
 

 

 

МИНИСТЕРСТВОНАУКИИВЫСШЕГООБРАЗОВАНИЯ 

РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ 

Федеральноегосударственноебюджетноеобразовательноеучреждение 
высшего образования 

«Магнитогорскийгосударственныйтехническийуниверситетим.Г.И. Носова» 

  
УТВЕРЖДАЮ 

ДиректорИЭиУ 

 Е.С. Замбржицкая 

 

30.04.2025 г. 

 

 

РАБОЧАЯПРОГРАММАДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ) 

  
УПРАВЛЕНИЕКАРЬЕРОЙ 

  
Направлениеподготовки(специальность) 

38.03.05Бизнес-информатика 

Направленность (профиль/специализация)программы 

Аналитическаяподдержкавуправлениибизнес-процессами 

  
Уровеньвысшегообразования-бакалавриат 

   

Формаобучения 
очная 

 

 

 

 

Институт/факультет 

 

 

 

 

Институтэкономикииуправления 

Кафедра  Менеджментаигосударственного управления 

Курс  1 

Семестр  2 

  
Магнитогорск 

2025 год 



РабочаяпрограммасоставленанаосновеФГОСВО -бакалавриатпо 
направлениюподготовки38.03.05Бизнес-информатика(приказМинобрнаукиРоссии от 

29.07.2020 г. № 838) 

 
Рабочаяпрограммарассмотренаиодобренаназаседаниикафедры Менеджмента 

и государственного управления 

02.04.2025, протокол №8 

Зав. кафедрой  О.Л. Назарова 

 

РабочаяпрограммаодобренаметодическойкомиссиейИЭиУ 

30.04.2025г. протокол № 4 

Председатель  Е.С. Замбржицкая 

 

Рабочаяпрограмма составлена: 

зав. кафедройкафедры МиГУ, д-р пед. наук  О.Л. 

Назарова 

 

 

Рецензент: 

Директор ООО "БНЭО" МиГУ,к.э.н.  Ю.Н. Кондрух 



 

Листактуализациирабочейпрограммы 

Рабочаяпрограммапересмотрена,обсужденаиодобренадляреализациив2026 -2027 учебном 

году на заседании кафедрыМенеджмента и государственного управления 

Протокол от  20 г.№  

Зав. кафедрой О.Л. Назарова 

Рабочаяпрограммапересмотрена,обсужденаиодобренадляреализациив2027 -2028 учебном 
году на заседании кафедрыМенеджмента и государственного управления 

Протокол от  20 г.№  

Зав. кафедрой О.Л. Назарова 

Рабочаяпрограммапересмотрена,обсужденаиодобренадляреализациив2028-2029 учебном 
году на заседании кафедрыМенеджмента и государственного управления 

Протокол от  20 г.№  

Зав. кафедрой О.Л. Назарова 

Рабочаяпрограммапересмотрена,обсужденаиодобренадляреализациив2029-2030 учебном 
году на заседании кафедрыМенеджмента и государственного управления 

Протокол от  20 г.№  
Зав. кафедрой О.Л. Назарова 



1Целиосво ениядисциплины (модуля) 

формирование устудентов теоретических знаний об основополагающих 
понятиях и категориях науки управления карьерой персонала, узловых элементов 

теории, отражающих в обобщенном виде отдельные, наиболее важные аспекты 
карьеры персонала, их свойства и взаимосвязи; способствовать формированию 

понимания современной концепции управления карьерой персонала как системы 

знанийовозможностяхповышенияконкурентоспособностичеловеческихресурсовв 
организации. 

2Местодисциплины(модуля)вструктуреобразовательной программы 

ДисциплинаУправлениекарьеройвходитвчастьучебногопланаформируемую 
участниками образовательных отношений образовательной программы. 

Дляизучениядисциплинынеобходимызнания(умения,владения), 

сформированные в результате изучения дисциплин/ практик: 

Методыпринятияуправленческихрешений 

Менеджмент 

Организационноеповедение 

Теорияорганизации 

Лидерствоиуправлениепроектнойкомандой 

Эффективныепереговоры 

Знания(умения,владения),полученныеприизученииданнойдисциплины будут 

необходимы для изучения дисциплин/практик: 

Управлениеинновациями 

Производственная-технологическая(проектно-технологическая)практика 

Бренд-мене джмент 

Производственная–преддипломнаяпрактика 

3Компетенцииобучающегося,формируемыеврезультатеосвоения 

дисциплины (модуля) и планируемые результаты обучения 

Врезультатеосвоениядисциплины(модуля)«Управлениекарьерой» 
обучающийся должен обладать следующими компетенциями: 

Код индикатора Индикатордостижениякомпетенции 

ПК-2Способенпланироватьиосуществлятьуправлениеоперационнойдеятельностью 

организации в области ИТ и обеспечивать возможности проведения изменений в 
организации 

ПК-2.1 Осуществляетуправлениеоперационнойдеятельностью организации 

в области ИТ 

ПК-2.2 Обеспечиваетвозможностьпроведенияизмененийворганизации 



4.Структура,объѐмисодержаниедисциплины(модуля) 

Общаятрудоемкостьдисциплинысоставляет5зачетныхединиц180акад.часов,втом числе: 

– контактнаяработа–103,8акад.часов: 

– аудиторная–102акад.часов; 

– внеаудиторная–1,8акад.часов; 

– самостоятельнаяработа –76,2акад.часов; 
– вформепрактическойподготовки–0акад. час; 
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Вид 
самостоятельной 

работы 

 
Форматекущего 

контроля 

успеваемости и 

промежуточной 

аттестации 

 

 

 
Код 

компетенции 
 

Лек. 
лаб. 
зан. 

практ. 
зан. 

