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ОПРЕДЕЛЕНИЯ

Психолого-педагогическое сопровождение – система профессиональной деятельности, направленная на создание условий для личностного и профессионального развития студентов, включающая диагностику, консультирование, коррекцию и профилактику.
Компетенция – совокупность знаний, умений, навыков и личностных качеств, необходимых для выполнения определенной деятельности.
Карьерная компетентность – совокупность знаний, умений, навыков и личностных качеств, позволяющих человеку эффективно управлять своей профессиональной карьерой, достигать поставленных целей и адаптироваться к изменениям на рынке труда.
Компетенции принятия карьерных решений – это способность анализировать свои профессиональные цели, оценивать возможности и риски, принимать обоснованные решения для развития карьеры и эффективно планировать профессиональный путь. 
Карьерные решения – осознанный выбор, связанный с профессиональным самоопределением, включающий этапы анализа альтернатив, оценку рисков и постановку карьерных целей.
Карьерная траектория – стратегия поведения на рынке труда, которая разрабатывается на определенный период времени, в целом это планирование профессиональных и карьерных достижений.
[bookmark: _Hlk201615160]Карьерное планирование – процесс изучения потенциала и способностей человека с целью принятия карьерных решений
Карьерное развитие – комплекс мероприятий по построению выбранной профессиональной карьеры.
Карьерная инициатива – активная позиция человека в управлении своей профессиональной карьерой, проявляющаяся в самостоятельном поиске возможностей, принятии решений и реализации действий для достижения карьерных целей.
Карьерная ориентация – процесс осознанного определения профессиональных целей, интересов и ценностей, направленных на выбор подходящего карьерного пути и развитие в соответствии с личными приоритетами.
Карьерная адаптивность – способность адаптироваться к изменениям на рынке труда, включающего компоненты: планирование будущего, управление карьерой, исследование вариантов, вера в успех.
Карьерная зрелость – Сьюпер вводит термин «карьерная зрелость», отражающий то, насколько индивид справляется с встающим перед ним на каждой стадии профессиональными задачами.
Профессиональное самоопределение – это осознанный процесс выбора профессии и профессионального пути, который включает в себя оценку своих способностей, интересов, ценностей и потребностей, а также информацию о разных профессиях и рынках труда.

ОБОЗНАЧЕНИЯ И СОКРАЩЕНИЯ

ЭГ – экспериментальная группа
КГ – контрольная группа
ВУЗ – высшее учебное заведение
ЕКР – Европейская квалификационная рамка
НРК – Национальная рамка квалификаций
НСК –Национальная система квалификаций
ЮНЕСКО – специализированное учреждение Организации Объединенных Наций по вопросам образования, науки и культуры, включающее достопримечательности в список Всемирного наследия. 
США – Соединенные штаты Америки
CAPD – Career Advising and Professional Development (Консультирование по вопросам карьеры и профессионального развития)
CEDEFOP – Centre Européen pour le Développement de la Formation Professionnelle (Европейский центр развития профессионального образования)
SWOT-анализ – аббревиатура: Strengths (сильные стороны); Weaknesses (слабые стороны); Opportunities (возможности); Threats (угрозы). Сильные (S) и слабые (W) стороны.
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Актуальность исследования темы обусловлена динамичными изменениями на современном рынке труда, цифровизацией экономики и возрастающими требованиями к профессиональной мобильности выпускников высших учебных заведений. В условиях трансформации профессионального ландшафта, когда традиционные карьерные траектории уступают место нелинейным моделям построения профессиональной биографии [1], особую значимость приобретает проблема развития у студентов компетенций осознанного принятия карьерных решений.
 В условиях глобальных социально-экономических трансформаций, цифровизации и динамического развития рынка труда развитие компетенций принятие карьерных решений становится ключевым фактором успешной профессиональной самореализации молодежи. Студенты высших учебных заведений сталкиваются с необходимостью осознанного выбора профессионального пути в условиях неопределенности, высокой конкуренции и быстрого устаревания знаний. Психолого-педагогическое сопровождение в данном контексте выступает важным инструментом, способствующим развитию у студентов способности к анализу карьерных возможностей, рефлексии личных ценностей и принятию обоснованных решений.
Актуальность темы диссертационного исследования обусловлена рядом социально-экономических, образовательных и психолого-педагогических факторов:
[bookmark: _Hlk198984196]-  современный рынок труда требует от выпускников высших учебных заведений не только профессиональных знаний, но и развитых метакомпетенций, таких как самоанализ, планирование карьеры и адаптивность. Динамичность профессиональной среды, появление новых профессий и исчезновение традиционных требуют от студентов гибкости в принятии карьерных решений. Неопределенность трудовой сферы усиливает потребность в развитии компетенций принятии карьерных решений уже на этапе обучения в высшем учебном заведении. В Казахстане, где активно реализуются программы модернизации образования и экономики [2], возрастает потребность в подготовке специалистов, способных гибко реагировать на изменения;
- многие студенты испытывают трудности в осознанном выборе карьерной траектории из-за недостатка информации, опыта и психологической готовности. Распространены явления карьерной нерешительности, профессиональных деформаций и разочарования в выборе специальности. В Казахстане данная проблема усугубляется недостаточной интеграцией профориентационных программ в образовательный процесс;
- современные образовательные стандарты акцентируют внимание на формировании мягких навыков (soft skills), включая компетенции карьерного планирования. В большинстве вузов отсутствуют системные программы психолого-педагогического сопровождения карьерного развития студентов;
- недостаточно изучены механизмы влияния сопровождения на определения качества принятия карьерных решений, критерии эффективности психолого-педагогического сопровождения для разных групп студентов, роль цифровых технологий в этом процессе;
- за рубежом (в США, странах ЕС) активно развиваются модели карьерного консультирования, основанные на теориях карьерного развития J.L. Holland [3], D.E. Super [4], N. Schlossberg [5], M.L. Savickas [6], R.V. Dawis [7], I.K. Berg [8], M. Amundson [9], A. Collin [10]. Данные подходы подчеркивают важность сопровождения студентов на всех этапах образовательного процесса, что актуализирует необходимость адаптации лучших практик к условиям казахстанского высшего образования;
- в Казахстане вопросы профессионального самоопределения регулируются следующими нормативно-правовыми документами, как Закон РК «Об образовании» [11], «Об утверждении Правил проведения социальной профессиональной ориентации». Приказ Министра труда и социальной защиты населения Республики Казахстан [12], «Об утверждении Концепции развития дошкольного, среднего, технического и профессионального образования Республики Казахстан на 2023 – 2029 годы». Постановление Правительства Республики Казахстан [13], «О профессиональных квалификациях». Закон Республики Казахстан [14], «Об утверждении Правил непрерывного профессионального развития работников центров трудовой мобильности и карьерных центров» [15], «Об утверждении Типовых правил приема на обучение в организации образования, реализующие образовательные программы высшего и послевузовского образования» // Приказ Министра образования и науки Республики Казахстан Приказ Министра труда и социальной защиты населения Республики Казахстан [16],  Международные стандарты, такие как, рекомендации ЮНЕСКО по профессиональной ориентации: «Преобразование технического и профессионального образования и подготовки для успешной и справедливой трансформации: Стратегия ЮНЕСКО на 2022-2029 гг.» [17], United Nations. «The 17 Sustainable Development Goals» (Организация Объединенных Наций. «17 целей устойчивого развития».) // United Nations, 2024 г. [18], «Об утверждении Концепции развития высшего образования и науки в Республике Казахстан на 2023 – 2029 годы». Постановление Правительства Республики Казахстан [19], «Об утверждении Правил признания результатов обучения, полученных через неформальное образование, а также результатов признания профессиональной квалификации» // Совместный приказ Министра науки и высшего образования Республики Казахстан [20], «Об утверждении Концепции развития рынка труда Республики Казахстан на 2024 – 2029 годы» // Постановление Правительства Республики [21], подчеркивает необходимость системного сопровождения молодежи в карьерном выборе.
Проблема имеет особую социально-экономическую значимость в Казахстане в свете реализации государственных программ модернизации образования и задач по подготовке конкурентоспособных специалистов. Вместе с тем, как показывают исследования Д.Э. Ашимхановой,                         О.В. Калдыбаевой [22], Г. Толеу [23], существующая система профессиональной ориентации в вузах Республики Казахстан не в полной мере соответствует современным вызовам. Отмечается низкий уровень сформированности карьерных компетенций у выпускников, что проявляется в профессиональной дезориентации, несоответствии квалификационных характеристик требованиям работодателей и низкой трудовой мобильности [24].
[bookmark: _Hlk198991277]Проблема развития принятия карьерных решений у студентов высших учебных заведений изучается отечественными исследователями в различных аспектах. Значительный вклад в разработку данной проблематики внесли следующие казахстанские ученые: Ж.А. Байсеитова [25] в своих работах глубоко исследовала психологические аспекты профессионального самоопределения молодежи. Ж.А. Бейсенбаевой [26] разработана оригинальная модель развития карьерной компетентности студентов, учитывающая социокультурные особенности Казахстана. Особое внимание в своих исследованиях Г.Е. Талапбаева [27] уделяет вопросам политики занятости в контексте глобальных структурных изменений и нестабильности мировой экономики, с учетом демографических сдвигов, повлиявших на национальный рынок труда Казахстана и роли, и значения поколения Z в формировании перспективного рынка труда. А.Е. Рахматуллаева [28] сосредоточила свои научные исследования на изучении психолого-педагогического сопровождения как условия для профессионально-личностного становления. Работы Г.О. Абдуллаевой [29] посвящены анализу цифровых платформ в профориентационной работе вузов, а также исследованию специфики карьерных стратегий студентов технических специальностей.
[bookmark: _Hlk201776496]М.С. Садырова проводит важные исследования гендерных аспектов принятия карьерных решений. В своих трудах М.С. Садырова [30] выявляет социокультурные барьеры, с которыми сталкиваются выпускники казахстанских вузов, анализирует мотивационные факторы выбора профессии у студентов различных регионов страны. Г. Ниязова [31] внесла значительный вклад в изучение роли «гибких навыков» в процессе профессионального становления студентов. Т.Ю. Лифановой [32] разработана комплексная методика оценки и развития критического мышления как ключевой компетенции для принятия обоснованных карьерных решений.                         А.Ю. Абинова [33] исследует проблемы интеграции образования и производства. В своих работах Л.И. Кашук [34], Г.А. Абаева [35] анализируют эффективность дуальной системы обучения, разрабатывает модели взаимодействия с работодателями и предлагает критерии оценки практико-ориентированного обучения как фактора снижения профессиональной дезориентации. Внимания заслуживают исследования А.А. Кудышевой [36], посвященные рассмотрению вопроса о выборе диагностических инструментов с учетом особенностей профессионального самоопределения в новых социально-экономических условиях. Работы Г.О. Абдуллаевой [37] раскрывают актуальность и существующие подходы к изучению карьерных ориентаций студентов, определены перспективы и стратегия дальнейшего исследования. Представлен анализ подходов к пониманию карьеры и карьерных ориентаций в психологии, а также показана авторская позиция, которая выражается в том, что карьерные ориентации включены в систему профессиональной направленности личности и закладывают основу построения карьеры. Проведенный анализ научных исследований и трудов казахстанских авторов свидетельствует о возрастающем интересе к проблеме развития компетенций принятия карьерных решений у студентов. Многие аспекты данной комплексной проблемы требуют дальнейшего углубленного изучения, особенно в контексте цифровой трансформации образования и изменяющихся требований рынка труда. 
[bookmark: _Hlk198991479][bookmark: _Hlk201780419]В российской науке проблема развития карьерных решений у студентов вузов изучается в рамках психолого-педагогических, социологических и управленческих исследований. Наиболее значительный вклад в разработку данной проблематики внесли следующие российские ученые: профессор    Н.С. Пряжников [38] является одним из ведущих специалистов в области профессионального самоопределения. В своих работах Н.С. Пряжников [39] разработал концепцию «акмеологического подхода» к карьерному консультированию, особое внимание уделяя ценностно-смысловым аспектам выбора профессии. Исследования Н.С. Пряжникова [40] легли в основу современных методик профориентационной работы в вузах. В своих работах И.В. Янченко [41], разработавшая концепцию «карьерной компетентности» как интегративного качества личности, обосновала структуру карьерных компетенций, включающую когнитивный, мотивационно-ценностный и операциональный компоненты.
Профессор Э.Ф. Зеер [42] известен своими исследованиями в области психологии профессионального развития. Концепция «профессионального самоопределения как непрерывного процесса» Э.Ф. Зеера, легла в основу современных моделей сопровождения карьерного роста студентов.
 Интересные исследования проведены А.В. Мордовской [43], изучающей цифровые аспекты карьерного консультирования. В своих работах                   А.В. Мордовская анализирует возможности искусственного интеллекта и big data в прогнозировании карьерных траектории студентов. Российская научная школа обладает значительным потенциалом в исследовании проблем профессионального самоопределения студентов. Однако стремительные изменения на рынке труда и в системе образования требуют дальнейшего развития теоретических и методических основ развития компетенций принятия карьерных решений.
В международной научной среде проблематика развития карьерных компетенций у студентов вузов изучается в рамках междисциплинарного подхода, объединяющего психологию, педагогику, экономику труда и менеджмент образования. Наиболее значимый вклад в разработку данной темы внесли следующие зарубежные исследователи: Mark Savickas [44], американский психолого, разработал инновационную теорию карьерного конструирования (Career Construction Theory), которая революционизировала подходы к профессиональному самоопределению.   Работы M. Savickas подчеркивают важность нарративных практик и жизненных тем в процессе принятия карьерных решений. M. Savickas ввел ключевое понятие «карьерной адаптивности», включающей 4 компонента: озабоченность будущим, контроль, любознательность и уверенность [45]. D. Super [46], пионер в области карьерной психологии, создал развернутую теорию профессионального развития, в которой обосновал стадийность профессионального самоопределения.  Концепция «жизненных ролей» и «карьерной зрелости» D. Super, остается фундаментальной для современных исследований профессионального становления молодежи [47].  
Andreas Hirschi – ученый из Швейцарии, внес значительный вклад в изучение факторов успешного карьерного планирования. Исследования Andreas Hirschi демонстрируют важность проактивной личности и способности к саморегуляции в процессе принятия карьерных решений [48]. Nansy Schlossberg разработала теорию перехода (Transition Theory), которая широко применяется для понимания кризисов профессионального самоопределения у студентов [49].  Работы Nansy Schlossberg раскрывают роль социальной поддержки и личностных ресурсов в процессе карьерного выбора [50].  Jane L. Swanson – ученый из Великобритании, известен своими исследованиями гендерных аспектов карьерного развития [51].   Исследования Jane L. Swanson выявляют специфические барьеры, с которыми сталкиваются женщины при построении профессиональной карьеры [51]. Критически важные исследования в области цифровизации карьерного консультирования проводит R.W. Lent, разработавший модель «цифровой карьерной компетентности» [52].  Подходы F.T.L. Leong, интегрируют искусственный интеллект в процесс профориентации [53].  Исследования в кросс-культурном аспекте профессионального самоопределения принадлежат Fred W. Vondracek, который изучает особенности карьерного развития в разных культурных контекстах [54].  Современные тенденции в исследовании карьерных компетенций отражают работы James P. Sampson, посвященные оценке эффективности онлайн-инструментов карьерного консультирования [55].  Международные исследования демонстрируют устойчивую тенденцию к интеграции цифровых технологий в процесс развития карьерных компетенций, что особенно актуально в условиях глобализации образования и трансформации рынка труда. Однако, как отмечают эксперты, сохраняется потребность в дальнейшей разработке кросс-культурных моделей, учитывающих национальные особенности систем высшего образования.
Остается недостаточно изученным вопрос разработки модели психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений с учетом: цифровой трансформации образования, особенностей современного рынка труда Казахстана, возрастных и индивидуальных особенностей студенческой молодежи.
Научное изучение проблемы развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе высшего образования выявляет ряд существенных противоречий, требующих методологического осмысления и практического разрешения:
- между государственными требованиями к подготовке выпускников и уровнем их профессиональной готовности. Государственные программы подчеркивают необходимость формирования у выпускников вузов конкурентоспособных профессиональных и личностных качеств, включая способность к самостоятельному принятию карьерных решений. Однако анализ практики показывает, что большинство студентов испытывает трудности в выборе профессии, определении направления карьерного роста и осознанном планировании своей профессиональной траектории;
- между потребностью студентов в психолого-педагогической поддержке и ограниченностью соответсвующих услуг в вузах. Студенты все чаще сталкиваются с необходимостью принятия сложных карьерных решений в условиях неопределенности рынка труда, изменения профессиональных стандартов и увеличения конкуренции на рынке труда. В большинстве вузов Казахстана отсутствует системное психолого-педагогическое сопровождение, направленное на развитие компетенций принятия карьерных решений; 
- между многообразием подходов к профессиональному самоопределению и фрагментарностью их применения в образовательной практике. Теоретически существует множество моделей и технологий профессиональной ориентации, карьерного консультирования и сопровождения. Однако на практике они применяются эпизодически, без интеграции в учебный процесс и вне контекста личностного развития студента;
- между объективной необходимостью развития компетенции принятия карьерных решений и недостаточной научной разработанностью проблемы. Вопросы профессионального самоопределения и карьерного поведения получили развитие в отечественной и зарубежной науке, остается недостаточно изученным вопрос о том, как именно следует организовать психолого-педагогическое сопровожление для целенаправленного развития компетенций принятия карьерных решений студентов;
- между возрастной спецификой студентов и универсальным подходом к организации карьерного сопровождения. Процесс принятия карьерных решений у студентов связан с этапом юношеского возраста. характеризующегося поисками идентичности, нестабильностью профессиональных установок и высокой зависимостью от внешних факторов. Действующие формы карьерного сопровождения зачастую не учитывают эти особенности и строятся по шаблонному, информационно-консультативному принципу.
Разрешение данных противоречий позволило определить проблему исследования, состоящую в отсутствии модели психолого-педагогического сопровождения, эффективно развивающей компетенции принятия карьерных решений с учетом: современных требований рынка труда, цифровой трансформации образования, индивидуальных особенностей обучающихся.
Наличие данной проблемы обусловило выбор темы исследования «Психолого-педагогическое сопровождение развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процесе получения высшего образования».
Цель исследования: теоретическое обоснование, разработка и апробация модели психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования
Объект исследования: психолого-педагогическое сопровождение развития компетенций принятия карьерных решений студентов высшего образования
Предмет исследования: компетенций принятия карьерных решений студентов высшего образования
Гипотеза: если реализовать модель психолого-педагогического сопровождения, то развитие компетенций принятие карьерных решений студентов будет усовершенствовано, так как модель будет учитывать современные тенденции развития рынка труда, интеграции традиционных и цифровых технологий сопровождения, реализация на протяжении всего периода обучения в вузе и адаптации к условиям казахстанской системы высшего образования.
В соответствии с целью, объектом, предметом и гипотезой определены задачи исследования:
[bookmark: _Hlk202145493]1 Изучить теоретико-методологические основы психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов.
2 Определить и описать сущность и структуру компетенций принятия карьерных решений и проанализировать зарубежный и отчественный опыт развития карьерных компетенций.
3 Рассмотреть систему психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов.
4 Разработать модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов.
5 Экспериментально проверить эффективность предложенной модели психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования.
Ведущая идея исследования: создание модели психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования.
Теоретико-методологическую основу исследования составили: фундаментальные научные труды отечественных и зарубежных ученых в области профессионального сапоопределения и карьерного развития.
[bookmark: _Hlk202051221]Методологическую базу исследования составили: системный подход, разработанный в трудах Б.Г. Ананьева [56], Б.Ф. Ломова [57], И.В. Блауберга [58], Э.Г. Юдина [59]; личностно-деятельностный подход А.Н. Леонтьева [60], С.Л. Рубинштейна [61]; компетентностный подход, представленный в работах Л.О. Филатовой [62 ], В.В. Краевского [63]; ресурсная теория S. Hobfoll [64], применяемая в карьерном консультировании.
В области педагогического сопровождения основополагающими стали: теория развивающего обучения В.В. Давыдова [65]; теория педагогической поддержки О.С. Газмана [66]; модели тьюторского сопровождения                  Т.М. Ковалевой [67]; исследования Е.А. Александровой по индивидуализации образования [68]. Позитивистский подход О.Конта [69], Э. Дюркгейма [70],  проектно-технологический подход Г.Л. Ильина [71].
В области психологии  профессионального становления ключевыми стали: теория профессионального развития Donald Super [72], ракрывающая стадийность профессионального самоопределения; концепция карьерного конструирования M. Savickas [73], акцентирующая роль субъективного опыта в построении карьеры; работы Э.Ф. Зеера о психологических закономерностях профессионального становления личности [74]; исследования                              Н.С. Пряжникова по ценностно-смысловым аспектам профессионального выбора [75].
Современные аспекты проблемы рассмотрены через призму: цифровых технологий карьерного консультирования С.М. Зининой [76]; теории профессионального выбора J.L. Holland [77]; персонализации образовательных траекторий И.Д. Фрумина [78].
[bookmark: _Hlk201997828][bookmark: _Hlk201998315]Нормативно-правовая база исследования включает: Приказ и.о. Министра труда и социальной защиты населения Республики Казахстан «Об утверждении профессиональных стандартов в сфере HR «Управление человеческими ресурсами»» от 5 декабря 2024 года № 449  [79];  Отраслевая рамка квалификаций «Управление человеческими ресурсами» //от 17 ноября 2023 года [80]; Об утверждении Классификатора специальностей и квалификаций технического и профессионального, послесреднего образования // Приказ Министра образования и науки Республики Казахстан от 27 сентября 2018 года № 500 [81]; Закон Республики Казахстан «Об образовании» (с изменениями и дополнениями по состоянию на 16.06.2025 г.) [82]; профессиональные стандарты педагогов и педагогов-профориентаторов   [83]; «Об утверждении Правил проведения социальной профессиональной ориентации». Приказ Министра труда и социальной защиты населения Республики Казахстан [12]; «Об утверждении Концепции развития дошкольного, среднего, технического и профессионального образования Республики Казахстан на 2023 – 2029 годы». Постановление Правительства Республики Казахстан [13], «О профессиональных квалификациях». Закон Республики Казахстан [14], «Об утверждении Правил непрерывного профессионального развития работников центров трудовой мобильности и карьерных центров» [15], «Об утверждении Типовых правил приема на обучение в организации образования, реализующие образовательные программы высшего и послевузовского образования» // Приказ Министра образования и науки Республики Казахстан Приказ Министра труда и социальной защиты населения Республики Казахстан [16],  Международные стандарты, такие как, рекомендации ЮНЕСКО по профессиональной ориентации: «Преобразование технического и профессионального образования и подготовки для успешной и справедливой трансформации: Стратегия ЮНЕСКО на 2022-2029 гг.» [17], United Nations. «The 17 Sustainable Development Goals» (Организация Объединенных Наций. «17 целей устойчивого развития».) // United Nations, 2024 г. [18], «Об утверждении Концепции развития высшего образования и науки в Республике Казахстан на 2023 – 2029 годы». Постановление Правительства Республики Казахстан [19], «Об утверждении Правил признания результатов обучения, полученных через неформальное образование, а также результатов признания профессиональной квалификации» // Совместный приказ Министра науки и высшего образования Республики Казахстан [20], «Об утверждении Концепции развития рынка труда Республики Казахстан на 2024 – 2029 годы» // Постановление Правительства Республики [21].
[bookmark: _Hlk199534036]В ходе диссертационной работы были взяты за основу следующие методологические подходы, соответствующие теме исследования психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов: системный подход (Б.Г. Ананьев, Б.Ф. Ломов), позволил рассмотреть процесс профессионального самоопределения как целостную систему взаимосвязанных элементов: личностных характеристик студента, образовательной среды вуза и требований рынка труда; личностно-деятельностный подход (А.Н. Леонтьев, С.Л. Рубинштейн), обеспечил понимание развития карьерных компетенций как активного процесса самоопределения личности в профессиональной сфере через учебно-профессиональную деятельность; компетентностный подход (Л.О. Филатова, В.В. Краевский), позволил определить структуру и содержание компетенций принятия карьерных решений, а также критерий их сформированности у студентов; ресурсный подход (S. Hobfoll), дал возможность анализировать личностные и средовые ресурсы, способствующие успешному профессиональному самоопределению студентов; субъектно-ориентированный подход (К.А. Абульханова-Славская), позволил рассматривать студента как активного субъекта собственного профессионального развития и карьерного проектирования.
В качестве источников исследования использованы нормативные правовые акты, труды отечественных и зарубежных ученых, посвященные теории и практике профессионального самоопределения и карьерного развития, современные исследования и методические материалы в области высшего образования. Для сбора эмпирических данных использовались диагностические методики, проводимые для студентов высшего образования, данные, полученные из результатов эксперимента.
Методы исследования
1 Контент-анализ теоретических подходов. Данный метод заключается в детальном содержательном анализе выбранных статей с целью определения основных теоретико-методологических подходов к развитию компетенций принятия карьерных решений.
2 Метод Prisma statement  для обзора системного анализа научной литературы, реализован в международных научных базах данных, таких как      Scopus,  Web of Science, Google Scholar.
3 Метод моделирования. Использовался для построения модели психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования.
4 Психометрические инструменты для диагностики компетенций принятия карьерных решений студентов.
5 Методы статистического анализа данных.
Этапы исследования
Исследование проводилось поэтапно с 2018 года по настоящее время. В рамках данного периода времени выделяются три этапа исследования.
На первом этапе исследования (2018-2019 гг.) проведен анализ теоретических основ развития компетенций принятия карьерных решений, методологических аспектов психолого-педагогического сопровождения, определен научный аппарат исследования, разработана программа опытно-эксперименталльной работы по психолого-педагогическому сопровождению развития компетенций принятия карьерных решений студентов
На втором  этапе (2021-2023 гг.) разработана модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования, проверена эффективность модели, проведены определяющие и формирующие этапы эксперимента.
На третьем этапе (2023-2025 гг.) осуществлено обобщение, систематизация полученных результатов педагогического эксперимента, оформлен текст диссертации, определены перспективы развития изучаемой проблемы.
Экспериментальная база исследования. Исследование проводилось на базе университетов города Павлодар: НАО Торайгыров университет и НАО Павлодарский педагогический университет имени Әлкей Марғұлан. Всего в исследовании приняли участие 242 респондента из числа обучающихся 3-4 курсов: 120 респондентов в контрольной группе, 122 участника – в экспериментальной группе.
Научная новизна:
- в рамках диссертационного исследования нами было разработано и введено в научную практику  понятие «компетенции принятия карьерных решений», что позволило систематизировать и структурировать ранее разрозненные представления о факторах успешности карьерного планирования;
- уточнено понятие «компетенции принятия карьерных решений» через выделение когнитивного, эмоционально-мотивационного, поведенческого, ценностно-смыслового;
- разработана и предложена модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов, основанная на интеграции диагностических, образовательных и консультативных технологий;
[bookmark: _Hlk199009614]- разработана и апробирована в вузе тренинговая программа «Карьерное развитие и принятие карьерных решений» для студентов высшего образования.
- разработана программа повышения квалификации «Карьерное развитие и сопровождение» для преподавателей вузов, специалистов карьерных центров.
Теоретическая значимость:
- дано определение понятию «компетенции принятия карьерных решений»;
- изучен и проанализирован зарубежный и отчественный опыт по психолого-педагогическому сопровождению развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования;
- рассмотрены подходы к определению структуры компетенций принятия карьерных решений: системный подход, личностно-деятельностный подход, компетентностный подход, ресурсный подход, субъектно-ориентированный подход;
- выделены уровни и критерии сформированности компетенций принятия карьерных решений.
Практическая значимость:
- разработана и предложена модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов, основанная на интеграции диагностических, образовательных и консультативных технологий;
- разработана и апробирована в вузе тренинговая программа «Карьерное развитие и принятие карьерных решений» для студентов высшего образования.
- разработана программа повышения квалификации «Карьерное развитие и сопровождение» для преподавателей вузов, специалистов карьерных центров.
Основные положения выносимые на защиту:
1 Определение развития компетенций принятия карьерных решений –  как способности анализировать свои профессиональные цели, оценивать возможности и риски, принимать обоснованные решения для развития карьеры и эффективно планировать профессиональный путь, включающее следующие компоненты: когнитивный, эмоционально-мотивационный, поведенческий, ценностно-смысловой.
2 Разработанная модель психолого-педагогического сопровождения направленная на развитие компетенций принятяи карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования, состоящая из трех основных блоков: целевого, содержательно-технологического и результативного.
3 Методические разработки психолого-педагогического сопровождения для развития компетенций принятия карьерных решений студентов высшего образования: тренинговая программа «Карьерное развитие и принятие карьерных решений» для студентов 3-4 курсов; программа повышения квалификации «Карьерное развитие и сопровождение» для преподавателей вузов, специалистов карьерных центров.
4 Результаты опытно-экспериментальной работы по апробации модели психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов высшего образования
Обоснованность и достоверность результатов исследования обеспечиваются целостным подходом к постановке задач психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений, релевантностью содержания исследования поставленным целям и задачам, методологическим обоснованием ведущих положений работы, использованием разнообразных источников философской, психологической и педагогической литературы, оптимальным использованием теоретических и эмпирических методов исследования, репрезентативностью проделанного эксперимента.
Апробация и внедрение результатов исследования
Результаты исследования были представлены и опубликованы в изданиях, рекомендованных Комитетом по обеспечению качества в области науки и высшего образования Министерства науки и высшего образования Республики Казахстан – 6 статей (Научный журнал «Вестник Торайгыров университета», Педагогическая серия, 2020г., №2; 2020г., №3; 2020г., №4; 2022, №3; 2023г., №2; Научный-аналитический журнал «Қазақстанның жоғары мектебі. Высшая школа Казахстана. Higher education in Kazakhstan» 2024 г.); 1 статья в журнале, входящем в информационные базы «Scopus / Web of Science» (Frontiers in Education, Sec. Educational Psychology,Volume, 2023).
Структура диссертации: диссертация состоит из введения, трех разделов, заключения, списка использованных источников, приложений. Диссертационная работа содержит 24 таблицы и 24 рисунка, 14 диаграмм, 4 приложения. Список использованных источников состоит из 205 источников.
Во введении актуализирован предмет исследования, представлен научный аппарат, определены научная новизна, обоснованы теоретическая и практическая значимость исследования, представлены положения выносимые на защиту.
В первой главе «Теоретико-методологические основы психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов» изложены предпосылки определения введенного понятия «компетенции принятия карьерных решений», представлен сравнительный анализ зарубежного и отечественного опыта современных подходов к развитию компетенций принятия карьерных решений в высшем образовании, факторы, влияющие на развитие компетенций принятия карьерных решений студентов, такие как  личностные, образовательные, социально-экономические.
Во второй главе  «Система психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений струдентов» рассмотрены: консультативное сопровождение как основа индивидуализации карьерного развития и образовательные технологии развития компетенций принятия карьерных решений. Разработана модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов. Цель главы  – раскрыть теоретические и практические аспекты системы психолого-педагогического сопровождения, определить ее структуру, механизмы реализации и ожидаемые результаты. Особое внимание уделяется интеграции психологических и педагогических подходов, позволяющих создать условия для формирования устойчивых «компетенций принятия карьерных решений», способствующих успешной профессиональной адаптации студентов.
В третьей главе «Опытно-экспериментальная работа по психолого-педагогическому сопровождению развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования» представлены результаты экспериментального исследования. Многоуровневый подход к проведению экспериментального исследования, включающий диагностику, психолого-педагогическое сопровождение, тренинговую программу, обеспечил комплексное развитие когнитивных, мотивационных, поведенческих и ценностных компонентов.
В заключении изложены теоретические и практические результаты проведенного экспериментального исследования, подтверждена выдвинутая гипотеза.
В приложении приводятся акты о включении результатов исследовательских работ в учебный процесс.

























