры. 

Вспомните типовые вопросы, которые вам задавали во время собесе-

дования. Есть несколько классических вопросов типа: «Приходилось 

ли вам руководить группой во время кризиса? Как это отличалось от 

более спокойных времен?» или «Расскажите нам о времени, когда вам 

пришлось столкнуться с новыми для вас проблемами». Обдумайте все 

подобные вопросы, которые пытаются проникнуть в вашу суть, и вы-

делите свои модели поведения. Запишите эти вопросы. Запишите во-

просы, которые вы задаете другим. Ищите похожие модели поведе-

ния. Обдумайте вашу возможную реакцию на возможные вопросы. 

Вернитесь к своему ЦАДР-анализу. Познакомьтесь с наиболее ис-

пользуемыми характеристиками: 

• Хороший переговорщик. 

• Делаю прогнозы. 

• Вижу модели и тренды. 

• Концентрируюсь на работе с клиентом. 

• Гибкость и адаптивность. 

• Справляюсь с неожиданностями. 

• Двигаюсь вперед и не задерживаюсь на одном этапе. 

• Быстрота ума. 

• Расположен к сотрудничеству в рамках определенной модели. 

• Неважно, что вы делаете, важно, как вы это делаете. 

• Люблю работу. 

• Исправляю неточности. 

• Помогаю другим в достижении успеха. 

• Находчивый. 

• Точный стратегический планировщик. 

• Работаю с помощью других для достижения цели. 

• Всегда в курсе коммерческих событий. 

• Созидатель и новатор. 

• Аналитик. 

• Активный участник различных событий. 

• Разрабатываю бизнес-стратегии. 

• Управляю ресурсами и людьми. 

• Хороший оратор. 
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• Мотивациониый лидер. 

• Предлагаю практические и деловые решения. 

• Стремлюсь достичь результата. 

• Строю бизнес. 

• Понимаю людей. 

• Развиваю бизнес. 

• Последовательный. 

• Собираю информацию. 

• Отслеживаю развитие ситуации. 

• Эффективно налаживаю коммуникацию. 

• Обладаю техническими и практическими способностями. 

• Создаю отличные команды. 

• Строю взаимные и партнерские отношения. 

• Бросаю вызол традициям. 

• Развиваю торговлю. 

• Обладаю влиянием.  

• Решаю проблемы. 

• Определяю мотивацию для других. 

• Забочусь о людях. 

• Управляю и оцениваю. 

• Принимаю решения. 

• Управляю посредством системы. 

• Планирую. 

• Работаю один. 

• Успешно справляюсь с трудностями. 

• Обеспечиваю успех организации. 

• Думаю наперед. 

• Определяю жизнеспособные деловые возможности. 

• Интеллектуальная энергия. 

• Рациональный аналитический ум. 

• Думаю на долгую перспективу. 

• Определяю основное из того, что необходимо. 

• Определяю приоритетные действия. 

• Даю другим простор и свободу действий. 

• Определяю концепции, тренды и модели. 

• Делаю выводы. 

• Абстрактное мышление. 

• Убедительная аргументация. 

• Стремлюсь к цели. 

• Стремлюсь делать все по-другому. 

• Забочусь о стиле. 

• Принципиален. 

• Интеграция и доверие. 
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• Честь. 

• Преданность. 

• Интеллектуальная широта и глубина. 

• Определяю приоритеты. 

• Спокойно справляюсь с рисками и неопределенностью. 

• Могу работать в разном темпе. 

• Хороший наставник. 

• Понимаю и использую неформальную сеть для выполнения по-

ставленных задач. 

Шаг 3. Определение уровня квалификации относительно каждой 

способности способствует возрастанию вашего карьерного потенциала. 

В выполнении данного шага под квалификацией следует пони-

мать устойчивость той или иной модели вашего поведения в карьер-

ном процессе. Такая устойчивость может выражаться количеством 

раз, когда вы использовали какую-либо вашу способность в конкрет-

ной модели карьерного поведения. Под карьерным поведением мы 

понимаем формы и способы взаимодействия носителя карьеры с раз-

личными субъектами его карьерного пространства. Вы можете опре-

делить это, установив частоту воспроизводства той или иной модели 

карьерного поведения в проанализированных вами стадиях карьеры. 

При этом вы еще раз должны ответить себе на вопрос: «Насколько 

эффективно вы использовали свои возможности, и какое влияние это 

оказало на результаты ваших действий на определенных стадиях 

карьеры?». Это поможет вам определить истинную ценность (значи-

мость) той или иной вашей способности. 

На данном шаге важно отобрать ряд примеров, подтверждающих 

использование вами конкретной способности, которую вы намерены 

продемонстрировать работодателю, исходя из своих карьерных уст-

ремлений в данной ситуации поворота карьеры. Если вы заявляете о 

своем творческом отношении к делу, то вам необходимо предоставить 

несколько примеров в подтверждение этого заявления. Доказательст-

вом обладания какой-либо способностью будут лучшие примеры ва-

шей деятельности не предыдущих стадиях карьеры. 

Шаг 4. Создание вашего банка карьерной ДНК.  

Многие из нас располагают множеством способностей. Но не все 

они востребованы в одно и то же время.  

Некоторые из них уже сформированы, тогда как другие находят-

ся в стадии развития. Это постоянный процесс, осуществляемый в те-

чение всей вашей карьеры. 

Вы закончили с определением последовательно и постоянно ис-

пользуемых моделей карьерного поведения. Теперь это необходимо 

описать для их включения в вашу оценку собственных карьерных 

возможностей (карьерного потенциала). 
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Итак, алгоритм методики оценки вашей карьерной ДНК состоит 

из следующих шагов. 

Шаг 1. Определить, какие ключевые слова лучше всего положи-

тельно и реалистично описывают ваши способности. Вы должны убе-

дить читателя, что являетесь лучшим кандидатом на роль, которую 

желаете выполнять, поэтому тщательно выбирайте слова. Стиль и тон 

демонстрации ваших способностей обязательно должны наиболее 

полно и выгодно представлять вас, составляя вашу собственную рек-

ламу. На данном этапе не стоит забывать о том, что есть такие фразы, 

которые могут быть расценены негативно, произвести неблагоприят-

ное впечатление. Это надежный способ быть уверенным, что вы не 

употребите их но ошибке. 

Шаг 2. Вы отобрали ключевые слова и/или фразы для описания и 

подтверждения ваших способностей. Сейчас вам необходимо рас-

смотреть те стадии вашей карьеры, которые могли бы подтвердить 

наличие этих способностей и, что самое важное, которые вы хотели 

бы особо выделить. Прежде ваши способности были определены пу-

тем использования методики ЦАДР-анализа. Для подтверждения каж-

дой способности, составляющей ваш карьерный потенциал, ваши 

карьерные возможности, вы отбираете множество примеров из раз-

личных стадий карьеры. 

Шаг 3. Вы отобрали актуальные для данного поворота карьеры 

особенности с примечаниями, в которых утверждаются ваши карьер-

ные успехи. Теперь вам необходимо объединить их все, используя 

ваш имеющийся опыт, и сформулировать всесторонне подтвержден-

ные компоненты вашего карьерного потенциала. Помните, что следу-

ет отказаться от использования профессионального жаргона и аббре-

виатур. Теперь вы демонстрируете свой карьерный потенциал и стре-

митесь произвести реальное и превосходное первое впечатление. 

Шаг 4. Составьте описание вашего карьерного потенциала путем 

изложения характеристик каждой способности, которая является не-

обходимой для выгодной продажи вашей рабочей силы в данной си-

туации поворота карьеры. 
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