1.Введениевпланирование 

карьеры 
 

 

 

 

1.1 Введение в 

дисциплину.Понятие 

карьеры 
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4 
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Подготовка к 

практическому 

занятию 

Самостоятельное 
изучение 

учебной и 

научной 

литературы 

Работа с 

электронными 

библиотеками 

 

 

 

 

устныйопрос 

тестирование 

 

 

 

 

 

 

1.2Основныеэтапы 

карьеры 

 

 

 

 

 

2 

  

 

 

 

 

4 

 

 

 

 

 

26 

Подготовка к 
практическому 

занятию 

Самостоятельное 

изучение 
учебной и 

научной 

литературы 

Работа с 

электронными 
библиотеками 

 

 

 

 

 

устныйопрос 

тестирование 

 

 

 

 

 

1.3Механизмыдвижения 

карьерных процессов 

 

 

 

 

4 

  

 

 

 

4 

 

 

 

 

6 

Подготовка к 
практическому 

занятию 

Самостоятельное 

изучение 
учебной и 

научной 

литературы 

Работа с 

электронными 

библиотеками 

 

 

 

 

устныйопрос 

тестирование 

 



 

 

 
1.4 Мотивация и 

стимулированиекарьеры 

 

 

 

 

 

 

 

 

2 
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15 

Подготовка к 
практическому 

занятию 

Самостоятельное 

изучение учебной и 
научнойлитературы 

Работа с 

электронными 

библиотеками 

 

 

 
устныйопрос 

тестирование 

 

 

 

1.5 Лидерство как 

инструментдостижения 

целей 

 

 

 

4 

  

 

 

6 

 

 

 

4 

Подготовка к 

практическому 

занятию 

Самостоятельное 
изучение учебной и 

научнойлитературы 

Работа с 

электронными 

библиотеками 

 

 

 

устныйопрос 

тестирование 

 

Итогопоразделу 16  26 57    

2.Основыпланированиякарьерыиуправлениякарьернымипроцессами 
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Подготовка к 
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литературы 
Работа с 

электронными 

библиотеками 
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2.2Выборипланирование 
карьеры 
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Подготовка к 
практическому 

занятию 

Самостоятельное 

изучение 
учебной и 

научной 

литературы 

Работа с 

электронными 
библиотеками 

 

 

 

 

устныйопрос 
тестирование 

 

 

 

 

2.3Гендерныеаспекты 
развития карьеры 

 

 

 

 

4 

  

 

 

 

18 

 

 

 

 

2 

Подготовка к 

практическому 

занятию 

Самостоятельное 

изучение 

учебной и 
научной 

литературы 

Работа с 
электронными 

 

 

 

устныйопрос 
тестирование 

 

      библиотеками   

Итогопоразделу 18  42 19,2    

Итогозасеместр 34  68 76,2  зачѐт  

Итогоподисциплине 34  68 76,2  зачет  



 

5Образовательныетехнологии 

Насегодняшнийденьсталиочевидныпреимуществаиспользования 
компьютераналекционныхипрактическихучебныхзанятиях.Объяснениенового 

материала с использованием презентаций, выполненных с помощью программ 

Microsoft Power Point и Microsoft Front Page, вызывает интерес у студентов, 

способствует лучшему усвоению материала. Использование компьютера на учебных 

занятияхпозволяетпреподавателюэкономитьвремя,опрашиватьучащихсянакаждом 
занятии, вести статистику опроса, выявлять западающие темы. Также одним из 

эффективныхсредствинформационныхтехнологийявляетсяэлектронныйучебник. 
Исходяизэтого,более20%всехзанятийпроводятсясприменениеминформационных 

технологий. 

Дляобеспечениянаибольшейэффективностиобразовательногопроцессав 
курсе данной учебной дисциплины используются в процессе обучения передовые 

образовательные технологии: 

1) традиционныеобразовательныетехнологии(информационнаялекция, 

практические занятия); 
2) технологияпроблемногообучения(проблемнаялекция,практическиезанятия в 

форме практикума, кейс-метода); 

3) игровыетехнологии(ролевыеиделовыеигры); 

4) технологиипроектногообучения(творческийпроект); 

5) интерактивныетехнологии(семинар-дискуссия); 
6) информационно-коммуникационныеобразовательныетехнологии(лекция- 

визуализация, практические занятия в форме презентации). 
Лекционныезанятиянарядуссообщениемучебнойинформациипредполагают и 

решение следующих дидактических задач: заинтересовать студентов изучаемой 

темой,разрушитьневерныестереотипы,убедитьвнеобходимостиглубокогоосвоения 

материала, побудить к самостоятельному поиску и активной мыслительной 

деятельности,помочьсовершитьпереходоттеоретическогоуровнясоциально- 
экономическогопланированиявмуниципальныхобразованияхкприкладнымзнаниям в 

данной области. 

Проведениегрупповых(семинарскихипрактических)занятийпредполагает 
решение разнообразных дидактических задач: закрепление полученных знаний, 

формированиеуменияприменятьихнапрактике,совершенствованиеуменияработать с 

информацией, анализировать, обобщать, принимать и обосновывать решения, 

аргументированозащищатьсобственныевзглядывдискуссии,взаимодействоватьс 

другими членами группы в процессе разрешения конфликтных ситуаций. 

6Учебно-методическоеобеспечениесамостоятельнойработы обучающихся 

Представленовприложении1. 

7Оценочныесредствадляпроведенияпромежуточной аттестации 

Представленывприложении2. 

8Учебно-методическоеиинформационноеобеспечениедисциплины 

а)Основная литература: 

1. Управлениечеловеческимиресурсами:учебникипрактикумдлявузов/под 

общейредакциейО.А.Лапшовой.—Москва:ИздательствоЮрайт,2025.—406с.— 
(Высшее образование). — ISBN 978-5-9916-8761-4. — Текст : электронный // 

ОбразовательнаяплатформаЮрайт[сайт].—URL:https://urait.ru/bcode/560094(дата 
обращения: 12.05.2025). 

2. Управлениеперсоналом:учебникипрактикумдлявузов/подредакциейА. 



А. Литвинюка. — 3-е изд., перераб. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2025. — 

461с.—(Высшееобразование).—ISBN978-5-534-14697-4.—Текст:электронный// 
Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/559881 (дата 

обращения: 12.05.2025). 

б)Дополнительнаялитература: 

1. Горленко,О.А.Управлениеперсоналом:учебникдлявузов/О.А. 

Горленко, Д. В. Ерохин, Т. П. Можаева. — 2-е изд., испр. и доп. — Москва : 
Издательство Юрайт, 2022. — 249 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534- 

00547-9.—Текст:электронный//ОбразовательнаяплатформаЮрайт[сайт]. —URL: 

https://urait.ru/bcode/491299 (дата обращения: 05.09.2022). 