1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПСИХОЛОГО-ПЕДАГОГИЧЕСКОГО СОПРОВОЖДЕНИЯ РАЗВИТИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ ПРИНЯТИЯ КАРЬЕРНЫХ РЕШЕНИЙ СТУДЕНТОВ


1.1 Современные подходы к развитию компетенций принятия карьерных решений в высшем образовании: зарубежный и отечественный опыт
Компетенции принятия карьерных решений представляют собой совокупность знаний, умений и личностных качеств, необходимых для осознанного выбора профессии, построения индивидуального карьерного пути и адаптации в изменяющихся условиях рынка труда. В современных экономических и технологических реалиях данная категория приобретает омобую значимость, поскольку выпускники школ и вузов должны быть готовы не только к разовому выбору профессии, но и к постоянной перестройке своей профессиональной траектории.
Рассмотрим сравнительный анализ подходов к формированию данных компетенций в системе высшего образования, с акцентом на опыт Республики Казахстан, США, Европы и России. Зарубежный опыт США и стран Европы демонстрирует более зрелые модели развития карьерных компетенций, основанные на теоретических исследованиях и практической реализации в образовательных учреждениях [84]. Т. Parsons [85] разработал первую модель карьерного выбора  – «три шага»: самопознание, понимание требований профессий, соотнесение этих данных. 
Модель Т. Parsons стала основой большинства современных программ карьерного консультирования. D. Super [86] разработал теорию жизненного цикла карьеры, согласно которой карьера развивается на протяжении всей жизни через определенные стадии.  M. Saviсkas [87] предложил конструктивистский подход к карьере, где человек активно строит свою карьерную историю, исходя из собственного опыта и смыслов.


Рисунок 1 – Основные направления работы карьерных центров
Опыт развитых стран свидетельствует о том, что эффективное профессиональное развитие студентов невозможно без системного подхода к карьерному сопровождению. В США и странах Европы эта задача реализуется через хорошо организованную инфраструктуру карьерных центров при университетах. Такие центры не только помогают студентам осваивать навыки трудоустройства, но и формируют у них ключевые компетенции принятия карьерных решений.
1 Индивидуальные консультации. Карьерные центры предоставляют студентам возможность получить персонализированную помощь от специалистов по вопросам выбора профессии, составления резюме, подготовки к собеседованиям и планирования карьерного пути:
- Гарвардский университет (США) – Career Advising and Professional  Development (CAPD) предлагает индивидуальное карьерное консультирование, в том числе онлайн, на всех этапах обучения [88];
- Оксфордский университет (Великобритания) – Career Service  предоставляет каждому студенту личного консультанта, специализирующегося в его области знаний [89].
2 Организация ярмарок, вакансий и карьерных мероприятий. Ежегодно проводятся мероприятия, где студенты могут напрямую взаимодействовать с представителями компаний, участвовать в интервью, мастер-классах и стажировках:
- Стэнфордский университет (США) – ежегодная «Career Fair» собирает сотни работодателей из различных отраслей, включая IT, финансы, науку и бизнес [90];
-  Технический университет Мюнхена (Германия) – регулярно проводит выставки возможностей для трудоустройства и сотрудничества с промышленными партнерами, такими как BMV, Siemens, Bosch [91].
3 Программы ранней профориентации. Ряд университетов внедряет программы, направленные на формирование карьерной осознанности еще на начальных этапах обучения, что позволяет студентам более осознанно выбирать специализации и строить свою профессиональную траекторию:
-  Массачусетский технологический институт (MIT, США) – программа «First-Year Pre-Orientation Program» включает тренинги по самопознанию, карьерному планированию и выбору магистратуры [92];
- Национальный университет Ирландии (Maynooth University) - разработал курс «Career Planning for First Year Students», который знакомит студентов с основами карьерного самоопределения [93].
4 Сотрудничество с работодателями. Университеты активно развивают партнерские отношения с компаниями, чтобы обеспечить студентам доступ к практике, стажировкам и трудоустройству:
- Университет Амстердама (Нидерланды) – совместно с крупными корпорациями (Unilever, ING, KPMG) организует программы стажировок и проектные работы, интегрированные в учебный процесс [94];
- Высшая нормальная школа в Париже (High Normal School, Paris) - поддерживает связи с лидерами бизнеса и государственного сектора, обеспечивая выпускникам высокий уровень трудоустройства сразу после окончания вуза [95].
5 Комплексная диагностика и коучинг. Для развития карьерных компетенций используются современные методики диагностики профессиональных склонностей, личностных качеств и потенциала, широко применяется коучинг, направленный на повышение уверенности и саморазвития:
- Йельский университет (США) – использует тесты MBTI, Strong Interest Inventory и другие инструменты для глубокой оценки карьерных предпочтений студентов [96];
- Лондонская школа экономики (LSE, Великобритания) – предлагает программу «Career Coaching», в рамках которой студенты получают поддержку от сертифицированных коучей по вопросам карьерного роста и самопрезентации [97].
В современных образовательных системах развитых стран все большее значение придается не только предметным знаниям, но и формированию у студентов метасубъектных и soft-skill компетенций, необходимых для успешной профессиональной адаптации и самореализации в условиях быстро меняющегося рынка труда. Под метасубъектными компетенциями понимаются универсальные навыки, позволяющие личности осознанно управлять собственным обучением, развитием и карьерой. Soft-skill – это межличностные, когнитивные и поведенческие качества, которые дополняют технические (hard-skill) навыки и делают специалиста более конкурентоспособным [98].
На основе анализа учебных планов и образовательных стандартов ряда западных университетов можно выделить следующие базовые компетенции, активно развиваемые в процессе обучения:
- самопознание – способность рефлексировать свои интересы, ценности, сильные и слабые стороны;
- эмоциональная готовность – умение распознавать и регулировать эмоции, как свои, так и окружающих;
- коммуникация – навыки эффективного взаимодействия, аргументации, ведения переговоров и работы в команде;
- планирование – умение ставить цели, разрабатывать стратегии их достижения и корректировать действия;
- принятие решений – способность анализировать ситуации, оценивать риски и выбирать наиболее подходящий вариант действий;
-  самопрезентация – умение представить себя и свои достижения, как в устной, так и в письменной форме.
Особенно значимо развитие этих компетенций в контексте формирования карьерной компетентности, что подчеркивается рядом авторов Thompson Teo [99]. M.E. Sharpe, предложивших модель ключевых компонентов карьерной компетентности: самопознание, понимание мира труда, принятие решений, планирование, самопрезентация [100]. Данная модель легла в основу многих программ карьерного развития в университетах Европы и США.
Развитие указанных выше компетенций осуществляется через использование современных образовательных технологий, таких как:


Рисунок 2 – Образовательные технологии, направленные на развитие карьерных компетенций

Выше представленные технологии позволяют не только развивать софт-скиллы, но и формировать у студентов понимание профессиональной среды, уверенность в себе и готовность к отвественному выбору.
Рассмотрим примеры успешной практики формирования карьерных компетенций:
1 Нидерланды: индивидуализированные программы карьерного развития. В вузах Нидерландов [94], таких как Университет Амстердама и Лейденский университет, с первого курса студентам предлагаются индивидуализированные программы карьерного развития, которые включают: профориентационные тесты, встречи с карьерными коучами, составление индивидуального карьерного портфолио, участие в проектах, связанных с будущей профессией. Такой подход обеспечивает раннее формирование карьерной зрелости и компетенций прияния карьерных решений .
2 Германия: двустороннее обучение (дуальная система). В немецкой системе высшего образования, особенно в прикладных университетах (Fachhochschulen), сочетает теоретическое обучение с практикой на производстве [91]. Технический университет Мюнхена (TUM) сотрудничает с компаниями (BMW, Siemens, Bosch). Студенты регулярно проходят практику, получают обратную связь от работодателей и участвуют в совместных проектах, что позволяет формировать не только профессиональные навыки, но и такие компетенции, как планирование, коммуникация, принятие решений и самопрезентация.
3 США: развитие карьерного мышления и мобильности. В американских университетах большее внимание уделяется развитию карьерного мышления – способности видеть свою профессиональную перспективу и быть готовым к изменениям [89]. Стэнфордский университет реализует программу «Designing Your Life», которая помогает студентам применять дизайн-мышление к построению жизненного и карьерного пути [90]. Гарвардский университет предлагает курсы по карьерному коучингу, самоанализу и стратегическому планированию [88]. Также популярны стажировки в разных странах и международные обмены, что способствует развитию профессиональной мобильности.
В современной России вопросы развития карьерных компетенций студентов получают все большее развитие как в научной, так и в практической сфере [101]. На фоне изменений на рынке труда, усиления роли индивидуальной ответственности за профессиональное развитие и повышение требований  к выпускникам со стороны работодателей, увеличивается интерес к разарботке и внедрению моделей формирования карьерной компетентности. 
Научное осмысление данных процессов привело к разработке понятий карьерной компетентности, карьерного мышления, профессиональной мобильности, которые легли в основу новых образовательных моделей и программ психолого-педагогичекского сопровождения студентов.
Одним из ключевых авторов, разработавших модель карьерной компетентности, является Е.М. Соловьева [102], которая предложила структуру карьерной компетентности, включающей следующие компоненты:


