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1 Цель и задачи освоения дисциплины 

Цель дисциплины освоения дисциплины «Планирование развития ка-

рьеры и личности» является формирование комплекса знаний об управлении 

карьерой и карьерными процессами на уровне индивида, организации и об-

щества.  

Задачи дисциплины: 

– определить сущность, виды карьеры и возможности управления ею; 

– выявить специфику карьерных процессов, закономерности их прояв-

ления, факторы, влияющие на их ход; 

– рассмотреть современные тенденции исследования карьеры и карьер-

ных процессов; 

– определить сущность управленческого воздействия на ход карьерных 

процессов со стороны всех субъектов управления; 

– проанализировать практическую деятельность организации по управ-

лению персоналом с точки зрения управления карьерными процессами; 

– сформулировать рекомендации по планированию деловой карьеры и 

реализации карьерных целей; 

– овладение методами и инструментальными средствами, способству-

ющими интенсификации познавательной деятельности в экономике и управ-

лении народным хозяйством 

 

2 Перечень планируемых результатов обучения по       

дисциплине, соотнесенных с планируемыми результатами 

освоения ОПОП ВО 
 

В результате освоения дисциплины формируются следующие ком-

петенции: 

– способностью следовать этическим нормам в профессиональной дея-

тельности (УК–5); 

– способностью планировать и решать задачи собственного професси-

онального и личностного развития (УК–6); 

– владением методами и инструментальными средствами, способству-

ющими интенсификации познавательной деятельности в экономике и управ-

лении народным хозяйством (ПК–6). 

 

3 Место дисциплины в структуре ОПОП ВО 

«Планирование развития карьеры и личности» является дисциплиной 

по выбору вариативной части ОПОП ВО подготовки обучающихся по 

направлению 38.06.01 Экономика, направленность «Экономика и управле-

ние народным хозяйством» (Уровень высшего образования «Подготовка 

кадров высшей квалификации») 

  



4 Объем дисциплины (72 часа, 2 зачетных единиц) 
 

Виды учебной работы 
Объем, часов 

Очная Заочная 
   

Контактная работа 

в том числе: 

⎯ аудиторная по видам учебных занятий 

32 22 

30 20 

⎯ лекции 16 8 

⎯ семинарские  14 12 

– внеаудиторная 2 2 

       – защита реферата 1 1 

– зачет 1 1 

Самостоятельная работа 40 50 
   

   

Итого по дисциплине  72 72 

 

 

5 Содержание дисциплины  
 

По итогам изучаемого курса обучающиеся сдают зачет с оценкой, вы-

полняют реферат. 

Дисциплина изучается на 2 курсе, в 3 семестре.  
 

Содержание и структура дисциплины по очной форме обучения 

№ 

п/п 

Тема. 

Основные вопросы. 

Ф
о
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е 

к
о

м
п

ет
ен

ц
и
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Виды учебной работы, включая 

самостоятельную работу сту-

дентов и трудоемкость  

(в часах)  

Лек-

ции 

Семи-

нарские 

занятия  

Самосто-

ятельная  

работа 
       

1  

Деловая карьера как социально–экономическая 

категория. 

1. Жизненные планы и карьера. 

2. Суть категории «карьера». 

3. Виды карьеры. 

4. Деловая карьера и ее виды. 

5. Модели карьерных процессов. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 

3 2 - 5 

2  

Основные характеристики понятия «управ-

ление деловой карьерой». 

1. Концепции развития и управления карь-

ерой персонала. 

2. Управление карьерой с позиций систем-

ного подхода. 

3. Формирование карьеры и управление ка-

рьерой. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 

3 2 2 5 

3  

Государство, общество, организация и ин-

дивид как субъекты управления карьерными 

процессами и карьерой. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 
3 2 2 5 



№ 

п/п 

Тема. 

Основные вопросы. 

Ф
о

р
м

и
р

у
ем

ы
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о
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п
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ен
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и

и
 

С
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Виды учебной работы, включая 

самостоятельную работу сту-

дентов и трудоемкость  

(в часах)  

Лек-

ции 

Семи-

нарские 

занятия  

Самосто-

ятельная  

работа 
       

1. Государство и общество как субъекты 

управления карьерными процессами.   

2. Организация как субъект управления ка-

рьерными процессами. 

3. Индивид как субъект управления карье-

рой. 

4  

Содержание и организация деятельности по 

управлению персоналом и карьерными процес-

сами. 

1. Управление персоналом и карьерными 

процессами в организации. 

2. Организационные моменты управления 

карьерными процессами. 

3. Нетрадиционные формы развития карье-

ры работников в организации. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 

3 2 2 5 

5  

Привлечение, отбор и наем новых работни-

ков 

1. Процедура отбора и найма на работу. 

2. Наем и ввод работника в должность.. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 3 2 2 5 

6  

Планирование карьерных процессов в орга-

низации. 

1. Жизненные циклы и этапы внутриоргани-

зационной карьеры. 

2. Планирование карьерных процессов в ор-

ганизации. 

3. Система планирования карьеры работни-

ка в организации. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 

3 2 2 5 

7  

Оценка работы и работников.  

1. Оценка работы. 

2. Методы и системы оценки. 

3. Стратегии проведения оценок. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 3 2 2 5 

8  

Должностные перемещения работников. 

1. Виды должностного перемещения работ-

ников. 

2. Дисциплинарные перемещения работни-

ков. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 
3 2 2 5 

       

Итого 16 14 40 

 

Содержание и структура дисциплины по заочной форме обучения 

№ 

п/п 

Наименование темы  

с указанием основных 

вопросов 

Ф
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Виды учебной работы, включая  

самостоятельную работу сту-

дентов 

и трудоемкость (в часах)  

Лек-

ции 

Семи-

нарские 

занятия  

 

Самосто-

ятельная  

работа 



       

1 

Деловая карьера как социально–экономическая 

категория. 

6. Жизненные планы и карьера. 

7. Суть категории «карьера». 

8. Виды карьеры. 

9. Деловая карьера и ее виды. 

10. Модели карьерных процессов. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 

 2 - 6 

2 

Основные характеристики понятия «управ-

ление деловой карьерой». 

4. Концепции развития и управления карь-

ерой персонала. 

5. Управление карьерой с позиций систем-

ного подхода. 

6. Формирование карьеры и управление ка-

рьерой. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 

 - 2 6 

3 

Государство, общество, организация и ин-

дивид как субъекты управления карьерными 

процессами и карьерой. 

4. Государство и общество как субъекты 

управления карьерными процессами.   

5. Организация как субъект управления ка-

рьерными процессами. 

6. Индивид как субъект управления карье-

рой. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 

 2 2 6 

4 

Содержание и организация деятельности по 

управлению персоналом и карьерными процес-

сами. 

4. Управление персоналом и карьерными 

процессами в организации. 

5. Организационные моменты управления 

карьерными процессами. 

6. Нетрадиционные формы развития карье-

ры работников в организации. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 

 2 2 6 

5 

Привлечение, отбор и наем новых работни-

ков 

1. Процедура отбора и найма на работу. 

2. Наем и ввод работника в должность.. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5  - 2 6 

6 

Планирование карьерных процессов в орга-

низации. 

1. Жизненные циклы и этапы внутриоргани-

зационной карьеры. 

2. Планирование карьерных процессов в ор-

ганизации. 