2. Маслова,В.М.Управлениеперсоналом:учебникипрактикумдлявузов/В. М. 

Маслова. — 4-е изд., перераб. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2022. — 431 с. 

— (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-09984-3. — Текст : электронный // 

ОбразовательнаяплатформаЮрайт[сайт].—URL:https://urait.ru/bcode/488711(дата 

обращения: 05.09.2022). 
3. Анисимов,А.Ю.Управлениеперсоналоморганизации:учебникдлявузов/ А. Ю. 

Анисимов, О. А. Пятаева, Е. П. Грабская. — Москва : Издательство Юрайт, 2022. — 
278 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-14305-8. — Текст : электронный // 

Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/496849 (дата 

обращения: 05.09.2022). 

в)Методические указания: 

1. Пугачев,В.П.Управлениеперсоналоморганизации:практикум:учебное 

пособиедлявузов/В.П. Пугачев.—2-еизд.,испр.идоп. —Москва:Издательство Юрайт, 
2022. — 280 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-08906-6. — 

Текст:электронный//ОбразовательнаяплатформаЮрайт[сайт].—URL: 

https://urait.ru/bcode/493785 (дата обращения: 05.09.2022). 

г)ПрограммноеобеспечениеиИнтернет-ресурсы: 

 

 

Программное обеспечение 

Наименование 

ПО 
№договора Срокдействиялицензии 

MSOffice2007 

Professional 
№135 от 17.09.2007 бессрочно 

7Zip свободнораспространяемоеПО бессрочно 

FAR Manager свободнораспространяемоеПО бессрочно 

Профессиональныебазыданныхиинформационныесправочныесистемы 

Названиекурса Ссылка 

Федеральныйобразовательныйпортал–Экономика. 

Социология. Менеджмент 
http://ecsocman.hse.ru/ 

ЭлектронныересурсыбиблиотекиМГТУим.Г.И. 

Носова 

https://host.megaprolib.net/M 

P0109/Web 

РоссийскаяГосударственнаябиблиотека.Каталоги 
https://www.rsl.ru/ru/4readers 
/catalogues/ 

Национальнаяинформационно-аналитическая 

система–Российскийиндекснаучногоцитирования 

(РИНЦ) 

URL: 

https://elibrary.ru/project_risc. 

asp 

9Материально-техническоеобеспечениедисциплины(модуля) 

Материально-техническоеобеспечениедисциплинывключает: 

http://ecsocman.hse.ru/
http://www.rsl.ru/ru/4readers


1. Учебные аудитории для проведения занятий лекционного типа: 

мультимедийныесредствахранения,передачиипредставленияинформации 

2. Учебные аудитории для проведения практических занятий, групповых и 

индивидуальных консультаций, текущего контроля и промежуточной аттестации: 
мультимедийныесредствахранения,передачиипредставленияинформации;комплекс 

тестовых заданий для проведения промежуточных и рубежных контролей. 

3. Помещениядлясамостоятельнойработы:обучающихся:персональные 
компьютерыспакетомMSOffice,выходомвИнтернетисдоступомвэлектронную 
информационно-образовательную среду университета; 

4. Помещения для хранения и профилактического обслуживания учебного 
оборудования:шкафыдляхраненияучебно-методическойдокументации,учебного 

оборудования и учебно-наглядных пособий 



ПРИЛОЖЕНИЕ1. 

6Учебно-методическоеобеспечениесамостоятельнойработыобучающихся 

Впроцессесамостоятельногоизучениядисциплины,подготовкиксеминарским 

занятиям студентам необходимо найти и изучить рекомендуемую литературу, 

действующиезаконодательныеинормативныеакты.Дляосмысленияпрочитанного материала 

студентам предлагается ответить на вопросы, решить тесты, выполнить проектные 

(творческие) задания. 

Раздел1.Введениевпланированиекарьеры 

Тема1.1.Введениевдисциплину.Понятие карьеры 

Основные подходы к понятию «карьера». «Деловая карьера». Типология деловой 

карьеры: внутриорганизационная и межорганизационная, специализированная, 

неспециализированная, должностная, профессиональная, вертикальная и горизонтальная 

карьера; ступенчатая карьера; скрытая (центростремительная) карьера; нормативная 

карьера;скоростнаякарьера;ситуативнаякарьера;типичнаяиатипичнаякарьера;линейная и 

нелинейная. Профессиональные виды карьеры. Виды карьерного процесса. Карьерный 

кризис. 

Основныевопросы: 

1. Понятиеи видыкарьеры 

2. Взаимодействие видов карьеры 

Тема1.2.Основныеэтапыкарьеры 

Этапы карьеры: предварительный; становления; продвижения; сохранения; 

завершения;пенсионныйэтап.Карьерныйпотенциалличности.Новоеотношениек 

деловой карьере. Управление деловой карьерой. Карьерный цикл карьеры. 

Закономерностидействияфакторовкарьеры.Ценностныеориентациивкарьерном движении. 

Стратегии карьерного движения. 

Основныевопросы: 

1. Основныеэтапы карьеры 

2. Стадиикарьеры 

3. Карьерныйпотенциалличности 

Тема1.3.Механизмыдвижениякарьерныхпроцессов 

Внутренниефакторыкарьеры.Внешниефакторыкарьеры.Противоречиякарьерыи 

движущие силы. Уровни деловой и социальной активности. Рефлексивность карьерных 

процессов. Факторы сдерживания и сопротивления карьеры. Физические, 

психологические, социальные факторы карьеры. Краткосрочные, устойчивые и постоянно 

действующиефакторыкарьеры.Закономерности действияфакторовкарьеры.Ценностные 

ориентации в карьерном движении. Стратегии карьерного движения. 

Основныевопросы: 

1. Особенностиуправленческойкарьеры. 

2. Ресурсыкарьеры. 

3. Карьернаясреда. 

Тема1.4.Мотивацияистимулированиекарьеры 

Типологиямотивовкарьеры.Затратныеинезатратныеформымотивациикарьеры. 

Нормативно-правовые механизмы стимулирования карьеры: конкурсные формы 

стимулированиякарьерыслужащего;квалификационныеформыстимулирования; 

надбавки и преференции. 