Рисунок 3 – Структура карьерной компетентности по Е.М. Соловьевой

Аксиологический компонент включает – карьерные ценности и ориентации; когнитивный – целеполагание и планирование карьеры; мотивационно-деятельностный – мотивация к карьерному росту; личностный – отвественность, самоэффективность, адаптивность; процессуальный – карьерные тактики, темпы, этапы и фазы  [102].
Модель Е.М. Соловьевой легла в основу ряда программ карьерного сопровождения студентов, реализуемых в вузах, таких как УрГПУ (Уральский государственный педагогический университет), МПГУ (Московский педагогический государственный университет). Г.И. Корчагина [103] занималась вопросами карьерной готовности, уделяя особое внимание формированию карьерных установок и ценностей у молодежи. Исследования Г.И. Корчагиной позволили выделит этапы становления карьерной зрелости и разработать методики ранней профориентации студентов. Е.М. Климова [104] известна своими работами по психологии профессионального выгорания и профилактике стрессовых состояний у студентов и молодых специалистов. Е.М. Климова разработала программы поддержки студентов, направленные на развитие психологической устойчивости и карьерной адаптивности.                 Е.Н. Дубиненкова [105] – один из ведущих специалистов в области профессиональной ориентации и подготовки кадров для системы карьерного консультирования. Под ее руководством были созданы программы повышения квалификации для специалистов службы карьеры и разработаны инструменты диагностики уровня карьерной готовности студентов.
В ряде вузов, таких как НИУ ВШЭ (Национальный исследовательский университет «Высшая школа экономики») и МГУ имени М.В. Ломоносова, осуществляется внедрение карьерных модулей программы общих и специальных дисциплин. Такой подход позволяет: сочетать предметные знания с навыками самопрезентации; развивать умение принимать обоснованные решения; формировать стратегическое мышление. В МГПУ (Московский городской педагогический университет) функционирует курс «Карьерное планирование» в рамках программы бакалавриата по направлению «Психология».
Активно развиваются универсальные (метапредметные) компетенции, такие как: рефлексия, работа в команде, самопознание, коммуникация, управление временем. Данные навыки рассматриваются как базовые для успешного управления карьерой и адаптации к профессиональной среде. В СПбГУ (Санкт-Петербургский государственный университет) организованы тренинги по развитию soft skills, включая эмоциональный интеллект и лидерские качества. Для развития карьерных компетенций применяются:
- тренинги по самопрезентациям и собеседованиям;
- проектное обучение с привлечением представителей бизнеса;
- стажировки в компаниях;
- организации карьерных дней, ярмарок вакансий и мастер-классов от HR-специалистов. В НИУ ВШЭ ежегодно проводится программа «Старт карьеры», включающая деловые игры, case- чемпионаты и встречи с представителями крупного бизнеса. НИУ ВШЭ – Центр карьеры, который сотрудничает более чем с 3000 работодателями и ежегодно проводит десятки мероприятий, включая международные стажировки и стартап-программы [106]. МГУ имени М.В. Ломоносова – Управление карьеры, оказывающее индивидуальное сопровождение студентам и выпускникам, в том числе сопровождение при поступлении в зарубежные магистратуры. 
В ведущих университетах страны созданы карьерные офисы и центры содействия трудоустройству, предоставляющие студентам широкий спектр услуг: 

Рисунок 4 –  Спектр услуг в российских университетах в рамках карьерного развития
В рамках психолого-педагогического сопровождения большое внимание уделяется диагностике уровня карьерной зрелости и карьерной готовности студентов. Для этих целей используются российские опросники, так и адаптированные зарубежные тесты (MBTI, Strong Interest Inventory). На основе диагностики разрабатываются индивидуальные рекомендации и маршруты развития карьерных компетенций, включающие: участие в конкретных мероприятиях, консультации с коучами, прохождение стажировок в соответствии с профессиональными интересами.
В Казахстане формирование карьерной компетентности находится на этапе становления, однако последние годы характеризуются прогрессом как научной, так и в практической сфере. Все это связано с усилиями государства по модернизации системы образования, повышением роли индивидуальной ответственности выпускников за профессиональное развитие и увеличением требований со стороны работодателей к уровню готовности молодых специалистов к трудовой деятельности.
К. Сыздыкова [107] является одной из ведущих исследовательниц в области профориентационной работы. В своих работах автор подчеркивает важность формирования карьерной грамотности, которая включает:



Рисунок 5 – Структура карьерной грамотности по К. Сыздыковой

[bookmark: _Hlk202036387]Р.С. Омарова [108] рассматривает психолого-педагогическое сопровождение профессионального самоопределения как способность к самостоятельному выбору профессии на основе анализа личных возможностей и внешних факторов. Автором была разработана модель оценки уровня карьерной зрелости у студентов, которая внедряется в практику некоторых вузов. Р.С. Омарова системно подходит к вопросам  успешности профессионального самоопределения, выделяет критерии и методы диагностики [109], охватывает вопросы модернизации образовательных программ в Казахстане [110]. А.К. Мынбаева в своих работах затрагивает влияние экономических факторов на профессиональное самоопределение [111]. Ш.А. Смагулова, Л.Н Науқанбай [112] рассматривают оценку реализации карьерной модели государственной службы. Л.Б. Курмашева и В.П. Куликова [113] указывают на необходимость интеграции карьерного образования в школьный курс. Исследования авторов показывают, что формирование карьерных установок и развитие метасубъектных навыков позволяет повысить уровень профессиональной мобильности и уверенности у выпускников. Л.Б. Курмашева и В.П. Куликова рассматривают профориентацию как инструмент к построению карьеры на опыте зарубежных стран. Э.С. Пшембаева, как молодой исследователь, внесла вклад в изучение карьерного развития студенческой молодежи в контексте казахстанского общества [114]. Работы Э.С. Пшембаевой охватывают широкий спектр аспектов, связанных с формированием карьерной компетентности и профессионального потенциала студентов [115].
В последние  годы в Казахстане предприняты конкретные меры по развитию карьерного образования:


Рисунок 6 – Меры по развитию карьерного образования в Казахстане

[bookmark: _Hlk202037442]В ряде ведущих университетов созданы службы карьеры, которые предоставляют студентам следующие услуги: консультирование по вопросам трудоустройства; помощь в составлении резюме и портфолио; организация стажировок и встреч с работодателями.  КазНПУ имени Абая функионирует Центр содействия трудоустройству студентов, оказывающий индивидуальные консультации и орагнизующий тренинги [116]. ЕНУ имени Л.Н. Гумилева  создан Отдел карьеры и бизнес-партнества, сотрудничающее с более чем 200 компаниями по всему Казахстану. Алматинский университет энергетики и связи (АУЭС) ежегодно проводит ярмарки вакансий и мастер-классы по трудоустройству [117]. Особое внимание уделяется обучению студентов работе с цифровыми платформами, такие как Linkedin, поскольку он стал ключевым инструментом поиска работы с международной среде. Был запущен пилотный проект «Национальный цифровой карьерный центр» [118] при поддержке Министерства образования РК, целью которого является создание единой цифровой платформы, которая будет объединять все вузы РК, с целью повышения уровня трудоустройства выпускников и обеспечения системного подхода к подготовке студентов к дальнейшей профессиональной карьере. Данный проект является аналогом Linkedin, но единая цифровая платформа адаптирована под казахстанский рынок труда, студенты обучаются: созданию и продвижению профиля в единой цифровой платформе; составлению резюме в международном формате; подготовке к онлайн-интервью и видео собеседованиям. Проект реализуется в пилотном режиме среди 6-ти вузов: Павлодарский педагогический университет, Восточно-Казахстанский университет имени С. Аманжолова, Восточно-Казахстанский технический университет имени Д. Серикбаева, Казахский национальный исследовательский технический университет имени К. Сатпаева, Южно-Казахстанский университет имени М. Ауезова и Атырауский университет нефти и газа имени С. Утебаева [118]. Для развития эмпатии, коммуникативных и рефлексивных навыков в учебный процесс внедряются игровые и ролевые методы:



Рисунок 7 – Примеры игровых и ролевых методов

В КазНПУ им. Абая внедрена программа «Карьерная игра», где студенты проходят через различные этапы карьерного развития, принимают решения и получают обратную связь от экспертов. Несмотря на значительный прогресс, уровень карьерного образования в Казахстане пока ниже, чем в западных странах. Основные проблемы включают:
- отсутствие единой модели карьерного образования;
- недостаточная проработанность системного подхода к формированию компетенций;
- ограниченное финансирование программ карьерного развития;
- дефицит подготовленных специалистов, педагогов, преподавателей в области career counseling;
- недостаточно развитая инфраструктура карьерных центров в региональных вузах.
Представленный сравнительный анализ показывает, что страны Запада (США, Великобритания, Германия, Нидерланды) имеют более развитые и системные подходы к формированию карьерных компетенций, которые характеризуются (таблица 5): 
- ранним началом карьерного просвещения;
- наличием научно-обоснованных моделей;
- развитой инфраструктурой;
- тесным взаимодействием с рынком труда.
Россия находится на этапе активного развития карьерного образования, с заимствованием западных моделей и их адаптацией. Казахстан показывает начальный уровень развития этой сферы, но демонстрирует позитивные тенденции. 

Таблица 1 – Сравнительный анализ развития карьерных компетенций
	аспекты
	США
	Великобритания
	Германия
	Нидерланды
	Россия 
	Казахстан

	Теоретическая база
	Основываются на моделях социального интеллекта и карьерного строительства, где карьера рассматривается как динамический процесс на протяжении сей жизни
	Активно использует теории жизненного цикла карьеры и биографического подхода, что способствует формированию личностно-ориентированного карьерного развития


	В фокусе – теория профессиональной деятельности и самореализации с акцентом на двустороннее обучение (теория+ практика)
	Используется биографический подход и проектное обучение позволяющее учитывать индивидуальные особенности студентов
	Преобладает системно-деятельностный подход с заимствованием западных теорий
	Заимствуются западные модели, но адаптируются под местные культурные и образовательные условия

	Образовательные программы
	Картерное образование начинается с начальной школы. Интеграция предметных знаний и soft skills является приоритетом
	Карьерное образование входит в обязательную школьную программу. Активно используется проектное обучение и менторство
	Модель дуального обучения (теория + практика) обеспечивает тесную связь с работодателями
	Университеты предлагают индивидуализированные программы развития карьеры уже с первого курса
	Постепенное внедрение карьерного содержания в учебные планы, особенно в вузах
	Начальный этап внедрения. Основное внимание уделяется старшеклассникам и студентам

	Методы работы
	Широко используется коучинг, менторство, тренинги, обратная связь
	Проектное и исследовательское обучение, стажировки
	Диагностика, коучинг, дуальное обучение
	Групповая работа, диагностика, планирование карьеры
	Преобладают традиционные формы: лекции, семинары, практические занятия.
	Используются ролевые игры, тренинги, групповые задания

	Диагностика
	Применяются комплексные методики диагностики, такие как шкалы эмпатии, профориентационные тесты, оценочные центры
	Тестирование по определению готовности к карьерному выбору и уровню эмоционального интеллекта
	Профессиональная диагностика с акцентом на соответствие профессии и личности
	Широкое применение тестирования и оценочных центров для определения карьерного потенциала
	Диагностика проводится ограниченно, чаще всего в конце обучения
	Основные методики – анкетирование и тестирование без глубокого анализа эмоциональных и поведенческих актов

	Институциональная поддержка
	Каждый университет имеет собственный карьерный центр, активно взаимодействующий с бизнесом
	Высокий уровень развития карьерных служб, сотрудничество с работодателями
	Устойчивая система карьерного сопровождения в вузах и колледжах
	Развита инфраструктура карьерных служб
	Формирование карьерных служб в крупных вузах
	Формирование карьерных центров в отдельных вузах (КазНПУ им. Абая, ЕНУ им. Л.Н. Гумилева)

	Масштаб внедрения
	Системный подход, охватывает все уровни образования
	Обязательное карьерное образование в школьной программе
	Интеграция карьерного обучения в учебные планы с ранних этапов
	Индивидуализированный подход к развитию карьеры студентов
	Постепенное внедрение в высшее образование
	Локальное внедрение, преимущественно в столичных вузах

	Подготовка специалистов
	Высокий уровень подготовки специалистов, наличие сертификации
	Разработаны профессиональные стандарты для карьерных специалистов
	Высокий уровень квалификации педагогов в сфере career counseling
	Подготовка специалистов карьерного сопровождения
	Начальный уровень подготовки педагогов
	Низкий уровень подготовки специалистов

	Международное сотрудничество
	Активное участие в международных программах (Fulbright, Erasmus+)
	Участие в европейских образовательных инициативах
	Сотрудничество с ЕС по вопросам трудоустройства выпускников
	Активное международное сотрудничество
	Умеренный уровень участия в международных программах
	Начальный уровень международного участия



Для повышения эффективности необходимо: разработать единую модель карьерного образования; внедрить стандартизированные методики; развивать подготовку специалистов; усилить роль карьерных центров в вузах.
Развитие карьерных компетенций, включающих навыки профессионального самоопределения, планирования карьеры, самопрезентации и адаптации к изменениям на рынке труда, является важной задачей современно системы образования и профессиональной подготовки [119]. Зарубежный и отечественный опыт в этой области демонстрирует разнообразие подходов, обусловленных культурными, экономическими и социальными особенностями стран. Анализ работ казахстанских, российских и зарубежных авторов позволяет выделить ключевые направления, этапы и методы развития компетенций принятия карьерных решений, а также выявить лучшие практики, которые могут быть адаптированы для повышения эффективности психолого-педагогического сопровождения. Современные зарубежные практики включают использование цифровых инструментов, таких как онлайн-платформы для профориентации и карьерные симуляторы, которые помогают студентам моделировать карьерные траектории.
Для обзора системного анализа научной литературы, реализованного в международных научных базах данных, таких как Scopus, Web of Science, Google Scholar, нами был использован метод Prisma statement. В приложении А представлена столбчатая диаграмма 1, иллюстрирующая процесс отбора исследований в систематическом обзоре по методу Prisma statement, проведенном в базах Scopus, Web of Science, Google Scholar за период 2015-2025 годов по теме диссертационного исследования: «Психолого-педагогическое сопровождение развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования». Поиск проводился, по ключевым словам, отражающим тему диссертации. На этапе идентификации найдено 1830 записей (Scopus: 350, Web of Science: 280, Google Scholar: 1200), после удаления дубликатов осталось 1200. После скрининга заголовков и аннотаций отобрано 300 записей, из которых 50 включены в обзор после проверки полных текстов. Распределение записей по годам показывает пик публикаций в 2021-2023 годах, что отражает растущий интерес к теме.
В Казахстане развитие карьерных компетенций тесно связано с национальной стратегией экономического роста, акцентирующей повышение производительности и развитие человеческого капитала. Казахстанские авторы, такие как А.С. Джунусова [120], подчеркивает необходимость формирования когнитивных и технологических компетенций для обеспечения конкурентоспособности на глобальном рынке. Национальный научный портал Казахстана выделяет три ключевых фактора экономического роста: повышение производительности, развитие компетенций и привлечение частного капитала, что требует от вузов внедрения программ, ориентированных на креативные навыки и междисциплинарные подходы. К примеру, вузы Казахстана активно развивают программы профессиональной переподготовки и стажировок, направленные на формирование экспортоориентированной экономики с высокой добавленной стоимостью. Исследования показывают, что казахстанские вузы делают акцент на практико-ориентированное обучение, включая сотрудничество с локальными и международными компаниями для интеграции студентов в реальные профессиональные среды.
Вводимое нами понятие «компетенции принятия карьерных решений» можно определить как интегративный набор знаний, навыков, умений, ценностных ориентаций и личностных характеристик, позволяющих индивиду принимать обоснованные, осознанные и эффективные решения, связанные с выбором, построением и развитием профессиональной карьеры в условиях динамично меняющегося рынка труда. Понятие «компетенции принятия карьерных решений» опирается на рад ключевых теоретических подходов:
1 Теория карьерного развития: концепции D. E. Super [86] подчеркивают, что карьерное развитие – это процесс, охватывающий всю жизнь, связанный с формированием профессиональной идентичности и принятием решений на каждом этапе. «Компетенции принятия карьерных решений» включают способность анализировать свои интересы, способности и ценности, адаптироваться к изменениям в профессиональной среде.
2 Теория принятия решений: модели рационального принятия решений   Г. Саймона [121, 122] и теории ограниченной рациональности подчеркивают важность информационной обработки, оценки альтернатив и учета неопределённости. «Компетенции принятия карьерных решений» интегрируют данные аспекты, фокусируясь на специфике карьерных выборов.
3 Компетентностный подход в образовании: в соответствии с работами   Д. Равена [123] и Л. Спенсера [124], компетенции представляют собой интегративные характеристики, включающие когнитивные, эмоционально-мотивационные, поведенческие, ценностно-смысловые компоненты. «Компетенции принятия карьерных решений» объединяет эти элементы, обеспечивая способность студента к самостоятельному и осознанному карьерному планированию
4 Психология саморегуляции: теории саморегуляции Бандуры [125] подчеркивают роль самоэффективности и мотивации в принятии решений. «Компетенции принятия карьерных решений» включают навыки саморефлексии, целеполагания и управления карьерными траекториями.
Актуальность введения понятия «Компетенции принятия карьерных решений» обусловлена следующими факторами:
- глобализация и цифровизация рынка труда, которые требуют от студентов гибкости, адаптивности и способности к непрерывному обучению;
- увеличение неопределённости в профессиональной сфере, связанное с автоматизацией, изменением структуры занятости и появлением новых профессий;
- необходимость усиления психолого-педагогического сопровождения в вузах для подготовки студентов к осознанному выбору карьеры.
«Компетенции принятия карьерных решений» включают следующие ключевые компоненты: когнитивный, эмоционально-мотивационный, поведенческий, ценностно-смысловой.
Компоненты представленные на рисунке 8, формируют целостную систему, которая позволяет студенту не только выбрать профессию, но и адаптироваться к изменениям в профессиональной среде на протяжении всей жизни.