3. Система планирования карьеры работни-

ка в организации. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 

 - 2 6 

7 

Оценка работы и работников.  

1. Оценка работы. 

2. Методы и системы оценки. 

3. Стратегии проведения оценок. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5  - - 6 

8 

Должностные перемещения работников. 

1. Виды должностного перемещения работ-

ников. 

УК-5, 

УК-6 

ПК-5 
 2 2 8 



№ 

п/п 

Наименование темы  

с указанием основных 

вопросов 

Ф
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Виды учебной работы, включая  

самостоятельную работу сту-

дентов 

и трудоемкость (в часах)  

Лек-

ции 

Семи-

нарские 

занятия  

 

Самосто-

ятельная  

работа 
       

2. Дисциплинарные перемещения работни-

ков. 
       

Итого 8 12 50 

 

6 Перечень учебно-методического обеспечения  

для самостоятельной работы обучающихся по дисциплине  

 
Методические указания (для самостоятельной работы) 

 

Планирование развития карьеры и личности : метод. указания / сост. А. 

В. Толмачѐв, В. В. Моисеев. – Краснодар : КубГАУ, 2019. – 35 с. 

https://edu.kubsau.ru/file.php/123/MU_Planirovanie_razvitija_karery_i_lichnosti_

542099_v1_.PDF 

 

7 Фонд оценочных средств для проведения промежуточной 

аттестации 

 
7.1 Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в 

процессе освоения ОПОП ВО 

Номер 

семестра* 

Этапы формирования и проверки уровня  

сформированности компетенций по дисциплинам,  

практикам в процессе освоения ОПОП ВО 

  

УК-5 – способность следовать этическим нормам в профессиональной деятельности 

2 Философия науки 

3 
Организация учебной деятельности в Вузе и методика преподавания в высшей 

школе 

3 Основы педагогики и психологии 

3 Планирование развития карьеры и личности 

3 Самоменеджмент. Управление временем. 

3 
Практика по получению профессиональных умений и опыта профессиональ-

ной деятельности (Педагогическая)    

6 Подготовка научно-квалификационной работы (диссертации) 

6 Подготовка к сдаче и сдача государственного экзамена 

6 
Представление научного доклада об основных результатах подготовленной 

научно-квалификационной работы (диссертации) 

УК-6 – способность планировать и решать задачи собственного профессионального и 

личностного развития 

2 Философия науки 

3 
Организация учебной деятельности в Вузе и методика преподавания в высшей 

школе 



Номер 

семестра* 

Этапы формирования и проверки уровня  

сформированности компетенций по дисциплинам,  

практикам в процессе освоения ОПОП ВО 

  

3 Основы педагогики и психологии 

3 Планирование развития карьеры и личности 

3 Самоменеджмент. Управление временем. 

3 
Практика по получению профессиональных умений и опыта профессиональ-

ной деятельности (Педагогическая)    

6 Подготовка научно-квалификационной работы (диссертации) 

6 Подготовка к сдаче и сдача государственного экзамена 

6 
Представление научного доклада об основных результатах подготовленной 

научно-квалификационной работы (диссертации) 

ПК-6 владением методами и инструментальными средствами, способствующими интен-

сификации познавательной деятельности в экономике и управлении народным хозяйством 

1,2,3,4,5 Научно-исследовательская деятельность 

2,3 
Современные информационно-коммуникационные технологии в научно-

исследовательской деятельности и образовании 

2,4 
Практика по получению профессиональных умений и опыта профессиональ-

ной деятельности  

3 Планирование развития карьеры и личности 

3 Самоменеджмент. Управление временем. 

4 

Экономика и управление народным хозяйством: экономика, организация и 

управление предприятиями, отраслями, комплексами (АПК и сельское хозяй-

ство) 

6 Подготовка научно-квалификационной работы (диссертации) 

6 Подготовка к сдаче и сдача государственного экзамена 

6 
Представление научного доклада об основных результатах подготовленной 

научно-квалификационной работы (диссертации) 
* номер семестра соответствует этапу формирования компетенций 

 

7.2 Описание показателей и критериев оценивания компе-

тенций на различных этапах их формирования, описание шка-

лы оценивания  

Планируемые ре-

зультаты освоения 

компетенции  

Уровень освоения 
Оценочное 

средство 

неудовлетвори-

тельно 

(минимальный) 

удовлетвори-

тельно 

(пороговый) 

хорошо 

(средний) 

отлично 

(высокий) 
 

      

УК-5 – способность следовать этическим нормам в профессиональной деятельности 

Знать: 

основные прин-

ципы организации 

работы в коллек-

тиве и способы 

разрешения кон-

фликтных ситуа-

ций; этические 

нормы поведения 

личности, особен-

ности работы 

научного коллек-

тива в области 

Уровень зна-

ний ниже 

минимальных 

требований, 

имели место 

грубые 

ошибки 

Минимально 

допустимый 

уровень знаний, 

допущено много 

негрубых оши-

бок 

Уровень знаний 

в объеме, соот-

ветствующем 

программе под-

готовки, допу-

щено несколько 

негрубых оши-

бок 

Уровень знаний 

в объеме, соот-

ветствующем 

программе под-

готовки, без 

ошибок 

эссе, ре-

ферат, 

тесты, 

вопросы и 

задания 

для прове-

дения заче-

та 



Планируемые ре-

зультаты освоения 

компетенции  

Уровень освоения 
Оценочное 

средство 

неудовлетвори-

тельно 

(минимальный) 

удовлетвори-

тельно 

(пороговый) 

хорошо 

(средний) 

отлично 

(высокий) 
 

      

Уметь:  

следовать основ-

ным нормам, при-

нятым в научном 

общении, с уче-

том международ-

ного опы-

та;осуществлять 

личностный вы-

бор в морально-

ценностных ситу-

ациях, возникаю-

щих в профессио-

нальной сфере 

деятельности 

При решении 

стандартных 

задач не про-

демонстри-

рованы ос-

новные уме-

ния, имели 

место грубые 

ошибки 

Продемонстри-

рованы основ-

ные умения, ре-

шены типовые 

задачи с негру-

быми ошибками, 

выполнены все 

задания, но не в 

полном объеме 

Продемонстри-

рованы все ос-

новные умения, 

решены все ос-

новные задачи с 

негрубыми 

ошибками, вы-

полнены все за-

дания в полном 

объеме, но неко-

торые с недоче-

тами 

Продемонстри-

рованы все ос-

новные умения, 

решены все ос-

новные задачи с 

отдельными не-

существенными 

недочетами, вы-

полнены все за-

дания в полном 

объеме 

 

Владеть:  

навыками соблю-

дения этических 

норм в професси-

ональной дея-

тельности иссле-

дователя 

При решении 

стандартных 

задач не про-

демонстри-

рованы базо-

вые навыки, 

имели место 

грубые 

ошибки 

Имеется мини-

мальный набор 

навыков для ре-

шения стандарт-

ных задач с не-

которыми недо-

четами 

Продемонстри-

рованы базовые 

навыки при ре-

шении стандарт-

ных задач с не-

которыми недо-

четами 

Продемонстри-

рованы навыки 

при решении 

нестандартных 

задач без ошибок 

и недочетов 

УК-6 – способность планировать и решать задачи собственного профессионального и личностного развития 