Основныевопросы: 

1. Типологиямотивовкарьеры 

2. Затратныеинезатратныеформымотивациикарьеры 

3. Механизмыстимулированиякарьеры 

4. Квалификационныеформыстимулирования;надбавкиипреференции 

Тема 1.5. Лидерство как инструмент достижения целей 

Отличительныепризнакилидерства.Лидерствоируководство.Основные 

теоретические подходы к лидерству: структурный подход (теория черт); поведенческий 

подход;подход,построенныйнавзаимоотношениях«лидер–последователь»;лидерство, 



ориентированное на перемены; ситуационное лидерство. Перечень лидерских черт. 

ДвухмернаямодельучастияподчиненныхиуправленческаярешеткаР.БлейкаиДж. Моутона. 

Современные теории лидерства. 

Основныевопросы: 

1. Природа,определениеисодержаниепонятия лидерства 

2. Теориилидерскихкачеств 

3. Поведенческийподходкизучениюлидерства 

4. Ситуационныйподходкизучениюлидерства 

5. Новыетеориилидерства 

Раздел2.Основыпланированиякарьерыиуправлениякарьернымипроцессами 

Тема 2.1. Управление карьерой в организации 

Основы управления карьерой в организации. Анализ управления карьерой 

персонала.Планированиекарьерногоразвитияперсонала.Организацияуправления 

карьерой в организации. Организационная культура организации и проблема 

стимулированияразвитиякарьеры.Профессиональныйростслужащихиуправлениеих 

карьерными перемещениями. Карьерный рост специалиста и развитие организации. 

Контроль и регулирование управления карьерой в организации. 
Функционально-обеспечивающиеподсистемыуправлениякарьерой. 

Основныевопросы: 

1. Основыуправлениякарьеройворганизации. 

2. Планированиекарьерногоразвитияперсонала. 

3. Организацияуправлениякарьеройворганизации. 

Тема 2.2. Выбор и планирование карьеры 

Планирование карьеры персонала. Индивидуальный план карьеры. Обучение 

планированию карьеры. Психологические факторы, учитываемые при планировании 

карьеры.Типологическиесвойстваличности.Структурамотивационно-потребностной сферы. 

Деловые качества. Сферы и этапы профессионализации, ситуации выбора 

профессии.Карьерныеориентацииличности.Особенностипоколений.Технологии, 

используемые при планировании карьеры. Портфолио карьерного продвижения. 

Карьерограмма. 

Основныевопросы: 

1. Проблемывыбора карьеры 

2. Соотнесениепотенциальныхвозможностейчеловека 

3. Условияпланированиякарьеры 

4. Принципыпостановкикарьернойцели 

5. Оценкаэффективностипланированиякарьеры 

Тема 2.3. Гендерные аспекты развития карьеры 

Гендер,гендерныеролиистереотипы.Гендерноенеравенствоидискриминация. 

Психологическиеразличиямеждумужчинамииженщинами.Гендерныеособенности 

мотивации достижения и карьерных ориентаций. Гендерные аспекты лидерства и 

руководства.Изменениегендерныхграниц.Изменениегендерныхконтрактовв постсоветский 

период. 

Особенности женской карьеры. Ограничения, накладываемые женской гендерной 

ролью.Ролеваяперегрузкаиролевойконфликтработающейженщины.Психологические 

факторы, сдерживающие женскую карьеру. Факторы, способствующие успеху карьеры 

женщин. Особенности развития женской карьеры различных типов в современных 

условиях. 

Особенностимужскойкарьеры.Традиционнаямужскаягендернаярольиее 

ограничения.Проблеманеконструктивногоповедения.Гендерныйподходвуправлении 

карьерой. Основные направления реализации гендерного подхода при управлении 

карьерой. 

Основныевопросы: 

1. Гендер,гендерныеролиистереотипы 

2. Гендерныеособенностимотивациидостиженияикарьерныхориентаций 



3. Особенностиженскойкарьеры 

4. Особенностимужскойкарьеры 

5. Гендерныйподходвуправлениикарьерой 

Практическоезадание1.Ознакомьтесьсвопросамитеста.Составьтесвойпортрет по 

ответам. 

1. Передтем,какискатьработу,задайтесебенескольковопросовиответьтенаних. 

Чембывамхотелосьзаниматься?Чтоу васхорошо получается?Какую рабочую 

обстановку вы предпочитаете? Какой опыт работы у вас есть? Вначале ответив на эти 

вопросы, вы создадите план карьеры - ясную цель, на которой сконцентрируете свои 

поиски.Ознакомьтесьспредложенными25советами,которыемогутпригодитьсявамв 

дальнейшем процессе планирования карьеры. 

2. Определитесь, какие навыки вы любите применять больше всего.При поиске 

работынеобходимовернутьсякотправнойточкеиоценить,какиеспособностивамданы 

природой и какиезнания выприобрели. Это поможет вам выбрать вид деятельности. Вы 

должны научиться понимать себя: свои ценности, склонности, способности, личные 

качества, стиль жизни, который бы вам хотелось вести, и осознать взаимозависимость 

между собой и выбранной профессией. 

3. Сопоставьтесвоиинтересыснавыками,необходимымивработе.Чтобы 
правильно выбрать профессию, необходимо сопоставить то, что вы любите делать, с тем, 

чтоумеете.Существуетмножествотестовнаопределениеприродныхсклонностей,личных 

качеств и интересов, которые позволят вам определить ваши сильные стороны и найти им 

применение в карьере. 

4. Определитьнаправлениекарьеры.Планированиекарьеры-этопроцесс, 

которыйдлитсявсюжизнь,онтребуетпостоянныхусилий,чтобысоответствовать 

изменяющимся условиям приема на работу. Чтобы сделать карьеру, очень важно 

определить ее желаемое направление и реализовывать эффективные стратегии по 

продвижению по службе. 

5. Извлекайтемаксимальнуюпользуизресурсов.Существуетмного ресурсов, 

которыемогутпомочьвамвпланированиикарьеры.Собирайтеважнуюинформациюдля 

оценивания видов деятельности, исследования и планирования. Это поможет вам 

определитьвозможныепрофессии,собратьинформациюонихисравнитьеессобственной 

оценкойсвоихнавыков.Можноиспользоватьпрограммноеобеспечениедляпланирования 

карьеры, посещать семинары, посвященные карьере, университетские центры занятости, 

интернет-ресурсы, службы найма, ярмарки вакансий и дни карьеры. 