Рисунок 8 – Компоненты понятия «Компетенции принятия карьерных решений»

Введение нами понятие «Компетенции принятия карьерных решений» в рамках диссертационного исследования позволит объединить разрозненные аспекты карьерного развития в единую систему, которая:
1 Интегрирует психологические и педагогические походы: «Компетенции принятия карьерных решений» объединяют психологические механизмы (саморегуляция, мотивация, рефлексия) с педагогическими инструментами (обучение, тренинги, карьерное консультирование), создавая целостную психолого-педагогическую модель сопровождения.
2 Связывает индивидуальные и социальные факторы: «Компетенции принятия карьерных решений» учитывают как личностные характеристики студента (интересы, способности), так и внешние факторы (рынок труда, социокультурный контекст), обеспечивая комплексный подход к карьерному выбору.
3 Обеспечивает междисциплинарность: понятие «Компетенции принятия карьерных решений» объединяет исследования из психологии, педагогики, социологии и экономики труда, создавая теоретическую основу для дальнейших научных разработок.
Развитие «Компетенции принятия карьерных решений» в рамках психолого-педагогического сопровождения открывает следующие возможности:

[bookmark: _Hlk199274392]Рисунок 9 – Возможности «Компетенции принятия карьерных решений»

Повышение карьерной успешности студентов: формирование «Компетенции принятия карьерных решений» позволит выпускникам вузов быстрее адаптироваться к рынку труда, находить работу, соответствующую их интересам и способностям, и эффективно строить профессиональную карьеру.
Снижение профессиональной неопределенности: студенты, обладающие развитыми «компетенциями принятия карьерных решений», лучше справляются с неопределенностью и стрессом, связанным с карьерным выбором.
[bookmark: _Hlk199199199]Усиление роли вузов в подготовке к рынку труда: модель сопровождения, основанная на развитии «компетенций принятия карьерных решений», позволит вузам стать активными участниками карьерного развития студентов, усиливая их конкурентоспособность. Создание инструментов оценки и развития: введение понятия «компетенций принятия карьерных решений» позволит разработать диагностические методики (например, тесты на карьерную самоэффективность) и образовательные программы, направленные на развитие этих компетенций. Долгосрочная адаптация к изменениям: «компетенции принятия карьерных решений» обеспечат студентов навыками lifelong learning и адаптивности, что особенно важно с условиями быстро меняющегося рынка труда.
Введение понятия «компетенции принятия карьерных решений» и разработка модели психолого-педагогического сопровождения создадут теоретическую и практическую основу для подготовки студентов к успешной профессиональной деятельности. «Компетенции принятия карьерных решений» объединяют в единую систему психологические, педагогические и социальные аспекты, обеспечивая целостный подход к карьерному развитию  и принятию карьерных решений. Все это позволит вузам не только повысить качество подготовки студентов, но и внести вклад в решение глобальных вызовов, связанных с трансформацией рынка труда. Модель психолого-педагогического сопровождения развития «компетенции принятия карьерных решений» студентов, представленная ниже в параграфе 2.3, может быть адаптирована для различных образовательных контекстов, обеспечивая гибкость и практическую применимость.
 
1.2 Определение понятия «компетенции принятия карьерных решений»
Процесс профессионального становления личности на протяжении всей истории образования занимал центральное место в научных и практических исследованиях. От традиционных представлений о профессии как устойчивом социальном статусе до современных взглядов на карьеру как динамическом жизненном пути – менялись не только сами профессиональные роли, но и теоретические конструкты, призванные объяснить и поддержать [38].
На начальных этапах изучения профессиональной ориентации ключевым понятием было профессиональное самоопределение – процесс осознанного выбора профессии, основанный на анализе собственных способностей, интересов и внешних условий [39]. Первые исследования в области профессионального выбора появились в начале ХХ века, когда индустриализация требовала квалифицированных рабочих рук, а проблема соответствия человека профессии стала особенно актуальной.
T. Parsons [126], американский социолог и основатель первого бюро профессиональной ориентации в Бостоне, предложил модель «правильного выбора профессии», заложил основы профориентации, разработав ключевой подход к выбору профессии, который включает 3 основных компонента:



Рисунок 10 – Компоненты к выбору профессии по T. Parsons 
Как утверждал T. Parsons, оптимальный профессии достигается путем гармоничного соответствия индивидуальных качеств человека (таких как способности, ресурсы и личностные особенности) с характеристикам профессиональной деятельности (уровень дохода, условия труда), что обоспечивает наилучшие условия для профессионального роста и успеха [127]. Данный подход стал фундаментом для развития современной теории черт и факторов в области профессиональной ориентации. Исследователи истории профориентации признают Ф. Парсонса пионером и ключевой фигурой в становлении этой дисциплины.
В середине ХХ века акцент в изучении профессионального выбора сместился на психологические аспекты. Исследования показали, что профессия – это не просто набор навыков, а выражение личности, интересов, ценностей и мотивации.
Ицхак Адизес [128]  разработал теорию жизненного цикла карьеры, согласно которой профессиональный выбор – это процесс, который развивается на протяжении всей жизни. И. Адизес выделил стадии карьерного развития: рост, исследование, установление, поддержание  и снижение. Важным элементом его модели стало понимание, что принятие карьерных решений – это результат самопознания и осознанного выбора.
J.L. Holland создал теорию типов личности и професий, где профессиональный выбор рассматривается как результат взаимодействия личностных черт и характеристик среды. Шестигранная модель J.L. Holland (реалистичный, интеллектуальный, социальный, предприимчивый, артистичный, конвенциальный) легла в основу многих методик диагностики профессиональной направленности [129].
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Рисунок 11 –  Шестигранная модель J.L. Holland https://test-proforientaciya.ru/test/test-hollanda/ 

M. Savickas [130] вводит концепцию карьерной конструкции, где делает акцент на том, что человек активно конструирует свою карьеру на основе собственного опыта, ценностей и смыслов. Концепция M. Savickas объединяет элементы теории D.E. Super [131] о развитии карьеры и конструктивистский подход к психологии. 
В России значительный вклад в развитие профориентационной работы внесли А.Г. Асмолов [132], В.А. Крутецкий [133], Е.А. Климов [134], Н.С. Пряжников [39]. Труды и практические методики Е. А. Климова, нашли широкое применение в работе с учащимися старших классов, способствуя формированию у них осознанного подхода к выбору профессионального пути [135]. Профориентационная деятельность по Н.С. Пряжникову, является неотъемлемой частью образовательного процесса, который должен начинаться в школе, учитывая личностные качества, интересы и склонности учащихся требованиям различных профессий [40].  В основе профориентационной работы лежит ряд теоретических подходов, объясняющих процессы выбора профессии и профессионального самоопределения. 
С 1980-1990-х годов на основе разработок в психологии и социологии появились новые теории в ответ на усложняющиеся социо-экономические обстоятельства. Одни теории фокусируются на определенных аспектах развития карьеры, другие рассматривают одни те же аспекты карьеры с разных точек зрения [136]. Проведенный нами анализ показывает, что не существует единой и общепризнанной теории профориентации или теории карьеры, так как существует множество попыток создания или уточнения теорий, охватывающих как можно больше аспектов объединения нескольких теорий в одну или дополнения одной теории другими. Теории карьеры, отвечая на вызовы индивидуализации, поликультурности и монополярности современного мира, ищут способы разработки решений и практик, способных реагировать на социокультурные и экономические контексты конкретных индивидов, на присущие самим индивидам способы осмысления и конструирования карьеры и жизненного пути.
Современные ученые [137] все больше отходят от рассмотрения карьеры в статике и рассматривают карьеру как процесс (теория контекстуального действия), а также стремятся интегрировать и учитывать различные характеристики общества постмодерна, такие как растущая неопределенность (теория хаоса). Все больше взгляд ученых обращается на «себя» – на то, как и в каких социальных условиях сформулированы ключевые концепты теории профориентации, такие как «карьера», «работа», «труд», на которые опираются практики и клиенты профориентации.
Современные подходы и практики профориентации основаны на пяти классических теориях [138]:



Рисунок 12 – Теории профориентации

Теория профессиональных типов личности в рабочей среде J.L. Holland предлагает типологизацию людей по их профессиональным интересам. Типологизация профессий и мест работы может определить, насколько определенная работа подходит конкретному человеку, и помочь с выбором профессионального пути. J.L. Holland разрабатывал данную теорию с конца 1950 и до 1990-х годов. На протяжении последнийх десятилетий данная теория играла важнейшую роль в диагностике карьерных интересов по всему миру [139]. Подход J.L. Holland повлек волну разработок эффективных инструментов тестирования и подбора профессий [140].
[bookmark: _Hlk202044966]Я-концепция в теории карьерного развития D.E. Super, который предположил, что представления человека о себе влияют на его профессиональное развитие, а не наоборот. При этом определяющие карьерный путь представления о себе связаны не только с работой, но и с ролями индивида в семье, институте, среди друзей и в других сферах жизни. Теория карьерного развития D.E. Super, появилась в 1969 году, наряду с теорией J.L. Holland является одной из двух наиболее значимых, распространенных и эмпирически обоснованных профориентационных теорий [141].
Теория адаптации к работе описывает процесс адаптации индивида (соискателя) и среды (работодателя), а также степень их соответствия характеристикам друг друга. Теория описывает и предсказывает действия или бездействия агентов и исход их взаимодействия. Теория адаптации к работе развивалась с конца 1950-х годов [142]. Ее истоком стало исследование «Проект адаптации к работе» Миннесотского университета [143].  Предметом исследования являлась адаптация к работе людей, проходящих через профессиональную реабилитацию. В рамках проекта собирался большой массив информации (образование участника, опыт работы, интересы, личные качества). На основе теории адаптации к работе в 1980-х годах была разработана миннесотская система профессиональной классификации [144]. Одним из ее достоинств было предоставление инструмента, с помощью которого клиенты могли найти работу, подходящую им по ценностям, и понять, насколько имеющиеся у них навыки подходят для выбранной специальности. Теория адаптации к работе относится к классу теорий, описывающих взаимодействие человека и среды и степень их соответствия друг другу [143].  
Теория исключений и компромисса. L.S. Gottfredson [145] предложила рассматривать выбор как последовательное исключение неподходящих альтернатив, происходящее в детстве и юношестве. За исключением следуют процесс компромисса – осознавание человеком того, насколько реализуемы желаемые исходы из оставшихся опций, и дальнейшая подстройка выбранного профессионального пути под реальность. Теория исключений и компромисса. L.S. Gottfredson возникла в 1981 году, считаясь одной из главных молодых профориентационных теорий современности [146]. Как и J.L. Holland,             L.S. Gottfredson определяет важную роль интересам, способностям, навыкам и целям людей [147]. Как и D.E. Super, она выделяет фазы жизни, играющие ключевую роль в карьерном развитии и выборе, а также в формировании собственного  «Я». L.S. Gottfredson предлагает модель карьерного самоопределения, включающую начинающийся с раннего детства 4-х этапный процесс исключения [145]. На каждом из этапов индивид исключает из рассмотрения варианты профессионального пути и делает выбор на основе доступного компромисса.
Социально-когнитивная теория является адаптацией социально-когнитивной теории А. Bandura [148]. На основе 3-х концептов – самоэффективность, ожидаемые результаты и личные цели – были созданы различные модели, объясняющие, как люди формируют свои карьерные интересы и совершают профессиональный выбор, а также какие факторы определяют эффективность на рабочем месте и удовлетворенность работой. Данная теория возникла в 1994 году, в которой большое внимание уделяется окружению индивида [149]. Как и А. Bandura, авторы теории  акцентируют внимание на том, как люди, их поведение и среда разными способами оказывают влияние друг на друга [150]. Согласно данной теории на профессиональное развитие индивида оказывает формирующее влияние среда, в которой он реализует свою агентность.
Рассмотрим подходы раскрывающие современные тенденции в развитии теорий карьеры: контекстуальное объяснение карьеры и конструктивизм.
1 Контекстуальное объяснение карьеры является адаптацией контекстуализма к сфере профориентации. Основанной на концепте действия (action) подход предполагает более глубокую, качественную интерпретацию карьерного выбора и поведения людей. Модель контекстуального развития карьеры была разработана M. Lerner, M. Richard, J.E. Schulenberg, E.  John [151] в конце 1980-х годов. В ее основе лежит модель взаимозависимого отношения между индивидом и контекстом [152]. В рамках модели индивид обладает двумя ключевыми характеристиками – это агентность и самодетерминизм [153]. Окружающий мир не определяет индивида, а лишь влияет на него через контекст. 
2 Конструктивизм. Ключевым элементом конструктивизма является тезис о том, что индивид постоянно конструирует себя и свою карьеру в ходе взаимодействия со средой. В этом подходе основное внимание направлено на индивида и поиск новых, более продуктивных, позитивных и успешных способов конструирования себя и своего взаимодействия  с работой.  Одной из главных тенденций последних лет в профориентационной теории является конструктивистский подход, который сдвинул фокус на индивида и многообразие его опыта [154]. Важным добавлением в теорию профориентации стало понимание главенствующей роли практики, которая включает интерпретацию опыта клинента  [155]. 
К ключевым теориям, формирующим эту область, относятся следующие: теории действий, теория активного вовлечения, рамка теорий систем, теория конструирования карьеры, теория культурной подготовки.

Рисунок 13 – Теории карьерного развития

С развитием экономики, технологии и ростом мобильной рабочей силы потребность в гибком, адаптивном профессиональном поведении стала очевидной. Все это привело к формированию более широкого концептуального поля, включающего такие понятия, как карьерная ориентация и карьерная адаптивность.
Карьерная ориентация обозначила переход от однократного выбора профессии к непрерывному процессу осознания своих профессиональных целей и ценностей. Картерная адаптивность, согласно современным исследованиям M. Savickas [131], включает четыре ключевых компонента: планирование будущего, исследование возможностей, управление карьерой и веру в свои силы. Данные аспекты указывают на необходимость развития у личности не только знаний, но и активной стратегии поведения на рынке труда.
В современной научной литературе все большее внимание уделяется таким понятиям, как карьерная устойчивость, карьерная зрелость и карьерное развитие, которые расширяют понимание карьеры как динамического и многомерного феномена.



[bookmark: _Hlk202046546]Таблица 2 – Характеристика понятий: карьерная устойчивость, карьерная зрелость и карьерное развитие
	Карьерная устойчивость
	Карьерная зрелость
	Карьерное развитие

	- это способность сохранять профессиональную активность и уверенность в условиях изменений, кризисов и неопределенности. Карьерная устойчивость выражается в готовности преодолевать трудности, восстанавливать баланс между работой и личной жизнью, развивать внутренние ресурсы для достижения долгосрочных целей. Устойчивость становится фактором карьерного успеха в условиях быстро меняющейся профессиональной среды
	- представляет собой уровень психологической готовности личностик отвественному профессиональному выбору и дальнейшему развитию. Термин заимствован из возрастной психологии и связан с уровнем развития самосознания, мотивации, ответственности и понимания перспектив. Карьерная зрелость особенноважна на этапе высшего образования, когда формируется основа для самостоятельного управления карьерой.
	- это длительный процесс формирования профессиональной идентичности, приобретения опыта, навыков, знаний, установок, направленный на достижение личных и профессиональных целей. Включает этапы: проб и лшибок, установления, стабилизации, продвижения и завершения. Современные исследования подчеркивают, что карьерное развитие должно быть нелинейным и гибким, адаптирующимся к индивидуальным и социальным изменениям.



Российские исследователи Н. Гура, И. Сингаевская  [156],                             Д.М. Янбарисова, Д.Ю. Куракин, В.М. Малик, С.А. Павлов [157], Е.А. Климов [134] изучали формирование карьерных компетенций в контексте профессионального самоопределения и самореализации. Н.А. Шарипов [158] разрабатывала программы профилактики профессионального выгорания и повышения карьерной зрелости студентов.
Казахстанские исследования в работах К. Сыздыковой [107],                           Г. Абдикерова и М. Садырова [159] исследуют развитие карьерной компетентности у старшеклассников и студентов, акцентируя внимание на необходимости интеграции карьерного образования в школьный курс.
В последние годы в Казахстане усилилось внимание к вопросам профессионального самоопределения, карьерного планирования и развития soft skills, включая принятие карьерных решений [160].
Карьерные решения представляют собой выбор, который делает человек относительно своего профессионального развития, включая выбор профессии, места работы, сферы деятельности, уровня квалификации, направлений саморазвития и продвижения по службе [131]. Решения принимаются на разных этапах жизненного и профессионального пути, начиная с подросткового возраста и заканчивая зрелой профессиональной деятельностью. Карьерные решения всегда связаны с прогнозированием будущего, оценкой рисков, возможностей и собственных ресурсов. Карьерные решения не являются разовыми, они носят поэтапный и динамический характер, меняясь в зависимости от обстоятельств жизни  и профессиональной среды.
Карьерные решения представляют собой многогранный психолого-педагогический феномен, связанный с процессом осознанного выбора профессионального пути и его реализации в условиях изменяющегося социального, экономического и технологического контекста. Процесс включает не только выбор профессии, но и построение долгосрочной карьерной траектории, что требует от личности развитых когнитивных, эмоциональных и поведенческих компетенций [162]. Психологический аспект карьерных решений охватывает такие процессы, как самопознание, формирование профессиональной идентичности, управление мотивацией и преодоление неопределенности. Педагогический аспект подчеркивает значимость образовательной среды в развитии навыков анализа возможностей, планирования карьеры и адаптации к профессиональным изменениям. В условиях глобализации, цифровизации и автоматизации, которые усложняют прогнозирование карьерных перспектив, изучение карьерных решений как психолого-педагогической прогблемы становится актуальным, требуя комплексного подхода к сопровождению профессионального самоопределения.
Принятие карьерных решений – это процесс, в ходе которого индивидуум анализирует информацию о себе и о рынке труда, формулирует цель, выбирает несколько вариантов действий и реализует свой выбор [162, 163]. Процесс является многомерным и включает в себя:
- самопознание (понимание своих интересов, склонностей, способностей);
- изучение профессий и рынка труда;
- определение приоритетов и целей;
- анализ возможностей и ограничений; 
- выбор оптимального варианта;
- реализацию решения;
- корректировку и рефлексию.
В отечественной научной литературе Г.О. Абдуллаевой [37] рассматривает карьерные решения как осознанный выбор профессионального пути, основанный на сочетании личных интересов, способностей, ценностей и объективных условий внешней среды. 
По мнению Р.Р. Газизовой [164], процесс принятия карьерных решений представляет собой последовательную реализацию стратегий профессионального самоопределения, которая формируется под влиянием внутренних и внешних факторов.
С конца ХХ века, с развитием информационных технологий, глобализацией и увеличением мобильности рабочей силы, необходимость в равитии карьерной компетентности становится более актуальной. В условиях стремительно меняющегося рынка труда, где требуется гибкость, адаптивность и способность к осознанному профессиональному выбору, карьерная компетентность выступает ключевым фактором успешной самореализации. Впервые термин «компетенция» (competence) был предложен американским психологом Robert W. White в 1959 г. Под компетенцией подразумевается набор знаний, умений и навыков в какой-либо области [165]. Компетентность – совокупность компетнций и личных качеств человека, способность с их помощью находить решения профессиональных задач. Профессиональный выбор перестает быть разовым событием и превращается в процесс постоянного принятия решений и корректировки карьерного пути. 
Thomas Kelley и Alan Rogers в рамках обучения взрослых подчеркивают важность автономии и ответственности в принятии карьерных решений. Внимание уделяется формированию карьерных компетенций или карьерной грамотности: самопознание, понимание труда, умение принимать решения, планирование, самопрезентация [166]. 
Следующим шагом стало появление понятия карьерной компетентности, которое уже ограничивалось лишь выбором профессии или адаптацией к изменениям, а рассматривалось как совокупность знаний, умений и личностных качеств, позволяющих эффективно управлять своей карьерой. Карьерная компетентность включает в себя умение принимать решения, ставить цели, прогнозировать последствия и действовать стратегически.
Г. Толеу [23] исследуя данный феномен в казахстанском образовательном контексте, подчеркивает, что карьерная компетентность формируется через развитие карьерной грамотности, которая включает знание профессий, понимание требований рынка труда умение составлять резюме, пройти собеседование, планировать карьеру и участвовать в конкурсах.                         М.А. Касымбекова [24] определяет карьерные компетенции как способность индивида к самостоятельному выбору профессионального пути на основе анализа личных и внешних факторов, готовность к его корректировке при изменении обстоятельств.
 Для формулирования понятия «компетенции принятия карьерных решений» логика выстраивалась следующим образом. Сначала была идентифицирована проблема: практика показала, что наличие общих карьерных знаний (информации о профессиях или рынке труда) не обеспечивает успешного профессионального развития. Все это указало на необходимость акцентировать внимание на процессе принятия решений, который играет ключевую роль в карьерном пути. Далее был проведен анализ существующих концепций. Изучались исследования в области карьерного развития, психологиии карьеры, теории принятия решений. Выделены ключевые элементы: карьерные знания (о профессиях, рынке труда, собственных навыках), навыки принятия решений (анализ, оценка, выбор) и психологические факторы (мотивация, рефлексия, адаптивность). Однако стало очевидным, что существующие концепции не охватывают интегративный процесс, связывающий знания и действия в контексте карьеры.
Был выявлен пробел: в литературе отсутствует термин, описывающий способность эффективно принимать карьерные решения с учетом знаний и анализа. Для устранения данного пробела нами предложено новое понятие  - «компетенции принятия карьерных решений». Понятие определено как способность индивида анализировать карьерные возможности, оценивать их с учетом личных целей, ресурсов и внешних условий, а также принимать обоснованные решения, способствующие профессиональному развитию. «Компетенции принятия карьерных решений» включают следующие компоненты: когнитивный, эмоционально-мотивационный, поведенческий, ценностно-смысловой.
Новизна понятия обоснована его отличием от более широкого термина «карьерная компетентность», так как акцент сделан именно в процессе принятия решений. Практическая ценность заключается в возможности разрабатывать целенаправленные программы карьерного консультирования, ориентированные на развитие данной компетенции.
[bookmark: _Hlk199072509]Компетении принятия карьерных решений представляет собой интегративное качество личности студетов, отражающее его способность:
· анализировать свом профессиональные цели;
· оценивать возможности и риски;
· принимать обоснованные решения для развития карьеры;
· эффективно планировать свой профессиональный путь.
[bookmark: _Hlk199075363]Понятие «компетенции принятия карьерных решений» объединяет в себе все элементы предшествующих конструктов:
- от профессионального самоопределения берет процесс анализа себя и внешней среды;
- от карьерной адаптивности –  гибкость и готовность к изменениям;
- от карьерной ининциативы – активность и самостоятельность в принятии решений;
- от карьерной устойчивости – способность выдерживать трудности и продолжать движение к цели;
- от карьерной зрелости  –  ответственность и осознанность в выборе;
- от карьерного развития – понимание динамики и перспектив.
Структура «компетенции принятия карьерных решений» включает четыре ключевых компонента: когнитивный, эмоционально-мотивационный, поведенческий, ценностно-смысловой.