Знать: 

содержание про-

цесса целеполага-

ния профессио-

нального и лич-

ностного разви-

тия, его особенно-

сти и способы 

реализации при 

решении профес-

сиональных задач, 

исходя из этапов 

карьерного роста 

и требований 

рынка труда 

Уровень зна-

ний ниже 

минимальных 

требований, 

имели место 

грубые 

ошибки 

Минимально 

допустимый 

уровень знаний, 

допущено много 

негрубых оши-

бок 

Уровень знаний 

в объеме, соот-

ветствующем 

программе под-

готовки, допу-

щено несколько 

негрубых оши-

бок 

Уровень знаний 

в объеме, соот-

ветствующем 

программе под-

готовки, без 

ошибок 

эссе, ре-

ферат, 

тесты, 

вопросы и 

задания 

для прове-

дения заче-

та 

Уметь:  

формулировать 

цели личностного 

и профессиональ-

ного развития и 

условия их до-

стижения, исходя 

из тенденций раз-

вития области 

профессиональ-

ной деятельности, 

этапов професси-

онального роста, 

индивидуально-

личностных осо-

бенностей; осу-

ществлять лич-

При решении 

стандартных 

задач не про-

демонстри-

рованы ос-

новные уме-

ния, имели 

место грубые 

ошибки 

Продемонстри-

рованы основ-

ные умения, ре-

шены типовые 

задачи с негру-

быми ошибками, 

выполнены все 

задания, но не в 

полном объеме 

Продемонстри-

рованы все ос-

новные умения, 

решены все ос-

новные задачи с 

негрубыми 

ошибками, вы-

полнены все за-

дания в полном 

объеме, но неко-

торые с недоче-

тами 

Продемонстри-

рованы все ос-

новные умения, 

решены все ос-

новные задачи с 

отдельными не-

существенными 

недочетами, вы-

полнены все за-

дания в полном 

объеме 

 



Планируемые ре-

зультаты освоения 

компетенции  

Уровень освоения 
Оценочное 

средство 

неудовлетвори-

тельно 

(минимальный) 

удовлетвори-

тельно 

(пороговый) 

хорошо 

(средний) 

отлично 

(высокий) 
 

      

ностный выбор в 

различных про-

фессиональных и 

морально-

ценностных ситу-

ациях, оценивать 

последствия при-

нятого решения и 

нести за него от-

ветственность 

перед собой и 

обществом 

Владеть:  

приемами и тех-

нологиями целе-

полагания, целе-

реализации и 

оценки результа-

тов деятельности 

по решению про-

фессиональных 

задач; способами 

выявления и 

оценки индивиду-

ально-

личностных, про-

фессионально-

значимых качеств 

и путями дости-

жения более вы-

сокого уровня их 

развития 

При решении 

стандартных 

задач не про-

демонстри-

рованы базо-

вые навыки, 

имели место 

грубые 

ошибки 

Имеется мини-

мальный набор 

навыков для ре-

шения стандарт-

ных задач с не-

которыми недо-

четами 

Продемонстри-

рованы базовые 

навыки при ре-

шении стандарт-

ных задач с не-

которыми недо-

четами 

Продемонстри-

рованы навыки 

при решении 

нестандартных 

задач без ошибок 

и недочетов 

ПК-6 владением методами и инструментальными средствами, способствующими интенсификации познава-

тельной деятельности в экономике и управлении народным хозяйством 

Знать: 

закономерности и 

тенденции разви-

тия  современных 

методов и ин-

струментальных 

средств, способ-

ствующих интен-

сификации позна-

вательной дея-

тельности в обла-

сти экономикии 

управлении 

народным хозяй-

ством 

Уровень зна-

ний ниже 

минимальных 

требований, 

имели место 

грубые 

ошибки 

Минимально 

допустимый 

уровень знаний, 

допущено много 

негрубых оши-

бок 

Уровень знаний 

в объеме, соот-

ветствующем 

программе под-

готовки, допу-

щено несколько 

негрубых оши-

бок 

Уровень знаний 

в объеме, соот-

ветствующем 

программе под-

готовки, без 

ошибок 

эссе, ре-

ферат, 

тесты, 

вопросы и 

задания 

для прове-

дения заче-

та 

Уметь: 

работать с совре-

менными метода-

ми и инструмен-

тальными сред-

ствами, способ-

ствующими ин-

тенсификации 

При решении 

стандартных 

задач не про-

демонстри-

рованы ос-

новные уме-

ния, имели 

место грубые 

Продемонстри-

рованы основ-

ные умения, ре-

шены типовые 

задачи с негру-

быми ошибками, 

выполнены все 

задания, но не в 

Продемонстри-

рованы все ос-

новные умения, 

решены все ос-

новные задачи с 

негрубыми 

ошибками, вы-

полнены все за-

Продемонстри-

рованы все ос-

новные умения, 

решены все ос-

новные задачи с 

отдельными не-

существенными 

недочетами, вы-



Планируемые ре-

зультаты освоения 

компетенции  

Уровень освоения 
Оценочное 

средство 

неудовлетвори-

тельно 

(минимальный) 

удовлетвори-

тельно 

(пороговый) 

хорошо 

(средний) 

отлично 

(высокий) 
 

      

познавательной 

деятельности в 

области экономи-

кии управлении 

народным хозяй-

ством 

ошибки полном объеме дания в полном 

объеме, но неко-

торые с недоче-

тами 

полнены все за-

дания в полном 

объеме 

 

Владеть:  

навыками исполь-

зования методами 

и инструментами, 

способствующи-

ми интенсифика-

ции познаватель-

ной деятельности 

в области эконо-

микии управлении 

народным хозяй-

ством 

При решении 

стандартных 

задач не про-

демонстри-

рованы базо-

вые навыки, 

имели место 

грубые 

ошибки 

Имеется мини-

мальный набор 

навыков для ре-

шения стандарт-

ных задач с не-

которыми недо-

четами 

Продемонстри-

рованы базовые 

навыки при ре-

шении стандарт-

ных задач с не-

которыми недо-

четами 

Продемонстри-

рованы навыки 

при решении 

нестандартных 

задач без ошибок 

и недочетов 

 
7.3 Типовые контрольные задания или иные материалы, необхо-

димые для оценки знаний, умений, навыков и опыта деятельности, ха-

рактеризующих этапы формирования компетенций в процессе освоения 

ОПОП ВО 

 

Тесты (приведены примеры) 

 (Темы 1,2,3,4,5,6,7,8) 

1. Переход из своей организации в другую на должность более высоко-

го статуса (на две ступеньки вверх) является примером карьеры типа: 

а)  «трамплин»; 

б)  «лестница»; 

в)   «змея»; 

г)   «перепутье». 

 

2.Система пожизненного найма, как форма планирования карьеры, рас-

пространена в 

а) Японии 

б) России 

в) любой из развитых стран 

г) США 

 

3.Внутриорганизационная карьера реализуется в трех направлениях: 

а) вертикальная карьера 

б) горизонтальная карьера 

в) центростремительная карьера 

г) финансовая карьера 

 



4.Карьера это: 

а) индивидуально осознанная позиция и поведение, связанное с трудо-

вым опытом и деятельностью на протяжении рабочей жизни человека; 

б) повышение на более высокую ступень структуры организационной 

иерархии; 

в) последовательность различных ступеней в организационной иерар-

хии, которые сотрудник потенциально может пройти; 

г)последовательность различных ступеней в организационной иерар-

хии, которые сотрудник потенциально не может пройти. 