6. Исследуйтепрофессии.Узнайте большеоприродеработ,которые вас 

интересуют,например,какиетребованиявыдвигаютсякобразованию,оклад,условия 

работы, будущие перспективы и все остальное, что может помочь вам сузить поиски. 

7. Наберитесьпрактическогоопыта.Оценитевидыдеятельности,которыевас 

интересуют, и получите практический опыт с помощью стажировок, кооперативного 

образования, соответствующего летнего трудоустройства, волонтерской работы и 

университетских мероприятий. 

8. Начнитеподготовкукпоискуработы.Передтемкакприступитькпоиску 

работы,необходимонаучитьсяподготавливатьрезюмеисопроводительныеписьма, 

заполнять анкеты по трудоустройству, разбираться в методах поиска работы и 

потренироваться в прохождении собеседования. 

9. Подготовьтепрофессиональноепортфолио.Подготовьтесобраниеобразцов 

своих работ, резюме, рекомендации, сведения о себе, дипломы, копии анкет и другую 

подобную информацию. 

Практическоезадание2.Ознакомьтесьсвопросамитеста.Составьтесвойпортрет по 

ответам. 

1. Спланируйте личную кампанию по поиску работы.Если вы осознали, чего вы 

хотитеотработы,своиинтересыиуменияиможетесвязатьвсеэтосконкретнымрабочим 

местом,значит,выготовыпланироватьличнуюкампаниюпопоискуработы.Этовлечетза 



собойпостановкуцелейкарьеры,планированиеиорганизациюпоискаработы,подготовку 

материалов и следование по намеченному пути. 

Опросителюдей,чьяработавасинтересует.Вывсегдаможетенайтикого-нибудь, кто 

занимается, по крайней мере приблизительно, тем, чем хотели бы заниматься вы. 

Узнайте,какихзовут,ивстретьтесь,позвонитеилинапишитеим.Выузнаетегораздо 

больше о своей мечте. 

2. Предвидьтепроблемыибудьтеготовыкним.Решениенайтиработуили 

выбратьспециальность-этошаг,которыйнеобходимоспланировать,чтобывсепрошло 

гладко.Вынеможетезнатьнаверняка,скакимипроблемамивыстолкнетесь,новыможете 

догадаться, что может произойти ввашемслучае. Потративвремя на планированиесвоего 

поведенияввозможныхзатруднительныхситуациях,высможетепревратитьпрепятствиев 

решаемую проблему. 

3. Определите,каклучшевсегопродатьсебя.Подумайтеосвоемпоискеработы как о 

продаже своих навыков, образования и опыта потенциальным работодателям. 

Стратегия вашей кампании по продаже включает в себя резюме, но также необходимо 

проникнутьна"скрытый"рыноктрудаиовладетьэффективнымиспособамипрохождения 

интервью. 

4. Определите, какие навыки нужны работодателям.Рабочее место сегодня 

значительноотличаетсяотрабочегоместавпрошлом.Работодателивсебольшеговорято 

навыках, которые им нужны, ане просто о названиях должностей. Узнайте, какие навыки 

ищут работодатели сегодня. 

5. Расширьте свои горизонты.Не ограничивайте себя поисками работы только в 

растущих отраслях. То, что пользуется успехом сейчас, не всегда означает, что так будет 

завтра, да и конкуренция в этих областях сильнее. Пусть ваш поиск приведет вас в 

неожиданныеинепредвиденныесферыдеятельности.Выможетебытьудивленытем,что 

обнаружите там. Приготовьтесь смело заявить свои права на не отмеченное на карте 

будущее,гдепрактическинеступаланога человека. 

6. Овладейтеновыминавыками.Извашегоисследованиявыбудетезнать,какие 

умения ценятся больше всего работодателями в интересующей вас области. Если вы не 

владеете этими навыками, то захотите им обучиться. Существует много различных видов 

обучения, которые помогут подготовиться к будущей работе: формальное обучение, 

индивидуальноеобучение,обучениепоместуработыистажировки.Исследуйтеварианты и 

сделайте выбор, основываясь на своих потребностях и на потребностях ваших 

работодателей. 

7. Решите,скакимиработодателямиконтактировать.Послетогокаквыпоставили цель, 

исследовали рынок, настало время выбрать работодателей, с которыми вы хотите 

связаться. Это должно быть просто, так как большая часть работы уже сделана. Начните 

составлять список компаний, в которых, по вашему мнению, есть рабочие места по 

специальности,выбраннойвами,илимогутбытьвбудущем.Когдапридетвремяначинать поиск 

работы, этот увеличивающийся список будет представлять огромную ценность. 

8. Исследуйте тенденции на рынке рабочей силы.Чем лучше вы понимаете, как 

глобальные события влияют на рабочие места, тем лучше вы будете подготовлены к 

столкновению с проблемами на рубеже тысячелетий. Чтобы знать, куда все движется, 

необходимоисследоватьтекущиетенденции,отмечающиеконецтысячелетия,ипонять,к 

чему они нас ведут. Какие области создаютновые рабочие места и возможности? Какими 

навыками необходимо владеть, чтобы быть конкурентоспособным в будущем? 

Ситуациядляанализа1.Планированиепривлеченияперсонала 

Описание ситуации 

Однимизразделовоперативногопланаработысперсоналоморганизацииявляет¬ся 

раздел «Планирование привлечения персонала». Анализ показал, что организация не 

сможетполностьюпокрытьпотребностьвперсоналезасчетвнутреннихресурсов. 

Постановказадачи 

Определить,засчеткакихвнутреннихивнешнихисточниковпредполагается 

покрыть потребность в персонале в планируемом году, отметить преимущества и 



не¬достаткиисточниковиопределитьконкретныепотребностивперсоналевплановом периоде 

для организации, где вы работаете или проходите практику. 