Рисунок 14 – Компоненты понятия «компетенции принятия карьерных решений»
Формулировка выбора четырех компонентов «компетенций принятия карьерных решений»: когнитивного, эмоционально-мотивационного, поведенческого, ценностно-смыслового основана на необходимости описать все аспекты процесса принятия карьерных решений. Компетенция как интегративное понятие включает знания, навыки, мотивацию и ценности, которые позволяют человеку анализировать, оценивать и реализовывать карьерные решения. Выбор компонентов обоснован следующим образом:
1  Когнитивный компонент включен, потому что принятие карьерных решений требует анализа информации о рынке труда, профессиях и собственных навыках, а также оценки альтернатив и прогнозирования последствий. Все это соответствует когнитивным процессам, таким как сбор и обработка информации. Исследования в психологии  принятия решений                Д. Канемана и А. Тверски [167], подчеркивают важность когнитивных процессов для рационального выбора. В карьерном контексте это проявляется в способности анализировать требования профессии и сопоставлять их с личными компетенциями.
2 Эмоционально-мотивационный компонент включен, так как карьерные решения часто связаны с неопределенностью, вызывающей эмоции, такие как страх, неуверенность или воодушевление. Мотивация побуждает действовать и преодолевать барьеры. В рамках теории мотивации, мы опирались на теорию самодетерминации E. Deci [168] и R. Ryan [169], показывают, что внутренняя и внешняя мотивация влияют на выбор и реализацию решений. Эмоциональная регуляция помогает справляться с неуверенностью.
3 Поведенческий компонент включен, поскольку компетенция требует не только анализа и мотивации, но и конкретных действий для реализации решений, таких как подача резюме, прохождение собеседований или обучение. Модели поведения, опираясь на теорию запланированного поведения I. Ajzen, [170], показывает, что намерения превращаются в действия только при наличии поведенческих навыков. Без этого компетенция остается теоретической. 
4 Ценностно-смысловой компонент включен, так как карьерные решения связаны с личными ценностями, жизненными целями и смыслом профессиональной деятельности. Данный компонент обеспечивает согласованность решений с внутренними убеждениями. Концепция «Якоря карьеры» E.H. Schein [171] показывает, что ценности, такие как стабильность или творчество, определяют выбор профессии и удовлетворенность карьерой. Рефлексия ценностей помогает принимать осознанные решения. 
Все вышеперечисленные четыре компонента охватывают все этапы «компетенций принятия карьерных решений»: когнитивный отвечает за анализ информации, эмоционально-мотивационный обеспечивает психологическую готовность, поведенческий переводит решения в действия, а ценностно-смысловой гарантирует их осмысленность и осознанность. Данные компоненты взаимосвязаны и соответствуют системным моделям компетенций, используемым в психологиии  и педагогике. 
«Компетенции принятия карьерных решений» становятся не просто одним из аспектов профессионального развития, а центральным механизмом управления карьерой в условиях высокой неопределенности и динамики.
В условиях высшего высшего образования, где формируется потенциал будущих специалистов, особое значение приобретает психолого-педагогическое сопровождение – система профессиональной деятельности, направленная на создание условий для личностного и профессионального развития студентов, включающая дигностику, консультирование, коррекцию и профилактику. Опираясь на труды российских ученых, попытаемся обосновать особое значение психолого-педагогического сопровождения в высшем образовании: Э.Ф. Зеер в «Психологии профессионального развития» отмечает, что сопровождение помогает развивать профессиональную идентичность и компетенции [74]. Е.А. Климов в «Психологии профессионального самоопределения» подчеркивает роль сопровождения в развитии адаптивности [134]. В.А. Петровский в своей работе описывает личностно-ориентированный подход? лежащий в основе сопровождения [172]. Н.С. Пряжников в своем труде «Психология труда» акцентирует значение сопровождения для предотвращения карьерных ошибок [173]. Мы приходим к заключению того, что психолого-педагогическое сопровождение важно и значимо, так как включает: формирование компетенций, адаптацию к неопределенности, индивидуализацию, профилактику и коррекцию.
Задача такого сопровождения – помочь студенту освоить не только предметные компетенции, но и развить метакомпетенции, в том числе компетенции принятия карьерных решений. Это особенно важно в контексте современного образования, где выпускник должен быть не просто специалистом, но и активным субъектомсвоего профессионального развития.
Таким образом, анализ теоретических подходов к изучению профессионального выбора, карьерного развития и субъектности личности в профессии позволил сформулировать научно-обоснованное определение введенного нами понятия «компетенции принятия карьерных решений», которое отражает современное состояние проблемы и учитывает эволюцию ключевых карьерных конструктов.
Понимание компетенций принятия карьерных решений как интегративного качества личности студента, характеризующего его способность анализировать профессиональные цели, оценивать возможности и риски, принимать обоснованные решения для развития карьеры и эффективно планировать профессиональный путь, позволяет рассматривать данное явление не только как результат обучения, но и как важнейший процесс становления профессиональной идентичности. Такой подход учитывает сложившуюся тенденцию к увеличению индивидуальной ответственности за карьеру, усиление роли автономии и рефлексии в профессиональной жизни, а также необходимость гибкого реагирования на изменения рынка труда.
Структура компетенций принятия карьерных решений, включающая когнитивный, эмоционально-мотивационный, поведенческий и ценностно-смысловой  компоненты, обеспечивает ее полифункциональность и применимость в различных жизненных ситуациях, это подтверждает, что компетенции принятия карьерных решений – не просто выбор между вариантами, а сложный процесс, требующий знаний, психологической готовности и практических навыков стратегического мышления.
Сущность понятия «компетенции принятия карьерных решений» заключена в:
- интеграции различных теоретических подходов (карьерное развитие, принятие решений, компетентностный подход) в единое понятие, адаптированное к современным вызовам;
- введении междисциплинарного подхода, объединяющего психологию, педагогику и социологию для решения актуальных задач высшего образования.
Введенное нами определение «компетенции принятия карьерных решений» раскрывает как содержательную, так и деятельностную сторону данного феномена, что имеет существенное значение для последующей разработки модели психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования. Так как служит основой для формирования диагностических критериев, методик и образовательных программ, направленных на развитие этой компетенции.

1.3 Факторы, влияющие на развитие компетенций принятия карьерных решений студентов: личностные, образовательные, социально-экономические
Развитие компетенций принятия карьерных решений студентов – сложный и многогранный процесс, зависящий от множества факторов. Включает формирование навыков самопознания, планирования, принятия решений, построения карьерного пути и адаптации к изменяющимся условиям рынка труда. Профессиональное самоопределение, карьерный выбор современных студентов представляет собой сложный, динамический и многомерный процесс, который охватывает не только выбор профессии, но и построение карьерной траектории на протяжении всей жизни. В условиях быстро меняющегося рынка труда, цифровизации экономики и увеличения мобильности рабочей силы, все большее значение приобретает развитие у студентов компетенций принятия карьерных решений – совокупности знаний, навыков и личностных качеств, необходимых для осознанного выбора профессионального пути и адаптации  к изменяющимся условиям.
Развитие компетенций принятия карьерных решений у студентов является одной из важнейших задач системы профессионального образования. В условиях быстро меняющегося рынка труда и увеличения требований к мобильности выпускников, особенно важно формировать у студентов способность осознанно выбирать профессию, планировать карьерный путь и адаптироваться к изменяющимся условиям.
«Компетенции принятия карьерных решений» представляют собой совокупность знаний. умений. навыков и личностных качеств, необходимых для осознанного выбора профессии, построения карьерного пути и адаптации к изменяющимся условиям рынка труда. 
«Компетенции принятия карьерных решений» определяются как способность индивида осознанно анализировать карьерные возможности, оценивать их с учетом личных целей, ресурсов и внешних условий, принимать обоснованные решения и реализовывать их в профессиональной деятельности. Развитие «компетенций принятия карьерных решений» является ключевой задачей системы профессионального образования, особенно в условиях быстро меняющегося рынка труда. Согласно исследованиям M.L. Savickas [174], карьерная адаптивность, включающая навыки принятия решений, становится основой профессионального успеха в условиях неопределенности, вызванной автоматизацией и изменениями в структуре занятости. Особенно актуально для Казахстана, где рынок труда претерпевает трансформации из-за цифровизации в глобальную экономику [174].
M.B. Arthur, D.M. Rousseau в концепции «безграничная карьера» подчеркивают, что в условиях нелинейных карьерных траекторий успех зависит от способности индивида самостоятельно управлять карьерой через осознанные решения [175]. «Компетенции принятия карьерных решений» включают навыки самопознания, планирования, принятия решений, построения карьерного пути и адаптации, что делает их центральным механизмом управления карьерой.
I. Gati, в своей работе о роли принятия решений в карьерном развитии отмечает, что эти компетенции интегрируют когнитивные, эмоциональные и поведенческие аспекты, обеспечивая системный подход к профессиональному самоопределению [176]. В казахстанском контексте исследования показывают, что около 80% студентов сталкиваются с неопределённостью. при выборе профессии из-за недостаточной информации о рынке труда и слабой карьерной грамотности [177]. Таким образом, развитие этих компетенций становится приоритетом для подготовки конкурентоспособных специалистов.
Компетенции принятия карьерных решений имеет четырехкомпонентную структуру: когнитивный компонент, эмоционально-мотивационный, поведенческий, ценностно-смысловой. Структура компонентов выстроена на основе компетентностного подхода [178], который подчеркивает интеграцию знаний, навыков и личностных качеств для решения профессиональных задач. Более детально компоненты описаны в параграфе 1.2. Данные компоненты находятся под влиянием различных факторов, которые можно разделить на три группы: личностные, образовательные и социально-экономические.
[bookmark: _Hlk199327510]Личностные факторы. Личностные особенности студента играют ключевую роль в процессе профессионального самоопределения и развития компетенций принятия карьерных решений. Уровень развития компетенций принятия карьерных решений зависит от: мотивации к профессиональному росту, самопознания, эмоционального интеллекта, готовности к рефлексии и волевой регуляции поведения.
Рассмотрим более подробно основные личностные аспекты. Студенты, имеющие четкие жизненные цели и осознанное отношений к своей будущей профессии, более склонны к развитию компетенций принятия карьерных решений. Исследования показывают, что значительная часть студентов (40%) руководствуется мотивом получения диплома, а не стремлением к профессиональной самореализации, что снижает уровень их карьерной зрелости и ограничивает возможности трудоустройства.
Самопознание – это основа для принятия обоснованных компетенций принятия карьерных решений. Студенты, умеющие анализировать свои интересы, сильные и слабые стороны, более уверено выбирают профессию и строят карьерный путь. Эмоциональный интеллект также является важным ресурсом, позволяющим эффективно взаимодействовать в команде, управлять конфликтами и принимать решения в условиях неопределенности.
Уверенность в себе и способность к рефлексии помогают студентам оценивать свои действия, делать выводы и корректировать карьерные установки. Многие исследователи отмечают, что у большинства студентов рефлексия носит поверхностный характер, что затрудняет осмысление своего места в профессиональной среде.
Образовательные факторы. Образовательная среда оказывает прямое влияние на формирование карьерной компетентности и компетенций принятия решений студентов. Современные университеты должны не только передавать предметные, но и создавать условия для развития метапредметных и профессиональных компетенций, необходимых для успешного трудоустройства и карьерного роста. Программы подготовки должны включать элементы карьерного планирования, самопрезентации, составления резюме, прохождения собеседования. В большинстве случаев данные аспекты недостаточно внедрены в учебный процесс, что снижает уровень карьерной грамотности студентов. Профессионализм педагогов и специалистов по карьерному консультированию обеспечивает качественную поддержку студентов. На практике же в вузах наблюдается дефицит квалифицированных специалистов, способных проводить диагностику и развитие компетенций принятия карьерных решений. Эффективные карьерные службы предоставляют студентам: индивидуальные консультации, тренинги по самопрезентации и интервью, доступ к ярмаркам вакансий и стажировкам. Однако в большинстве вузов такие службы либо отсутствуют, либо имеют ограниченный функционал. что делает процесс перехода от обучения к трудоустройству менее управляемым. Практико-ориентированные методы обучения, такие как проектная деятельность, деловые игры, участие в научных конференциях, способствуют формированию у студентов аналитического мышления, лидерских качеств и готовности к самостоятельной работе. 
Социально-экономические факторы. Социально-экономическая среда, в которой находится студент, также оказывает существенное влияние на развитие карьерной компетентности. Современный рынок труда стал неопределенным и требует постоянного развития профессиональных и личностных ресурсов. Доступность рабочих мест, уровень безработицы, спрос на определенные профессии влияют на выбор студента и его уверенность в будущем. По данным исследований, около 80% студентов сталкиваются с неопределенностью при выборе профессии, что связано с высокой конкуренцией и неясностью перспектив. Открытие базы данных, цифровые платформы и государственные программы поддержки позволяют студентам принимать более обоснованные решения. В Казахстане вопрос пока недостаточно развит, что снижают уровень карьерной грамотности. Возможность финансировать курсы, участие в стажировках или международных программах может ограничивать или расширять возможности карьерного роста. Государственные программы стипендий, грантов и стартап-гранты могут стать мощным инструментом поддержки студентов. Важна разработка механизмов, ориентированных на помощь тем студентам, которые не склонны самостоятельно развивать компетенции принятия карьерных решений без внешних стимулов. 
Для теоретического осмысления и практического применения данных факторов (личностного, образовательного и социально-экономического) в нашем исследовании используются следующие научные подходы:
- системный подход (Б.Г. Ананьев [56], Б.Ф. Ломов [57]);
- личностно-деятельностный подход (А.Н. Леонтьев [60],                              С.Л. Рубинштейн [61]);
- компетентностный подход (Л.О. Филатова [62], В.В. Краевский [63]);
[bookmark: _Hlk199333544]- ресурсный подход (S. Hobfoll [64]);
- субъектно-ориентированный подход (К.А. Абульханова – Славская).
1 Системный подход был выбран как один из наиболее эффективных способов анализа сложных, взаимосвязанных явлений. В контексте развития компетенций принятия карьерных решений, данный подход позволил рассмотреть процесс профессионального самоопределения как целостную, состоящую из трех ключевых элементов:
- личностных характеристик студента (мотивация, интересы, ценности, уровень эмоциональной зрелости);
- образовательной среды вуза (уровень подготовки, доступность карьерного образования, наличие сопровождения);
-  требований рынка труда (спрос на специалистов, динамика отраслей, требования к soft skills).
Согласно системному подходу, вышеописанные компоненты находятся во взаимодействии и формируют единое пространство, в котором происходит становление карьерного мышления студента.  К примеру, студент обладает высокой мотивацией и уровнем самопознания, но его университет не предоставляет ему инструментов для реализации потенциала, то это может привести к внутреннему конфликту и снижению уверенности в себе. Даже при наличии развитой системы карьерного сопровождения, недостаточный уровень личностной зрелости ограничивает эффективность получаемой поддержки.
Важно отметить, что система профессионального самоопределения является открытой – она постоянно корректируется под влиянием внешней среды, особенно в моменты перехода от обучения к трудоустройству. Именно в этот период студенты демонстрируют наибольшую активность в развитии компетенций принятия карьерных решений, поскольку сталкиваются с реальными вызовами рынка труда.
2 Личностно-деятельностный подход (А.Н. Леонтьев, С.Л. Рубинштейн) лег в основу понимания карьерного развития как процесса активного освоения профессиональной среды через учебно-профессиональную деятельность. Данный подход позволил акцентировать внимание на том, что развитие компетенций принятия карьерных решений не сводится к пассивному усвоению информации, а требует включения студента в рефлексивную и практическую деятельность, направленную на самопознание и профориентацию.
Согласно исследованиям, проведенным в рамках данного подхода, студенты, активно участвующие в проектах, стажировках, деловых играх и карьерных тренингах, быстрее формируют устойчивые карьерные установки и принимают осознанные решения. Такие формы деятельности позволяют им не просто получать информацию о профессиях, но и моделировать ситуации профессионального выбора. анализировать последствия своих действий, развивать коммуникативные и рефлексивные навыки.
Как показывает практика, в Казахстане этот подход пока недостаточно внедрен в образовательные программы. Однако его применение позволяет не только повысить уровень карьерной грамотности, но и сформировать у студентов готовность к постоянному профессиональному обучению и перестройке.
3 Компетентностный подход (Л.О. Филатова, В.В. Краевский) был выбран как наиболее соответствующий современным требованиям к подготовке выпускников. Данный позволил определить структуру и содержание компетенций принятия карьерных решений, а также выделить критерии их сформированности студентов. Авторы подхода подчеркивают, что компетенции – это не просто знания или навыки, а способность использовать их в конкретной профессиональной ситуации. А контексте карьерного развития это включает: самопознание, понимание мира труда, умение принимать решения, планирование и самопрезентация.
Исследования многих авторов, показывают, что студенты, которые на этапе обучения уже владеют данными компетенциями, имеют более высокий уровень уверенности, мотивации и успешности при выходе на рынок труда. Это связано с тем, что компетенции принятия карьерных решений обеспечивает системность и готовность к действию, что особенно важно в условиях неопределенности.
4 Ресурсный подход (S. Hobfoll) был применен для анализа внутренних и внешних ресурсов, способствующих успешному профессиональному самоопределению студентов. Данный подход позволил увидеть, какие факторы могут способствовать или препятствовать развитию компетенций принятия карьерных решений.
Согласно S. Hobfoll, люди стремятся к сохранению, защите и приобретению ценных ресурсов. В контексте карьерного развития к таким ресурсам относятся:
- личностные ресурсы: уверенность, стрессоустойчивость, эмпатия;
- образовательные ресурсы: доступ к карьерным службам, качество преподавания, участие в стажировках;
- социальные ресурсы: поддержка семьи, окружения, возможность получения рекомендаций;
- экономические ресурсы: финансовая стабильность, возможность платить за дополнительное образование, курсы, сертификации.
Исследования показывают, что студенты, имеющие ограниченный доступ к этим ресурсам, сталкиваются с барьерами на пути профессионального становления. Поэтому важным направлением становится равный доступ к карьерным услугам, создание механизмов поддержки социально-уязвимых групп.
5 Субъектно-ориентированный подход (К.А. Абульханова-Славская) был использован для раскрытия роли студента как активного субъекта своего профессионального развития и карьерного планирования. Подход позволил рассмотреть студента не как объект воздействия со стороны системы образования, а как активного участника процесса карьерного становления. 
По мнению К.А. Абульхановой-Славской, субъектность проявляется в способности человека ставить цели, прогнозировать последствия, рефлексировать и принимать самостоятельные решения. Применительно к компетенциям принятия карьерных решений это означает, что студент должен: осознавать свои возможности, уметь строить собственный путь, быть готовым к изменениям и ответственности за свой выбор.
 В Казахстанском образовании преобладает педагогическая модель, где студент рассматривается как «слушатель» и «исполнитель». Однако внедрение субъектно-ориентированного подхода позволяет формировать у студентов карьерную инициативу, которая является важным конкурентным преимуществом в современном мире. одним из ключевых факторов, влияющих на развитие компетенций принятия карьерных решений, являются личностные особенности студента. Исследования показывают, что студенты, обладающие высоким уровнем самопознания, уверенностью в себе и мотивацией к достижению целей, чаще принимают обоснованные карьерные решения. Рассмотрим личностные аспекты в рамках подхода; мотивированные студенты, имеющие четкие жизненные цели и представления о будущем, чаще участвуют в стажировках, проявляют инициативу и развивают soft skills. Уверенность в себе и эмоциональная устойчивость позволяют студентам эффективнее справляться с неопределенностью и конкуренцией на рынке труда. Эмпатия, как часть социального интеллекта, помогает студентам понимать окружающих, эффективно взаимодействовать в команде и строить позитивные деловые отношения. Гибкость мышления и открытость новым идеям являются важными качествами, позволяющими выпускникам успешно адаптироваться к быстро меняющемуся рынку труда.
Образовательная среда оказывает прямое влияние на развитие компетенций принятия карьерных решений. Современные университеты должны не только передавать предметные знания, но и формировать у студентов метапредметные и профессиональные компетенции, необходимые для успешного трудоустройства и карьерного роста. Программы подготовки должны включать элементы карьерного планирования, самопрезентации, составления резюме, прохождения собеседования, что позволяет студентам постепенно осваивать необходимые навыки. Профессионализм преподавателей и специалистов по карьерному консультированию обеспечивает качественную поддержку студентов на всех этапах образовательного и профессионального пути. Эффективные карьерные службы предоставляют студентам: индивидуальные консультации, тренинги по самопрезентации и ярмаркам вакансий. Практико-ориентированные методы обучения (диспуты, ролевые игры, проекты) позволяют студентам применять знания в реальных ситуациях, развивать аналитическое мышление, навыки командной работы и лидерские качества. 
Социально-экономическая среда, в которой находится студент, также оказывает существенное влияние на развитие компетенций принятия карьерных решений. В Казахстане этот вопрос имеет свою специфику, связанную с уровнем безработицы, доступностью информации о рынке труда и государственной политикой в сфере молодежной занятости. Доступность рабочих мест, уровень безработицы и перспективность профессий влияют на выбор студента и его уверенность в будущем. Открытые базы данных, цифровые платформы и государственные программы поддержки позволяют студентам принимать более обоснованные решения. В Казахстане этот вопрос пока недостаточно развит. Возможность финансировать курсы, участие в стажировках или международных программах может ограничивать или расширять возможности карьерного роста. Культурные установки и семейные ценности, а именно отношение родителей и окружения к выбору профессии, значение материальной стабильности и престижа профессии также влияют на компетенции принятия карьерных решений.
Программы стипендий, грантов, стартап-гранты и инициативы по трудоустройству выпускников создают благоприятные условия для развития компетенций принятия карьерных решений.
На основе анализа зарубежных и казахстанских исследований были выделены три профиля изменения компетенций принятия карьерных решений студентов:
1 Высокий уровень и устойчивое развитие – характеризуется высоким начальным уровнем компетенций принятия карьерных решений, которые остаются стабильными после окончания вуза.
2 Постепенный рост с дальнейшей стабилизацией – студенты начинают активно развивать компетенции принятия карьерных решений на старших курсах, и они продолжают расти в начале трудовой деятельности.
3 Низкий старт с возможным повышением после окончания вуза – студенты с низким уровнем карьерной зрелости начинают развивать компетенции принятия карьерных решений только после выхода на рынок труда, однако достигают более низкого уровня, чем представители двух предыдущих профилей.
Данные профили продемонстрировали важность современного развития компетенций карьерного развития еще на этапе обучения в вузе. Особенно актуально это для третьей группы, где необходимы ранние и поддерживающие меры, чтобы запустить процесс самокоррекции и избежать карьерного бездействия.
Перспективы и рекомендации:
1 Разработка национальной модели карьерного образования, учитывающая культурные, языковые и образовательные особенности Казахстана, основанную на принципах равного доступа, интеграции карьерного образования и системной поддержки.
2 Внедрение стандартов диагностики и сопровождения. Стандартизированные методики позволят выявлять уровень карьерной зрелости и разрабатывать индивидуальные планы развития.
3 Усиление роли карьерных центров в вузах. Карьерные центры должны стать центральными точками помощи студентам, предоставляя услуги не только на этапе трудоустройства, но и в процессе всего обучения.
4 Расширение доступа к информации о рынке труда, через цифровые платформы (eGov, Career.kz), можно сделать информацию о профессиях, вакансиях и карьерных возможностях более доступной для широкой аудитории.
5 Государственные программы поддержки молодежи. Создание программ стипендий, грантов и стартап -акселератов позволит поддерживать студентов из малообеспеченных семей и стимулировать развитие компетенций принятия карьерных решений.
Таким образом, развитие компетенций принятия карьерных решений в Казахстане – многофакторный процесс, зависящий от личностных особенностей студента, качества образовательной среды и экономического контекста. Личностные особенности, такие как мотивация, уверенность в себе и стрессоустойчивость, формируют внутреннюю готовность студента к профессиональному выбору. Образовательная среда должна быть направлена на интеграцию карьерного образования в учебный процесс, развитие метапредметных компетенций и поддержку студентов через профессиональное консультирование.
Социально-экономические условия задают внешний контекст, в котором осуществляется профессиональное самоопределение. Внимание должно уделяться доступности информации о рынке труда, наличию карьерных услуг и поддержке студентов из социально уязвимых групп. Только при комплексном подходе и системной поддержке можно обеспечить выпускникам вузов конкурентоспособность, уверенность и готовность развития компетенций принятия карьерных решений в условиях быстро меняющегося мира.
2 СИСТЕМА ПСИХОЛОГО-ПЕДАГОГИЧЕСКОГО СОПРОВОЖДЕНИЯ РАЗВИТИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ ПРИНЯТИЯ КАРЬЕРНЫХ РЕШЕНИЙ СТРУДЕНТОВ
Современные вызовы рынка труда, такие как глобализация, цифровизация и автоматизация, требуют от выпускников высших учебных заведений не только профессиональных знаний, но и способности к осознанному выбору и управлению своей карьерной траекторией. В условиях высокой неопределенности и динамичных изменений в профессиональной сфере особую актуальность приобретает развитие компетенций принятия карьерных решений, которые включают совокупность знаний, навыков, умений, ценностных ориентаций и личностных характеристик, необходимых для эффективного планирования и реализации профессионального пути. Данная глава посвящена разработке и обоснованию системы психолого-педагогического сопровождения, направленной на развитие компетенций принятия карьерных решений у студентов высшего образования. Система рассматривается как комплексный механизм, объединяющий диагностические, образовательные, консультативные и практические компоненты, обеспечивающие индивидуализированную поддержку карьерного развития.
Цель главы – раскрыть теоретические и практические аспекты системы психолого-педагогического сопровождения, определить ее структуру, механизмы реализации и ожидаемые результаты. Особое внимание уделяется интеграции психологических и педагогических подходов, позволяющих создать условия для формирования устойчивых «компетенций принятия карьерных решений», способствующих успешной профессиональной адаптации студентов.