 

5.Выполнение определенной служебной роли на ступени, не имеющей 

жесткого, формального закрепления в организационной структуре, например 

выполнение роли руководителя временной целевой группы, есть проявление 

внутриорганизационной карьеры: 

а) горизонтального типа 

б) вертикального типа 

в) центростремительного типа 

г) функционального типа 

 

6. Индивидуальные признаки, имеющие значение при выборе карьеры: 

а) черты характера 

б) профессиональные склонности 

в) способности и опыт 

г) наличие собственности 

 

7.Основное условие успешной карьеры: 

а) правильный выбор профессии 

б) учет конъюнктуры рынка труда 

в) возможности получения образования 

г) личные качества сотрудника 

 

8.Что относится к профессиональной карьере: 

а) обучение; 

б) профессиональный рост 

в) поддержка индивидуальных профессиональных способностей 

г) последовательная смена стадий развития работника в рамках одной 

организации 

 

Темы докладов (приведены примеры) 

 (Темы 1,2,3,4,5,6,7,8) 

 

1. Особенности управленческого труда и требования, предъявляемые к 

управленческим работникам. 

2. Лидерство в организации. 

3. Кадровый резерв и работа с ним. 



4. Этические проблемы карьеры молодых специалистов. 

5. Проблемы развития карьеры женщин–менеджеров. 

6. Влияние личных способностей на карьеру. 

7. Сущность, назначение и содержание контракта.  

8. Мотивация персонала. 

9. Стиль руководства. 

10. Маркетинг и личная карьера. 

11. Работа кадровых служб с руководителями. 

12. Проблемы адаптации молодых специалистов и их профилактика. 

13. Самоорганизация здоровья. 

14. Эмоционально–волевые резервы работоспособности. 

15. Личность в организации. 

16. Взаимоотношения с руководителем. 

17. Эффективность карьеры. 

 

Темы эссе (приведены примеры) 

 (Темы 1,2,3,4,5,6,7,8) 

 

1. Жизненные планы и карьера.  

2. Суть категории «карьера».  

3. Виды карьеры. 

4. Деловая карьера и ее виды.  

5. Модели карьерных процессов. 

6. Концепции развития и управления карьерой персонала.  

7. Управление карьерой с позиций системного подхода.  

8. Формирование карьеры и управление карьерой. 

9. Государство и общество как субъекты управления карьерными про-

цессами.  

10. Организация как субъект управления карьерными процессами. 

11. Индивид как субъект управления карьерой.  

12. Управление персоналом и карьерными процессами в организации.  

13. Организационные моменты управления карьерными процессами.  

14. Нетрадиционные формы развития карьеры работников в организа-

ции.  

15. Процедура отбора и найма на работу.  

16. Наем и ввод работника в должность.  

17. Жизненные циклы и этапы внутриорганизационной карьеры.  

18. Планирование карьерных процессов в организации. 

19. Системы планирования карьеры работника в организации.  

20. Оценка работы.  

21. Методы и системы оценки. 

22. Стратегии проведения оценок.  

23. Виды должностного перемещения работников.  

24. Дисциплинарные перемещения работников.  

25. Постановка карьерных целей.  



26. Индивидуальное планирование карьеры.  

27. Организация и регулирование индивидуальной карьеры. 

 

Темы рефератов(приведены примеры) 

 (Темы 1,2,3,4,5,6,7,8) 

 

1 Определение термина «карьера». 

2 Основные подходы к изучению вопросов карьеры. 

3 Теория карьерных якорей Э.Шейна. 

4 Этапы профессионального становления. 

5 Соотношение понятий «жизненный путь», «карьерный рост», 

«жизненный цикл». 

6 Типы карьеры. 

7 Модели карьеры. 

8 Гендерный аспект формирования карьеры. 

9 Условия и факторы, влияющие на карьеру. 

10 Роль Я-концепции в развитии карьеры. 

11 Этапы развития карьеры. 

12 Барьеры карьерного роста. 

13 Самопрезентация в карьере. 

14 Резюме как самопрезентация. Типы резюме. Правильность его 

оставления. 

15 Этапы собеседования при приеме на работу. 

16 Управление карьерой сотрудников в организации, её принципы. 

17 Этапы управления карьерой. 

18 Управление ресурсами профессионала при реализации карьерного 

роста. 

19 Типы мотивации к карьерному росту. 

20.Акмеологические условия и факторы развития карьеры. 

21.Коучинг как средство управления карьерой. 

22 Диагностика профессиональной направленности как начальный этап 

управления карьерой сотрудников. Методики диагностики мотивации и 

ключевых компетенций. 

 

Вопросы и задания для проведения промежуточного контроля 

 

Компетенция: способностью следовать этическим нормам в профес-

сиональной деятельности (УК–5) 

 

Вопросы к зачету  

 

1. Жизненные планы и карьера. 

2. Суть категории «карьера». 

3. Виды карьеры. 

4. Деловая карьера и ее виды. 



5. Модели карьерных процессов. 

6. Основные характеристики понятия «управление деловой карьерой». 

7. Концепции развития и управления карьерой персонала. 

8. Управление карьерой с позиций системного подхода. 

9. Формирование карьеры и управление карьерой. 

10. Государство, общество, организация и индивид как субъекты 

управления карьерными процессами и карьерой. 

 

Практические задания для проведения зачета (приведены примеры) 

 

Задание 1  

1) дать классификацию конфликта; 

2) выявление причин конфликта; 

3) возможные варианты урегулирования и их последствия. 

В сетевом магазине на вакантные места сотрудниковприсылает мене-

джер-УП всей сети. Управляющий магазином считает,что ему присылают 

неподходящих людей, из-за чего многие штатныеединицы подолгу вакантны. 

В результате конфликта послепереаттестации менеджер-УП попытался не 

принять на новый срокуправляющего, а тот, в свою очередь, подал жалобу 

Гендиректорусети. 

 

Задание 2 

1) дать классификацию конфликта; 

2) выявление причин конфликта; 

3) возможные варианты урегулирования и их последствия. 

Менеджер по продажам с окладом в 20 тыс. рублей считает, что для 

повышения его личного и профессионального статуса ему нужен престиж-

ный автомобиль. Он берет кредит и вскоре выясняет, что не справляется с 

платежами. 

 

Задание 3  

1) дать классификацию конфликта; 

2) выявление причин конфликта; 

3) возможные варианты урегулирования и их последствия. 

В сети ресторанов объем и структура поставок (закупок) в каждый ре-

сторан формируется не директором, а начальником отдела закупок централь-

ного офиса. С одной стороны, имеет место объективность в распределении 

ресурсов и обеспечивается контроль. С другой стороны, возникают конфлик-

ты с директорами из-за некорректности заявок, ошибок, что приводит к сбо-

ям в работе ресторанов. 