Методическиеуказания 

Источникипокрытияпотребностивперсоналеприведенывтаблице. Источники 

покрытия потребности в персонале 

Покрытиепотребностиврабочейсилезасчетработниковпредприятия 

Систематическое наблюдение за рынком труда Конкретныемерыпопривлечению 

рабочей силы Прием на работу 

Высвобождениезасчетпроизводственно-технологических,технических, 

организационно-структурных изменений на предприятии Постоянныеконтакты 

(независимо от актуальной потребности) с государственными органами по труду, с 

учебнымизаведениями Направлениезаявокнанеобходимуюрабочуюсилув 

государственныеорганыпотрудуиучебныезаведения Изучениеписьменныхзаявленийо 

принятии на работу и предварительный отбор 

Собеседованиеприприеменаработу 

Изучениеявленийопоискеработы,публикация собственных 

объявлений 
Внутризаводские перемещения с целью обмена опытом Приемна 

работу с испытательным сроком 

Назначениемолодыхспециалистовнаболеевысокие должности 

Информирование посредников о вакансиях на своем предприятии Подключение 

специалистов по кадровым вопросам 

Ситуациядляанализа2.Причины,влияющиенаэффективность тренинга 

Небольшаяроссийскаякомпания-туроператорсформировалазаказдлятренинговой 

организации: провести обучение 15 менеджеров в целях повышения уровня продаж в 

компаниииулучшениякачестваобслуживания.Былпроведентрехдневныйвыездной тренинг, 

содержащий широкую и разнообразную программу но развитию навыков 

эффективностипродаж.Тренингучастникампонравился,ипервыймесяцнаблюдалось 

некоторое воодушевление. Но уже через два месяца стало понятно, что объем продаж 

остался прежним и даже наметилась легкая тенденция к его сниже¬нию; качество 

обслуживанияклиентов,судяпоихотзывам,такженеулучшилось.Напрашиваетсявывод: 

тренинг не дал результатов, значит, не был эффективен. 

Вопросыдляобсуждения 

Почемутренингнедал результатов? 

Можнолиспрогнозироватьэффективностьтренинга? 

Ситуация для анализа 3. Система оценки исполнения в компании Midsure Ltd 

MidsureLtd–страховаякомпания,предлагающаяуслугипострахованиюжиз¬ни, 

недвижимости и автотранспорта, а также услуги корпоративного страхования. Головной 

офискомпаниирасполагаетсявБирмингемеируководитдеятельностьювосьмифилиалов в 

основных городах континентальной и северной части Великобритании. В состав 

головного офиса входят руководство отдельных подраз¬делений и ряд специалистов. Все 

они имеют существенный опыт работы в сфере страхования. Каждый филиал возглавляет 

руководитель филиала, который, как правило, имеет до четырех подчиненных: 

руководителянаправлениянострахованиюжизни,руководителянаправлениястрахования 

автотранспорта и т.д. Каждый из обозначенных руководителей направлений управляет 

деятельностьюоттрехдопятиведущихспециалистовновнутреннимаспектамкаждого 

направления. 

Политикакомпанииввопросахкарьерногоростаизамещениязаключаетсяв 

определении и подготовке действующего персонала, нежели в найме сторонних 

профессионалов.Основойэтогопроцессаслужитсистемаоценкиисполнения.Однаков 

последние годы эта система стала вызывать все больше нареканий как со стороны 

руководства, так и самого персонала, по причине сомнительности инеясности кри¬териев 

оценки исполнения и соответственно вытекающей из этого несправедливости результатов 

оценки.Такжебыловысказанозамечание,чтопосколькуоценкапро¬водитсяежегодно,ее 



результаты слишком отдалены от быстро меняющихся усло¬вий функционирования 

филиалов. Генеральный директор компании обсудил эту проблему с директором по 

персоналу,которыйдалсогласиенапересмотрсистемывцеляхотраженияреального 

уровняисполнениянаместах.Такжебыладостигнутадоговоренность,чтовсяпроцедура оценки 

будет кардинально изменена. 

Задание 

Выявляетесьзарекомендовавшимсебяконсультантомповопросамменеджмента, 

которого директор по персоналу призван себе в помощь для разработки новой системы 

оценки. В частности, он попросил вас составить свои рекомендации по следующим 

аспектам: 

а) используемыекритерииисполнения; 

б) предложения в области обучения как часть новой системы оценки. 

Подготовьтепроектдлядиректорапоперсоналу,включиввнегосвоипредложения. 

Тестовые задания 

1. Расчетколичественнойпотребностивперсоналепроисходит: а) 

одновременно с определением качественной потребности; 

б)послеопределениякачественнойпотребностивперсонале; в) 
без определения качественной потребности в персонале. 

2. Определениекачественнойпотребностивперсоналеозначаетопределение 

потребности: 

а)покатегориям; 

б) численности; 

в) структуре; 

г)специальностям; 

д) квалификации. 

3. Наиболеедостовернымметодомоценкиспособностейкандидатавыполнять 

работу, на которую он будет нанят, является: 

а)психологическиетесты; б) 

проверка знаний; 

в)проверкапрофессиональныхнавыков; г) 

графический тест. 

4. Коэффициент,определяемыйкакотношениеколичествапринятыхнаработупо 

должности к общему числу претендентов на эту должность, есть: 

а)коэффициенттекучести; 

б) коэффициент рекрута; 

в) коэффициент отбора; 

г)коэффициентподбора. 

5. Кадровоепланированиедаетответнаследующиевопросы(выберитеправильные 

ответы): 

а)сколькоработников,какойквалификации,когдаигдебуду необходимы; 

б)каковаэффективностьфункционированиясистемыуправленияперсоналом; 

в)какиемероприятиянеобходиморазработатьдляповышения эффективности 

социальныхпрограмм; 

г)какимобразомможнопривлечьнеобходимыйисократитьизлишнийперсоналбез 

нанесения социального ущерба. 

6. Кпреимуществамвнутреннихисточниковнаймаотносят(выбратьправильные 

ответы) 

а)низкиезатратынаадаптациюперсонала; 

б)уменьшениеугрозвозникновенияинтригвнутриорганизации; в) 

появление новых импульсов для развития; 

г)ростпроизводительноститруда; 

д)повышениемотивации,степениудовлетворенности трудом. 

7. Кнедостаткамвнешнихисточниковпривлеченияперсоналаотносят(выбрать 

правильные ответы): 



а)низкиезатратынаадаптациюперсонала; 

б)уменьшениеугрозвозникновенияинтригвнутриорганизации; в) 

появление новых импульсов для развития; 

г)ростпроизводительноститруда; 

д)повышениемотивации,степениудовлетворенности трудом. 