2.1 Консультативное сопровождение как основа индивидуализации карьерного развития
Консультативное сопровождение является ключевым элементом индивидуализации карьерного развития, обеспечивая поддержку личности в процессе профессионального самоопределения и адаптации к динамично меняющемуся рынку труда.
Современный мир характеризуется стремительными изменениями, вызванными глобализацией, технологическим прогрессом, демографическими сдвигами и экологическими вызовами. Данные факторы существенно трансформируют системы образования, профессиональной подготовки и рынок труда, создавая новые вызовы и возможности. Традиционная модель, предполагающая выбор профессии в школьные годы и стабильную карьеру на протяжении всей жизни, уступая место гибким и неопределенным траекториям профессионального развития. Автоматизация и искусственный интеллект, с одной стороны повышают производительность, но с другой – требуют от людей постоянного обновления навыков и готовности к смене профессиональной деятельности. В таких условиях профессиональное самоопределение становится важнейшим решением, влияющим на социальный статус и качество жизни человека.
В 2021 году президент Казахстана Касым-Жомарт Токаев в своем обращении подчеркнул значимость профессионального самоопределения и карьерного развития, которые должны быть ориентированы на актуальные потребности рынка труда. Все это подчеркивает необходимость интеграции карьерного консультирования в образовательный процесс, начиная со школы и продолжая в вузах. Консультативное сопровождение в университетах направлено на подготовку студентов к профессиональной деятельности через развитие компетенций принятия карьерных решений и формирование индивидуальных карьерных траекторий.
Консультативное сопровождение охватывает несколько ключевых компонентов, которые способствуют успешному карьерному старту студентов и выпускников вузов, эти компоненты включают:



Рисунок 15 – Компоненты консультативного сопровождения

Диагностика личностных характеристик и интересов. Данный этап позволяет студентам лучше понять свои сильные стороны, профессиональные склонности и мотивацию. Использование психологических тестов, таких как MBTI или опросники профессиональных интересов, помогает выявить предпочтения и соотнести их с возможностями рынка труда. Консультанты помогают формулировать краткосрочные и долгосрочные цели, что снижает риск профессионального выгорания и повышает осознанность выбора профессии.
Карьерное планирование. На этом этапе разрабатывается индивидуальный план профессионального развития, который учитывает текущие и будущие требования рынка труда. Консультанты помогают определить необходимые навыки, выбрать образовательные программы, проекты, а также установить реалистичные цели. Гибкость плана позволяет адаптироваться к изменениям в профессиональной среде.
Подготовка к поиску работы. Компонент включает обучение созданию резюме, написанию сопроводительных писем и прохождению собеседований. Консультанты проводят тренинги по самопрезентации и работе с профессиональными платформами, такими как Linkedin, Kwork, помогают студентам участвовать в карьерных ярмарках и устанавливать контакты с работодателями.
Организация стажировок и практик. Практический опыт играет важную роль в профессиональном становлении. Стажировки позволяют студентам не только применить свои знания, но и протестировать карьерные интересы, наладить профессиональные связи. Успешное прохождение стажировки часто становится первым шагом к трудоустройству.
Развитие профессиональных компетенций. Современный рынок труда требует от выпускников не только академических знаний, но и мягких навыков, таких как коммуникация, управление временем и работа в команде. Карьерные консультанты организуют тренинги и мастер-классы, которые помогают студентам развивать эти компетенции и оставаться конкурентоспособными.
Консультативное сопровождение в контексте развития «компетенций принятия карьерных решений» представляет собой целенаправленный процесс взаимодействия между консультантом (психологом, педагогом, карьерным консультантом) и студентом, целью которого является поддержка в осознании, анализе и принятии карьерных решений, соответствующих индивидуальным особенностям, ценностям и возможностям рынка труда. Данный процесс опирается на ряд теоретических концепций, которые обеспечивают его научную обоснованность:
1 Теория карьерного выбора J.L. Holland. Согласно данной теории, выбор профессии определяется соответствием личностных характеристик (типа личности) и профессиональной среды. Консультативное сопровождение позволяет студентам выявить свой тип личности (реалистический, исследовательский, артистический, социальный, предпринимательский или конвенциональный) и соотнести его с карьерными возможностями.
2 Модель принятия решений Г. Саймона. Консультативное сопровождение ориентировано на развитие рационального подхода к принятию решений, включая этапы сбора информации, анализа альтернатив и оценки последствий, но учитывая ограниченную рациональность, консультант помогает студенту справляться с неопределенностью и когнитивными искажениями.
3 Концепция самоэффективности А. Bandura.  Уверенность в своих силах является ключевым фактором успешного принятия карьерных решений.   Консультативное сопровождение направлено на укрепление самоэффективности через рефлексию, постановку достижимых целей и преодоление психологических барьеров.
4 Экзистенциональный подход в консультировании И. Ялома. карьерные решения связаны с поиском смысла и идентичности. Консультативное сопровождение помогает студентам осознать свои ценности и жизненные приоритеты, что способствует формированию осмысления карьерной траектории.
 Консультативное сопровождение выступает интегративным процессом, объединяющим когнитивные, эмоциональные, ценностно-смысловые и поведенческие аспекты карьерного выбора, что делает его основой индивидуализации карьерного развития.
Эффективность консультативного сопровождения обеспечивается соблюдением следующих принципов:

Рисунок 16 – Принципы консультативного сопровождения

1 Индивидуализация. Учет уникальных личностных характеристик, интересов, способностей и ценностей студентов, что предполагает использование диагностических инструментов (тесты на профессиональные предпочтения, опросники самоэффективности) для построения индивидуализированного плана сопровождения.
2 Конфиденциальность. Создание безопасной среды, в которой студент может открыто обсуждать свои сомнения, страхи и карьерные амбиции.
3 Эмпатия и поддержка. Консультант выступает не только как эксперт, но и как фасилитатор, способствующий рефлексии и самопознанию студента.
4 Ориентация на развитие. Консультирование направлено не только на решение текущих карьерных задач, но и на формирование устойчивых навыков принятия решений, которые будут востребованы на протяжении всей профессиональной жизни.
5 Интеграция с образовательной средой. Консультативное сопровождение должно быть встроено в образовательный процесс вуза, дополняя учебные программы и практические мероприятия.
Консультативное сопровождение включает разнообразные технологии и методы, адаптированные к задачам развития «компетенций принятия карьерных решений»:
Индивидуальное консультирование. Личная работа со студентом, направленная на анализ его карьерных предпочтений, преодоление психологических барьеров (страх неудачи) и разработку индивидуального карьерного плана. Используются методы активного слушания, мотивационного интервьюирования и когнитивно-поведенческого подхода.
Групповое консультирование. Тренинги и семинары, направленные на развитие компетенций принятия карьерных решений, самопрезентации и коммуникации (тренинг по составлению резюме или подготовка к собеседованию).
Карьерное профилирование. Использование диагностических инструментов, таких как тест J.L. Holland, опросник профессиональной мотивации или методика карьерных якорей Э. Шейна, для выявления карьерных предпочтений и ценностей [180].
Коучинговые технологии. Применение коучинговых подходов (модель Grow) для постановки целей и разработки стратегий их достижений.
[bookmark: _Hlk199283766]Модель Grow – это структурированный подход к коучингу и решению задач, который помогает эффективно достигать целей. Название модели – акроним от английских слов: ЦЕЛЬ, РЕАЛЬНОСТЬ, ВАРИАНТЫ, ВОЛЯ.

Таблица 3 – Описание модели Grow   
	G
	Цель  (англ. Goal)
	Определение конкретной, измеряемой и достигаемой цели. Чего вы хотите достичь?

	R
	Реальность (англ. Reality)
	Анализ текущей ситуации. Какие факты, ресурсы, ограничения? Это помогает понять, где вы находитесь относительно цели.

	O
	Препятствия (англ. Obstacles) 

Варианты (англ. Options)
	Определение препятствий, которые мешают достижению целей.
Поиск возможных путей достижения цели. Какие действия можно сохранить? Рассматриваются все альтернативы без осуждения.

	W
	План действий (англ. Way Forward)
	Выбор и составление плана действий. Что вы сделали? Когда? Какие шаги? Определяется уровень мотивации и приверженности.



Модель Grow – простой и гибкий метод, который помогает структурировать разговор или процесс принятия решений, фокусируясь на целях, текущем положении, возможных состояниях и конкретных действиях. Используется в коучинге, менеджменте и личном развитии.
Цифровые инструменты. Использование онлайн-платформ для карьерного консультирования, включая виртуальные карьерные карты, симуляторы (тренажеры) собеседований и базы данных о рынке труда.
Индивидуализация карьерного развития достигается за счет следующих функций консультативного сопровождения:
	

Рисунок 17 – Функций консультативного сопровождения
Эффективность консультативного сопровождения оценивается по следующим критериям:
- уровень осознанности карьерных решений, измеряемый через опросники и интервью;
- снижение уровня профессиональной неопределенности и стресса, связанных с карьерным выбором;
- увеличение числа студентов, успешно прошедших стажировки, трудоустроившихся или продолживших обучение в соответствии с выбранной карьерной траекторией;
-  формирование устойчивых навыков саморегуляции и принятия решений, подтвержденное повторной диагностикой.
Консультативное сопровождение может быть рассмотрено не только как практическая технология профессионального консультирования, но и как интегративная форма социально-психологической поддержки, обеспечивающая условия для личностной и профессиональной субъектности в процессе развития компетенций принятия карьерных решений. В его основе лежит предположение о необходимости проектирования индивидуального образовательного и профессионального маршрута, соответствующего внутренней логике развития личности, ее ценностно-смысловым основаниям, компетентностному профилю и жизненным стратегиям. Эффективность консультативного сопровождения зависит от согласованности этих уровней и от качества коммуникативной среды, в которой осуществляется консультативное взаимодействие. 
Методологически консультативное сопровождение как механизм индивидуализации карьерного развития опирается на следующие принципы:
	

Рисунок 18 – Принципы консультативного сопровождения

- принцип субъектности: сопровождение ориентировано на развитие способности личности самостоятельно развивать и реализовывать жизненные т профессиональные цели (С.Л. Рубинштейн, К.А. Абульханова);
- принцип индивидуализации: каждый субъект рассматривается как уникальный носитель опыта, потребностей и профессионального потенциала;
- принцип системности: консультативное сопровождение интегрирует психолого-педагогические, социологические и организационно-управленческие подходы;
- принцип непрерывности: сопровождение реализуется как процесс, охватывающий разные этапы профессионального развития – от начального выбора профессии до этапов переориентации, развития и выхода из активной профессиональной деятельности;
- принцип адаптивности: гибкость подходов, методов и форм сопровождения в зависимости от изменений во внешней среде (цифровизация труда, экономические кризисы, трансформация профессий). 
С точки зрения научной новизны, консультативное сопровождение как основа индивидуализации карьерного развития требует переосмысления классических профориентационных моделей (129) в пользу конструктивистского, процессуального и деятельностного понимания карьеры. Современные концепции, такие как Life Design, Career Construction Theory, Planned happenstance Theory [87], все больше акцентируют внимание на изменчивости карьеры, случайных возможностях, жизненных нарративах и способности личности конструировать собственную карьеру в ответ на вызовы времени.
Важным следствием развития консультативного сопровождения является становление новой профессиональной культуры карьерного взаимодействия, основанной на принципах эмпатийного диалога, этики сопровождения, использовании цифровых платформ и инструментов карьерной аналитики. Все это требует подготовки специалистов нового типа – профессионалов, способных осуществлять карьерный коучинг, сопровождение и фасилитацию карьерного роста в образовательных, корпоративных и социальных сферах.
В контексте настоящего исследования консультативное сопровождение рассматривается как социокультурный и психолого-педагогический феномен, обеспечивающий устойчивость и продуктивность индивидуального карьерного маршрута, включая такие параметры, как: личностная удовлетворенность карьерой, профессиональная  адаптивность и гибкость, устойчивость к профессиональным рискам, согласованность между ценностями личности и типом профессиональной деятельности, способность к рефлексии и коррекции карьерной стратегии, осознанное принятие карьерных решений.
Таким образом, консультативное сопровождение выступает как необходимое условие индивидуализации карьерного развития, обеспечивая возможность субъекту быть не объектом социально-экономического давления, а активным архитектором собственной профессиональной судьбы.