 

Задание 4 

Однажды профессор Бирмингемского университета Кевин Томпсон 

остановился в отеле Chesterfield в Лондоне, который славился своими тради-

циями и вышколенным персоналом. Персонал в большинстве своем действи-



тельно оказался великолепным. Весь, кроме бармена. Он был неприветлив и 

медлителен настолько, что решивший перед отъездом выпить чашечку кофе 

профессор Томпсон опоздал на самолет. Об этом сам К. Томпсон, рассуждая, 

заметил, что можно сказать, что он сам виноват, можно было просто не пить 

кофе, но вопрос в другом: вернется ли он туда когда-нибудь еще? Возможно, 

но только чтобы дать им еще один шанс, и этот шанс – реальный актив отеля 

реальная ценность, созданная его персоналом. Кроме, конечно, бармена. 

У организации может быть прекрасный брэнд, прекрасное лого и луч-

шая в мире стратегия, она может производить фантастическое впечатление 

на людей, которые сталкиваются с ее брэндом. Но если сотрудники не доно-

сят до потребителя это фантастическое содержание день ото дня, то все уси-

лия пригодятся, как помада горилле, остроумно утверждает К. Томпсон. 

Контрольные вопросы: 

1. Какую проблему в системе управления персоналом можно заметить 

в данной ситуации? 

2. Исходя из ситуации, какую цель ставит перед собой отель 

Chesterfield? Почему? 

3. Эффективно ли выстроена система управления персоналом? 

4. Предложите комплекс рекомендаций, позволяющий, на ваш взгляд, 

решить проблему неприветливого бармена. 

 

Задание 5 

Г-жа Миронова Алла Сергеевна проработала в фирме 

«Wafel»с1.08.2002 по 1.12.2007 года в должности переводчика с английского 

и немецкого языков. За время работы в нашей фирме г-жа Миронова А.С. за-

рекомендовала себя как квалифицированный специалист, свободно владею-

щий специальной технической терминологией и устной речью. В сферу ее 

обязанностей входил перевод корреспонденции, технических инструкций по 

эксплуатации оборудования, документации, устный перевод на переговорах с 

партнерами и поставщиками фирмы. Следует отметить, что г-жа Миронова 

А.С. работает быстро, демонстрируя нормальное качество работы. Кроме то-

го, она предана фирме, часто задерживалась после окончания рабочего дня. 

Г-жа Миронова А.С. – исключительный работник и обаятельная, жизнера-

достная женщина. Мы рекомендуем г-жу Миронову А.С. как специалиста для 

работы в любой компании.  

Контрольные вопросы: 

1. Прочитайте рекомендацию и выделите наиболее и наименее инфор-

мативные места о работе сотрудника. Оцените информацию о качестве рабо-

ты кандидата, ее объемах, умении сотрудника решать проблемы, принимать 

решения, его организованности и т.д. 

2. Достаточно ли полной является приведенная рекомендация? Какие 

дополнительные данные необходимо иметь работодателю о прошлой работе 

кандидата? 

3. Вся ли представленная информация объективна? 

 



Компетенция: способностью планировать и решать задачи собствен-

ного профессионального и личностного развития (УК–6) 

 

Вопросы к зачету  

 

1. Государство и общество как субъекты управления карьерными про-

цессами.   

2. Организация как субъект управления карьерными процессами. 

3. Индивид как субъект управления карьерой. 

4. Содержание и организация деятельности по управлению персоналом 

и карьерными процессами. 

5. Управление персоналом и карьерными процессами в организации. 

6. Организационные моменты управления карьерными процессами. 

7. Нетрадиционные формы развития карьеры работников в организа-

ции. 

8. Привлечение, отбор и наем новых работников. 

9. Процедура отбора и найма на работу. 

10. Наем и ввод работника в должность. 

 

 

Практические задания для проведения зачета (приведены примеры) 

 

Задание 1 

Механический завод имеет самый высокий процент текучести кадров 

среди слесарей – сборщиков основного конвейера (текучесть достигает 8070 

в год). Работа сборщиков достаточно проста и монотонна, не требует особых 

физических усилий. Обучение сборщиков производится непосредственно на 

рабочем месте в течение четырех часов. Прием сборщиков на завод осу-

ществляется отделом кадров безучастия мастеров или других руководителей. 

Кандидаты заполняют стандартную форму и проходят собеседование с ин-

спектором отдела кадров, который принимает решение о приеме на работу, 

утверждаемое начальником отдела кадров. 

Вопросы: 

1. Существует ли, по вашему мнению, связь между высокой текуче-

стью кадров среди слесарей-сборщиков и методом их отбора? Как усовер-

шенствовать этот процесс? 

2.Кого из кандидатов, данные на которых приведены, вы бы приняли 

на место сборщика?  

Какую информацию вы использовали? 

Какая информация оказалась лишней? 

 

Факторы, оценки: 

Кандидат А, Кандидат Б, Кандидат В. 

Возраст: 45 ,28 ,35. 

Стаж работы: 25, 5, 15 



Число организаций: 4, 8 ,11в которых работал кандидат. 

Образование: среднее, высшее ,среднее. 

Специальность: слесарь -водопроводчик, инженер-механик. 

Служба в ВС да, нет, да. 

Семейное положение: женат,2 детей; холост; разведен3 детей 

Место рождения: г. Москва г.,Волочаевка Моск. обл., г. Тамбов 

 

Задание 2 

Получать новые знания сегодня можно где угодно. К услугам предпри-

ятий – вузы и бизнес-школы, тренинговые компании, консультанты и внут-

ренние тренеры. Но есть еще один важный источник информации – сами со-

трудники, и этот ресурс не стоит недооценивать. Многие компании берут на 

вооружение принцип перекрестного обучения, когда в роли преподавателя 

выступает коллега или руководитель. Корпоративный университет «Билайн» 

создан в 1999 г. и почти сразу компания организовала проект – «Корпоратив-

ное обучение». Приходящий тренер не всегда способен показать, как лучше 

работать в той или иной ситуации, он оторван от практики компании, считает 

пресс-секретарь «Вымпелкома» Ю.Остроухова. В рамках этого проекта 

наиболее успешные сотрудники проводят тренинги для своих коллег, полу-

чив статус функциональных корпоративных тренеров. Раз в полгода в ком-

пании проводится конкурсный набор функциональных тренеров. Конкурс не 

уступает вузовскому: пять-десять человек на место. Отобранным кандидатам 

сначала предлагают два тренинга, посвященных особенностям обучения 

взрослой аудитории, предоставляют необходимую учебную литературу. За-

тем функциональные тренеры проходят еще как минимум шесть ступеней 

дополнительного обучения, и, кроме того, раз в месяц их ждет коучинговая 

сессия с куратором. Сегодня в «Вымпелкоме» работают более 80 функцио-

нальных тренеров, которые проводят занятия по пяти направлениям: разви-

тие ориентации на клиента, управленческих компетенций, личной эффектив-

ности, навыков продаж и техническое обучение. Нагрузка у них небольшая – 

дватри тренинга ежемесячно (по два дня каждый). Но работа тренера не 

оплачивается отдельно, эти дополнительные обязанности учитывают при 

итоговой оценке персонала.Во многих компаниях, в первую очередь ино-

странных, перекрестное обучение стало частью корпоративной культуры. 

Менеджер по маркетингу малого и среднего бизнеса компании 

DepoComputers А. Трофимов раньше работал в московском представитель-

стве Microsoft на позиции CRM менеджера, а до этого занимал должность 

брэнд-менеджера в компании TerraLinkTechnologies. Он посещал тренинги в 

головном офисе своих компаний, а затем передавал зарубежный опыт рос-

сийским коллегам. КомпанияMicrosoft возводит перекрестное обучение в 

ранг корпоративной религии. Влюбой компании существует система ценно-

стей, и перекрестное обучениеоблегчает внедрение этих понятий в сознание 

сотрудника. 