8. Планированиечеловеческихресурсовобеспечиваетинформацию: 

а) об описании работы; 

б)остандартахработы; 

в)очеловеческиххарактеристиках; г) 

о возможных вакансиях. 

8. Чтоследуетпониматьподтекучестьюперсонала: 

а)всевидыувольненийизорганизации; 

б)увольненияпособственномужеланиюиинициативеадминистрации; в) 

увольнения по сокращению штатов и инициативе администрации; 

г)увольнениепособственномужеланиюипосокращению штатов? 

9. Развитиеперсонала–это: 

а)процессподготовкисотрудникаквыполнениюновыхпроизводственных 
функций, занятию новых должностей, решению новых задач; 

б)процесснепосредственнойпередачиновыхпрофессиональныхнавыковили 

знаний сотрудникам организации; 

в)системавзаимосвязанныхвидовдеятельности,необходимыхдлятого, чтобы 

гарантироватьорганизацииэффективнуюуправленческуюструктуру,именеджеровдля 

достижения организационных целей. 

10. Покакимкритериямвыбыоценилиэффективностьпрограммыобучения 

менеджеров: 

а) издержки 

обучения;б)внутреннийк

ритерий; в) внешний 

критерий; 

г)психоэмоциональныйкритерий? 

11. Карьера–это: 

а)индивидуальноосознаннаяпозицияиповедение,связанноеструдовымопытоми 

деятельностью на протяжении рабочей жизни человека; 

б)повышениенаболеевысокуюстепеньструктурыорганизационнойиерархии; в) 

предлагаемая организацией последовательность различных ступеней в 

организационнойиерархии,которыесотрудникпотенциальноможетпройти. 

12. Планируемоеразвитиеменеджеровзапределамиработыпредусматривает: а) 

получение степени магистра; 

б)ротацию менеджеров; 

в) делегирование 

полномочий;г)резервкадровнав

ыдвижение. 

13. Специальносформированнаягруппаработников,посвоимкачествам 

соответствующаятребованиям,предъявляемымкруководителямопределенногоранга, 

прошедшихаттестационныйотбор,специальнуюуправленческуюподготовкуидостигших 

положительных результатов в производственно-коммерческой деятельности организации, 

есть: 

а)резервруководителейнавыдвижение; б) 

аттестационная комиссия; 

в)резерв кадров; 

г)кадроваяслужба. 

14. Наиболееточноопределитьхарактерисодержаниепотребностивобучении 

персонала позволяет: 

а)анализисполненияработы; 

б)оценкаэффективностидеятельностиперсонала; 

в)анализпроблемвлинейно-функциональныхподразделениях; 



г)балансовый метод. 

15. Каковыпричинывысвобожденияработниковворганизации: а) 

структурные сдвиги в производстве; 

б)перемещениеработниковвнутриорганизацииизаеепределы; в) 

текучесть кадров; 

г)повышениетехническогоуровняпроизводства; д) 

изменение объемов производства; 

е)уменьшениесменностиработыпроизводственныхподразделенийпредприятия; ж) 

стремление работодателя к качественному изменению структуры персонала? 

16. Карьерабывает: 

а)профессиональная; 

б) стандартная; 

в) традиционная; 

г)внутриорганизационпая. 

17. Основойдлявыработкиипринятиярешенияозачислениисотрудникаврезерв 

руководителей является: 

а)оценкаличныхиделовыхкачеств; б) 
оценка труда; 

в)оценкарезультатовтруда; 

г)комплекснаяоценкакачестваработы. 

18. Оценка деятельности подразделений управления персоналом – это 

систематическийпроцесс,направленныйпа(выберитевсеправильныеответы): 

а)соизмерениезатратирезультатов,связанныхсдеятельностьюкадровыхслужб; б) 

соотношение результатов детальности кадровых служб с итогами; 

г)комплекснаяоценкакачестваработы. 

19. Оценка деятельности подразделений управления персоналом – это 

систематическийпроцесс,направленныйна(выберитевсеправильныеответы): 

а)соизмерениезатратирезультатов,связанныхсдеятельностьюкадровыхслужб; 

б)соотношениерезультатовдетальностикадровыхслужбситогамидеятельности 

организациив целом; 

в)соотношениерезультатовдеятельностикадровыхслужбситогамидеятельности 

других подразделений. 

20. Коммерческаяэффективностьопределяется: 

а)соотношениемзатратирезультатов; 

б)соотношениемпрошлогоидостигнутогоуровнейпоказателей. 

21. Эффективностьсистемыуправленияперсоналомопределяется: 

а)затратаминафункционированиеиразвитиесистемуправленияперсоналомв 

организации; 

б)потерями,связаннымисформированием,распределениемиисполь¬зованием 

трудового потенциала организации; 

в)степеньюдостиженияорганизационныхцелейпризаранееопределенных 

размерах потерь и затрат на функционирование систем управления персоналом. 

 

Методическиеуказанияповыполнениюконтрольнойработы 

 

Выполнение контрольной работы является важной составляющей изучения 

дисциплины«Управлениекарьерой»инацеленонауглубление,обобщение,закрепление 

полученных теоретических знаний и развитие умений и навыков принятия 

самостоятельных,обоснованныхрешенийвобласти планирования 

социально-экономическихпроцессов,происходящихнауровнемуниципального образования. 

Привыполненииконтрольнойработыдляполногоиправильногораскрытия содержания 

темы важнейшее значение имеет самостоятельный поиск и анализ библиографических 

источников, в частности: 



- научныхработроссийскихизарубежныхученыхподанной проблеме; 

- нормативно-правовыхактов,регламентирующихвопросыорганизации 

социально-экономического планирования; 

- статистическихданных; 

- материаловпериодическойпечатипотемеконтрольнойработы; 

- интернет-ресурсов. 

Самостоятельнаяработаприподборелитературынеисключает,анаоборот, предполагает 

систематические консультации с преподавателем. 

Контрольнаяработадолжнавключатьследующиеэлементы: 

- титульныйлист; 

- содержание; 

- введение; 

- основнаячасть; 

- заключение; 

- списокиспользованныхисточников; 

- приложения. 