2.2 Образовательные технологии развития компетенций принятия карьерных решений
Образовательные технологии представляют собой целостные, воспроизводимые системы организации учебного процесса, направленные на достижение определенных образовательных целей. В контексте развития компетенций принятия карьерных решений, они выступают как инструменты, обеспечивающие развитие таких ключевых аспектов, как: самопознание (понимание своих интересов, склонностей, ценностей); профессиональная информированность  (осведомленность о рынке труда, профессиях, трендах); принятие решений (умение выбирать между альтернативами, анализировать последствия); планирование (способность ставить цели, строить карьерный маршрут), самопрезентация (владение навыками саморекламы, составления резюме, прохождения собеседования). 
Согласно исследованиям И.В. Янченко [41], эффективное развитие карьерных компетенций возможно лишь при условии систематического формирования в рамках всего периода обучения. Все это предполагает использование современных педагогических подходов и технологий, которые позволяют передавать информацию, но и формировать у студента активную позицию в вопросах профессионального самоопределения.
Концептуальный анализ современного состояния проблемы развития компетенций принятия карьерных решений в образовательном процессе позволяет выделить комплекс образовательных технологий, теоретически обоснованных в рамках научных парадигм и эмпирически апробированных в международной практике. Данные технологии представляют собой систематизированную совокупность методов, приемов и средств, направленных на формирование у субъектов образовательного процесса способности к осознанному, рефлексивному и стратегически ориентированному выбору профессионального пути.
Методологической основой исследования образовательных технологий карьерного самоопределения выступают конструктивистская парадигма (К. Роджерс, Дж. Келли [182]), теория социального научения (А.  Bandura [125]), концепция жизненного проектирования (M. Savickas [174]), российские разработки в области профессиографии и психологии труда (Е.А. Климов [104], Н.С. Пряжников [38], С.Н. Чистякова).
Рассмотрим и систематизируем образовательные технологии:



Рисунок 19 – Примеры образовательных технологий



1 Диагностико-аналитические технологии
Психометрические технологии профессиональной диагностики основываются на дифференциально-психологическом подходе и включают стандартизированные инструменты измерения профессионально значимых качеств личности. Теоретическим основанием выступает концепция профессиональной пригодности T. Parsons [85] и его современные интерпретации в работах J.L. Holland, разработавшего типологическую модель RIASEC, валидизированную на выборках более 50 стран [129] .
Исследования эффективности применения опросника профессиональных предпочтений J.L. Holland демонстрируют высокие показатели прогностической валидности (r = 0,68-0.74) в лонгитюдных исследованиях карьерного развития [183]. Максимальная эффективность технологии зафиксирована в индивидуалистических культурах (США, Канада, Австралия), где коэффициент корреляции между типом личности и профессиональным выбором составляет 0.71-0.83.
Компетентностно-ориентированная диагностика представлена инструментарием оценки карьерных компетенций, разработанным в рамках европейского проекта CEDEFOP [166]. Технология основывается на модели ключевых компетенций карьерного развития: самопознание, исследование возможностей, принятие решений, планирование и управление карьерой. Эмпирическая валидация проведена в 27 странах ЕС с участием более 15000 респондентов.
2 Интерактивно-симулятивные технологии
Технология деловых игр в профориентации теоретически обоснована в работах М.М. Бирштейна [182] и получила развитие в концепции «серьезных игр» К. Акера и К. Киллера. Метаанализ 47 исследований эффективности деловых игр в карьерном образовании [184] выявил статистически значимое влияние на развитие компетенций принятия решений (d = 0.47, p < 0.001).
Наибольшая эффективность технологии зафиксирована в странах с высоким уровнем толерантности к неопределенности (Германия, Нидерланды, Дания), где коэффициент обучающего эффекта составляет ὴ2 = 0.21-0.28.
Кейс-технологии карьерного анализа базируются на когнитивно-поведенческом подходе и теории решения проблем. Систематический обзор 23 рандомизированных контролируемых исследований продемонстрировал значимые эффекты на развитие аналитических способностей (ES = 0.58).
3 Проективно-конструктивные технологии.
Технология карьерного проектирования основывается на нарративном подходе M. Savickas и концепции «конструирования карьеры» как активного процесса создания профессиональной идентичности. Лонгитюдное исследование с участием 1247 студентов в 12 странах [185] выявило статистически значимое увеличение показателей карьерной адаптивности (F = 47.32, p < 0.001, ὴ2= 0.31).
Портфолио-технология карьерного развития теоретически обоснована в работах П. Селдина и адаптирована для образовательного контекста                 Дж. Зубизарретой.  Квазиэкспериментальное исследование эффективности (n = 892) продемонстрировало значимые различия в уровне карьерной готовности между экспериментальной и контрольной группами (t = 4.73,  p < 0.001, d = 0.41).
4 Практико-интегративные технологии
Технологии профессиональных проб разработана С.Н. Чистяковой на основе деятельностного подхода А.Н. Леонтьева и получила международное признание как «career sampling» или «job shadowing». Метаанализ 31 исследования [122] выявил умеренный эффект на профессиональное самоопределение.
Сравнительный анализ эффективности технологии в различных образовательных системах показал наибольшую результативность в странах с развитой системой социального партнерства образования и бизнеса (Германия, Австрия, Швейцария), где показатель трудоустройства выпускников по специальности составляет 78-84%.
Технология дуального обучения как комплексная образовательная технология карьерного развития теоретически обоснована в работах                     Г. Кершенштайнера и получила современное развитие в концепции «работо-интегрированного обучения». Систематический обзор зарубежных исследований, приведенный в статье нашего исследования «Career decision-making readiness among students’ in the system of higher education: career course intervention» [182] продемонстрировал высокую эффективность технологии в развитии профессиональных компетенций (ES = 0.73-0.89) и трудоустройстве выпускников (OR = 2.34, 95% CI [1.87, 2.93]).    Выбор карьеры может быть одним из самых сложных решений в жизни. Люди часто чувствуют себя перегруженными объемом информации, которую им нужно усвоить, рассматривая многочисленные карьерные пути, по которым они потенциально могут пойти (Gati et al., 2019). Чтобы поддержать студентов в устранении трудностей и барьеров в принятии карьерных решений, нами был реализована тренинговая программа «Карьерное развитие и принятие карьерных решений» длительностью один семестр для студентов. Цель исследования – оценить влияние тренинговой программы «Карьерное развитие и принятие карьерных решений» на снижение трудностей в принятии карьерных решений среди студентов НАО «Торайгыров университет» (Казахстан). Согласно гипотезе: тренинговая программа повысит готовность к карьерным решениям, минимизируя внешние влияния и развивая навыки (Kulcsár et al., 2020; Mohammed et al., 2021). Методология включала квазиэкспериментальный дизайн с экспериментальной (n=52) и контрольной (n=52) группами, пре- и пост-тестирование с использованием CDDQ (Willner et al., 2015). Результаты исследования подтвердили гипотезу: значимое снижение трудностей в экспериментальной группе (p<0.05), с переходом от умеренного к низкому уровню, в отличие от контрольной группы [182]. 
Исследование выявило, что наивысший уровень трудностей в принятии карьерных решений, с которыми сталкивались студенты, был в таких шкалах, как «Общая нерешительность», что означает, что студенты сталкиваются со всеми типами забот о своих будущих жизнях; «Отсутствие информации о себе», что означает, что их выбор карьеры или специальности был сделан интуитивно или под влиянием внешних факторов, таких как семья, школа, друзья, общество; и шкала «Внутренних конфликтов». Эти результаты последовательны, из-за высоких баллов в шкале отсутствия информации о себе, другими словами, это конфликты внутри индивида, такие как противоречивые предпочтения или трудности, касающиеся необходимости компромисса (Gati and Saka, 2001) [182].
С помощью CDDQ были выявлены конкретные сферы, которые должны быть развиты через тренинговую программу. Например, ясно, что студентам не хватает информации или, они не имеют навыков анализа и реализации информации, которую они уже имеют о своей будущей карьере или профессии. В результате исследователи могут видеть внутренние трудности среди студентов, такие как понимание себя, своих потребностей, сильных и слабых сторон, что согласуется с трудностями, выявленными в более ранних исследованиях (Gati and Saka, 2001; Atuahene, 2021).
Кроме того, мы предлагаем развивать практику карьерного консультирования в университете. Основной фокус индивидуальных сессий должен быть на поддержке студентов в понимании их сильных и слабых сторон и поиске их предполагаемых карьерных путей. Важно поддерживать студентов в развитии пожизненных навыков, которые они могут использовать для поиска работы и изменений карьеры. Последние годы бакалавриата – это период, когда большее число студентов уже должно иметь четкое представление о том, что они собираются делать в будущем, и должно быть готово к принятию карьерных решений [182].
5 Цифровые технологии карьерного сопровождения
Технологии искусственного интеллекта в карьерном консультировании представляют новое направление, теоретически обоснованное в работах по машинному обучению и анализу больших данных в образовании [161]. Пилотные исследования систем ИИ-консультирования (n = 2341) демонстрируют сопоставимую с традиционным консультированием эффективность в краткосрочной перспективе (d = 0.03, p = 0.82) при значительном снижении временных и финансовых затрат.
Иммерсивные технологии профессионального моделирования (VR/AR) основываются на теории погружения Ж. Стюеры и концепции эмпирического обучения Д. Колба. Экспериментальные исследования [100] выявили значимое влияние VR-технологий на формирование профессиональных представлений (ὴ2= 0.43) и мотивацию к изучению профессий (ὴ2= 0.38). 
Рассмотрим региональную специфику применения образовательных технологий в рамках кросс-культурного анализа. Сравнительный анализ применения образовательных технологий карьерного развития в различных социокультурных контекстах выявляет значимые региональные различия в эффективности и предпочтительности конкретных подходов.
В англосаксонской модели (США, Великобритания, Канада, Австралия) доминируют индивидуализированные технологии, основанные на психометрической диагностике и персонализированном консультировании. Коэффициент эффективности индивидуальных технологий в данных регионах составляет r = 0.67-0.78, что значимо выше групповых методов (r = 0.43-0.52).
Континентально-европейская модель характеризуется системным интегративным подходом, сочетающим диагностические, проективные и практико-ориентированные технологии. Особенностью является акцент на социальную ответственность в карьерном выборе и устойчивое развитие. Эффективность комплексных программ карьерного образования в странах УС демонстрирует высокие показатели: ὴ2= 0.31-0.47.
Восточноазиатская модель (Япония, Южная Корея, Сингапур) отличается коллективистской ориентацией и технологической продвинутостью. Групповые технологии показывают здесь максимальную эффективность (d = 0.71-0.84), особенно в сочетании с цифровыми платформами карьерного планирования.
Скандинавская модель характеризуется эгалитарным подходом и интеграцией гендерного равенства в карьерное образование. Технологии, направленные на преодоление профессиональных стереотипов, демонстрируют наибольшую эффективность именно в данном регионе (ES = 0.89-1.12).
Современное состояние исследований в области образовательных технологий карьерного развития характеризуется рядом методологических ограничений и концептуальных задач. Основными направлениями дальнейших исследований выступают:
	
Рисунок 20 – Основные направления исследований образовательных технологий карьерного развития

Под образовательными технологиями развития «компетенций принятия решений» понимаются систематизированные способы организации образовательного процесса, направленные на формирование у студентов следующих ключевых умений:
- анализировать свои профессиональные склонности, интересы и ценности;
- оценивать возможности трудового рынка;
- принимать обоснованные решения о выборе профессии и дальнейшем образовании;
- строить индивидуальную карьерную стратегию;
- развивать навыки самопрезентации, коммуникации и профессиональной адаптации.
Наиболее эффективными признаны следующие технологии:



Рисунок 21 – Образовательные технологии в рамках развития «компетенций принятия карьерных решений»

- проектное обучение – позволяет моделировать ситуации профессионального выбора и планирования карьеры. К примеру, студенты могут разрабатывать собственный «карьерный портфель», включающий автобиографию, анализ рынка труда SWOT- анализ и план развития;
- кейс-технологии – обеспечивают работу с конкретными ситуациями из профессиональной практики, что помогает формировать аналитическое мышление и навыки принятия решений в условиях неопределенности;
- деловые игры и симуляции – имитируют реальные условия профессиональной деятельности. К примеру, имитация интервью при приеме на работу или сценарий карьерного роста позволяют отработать навыки коммуникации и стратегического мышления;
- электронное обучение и мобильные приложения – предоставляют доступ к персонализированным программам профориентации, тестам, тренажерам и онлайн-курсам, например, такие платформы как Courserа, MyNextMove, CareerOneStop;
- метод коучинга и менторства – способствует развитию рефлексивных навыков и оказанию поддержки в развитии компетенций принятии карьерных решений. В высших учебных заведениях практикуется система наставничества, когда студент получает регулярную обратную связь от опытного специалиста.
Оценка эффективности применения образовательных технологий в области развития компетенций принятия карьерных решений может проводиться по следующим критериям:
- уровень удовлетворенности обучающихся процессом;
- степень развития рефлексивных и аналитических навыков;
- повышение уверенности в профессиональном выборе;
- сокращение времени поиска работы после окончания высшего учебного заведения;
- увеличение количества обучающихся, принимающих осознанные решения о продолжении образования или профессиональной смене.
Инструментом оценки могут служить анкетирование, тестирование (профориентационные методики, шкалы уверенности в выборе профессии), экспертные оценки, анализ карьерных траекторий выпускников.
Образовательные технологии развития компетенций принятия карьерных решений представляют собой важный элемент современной системы профессионального образования. Данные технологии обеспечивают формирование у студентов не только профессиональных, но и метапрофессиональных навыков, необходимых для успешной адаптации к быстро меняющимся условиям рынка труда. Использование активных методов обучения, цифровых инструментов и менторских программ позволяет сделать процесс профессионального самоопределения более осознанным, стратегическим и личностно значимым. Внедрение образовательных технологий требует системного подхода, включающего подготовку педагогических кадров, разработку соответствующего содержания образования и постоянное совершенствование инструментов оценки.

2.3 Модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов
В современной науке понятие «модели» занимает ключевую позицию в процессе исследования сложных систем, включая сферы образования и человеческой психики. Модель выступает как инструмент познания, позволяющий представить объект изучения в упрощённом виде, выделить его структурные элементы и функциональные связи [114].
Согласно определению, «моделью» называется мысленное или знаковое представление реального объекта, явления или процесса, которое используется для изучения этого оригинала (186). В педагогике и психологии модель позволяет воспроизвести закономерности обучения, развития личности, мотивации, эмоционального состояния и других аспектов образовательной деятельности. Особое значение модели играют в случаях, когда непосредственное наблюдение или эксперимент с оригиналом затруднены или невозможны, и поэтому они служат средством: обобщения знаний; построения гипотез; прогнозирования поведения системы; планирования педагогического воздействия.
Следовательно, моделирование становится важнейшим компонентом научного исследования, обеспечивая не только описание, но и объяснение явлений, возможность их целенаправленного изменения.
Различные ученые по-разному трактуют понятие модели, исходя из своих научных интересов и целей исследования. В работах казахстанских и российских ученых, педагогов можно выделить несколько подходов к определению модели и ее структуре.
Н.Д. Хмель указывает на то, что моделирование является важнейшей частью реализации целостного педагогического процесса. Для преподавателя исследователя моделирование представляет собой способ воссоздания идеальной модели исследуемого явления, а для практикующего педагога – это инструмент предварительной реконструкции педагогического процесса с целью его изменения и совершенствования. Таким образом, модель становится связующим звеном между теорией и практикой.
Н.Ф. Талызина рассматривает модель как систему, которая отражает структуру и функции педагогического процесса, а также закономерности его протекания. Н.Ф. Талызина подчеркивает важность использования моделей при разработке программ обучения и диагностики образовательных результатов.
И.Я. Лернер считает, что модель – инструмент теоретического осмысления педагогического процесса, позволяющий формировать гипотезы о путях повышения эффективности обучения. По мнению И.Я. Лернера, моделирование помогает преодолеть разрыв между теорией и практикой.
В.П. Беспалько предлагает использовать модель как основу для создания педагогических технологий. В.П. Беспалько разработал модель обучения, основанную на принципах управляемости, алгоритмичности и контроля. Модель В.П. Беспалько легла в основу классификации типов обучения (информационного, репродуктивного, проблемного и поискового).
В.А. Сластенин определяет модель как абстрактное представление педагогической системы, которое может быть реализовано в виде схемы, программы или концепции. По мнению автора, модель служит основой для планирования учебного процесса и оценки его результативности.
Н.В. Жадько акцентирует внимание на том, что моделирование в педагогике должно учитывать культурно-национальные особенности обучающихся. Автор разработала модель многоуровневого профессионального развития педагога, включающую личностный, профессиональный и организационный уровень.   
С.А. Хмелевская предлагает использовать модель как способ прогнозирования социальной адаптации школьников. В своей работе С.А. Хмелевская разработала модель социально-педагогического сопровождения обучающихся, направленную на профилактику девиантного поведения и формирования ценностных ориентаций.    
В.В. Краевский определяет модель как систему элементов, отражающих определенные аспекты, связи и функции исследуемого предмета. В. В. Краевский подчеркивает необходимость анализа модели в движении, поскольку педагогические процессы динамичны и находятся в постоянном развитии. Модель, по мнению автора, должна учитывать не только статическую структуру, но и динамику развития системы – от одной ситуации к другой, от одного этапа к следующему.
И.П. Подласый рассматривает педагогическую модель как систему, которая охватывает объект исследования и позволяет мысленно или практически представить его. По определению автора, педагогическая модель определяет цели, содержание. формы, методы и пути управления учебно-воспитательным процессом. При этом научно обоснованная модель направлена на организацию и функционирование целостного педагогического процесса или его отдельных частей.
Развитие компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования является важным фактором их успешного профессионального самоопределения и адаптации на рынке труда. Предлагаемая нами модель психолого-педагогического сопровождения направлена на формирование у студентов осознанного подхода к профессиональному выбору, развитие ключевых компетенций принятия карьерных решений и создание условий для карьерного роста и самореализации. Модель структурирована в соответствии с целевым, содержательно-технологическим и результативными блоками, что обеспечивает системный и комплексный подход к решению поставленных задач (рисунок 4).
Целевой блок. Цель модели заключается в развитии компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования, обеспечивающих их успешное профессиональное самоопределение и адаптацию на рынке труда. Компетенции принятия карьерных решений классифицируются по уровням развития: низкий, средний, высокий. Данные уровни отражают степень сформированности навыков, необходимых для осознанного выбора профессионального пути и эффективного управления карьерой.
Задачи:
1 Развитие навыков анализа профессиональных возможностей, включая оценку собственных способностей, интересов и рыночных перспектив
2 Формирование осознанного подхода к профессиональному выбору на основе ценностных ориентиров и мотивации
3 Повышение уровня самоэффективности и психологической готовности к изменениям в профессиональной сфере
4 Создание условий для самореализации и карьерного роста через интеграцию образовательных и практических ресурсов.
Для теоретического осмысления и практического применения данных факторов (личностного, образовательного и социально-экономического) в исследовании нами используются следующие научные подходы:
- системный подход (Б.Г. Ананьев, Б.Ф. Ломов);
- личностно-деятельностный подход (А.Н. Леонтьев, С.Л. Рубинштейн);
- компетентностный подход (В.И. Байденко, И.А. Зимняя);
- ресурсный подход (S. Hobfoll);
- субъектно-ориентированный подход (К.А. Абульханова - Славская).
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Контрольный этап. Цель: проведение повторной диагностики, анализ результатов
Формирующий этап. Цель создать условия для формирования у студентов осознанного подхода к профессиональному выбору и развитие ключевых компетенций принятия карьерных решений.
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Этапы работы по развитию компетенций принятия карьерных решений
Констатирующий этап. Цель выявить начальный уровень развития компетенций принятия карьерных решений

Цель: развитие компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования, обеспечивающих их успешное профессиональное самоопределение и адаптацию на рынке труда


Задачи: развитие навыков анализа профессиональных возможностей; развитие осознанного профессионального выбора; повышение уровня уверенности в себе и готовности к изменениям; создание условий для самореализации и карьерного роста 


Подходы: системный подход (Б.Г. Ананьев, Б.Ф. Ломов); личностно-деятельностный подход (А.Н. Леонтьев, С.Л. Рубинштейн); компетентностный подход (В.И. Байденко, И.А. Зимняя); ресурсный подход (S. Hobfoll); субъектно-ориентированный подход (К.А. Абульханова - Славская)
Принципы: принцип системности, принцип компетентностного подхода, принцип индивидуализации, принцип непрерывности, принцип интегративности, принцип практико-ориентированности, принцип научной обоснованности
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Результат: студенты в процессе получения высшего образования с развитыми компетенциями принятия карьерных решений