Контрольные вопросы: 



1. Оцените преимущества и недостатки системы перекрестного обуче-

ния персонала. 

2. Что может мотивировать самих сотрудников охотно делиться своими 

знаниями? 

3. Некоторые организации, практикующие перекрестное обучение 

сталкиваются с проблемой ухода тренеров. Как бы вы предложили решить 

этупроблему? 

 

Задание 3 

В 2002 г. С. Кухтин устроился рядовым сотрудником в крупныймос-

ковский ИТ-холдинг. Направление информационной безопасности,которым 

ему поручили заниматься, стало быстро развиваться, а вместе сним росла и 

карьера. Через некоторое время его назначили руководителем направления. 

По итогам работы подразделение Кухтина показалохорошую динамику раз-

вития и финансовые показатели.Но в результате обсуждения вариантов бу-

дущего развития с руководством компании Кухтин понял, что с дальнейшим 

карьерным ростом придется повременить. Он нашел себе несколько интерес-

ных новых проектов, но врезультате их обсуждения все они были поручены 

другим подразделениям.Компания перестала предлагать Кухтину возможно-

сти дальнейшего развития.И в 2004 г. он принял предложение перейти в не-

большую, малоизвестнуюкомпанию. Первый год на новом месте ему при-

шлось очень непросто, однако,пройдя несколько карьерных ступеней, С. 

Кухтин со своим подразделениембыл выделен в отдельную бизнес - структу-

ру.Контрольные вопросы 

1. Объясните причину ухода С. Кухтина из холдинга. Какова роль лич-

ных и организационных факторов? 

2. Какой тип мотивации выражен у С. Кухтина? 

3. Какие изменения в организации позволят преодолеть проблему мо-

нотонности работы? 

4. Что может сделать служба персонала, чтобы сохранить ценного со-

трудника? 

 

Компетенция: владением методами и инструментальными средства-

ми, способствующими интенсификации познавательной деятельности в 

экономике и управлении народным хозяйством(ПК–6). 

 

Вопросы к зачету  

 

1. Планирование карьерных процессов в организации. 

2. Жизненные циклы и этапы внутриорганизационной карьеры. 

3. Планирование карьерных процессов в организации. 

4. Система планирования карьеры работника в организации. 

5. Оценка работы и работников. 

6. Оценка работы. 

7. Методы и системы оценки. 



8. Стратегии проведения оценок. 

9. Должностные перемещения работников. 

10. Виды должностного перемещения работников. 

11. Дисциплинарные перемещения работников. 

 

Практические задания для проведения зачета (приведены примеры) 

 

Задание 1 

Немецкий социолог Макс Вебер (1864–1920) выделял два основных 

способа оценки людей при продвижении их по карьерной лестнице: мерито-

кратический и султанский. Меритократический способ подразумевает оценку 

работников по их реальным достижениям, которые возможно измерить и за-

фиксировать, а также сравнение сотрудников между собой по результативно-

сти их трудовой деятельности, т.е. то, что сейчас определяется как KPI. Сул-

танский способ основывается на том, что сам султан царь-батюшка или осо-

ба, приближенная к нему, решают «кого карать, а кого миловать». Возмож-

ность добиться более высокого социального положения зависит от того, 

насколько человек приближен к императору, пользуется его благосклонно-

стью, в современном мире –оттого, насколько эффективно работник устанав-

ливает и поддерживает важные социальные контакты, насколько высок его 

так называемый социальный интеллект. 

Первый способ достаточно часто применяется в США и странах Запад-

ной Европы, где KPI позволяют определить вклад каждого работника вдея-

тельность компании и оценить, насколько данный сотрудник ценен 

для50компании, на основании чего определяется размер его заработной пла-

ты и возможности карьерного роста. Второй способ доминировал на более 

ранних этапах исторического развития общества, в настоящее время является 

преобладающим во многих азиатских странах. 

Контрольные вопросы: 

1. Как вы думаете, какие преимущества и недостатки, ограничения 

имеют меритократический и султанский подходы к оценке персонала компа-

нии? 

2. Какой из них выступает доминирующим в России в условиях рыноч-

ной экономики?  

 

Задание 2 

В рабочем поселке трудилась  инженер-инспектор архитектурно-

строительного контроля Л. В район назначают нового архитектора. С первых 

же дней совместной деятельности они не поладили. Между ними возник 

конфликт, который затянулся на два года. В результате Л. была освобождена 

от занимаемой должности, хотя работник она добросовестный и знающий. 

Дополнительные материалы: 

1. Из объяснений Л. «Началось с мелочей: архитектор обосновался в 

отдельном кабинете, отобрал у меня ключи от сейфа, запретил пользоваться 

печатью, машиной для осмотра объектов, лишил всякой самостоятельности - 



возможности присутствовать на заседаниях исполкома, на приеме объек-

тов...» «Он (архитектор) меня во всем поучает. Даже в мелочах. Когда я го-

товлю документ за его подписью и указываю: «районный архитектор», он 

жирно исправляет: «архитектор района». «В течение одной недели издаются 

три приказа: «Объявить строгий выговор с последним предупреждением». 

2. Архитектор в адрес Л.«Тебе палец в рот не клади. Что ты больше мо-

его знаешь?»;«А ты и не должна знать, чем мы занимаемся»; «Делай, что я 

говорю,и все тут!». 

Задание 

1. Изучить ситуацию. 

2. Составить психологические характеристики на конфликтующих. 

3. Определить причины конфликта. 

4. Высказать мнения о возможных путях преодоления конфликта. 

 

Задание 3 

Инженера-программиста вызвал к себе начальник отдела и сказал, что 

предстоит сложная работа – придется посидеть недельку-другую сверхуроч-

но. «Пожалуйста, я готов, – сказал инженер, – дело есть дело». Работу принес 

старший технолог. Он сказал, что надо рассчитать управляющую программу 

на станок для изготовления сложной детали. Когда рабочий день приблизил-

ся к концу, инженер-программист достал чертеж, чтобы приступить к работе. 

В это время к нему подошел непосредственный начальник и поинтересовать-

ся, что за работа. Услышав объяснение, он официально потребовал: «Катего-

рически запрещаю выполнять эту работу... Задание самого начальника отде-

ла? Пусть дает его через меня» Через некоторое время старший технолог по-

интересовался, как идут дела. Узнав, что все осталось на месте, он резко по-

высил голос на инженера-программиста: «Для тебя распоряжение начальника 

отдела ничего не значит? Все отложи, будешь считать в рабочее время!» 

Задание 

1. Внимательно вчитайтесь в проблемную ситуацию и ответьте на во-

просы: Каков характер задания поступил к программисту? Почему задание 

было отменено непосредственным начальником? Как должен был поступить 

инженер-программист? 

2. В чем заключается причина конфликта? 

3. Как выйти из данного конфликта? 

 

Задание 4 

Ознакомьтесь с предложенной кадровой ситуацией, проанализируйте 

её. Определите вид карьеры, её мотив и этап, на котором находится сотруд-

ник организации. 