Во введении обосновывается актуальность исследуемой проблемы, раскрывается 

степень ее изученности, формулируются цели и задачи, определяется предмет, объект и 

методыисследования.Основнаячастьдолжнасодержатьтекстовыематериалыичисловые 

данные, отражающие существо, методику и отдельные результаты, достигнутые в ходе 

выполненияконтрольнойработы.Взаключенииизлагаютсяобщиевыводыипредложения по 

результатам изучения темы. 

Объемконтрольнойработыдолженсоставлятьпримерно15-20страниц машинописного 

текста. 

Темыконтрольнойработы 

1. Карьеракакпроцессличностногоипрофессиональногоразвитиячеловека. 

2. Выборкарьеры:сущностьи характеристики. 

3. Планированиекарьеры:сущность,характеристики. 

4. Реализациякарьеры:сущность,характеристики. 

5. Анализикоррекциякарьеры:сущность, характеристики. 

6. Профессионализм:психологическое,управленческоеиоперациональное 

содержание. 

7. Профессионализмикарьера. 

8. Карьерныйпотенциалличности. 

9. Карьерноепространствочеловека. 

10. Технологиясамомаркетинга. 

11. Персональноерезюмекаксредствосамомаркетинга,техникаегосоставления. 12 

.Повороты и кризисы карьеры: сущность и причины. 

13. Стратегииповеденияработникавситуацияхповоротаикризисакарьеры. 

14. Потеряработыи карьера. 

15. Адаптациякновомуместу работы. 

16. Технологияиндивидуальногоконсультированияпокарьере. 

17. Технологиягрупповогоконсультированияпокарьере. 

18. Особенностиуправлениякарьерой. 

19. Спецификауправлениякарьероймолодыхспециалистов. 

20. Гендерныеаспектыразвитиякарьеры. 



Приложение 2 

Оценочные средства для проведения промежуточной аттестации 
 

а) Планируемые результаты обучения и оценочные средства для проведения промежуточной аттестации: 

 

Код 

индикатора 
Индикатор достижения компетенции Оценочные средства 

ПК-2: Способен планировать и осуществлять управление операционной деятельностью организации в области ИТ и обеспечивать 
возможности проведения изменений в организации 

ПК-2.1: Осуществляет управление 
операционной деятельностью 
организации в области ИТ 

Перечень теоретических вопросов к зачету: 
1. Понятие и виды карьеры в области ИТ.  

2. Карьера внутриорганизационная и межорганизационная: специализированная и 

неспециализированная.  

3. Карьера вертикальная, горизонтальная, ступенчатая, диагональная. центростремительная в 

области ИТ.  

4. Структура внутриорганизационной карьеры Э. Шейна.  

5. Типология карьеры Д. Сьюпера.  

6. Понятие и виды карьерного процесса (по устойчивости, времени осуществления).  

7. «Трамплин», «лестница», «змея», «перепутье» как виды карьерного процесса.  

8. Виды карьерного процесса по скорости, последовательности прохождения ступеней 

карьерной лестницы. 

9. Виды карьерного процесса по уровню притязаний в области ИТ.  

10. Карьерный тайм-аут и дауншифтинг.  

11. Основные этапы карьеры в области ИТ.  

12. Карьерный потенциал личности в области ИТ. 

Примерные практические задания для зачета: 

1. Разработать карьерный план для сотрудников организации по управлению персоналом.  

2. Проанализировать разделы карьерного плана. 

ПК-2.2:  Обеспечивает возможность 
проведения изменений в организации 

Методические указания по выполнению контрольной работы представлены в приложении 1. 

Примерный перечень тем контрольной работы: 
1. Карьера как процесс личностного и профессионального развития человека.  

2. Выбор карьеры: сущность и характеристики.  

3. Планирование карьеры: сущность, характеристики.  

4. Реализация карьеры: сущность, характеристики.  



Код 

индикатора 
Индикатор достижения компетенции Оценочные средства 

5. Анализ и коррекция карьеры: сущность, характеристики.  

6. Профессионализм: психологическое, управленческое и операциональное 

содержание.  

7. Профессионализм и карьера.  

8. Карьерный потенциал личности.  

9. Карьерное пространство человека.  

10. Технология самомаркетинга.  

11. Персональное резюме как средство самомаркетинга, техника его составления.  

12 .Повороты и кризисы карьеры: сущность и причины.  

13. Стратегии поведения работника в ситуациях поворота и кризиса карьеры.  

14. Потеря работы и карьера.  

15. Адаптация к новому месту работы.  

16. Технология индивидуального консультирования по карьере.  

17. Технология группового консультирования по карьере.  

18. Особенности управления карьерой.  

19. Специфика управления карьерой молодых специалистов.  

20. Гендерные аспекты развития карьеры. 

б) Порядок проведения промежуточной аттестации, показатели и критерии оценивания: 

Промежуточная аттестация по дисциплине «Управление карьерой» включает теоретические вопросы, позволяющие оценить уровень усвоения 

обучающимися знаний, и практические задания, выявляющие степень сформированности умений и владений, проводится в форме зачета. 

Зачет по данной дисциплине проводится в форме теста и выполнения одного практического задания.  

Показатели и критерии оценивания зачета: 

– на оценку «зачтено» – обучающийся демонстрирует от высокого до порогового уровня сформированности компетенций: 

- всестороннее, систематическое и глубокое знание учебного материала, свободно выполняет практические задания, свободно оперирует знаниями, 

умениями, применяет их в ситуациях повышенной сложности.  

- основные знания, умения освоены, но допускаются незначительные ошибки, неточности, затруднения при аналитических операциях, переносе знаний и 

умений на новые, нестандартные ситуации. 

- в ходе контрольных мероприятий допускаются ошибки, проявляется отсутствие отдельных знаний, умений, навыков, обучающийся испытывает 

значительные затруднения при оперировании знаниями и умениями при их переносе на новые ситуации. 

– на оценку «незачтено» – обучающийся демонстрирует знания не более 20% теоретического материала, допускает существенные ошибки, не может 

показать интеллектуальные навыки решения простых задач; обучающийся не может показать знания на уровне воспроизведения и объяснения 

информации, не может показать интеллектуальные навыки решения простых задач 

 