Появление отдела маркетинга на предприятии привело к увеличению 

продаж продукции на 15 %, но рабочие основного производства сочли не-

справедливым, что зарплата маркетологов в среднем существенно выше, чем 

у них. Это привело к снижению выработки и увольнениям в основном произ-

водстве. 



 

7.4 Методические материалы, определяющие процедуры оценива-

ния знаний, умений и навыков и опыта деятельности, характеризующих 

этапы формирования компетенций 

 

Контроль освоения дисциплины и оценка знаний обучающихся произ-

водится в соответствии с Пл КубГАУ 2.9.4 «Текущий контроль успеваемости 

и промежуточная аттестация аспирантов, обучающихся по образовательным 

программам высшего образования – программам подготовки научно-

педагогических кадров в аспирантуре». 

Критерии оценивания выполнения эссе 

Оценка «отлично» - выставляется обучающемуся, показавшему всесто-

ронние, систематизированные, глубокие знания вопросов эссе и умение уверен-

но применять их на практике при решении конкретных задач, свободное и пра-

вильное обоснование принятых решений. 

Оценка «хорошо» - выставляется обучающемуся, если он твердо знает ма-

териал, грамотно и по существу излагает его, умеет применять полученные зна-

ния на практике, но допускает в ответе эссе некоторые неточности, которые мо-

жет устранить с помощью дополнительных вопросов преподавателя. 

Оценка «удовлетворительно» - выставляется обучающемуся, показавше-

му фрагментарный, разрозненный характер знаний, недостаточно правильные 

формулировки базовых понятий, нарушения логической последовательности в 

изложении программного материала, но при этом он владеет основными поня-

тиями выносимых в тематику эссе, необходимыми для дальнейшего обучения и 

может применять полученные знания по образцу в стандартной ситуации. 

Оценка «неудовлетворительно» - выставляется обучающемуся, который 

не знает большей части основного содержания рассматриваемых проблем, до-

пускает грубые ошибки в формулировках основных понятий и не умеет исполь-

зовать полученные знания при выполнении эссе. 

Критериями оценки реферата являются: качество  текста, обоснован-

ность выбора источников литературы, степень раскрытия сущности вопроса, со-

блюдения требований к оформлению и представлению результатов.  

Оценка «отлично» ⎯ выполнены все требования к написанию реферата, 

представлению доклада обозначена проблема и обоснована её актуальность; 

сделан анализ различных точек зрения на рассматриваемую проблему и логично 

изложена собственная позиция; сформулированы выводы, тема раскрыта полно-

стью, выдержан объём; соблюдены требования к внешнему оформлению. 

Оценка «хорошо» ⎯ основные требования к реферату, докладу выполне-

ны, но при этом допущены недочёты. В частности, имеются неточности в изло-

жении материала; отсутствует логическая последовательность в суждениях; не 

выдержан объём реферата. доклада; имеются нарушения в оформлении. 

Оценка «удовлетворительно» ⎯ имеются существенные отступления от 

требований к реферированию и представлению доклада. В частности: тема 

освещена лишь частично; допущены фактические ошибки в содержании рефе-



рата, доклада; отсутствуют выводы. 

Оценка «неудовлетворительно» ⎯ тема реферата, доклада  не раскрыта, 

обнаруживается существенное непонимание проблемы или реферат, доклад не 

представлен вовсе. 

 

Оценочный лист реферата (доклада) 
ФИО обучающегося ____________________________ 

Группа__________________________ преподаватель _________________ 

Дата____________________________ 

 

Наименование показателя Выявленные недо-

статки и замечания 

Оценка 

Качество  

1. Соответствие содержания заданию   

2. Грамотность изложения и качество оформле-

ния  

  

3. Самостоятельность выполнения,    
1. Глубина проработки материала,    
2. Использование рекомендованной и спра-

вочной литературы 
  

6. Обоснованность и доказательность выводов   

Общая оценка качества выполнения   

Защита реферата (Представление доклада) 

1. Свободное владение профессиональной тер-

минологией  

  

2. Способность формулирования цели и основ-

ных результатов при публичном представлении 

результатов 

  

3. Качество изложения материала (презентации)   

Общая оценка за защиту реферата  

Ответы на дополнительные вопросы 

Вопрос 1.   

Вопрос 2.   

Вопрос 3.   

Общая оценка за ответы на вопросы  

Итоговая оценка   

 

Критерии оценки знаний при проведении тестирования 

Оценка «отлично» выставляется при условии правильного ответа студен-

та не менее чем на 85 % тестовых заданий; 

Оценка «хорошо» выставляется при условии правильного ответа студента 

не менее чем на 70 % тестовых заданий; 

Оценка «удовлетворительно» выставляется при условии правильного от-

вета студента не менее чем на 51 %;  

Оценка «неудовлетворительно» выставляется при условии правильного 

ответа студента менее чем на 50 % тестовых заданий. 

Результаты текущего контроля используются при проведении промежу-

точной аттестации. 



Критерии оценки на зачёте с оценкой 

Оценка «зачёт, отлично» ⎯ выставляется обучающемуся, показавшему 

всесторонние, систематизированные, глубокие знания вопросов экзаменацион-

ного билета и умение уверенно применять их на практике при решении кон-

кретных задач, свободное и правильное обоснование принятых решений. 

Оценка «зачёт хорошо» ⎯ выставляется обучающемуся, если он твердо 

знает материал, грамотно и по существу излагает его, умеет применять полу-

ченные знания на практике, но допускает в ответе или в решении задач некото-

рые неточности, которые может устранить с помощью дополнительных вопро-

сов преподавателя. 

Оценка «зачёт удовлетворительно» ⎯ выставляется обучающемуся, по-

казавшему фрагментарный, разрозненный характер знаний, недостаточно пра-

вильные формулировки базовых понятий, нарушения логической последова-

тельности в изложении программного материала, но при этом он владеет основ-

ными понятиями выносимых на экзамен, необходимыми для дальнейшего обу-

чения и может применять полученные знания по образцу в стандартной ситуа-

ции. 

Оценка «незачёт» ⎯ выставляется обучающемуся, который не знает 

большей части основного содержания выносимых на экзамен  вопросов тем 

дисциплины, допускает грубые ошибки в формулировках основных понятий и 

не умеет использовать полученные знания при решении типовых практических 

задач. 

 

8 Перечень основной и дополнительной учебной литературы 
 

Основная учебная литература  

1. Толочек, В. А. Профессиональная карьера как социально-

психологический феномен / В. А. Толочек. — Москва : Издательство «Ин-

ститут психологии РАН», 2017. — 264 c. — ISBN 978-5-9270-0352-5. — 

Текст : электронный // Электронно-библиотечная система IPR BOOKS : 

[сайт]. — URL: http://www.iprbookshop.ru/epd-reader?publicationId=88093  

 

Дополнительная учебная литература  

1. Остервальдер, А. Твоя бизнес-модель: Системный подход к построе-

нию карьеры: Практическое пособие / Остервальдер А., Кларк Т., Пинье И. - 

М.:Альпина Паблишер, 2018. - 258 с.: ISBN 978-5-9614-6553-2. - Текст : элек-

тронный. - URL: https://znanium.com/read?id=333732 

2. 11 врагов руководителя: Модели поведения, способные разрушить 

карьеру и бизнес: Научно-популярное / Дотлих Д. - М.: Альпина Паблишер, 

2018. - 186 с.: ISBN 978-5-9614-6912-7 - Режим доступа: 

https://znanium.com/read?id=333269 

3. Хоффман, Рид Жизнь как стартап: Строй карьеру по законам Крем-

ниевой долины / Рид Хоффман, Бен Касноча. — Москва : Альпина Пабли-

http://www.iprbookshop.ru/epd-reader?publicationId=88093
https://znanium.com/read?id=333732
https://znanium.com/read?id=333269


шер, 2019. — 240 c. — ISBN 978-5-9614-2227-6. — Текст : электронный // 

Электронно-библиотечная система IPR BOOKS : [сайт]. — URL: 

http://www.iprbookshop.ru/82945.html  

 

9 Перечень ресурсов информационно-телекоммуникацион-

ной сети «Интернет» 

 

Перечень ЭБС 
№ Наименование Тематика Ссылка 

1. Znanium.com Универсальная https://znanium.com/ 

2. IPRbook Универсальная http://www.iprbookshop.ru/  

3. Образовательный портал 

КубГАУ 

Универсальная https://edu.kubsau.ru/ 

Перечень интернет сайтов: 

1. Научная электронная библиотека eLIBRARY.RU http://elibrary.ru. 

2. Федеральный портал Российское образование http://edu.ru/ 

3. Педагогическая библиотека http://pedlib.ru/ 

4. Образовательный видео портал http://univertv.ru/ 

5. Интернет- портал История отечественной психологии и педагогики 

http://www.psyche.ru/ 

6. Общая педагогика http://gnpbu.ru/web_resy rs/Obsh_pegag_8.htm 

7.  Учебно-методический портал https://www.uchmet.ru/ 

 

10 Методические указания для обучающихся по освоению 

дисциплины 

 

Планирование развития карьеры и личности : метод. указания / сост. А. 

В. Толмачѐв, В. В. Моисеев. – Краснодар : КубГАУ, 2019. – 35 с. 

https://edu.kubsau.ru/file.php/123/MU_Planirovanie_razvitija_karery_i_lichnosti_

542099_v1_.PDF 

 

11 Перечень информационных технологий, используемых 

при осуществлении образовательного процесса по дисциплине, 

включая перечень программного обеспечения и информацион-

ных справочных систем 
 

Информационные технологии, используемые при осуществлении обра-

зовательного процесса по дисциплине позволяют: обеспечить взаимодей-

ствие между участниками образовательного процесса, в том числе синхрон-

ное и (или) асинхронное взаимодействие посредством сети "Интернет"; фик-

сировать ход образовательного процесса, результатов промежуточной атте-

стации по дисциплине и результатов освоения образовательной программы; 

https://znanium.com/
http://www.iprbookshop.ru/
https://edu.kubsau.ru/
http://elibrary.ru/
http://edu.ru/
http://pedlib.ru/
http://univertv.ru/
http://www.psyche.ru/
http://gnpbu.ru/web_resy%20rs/Obsh_pegag_8.htm
https://www.uchmet.ru/


организовать процесс образования путем визуализации изучаемой информа-

ции посредством использования презентаций, учебных фильмов; контроли-

ровать результаты обучения на основе компьютерного тестирования.  
 

11.1 Перечень лицензионного программного обеспечения 
№ Наименование Краткое описание 

1 Microsoft Windows Операционная система 

2 Microsoft Office (включает Word, Excel, Power-

Point) 

Пакет офисных приложений 

3 Систематестирования INDIGO Тестирование 

 

11.2 Перечень профессиональных баз данных и информационных спра-

вочных систем 

№ Наименование Тематика Электронный адрес  

1 Научная электронная 

библиотека eLibrary 

Универсальная https://elibrary.ru/   

2 Гарант Правовая https://www.garant.ru/  

3 КонсультантПлюс Правовая https://www.consultant.ru/  

 

12 Материально-техническое обеспечение для обучения  

по дисциплине  

 
Планируемые помещения для проведения всех видов учебной деятельности. 
№ 

п/

п 

Наименование учеб-

ных предметов, кур-

сов, дисциплин (моду-

лей), практики, иных 

видов учебной дея-

тельности, предусмот-

ренных учебным пла-

ном образовательной 

программы 

Наименование помещений для 

проведения всех видов учебной 

деятельности, предусмотренной 

учебным планом, в том числе 

помещения для самостоятель-

ной работы, с указанием переч-

ня основного оборудования, 

учебно-наглядных пособий и 

используемого программного 

обеспечения 

Адрес (местоположе-

ние) помещений для 

проведения всех видов 

учебной деятельности, 

предусмотренной учеб-

ным планом (в случае 

реализации образова-

тельной программы в 

сетевой форме допол-

нительно указывается 

наименование органи-

зации, с которой за-

ключен договор) 

1 2 3 4 

 Планирование разви-

тия карьеры и лично-

сти 

Помещение №513 ЭЛ, посадоч-

ных мест — 40; площадь — 

47кв.м; помещение для прове-

дения занятий лекционного ти-

па, занятий семинарского типа, 

групповых и индивидуальных 

консультаций, текущего кон-

троля и промежуточной атте-

стации . 

сплит-система — 1 шт.; 

специализированная ме-

бель(учебная доска, учебная 

350044, Краснодарский 

край, г. Краснодар, ул. 

им. Калинина, 13 

https://elibrary.ru/
https://www.garant.ru/
https://www.consultant.ru/


мебель); 

технические средства обучения, 

наборы демонстрационного 

оборудования и учебно-

наглядных пособий (ноутбук, 

проектор, экран); 

программное обеспечение: 

Windows, Office. 

 

Помещение №405 ЭК, посадоч-

ных мест — 50; площадь — 

62,6кв.м; помещение для про-

ведения занятий лекционного 

типа, занятий семинарского ти-

па, групповых и индивидуаль-

ных консультаций, текущего 

контроля и промежуточной ат-

тестации . 

специализированная ме-

бель(учебная доска, учебная 

мебель); 

технические средства обучения, 

наборы демонстрационного 

оборудования и учебно-

наглядных пособий (ноутбук, 

проектор, экран); 

программное обеспечение: 

Windows, Office; 

 

Помещение №310 ЭК, площадь 

— 3,6кв.м; помещение для хра-

нения и профилактического об-

служивания оборудования. 

лабораторное оборудование 

(плейер — 1 шт.;); 

технические средства обучения 

(сетевое оборудование — 1 шт.; 

акустическая система — 1 шт.; 

микрофон — 2 шт.). 

 

Помещение №211а НОТ, поса-

дочных мест — 30; площадь — 

47,1кв.м; помещение для само-

стоятельной работы. 

технические средства обучения 

(принтер — 2 шт.; 

экран — 1 шт.; 

проектор — 1 шт.; 

сетевое оборудование — 1 шт.; 

ибп — 1 шт.; 

компьютер персональный — 6 

шт.); 



доступ к сети «Интернет»; 

доступ в электронную инфор-

мационно-образовательную 

среду университета; 

специализированная мебель 

(учебная мебель). 

Программное обеспечение: 

Windows, Office, специализиро-

ванное лицензионное и свобод-

но распространяемое про-

граммное обеспечение, преду-

смотренное в рабочей програм-

ме 

 

 