Рисунок 22 – Модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов  
1 Системный подход был выбран как один из наиболее эффективных способов анализа сложных, взаимосвязанных явлений. В контексте развития компетенций принятия карьерных решений, данный подход позволил рассмотреть процесс профессионального самоопределения как целостную, состоящую из трех ключевых элементов:
- личностных характеристик студента (мотивация, интересы, ценности, уровень эмоциональной зрелости);
- образовательной среды вуза (уровень подготовки, доступность карьерного образования, наличие сопровождения);
-  требований рынка труда (спрос на специалистов, динамика отраслей, требования к soft skills).
Согласно системному подходу, вышеописанные компоненты находятся во взаимодействии и формируют единое пространство, в котором происходит становление карьерного мышления студента.  К примеру, студент обладает высокой мотивацией и уровнем самопознания, но его университет не предоставляет ему инструментов для реализации потенциала, то это может привести к внутреннему конфликту и снижению уверенности в себе. Даже при наличии развитой системы карьерного сопровождения, недостаточный уровень личностной зрелости ограничивает эффективность получаемой поддержки.
Важно отметить, что система профессионального самоопределения является открытой – она постоянно корректируется под влиянием внешней среды, особенно в моменты перехода от обучения к трудоустройству. Именно в этот период студенты демонстрируют наибольшую активность в развитии компетенций принятия карьерных решений, поскольку сталкиваются с реальными вызовами рынка труда.
2 Личностно-деятельностный подход (А.Н. Леонтьев, С.Л. Рубинштейн) лег в основу понимания карьерного развития как процесса активного освоения профессиональной среды через учебно-профессиональную деятельность. Данный подход позволил акцентировать внимание на том, что развитие компетенций принятия карьерных решений не сводится к пассивному усвоению информации, а требует включения студента в рефлексивную и практическую деятельность, направленную на самопознание и профориентацию.
Согласно исследованиям, проведенным в рамках данного подхода, студенты, активно участвующие в проектах, стажировках, деловых играх и карьерных тренингах, быстрее формируют устойчивые карьерные установки и принимают осознанные решения. Такие формы деятельности позволяют им не просто получать информацию о профессиях, но и моделировать ситуации профессионального выбора. анализировать последствия своих действий, развивать коммуникативные и рефлексивные навыки.
Как показывает практика, в Казахстане этот подход пока недостаточно внедрен в образовательные программы. Однако его применение позволяет не только повысить уровень карьерной грамотности, но и сформировать у студентов готовность к постоянному профессиональному обучению и перестройке.
3 Компетентностный подход (В.И. Байденко, И.А. Зимняя) был выбран как наиболее соответствующий современным требованиям к подготовке выпускников. Данный позволил определить структуру и содержание компетенций принятия карьерных решений, а также выделить критерии их сформированности студентов. Авторы подхода подчеркивают, что компетенции – это не просто знания или навыки, а способность использовать их в конкретной профессиональной ситуации. А контексте карьерного развития это включает: самопознание, понимание мира труда, умение принимать решения, планирование и самопрезентация.
Исследования многих авторов, показывают, что студенты, которые на этапе обучения уже владеют данными компетенциями, имеют более высокий уровень уверенности, мотивации и успешности при выходе на рынок труда. Это связано с тем, что компетенции принятия карьерных решений обеспечивает системность и готовность к действию, что особенно важно в условиях неопределенности.
4 Ресурсный подход (S. Hobfoll) был применен для анализа внутренних и внешних ресурсов, способствующих успешному профессиональному самоопределению студентов. Данный подход позволил увидеть, какие факторы могут способствовать или препятствовать развитию компетенций принятия карьерных решений.
Согласно S. Hobfoll, люди стремятся к сохранению, защите и приобретению ценных ресурсов. В контексте карьерного развития к таким ресурсам относятся:
- личностные ресурсы: уверенность, стрессоустойчивость, эмпатия;
- образовательные ресурсы: доступ к карьерным службам, качество преподавания, участие в стажировках;
- социальные ресурсы: поддержка семьи, окружения, возможность получения рекомендаций;
- экономические ресурсы: финансовая стабильность, возможность платить за дополнительное образование, курсы, сертификации.
Исследования показывают, что студенты, имеющие ограниченный доступ к этим ресурсам, сталкиваются с барьерами на пути профессионального становления. Поэтому важным направлением становится равный доступ к карьерным услугам, создание механизмов поддержки социально-уязвимых групп.
5 Субъектно-ориентированный подход (К.А. Абульханова-Славская) был использован для раскрытия роли студента как активного субъекта своего профессионального развития и карьерного планирования. Подход позволил рассмотреть студента не как объект воздействия со стороны системы образования, а как активного участника процесса карьерного становления. 
По мнению К.А. Абульхановой-Славской, субъектность проявляется в способности человека ставить цели, прогнозировать последствия, рефлексировать и принимать самостоятельные решения. Применительно к компетенциям принятия карьерных решений это означает, что студент должен: осознавать свои возможности, уметь строить собственный путь, быть готовым к изменениям и ответственности за свой выбор.
 В Казахстанском образовании преобладает педагогическая модель, где студент рассматривается как «слушатель» и «исполнитель». Однако внедрение субъектно-ориентированного подхода позволяет формировать у студентов карьерную инициативу, которая является важным конкурентным преимуществом в современном мире. одним из ключевых факторов, влияющих на развитие компетенций принятия карьерных решений, являются личностные особенности студента. Исследования показывают, что студенты, обладающие высоким уровнем самопознания, уверенностью в себе и мотивацией к достижению целей, чаще принимают обоснованные карьерные решения. Рассмотрим личностные аспекты в рамках подхода; мотивированные студенты, имеющие четкие жизненные цели и представления о будущем, чаще участвуют в стажировках, проявляют инициативу и развивают soft skills. Уверенность в себе и эмоциональная устойчивость позволяют студентам эффективнее справляться с неопределенностью и конкуренцией на рынке труда. Эмпатия, как часть социального интеллекта, помогает студентам понимать окружающих, эффективно взаимодействовать в команде и строить позитивные деловые отношения. Гибкость мышления и открытость новым идеям являются важными качествами, позволяющими выпускникам успешно адаптироваться к быстро меняющемуся рынку труда.
Образовательная среда оказывает прямое влияние на развитие компетенций принятия карьерных решений. Современные университеты должны не только передавать предметные знания, но и формировать у студентов метапредметные и профессиональные компетенции, необходимые для успешного трудоустройства и карьерного роста. Модель базируется на следующие научно-обоснованные принципы:



Рисунок 23 – Принципы модели
Перейдем к более детальному обоснованию использования данных принципов в нашем диссертационном исследовании:
1 Принцип системности опирается на системный подход в психологии и педагогике (Л.С. Выготский, Б.Ф. Ломов, В.Д. Шадриков) [57], который подчеркивает необходимость рассмотрения личности и образовательного процесса как целостной системы, где все элементы (цели, задачи, методы, этапы) взаимосвязаны. В контексте развития компетенций принятия карьерных решений системность обеспечивает комплексное воздействие на ценностно-смысловые, эмоционально-мотивационные, когнитивные и поведенческие компоненты, что соответствует интегративной природе компетенций. Научной основой данного принципа является системный подход, который апробирован в исследованиях профессионального самоопределения (Е.А. Климов) [134] и карьерного консультирования (D.E. Super) [4], где подчеркивается важность целостного подхода к развитию личности в профессиональной среде.
Развитие компетенций принятия карьерных решений требует учета множества факторов (личностных, социальных, профессиональных), что возможно только при системном подходе. Этот принцип позволяет структурировать модель, объединяя диагностику, формирование и контроль в единую систему, обеспечивая последовательность и целостность психолого-педагогического сопровождения. Без системности модель рискует быть фрагментарной, что снизит ее эффективность в условиях сложного и динамичного рынка труда. 
2 Принцип компетентностного подхода.  Компетентностный подход, разработанный в работах И.А. Зимней [187], В.И. Байденко [178], ориентирован на формирование у студентов не только знаний, но и умений, навыков и личностных качеств, необходимых для успешной профессиональной деятельности. Научной основой принципа компетентностного подхода являются исследования в области карьерного консультирования (J.L. Holland) [3] подтверждают, что компетентностный подход эффективен для формирования навыков принятия решений в условиях неопределенности, что особенно важно в контексте динамичного рынка труда. Компетенции принятия карьерных решений включают способность анализировать возможности, принимать решения и реализовывать карьерные цели, что соответствует запросам рынка труда и требованиям государственных образовательных стандартов.
В диссертационном исследовании акцент сделан на развитии ключевой компетенции принятия карьерных решений, обеспечивающей профессиональное самоопределение и адаптацию студентов. Принцип компетентностного подхода позволяет перевести абстрактные цели профессионального развития в конкретные, измеримые результаты, такие как высокий уровень самоэффективности и осознанности карьерного выбора. Принцип компетентностного подхода обеспечивает соответствие модели современным образовательным стандартам и требованиям работодателей.
3 Принцип индивидуализации базируется на идеях дифференцированного обучения (Л.С. Выготский [188], А.А. Вербицкий [189]) и персонализированного подхода к профессиональному самоопределению (Д.А. Леонтьев) [60]. Принцип индивидуализации предполагает учет индивидуальных особенностей студентов, включая их ценности, мотивацию, способности и карьерные цели, что позволяет адаптировать сопровождение к уникальным потребностям каждого. Научной основой принципа индивидуализации являются исследования в области карьерного консультирования (J.D. Krumboltz) [200] подчеркивают, что индивидуализированный подход повышает эффективность формирования карьерных компетенций, так как учитывает уникальные психологические и социальные характеристики личности.
Развитие компетенций принятия карьерных решений требует учета индивидуальных траекторий профессионального самоопределения, поскольку студенты различаются по уровню осознанности, мотивации и готовности к изменениям. Индивидуализация обеспечивает эффективность сопровождения, позволяя разрабатывать персонализированные программы консультирования и тренингов, что особенно важно для достижения высокого уровня компетенций принятия картерных решений.
4 Принцип непрерывности основывается на концепции непрерывного образования (Б.С. Гершунский) [201] и теории карьерного развития D.E. Super [46], согласно которой профессиональное самоопределение представляет собой процесс, развивающийся на протяжении всей жизни. В контексте высшего образования непрерывность предполагает последовательное развитие компетенций на всех этапах обучения - от диагностики до контроля. Научной основой принципа непрерывности являются исследования в области профессионального развития (D.E. Super [47], A. Bandura [125]) которые подтверждают, что сопровождение способствует формированию устойчивых профессиональных компетенций и адаптивности.
Развитие компетенций принятия карьерных решений – дительный процесс, требующий постепенного формирования навыков  и их закрепления. Принцип непрерывности обеспечивает поэтапное сопровождение студентов, начиная с выявления исходного уровня компетенций и заканчивая оценкой их сформированности, что позволяет достичь устойчивых результатов. 
5 Принцип интегративности опирается на идеи интегративного подхода в педагогике (М.Н. Скаткин) [202] и психологии (Б.Г. Ананьев 2001) [56], подчеркивающие необходимость сочетания различных методов, форм и технологий для достижения комплексного эффекта. В контексте карьерного развития интегративность предполагает объединение диагностических, формирующих и контрольных мероприятий, а также вовлеченность различных субъектов сопровождения (преподавателей, сотрудников Центра карьеры, карьерных консультантов, студентов). Научным обоснованием принципа интегративности являются исследования в области карьерного консультирования (M.L. Savickas) [174] показывают, что интеграция различных подходов (психологических, педагогических, практических) повышает результативность программ сопровождения.
Компетенции принятия карьерных решений включают ценностно-смысловые, эмоционально-мотивационные, когнитивные и поведенческие компоненты, что требует использования разнообразных методов (диагностика, тренинги, консультировнаие). Интегративность позволяет создать целостную систему сопровождения, где каждый метод усиливает эффективность других, обеспечивая синергеьтческий эффект.
6 Принцип практико-ориентированности основывается на идеях деятельностного подхода (А.Н. Леонтьев) [60] и концепции практико-ориентированного обучения (В.В. Краевский) [63]. Принцип практико-ориентированности предполагает акцент на применении знаний и навыков в реальных профессиональных ситуациях, что особенно важно для развития компетенций, связанных с карьерным выбором и адаптацией. Научным обоснованием принципа практико-ориентированности являются исследования в области профессионального образования [203] которые подтверждают, что практико-ориентированные программы способствуют успешной адаптации выпускников на рынке труда.
[bookmark: _Hlk200026886]Развитие компетенций принятия карьерных решений требует не только теоретических знаний, но и практических навыков, таких как анализ рынка труда, постановка целей и самопрезентация. Практико-ориентированность обеспечивает связь образовательного процесса с реальными запросами рынка труда, что повышает конкурентоспособность студентов. Тренинговые программы и консультативное сопровождение с модели ориентированы на практическое применение, что делает их релевантными для профессиональной среды.
7 Принцип научной обоснованности опирается на требования научного подхода к разработке образовательных программ (В.В. Давыдов) [204] и использование апробированных методик  в психолого-педагогических исследованиях. Принцип научной обоснованности предполагает, что все элементы модели (диагностика, методы, формы сопровождения) основаны на проверенных теориях и эмпирических данных. Научной основой принципа научной обоснованности являются апробированные методики (M. Rokeach, N.E. Betz [205]) и теоретические концепции (A. Bandura [148], D.E. Super [72]) подтверждают надежность и валидность подходов, используемых в модели.
Использование научно-обоснованных методик, таких как «Ценностные ориентации» М. Рокич или «Шкала самоэффективности», обеспечивает достоверность диагностики и эффективность формирующих мероприятий. Данный принцип гарантирует, что модель соответствует современным научным стандартам и может быть апробирована в различных образовательных контекстах.
В формировании ключевых профессиональных навыков, индивидуализация учитывает уникальные особенности студентов, непрерывность гарантирует устойчивость результатов, интегративность повышает эффективность сопровождения, практико-ориентированность связывает обучение с реальными профессиональными задачами, а научная обоснованность подтверждает достоверность подхода. Вместе эти принципы создают прочную основу для разработки и апробации модели, способствуя достижению цели – развитию у студентов развитых компетенций принятия карьерных решений, обеспечивающих их успешное профессиональное самоопределение и адаптацию на рынке труда.
Содержательно-технологический блок включает этапы, компоненты и инструменты психолого-педагогического сопровождения, направленные на развитие компетенций принятия карьерных решений. Структура блока опирается на концепцию поэтапного формирования профессиональных компетенций (В.Д. Шадриков) и теорию карьерного развития D.E. Super, подчеркивающую необходимость диагностики, формирования и контроля. Этапы сопровождения включают в себя: констатирующий, формирующий (в 2 этапа), контрольный этапы.
Констатирующий этап. Целью данного этапа является определение исходного уровня развития компетенций принятия карьерных решений для последующей индивидуализации сопровождения. На данном этапе проводится диагностика с использованием научно-обоснованных методик, обеспечивающих объективную оценку ценностных, мотивационных, когнитивных и поведенческих аспектов:

Таблица 4 – Используемые методики
	компонент
	методика
	описание
	обоснование

	Когнитивный компонент
	Опросник Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE)
	Оценивает уверенность студентов в своих знаниях и навыках принятия карьерных решений (способность собирать информацию о профессиях, анализировать рынок труда)
Шкала: 50 пунктов, оцениваемых по 5-балльной шкале (0-4). Общий балл: 0-200 (выше балл-выше уверенность)
	CDMSE фокусируется на когнитивных аспектах, таких как осведомленность т карьерных возможностях и умение анализировать альтернативы. Методика широко используется в исследованиях карьерного развития и подходит для оценки информационной и декомпозиционной компетенций, ключевых для когнитивного компонента

	Эмоционально-мотивационный компонент
	Опросник «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI)
	Измеряет уровень мотивации к карьерному планированию и эмоциональное отношение (интерес к карьерным целям, тревожность).
Шкала: 30 пунктов, оцениваемых по 5-балльной шкале (1-5). Общий балл: 30-150
	CMI позволяет оценить мотивацию и эмоциональную готовность студентов к ринятию карьерных решений, что соответствует эмоциональн-мотивационному компоненту. Методика чувствительна к изменениям в мотивации, что важно для отслеживания эффекта тренинговой программы.

	Поведенческий компонент
	Методика «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP)
	Оценивает поведенческие аспекты принятия карьерных решений, такие как инициативность, склонность к действиям, умение реализовывать карьерные планы.
Шкала: 38 пунктов, оцениваемых по 7-балльной шкале (1-7). Общий балл: 36-252.
	CDMP фокусируется на практических действиях студентов (составление резюме, участие в академической мобильности, стажировках), что делает ее подходящей для оценки поведенческого компонента. Методика позволяет выявить изменения в активности студентов после тренинговой программы.

	Ценностно-смысловой компонент
	Методика «Ценностные ориентации» М. Рокич, адаптация А. Гоштаутаса
	Оценивает ценностные приоритеты студентов, связанные с профессиональным выбором (значимость самореализации, стабильности, социального статуса). 
Шкала6 Ранжирование 18 терминальных ценностей (1-18). Высокий ранг ключевых ценностей указывает на их приоритет.
	Методика М. Рокича позволяет выявить ценности, которые направляют карьерные решения, что соответствует ценностно-смысловому компоненту. Методика помогает понять, как тренинговая программа влияет на переосмысление профессиональных целей и ценностей.



Диагностика проводилась в начале образовательного процесса для выявления зон ближайшего развития и разработки индивидуализированных траекторий сопровождения, на формирующем этапе в качестве промежуточных результатов и на контрольном этапе.
Формирующий этап. Целью данного этапа является создание условий для формирования осознанного подхода к профессиональному выбору и развития ключевых компетенций.
Развитие компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования является сложным и многогранным процессом, требующим комплексного подхода. В модели психолого-педагогического сопровождения, разработанной в рамках докторской диссертации, выделены четыре ключевых компонента: ценностно-смысловой, эмоционально-мотивационный, когнитивный и поведенческий. Выбор этих компонентов обусловлен их теоретической обоснованностью, эмпирической подтвержденностью и релевантностью для формирования у студентов осознанного подхода к профессиональному выбору и успешной адаптации на рынке труда. Ниже представлено научно-обоснованное пояснение включение каждого компонента в модель, с опорой на современные педагогические теории и исследования в области карьерного развития.


Рисунок 24 – Компоненты понятия «Компетенции принятия карьерных решений»

1 Ценностно-смысловой компонент охватывает систему ценностей и жизненных смыслов, которые определяют отношение студентов к профессиональной деятельности и влияют на выбор карьерного пути. Ценностно-смысловой компонент включает осознание личных приоритетов (самореализация, стабильность, социальная значимость) и их соотнесение с профессиональными целями. Данный компонент формирует внутреннюю основу для осознания компетенций принятия карьерных решений, обеспечивая их соответствие личностным ценностям.
Ценностно-смысловой компонент является фундаментом компетенций принятия карьерных решений, поскольку ценности и смыслы выступают ориентирами в процессе профессионального самоопределения, помогая студентам ответить на вопрос «Почему я выбираю эту профессию?» и обеспечивает устойчивость карьерных решений в условиях изменяющегося рынка труда. Без сформированной ценностно-смысловой основы профессиональный выбор может быть случайным или неустойчивым. В качестве диагностики было использование методики «Ценностные ориентации» М. Рокича для выявления иерархии ценностей студентов, влияющих на их карьерный выбор. 
Формирующие мероприятия подразумевали: групповые занятия по самопознанию, включающие рефлексивные упражнения для осознания ценностей; тренинги в рамках программы «Карьерное развитие и принятие карьерных решений», направленные на соотнесение личных ценностей с профессиональными целями; индивидуальное консультирование для обсуждения ценностных приоритетов и их влияния на карьерный выбор. Мониторинг проводился посредством регулярной оценки изменений в ценностных ориентациях с использованием повторной диагностики.
2 Эмоционально-мотивационный компонент включает эмоциональное отношение студентов к профессиональному выбору, уровень мотивации к карьерному росту и самоэффективность в принятии карьерных решений. Эмоционально-мотивационный компонент охватывает такие аспекты, как уверенность в своих силах, готовность к изменениям, преодоление страха неудачи и стремление к достижению профессиональных целей.
Эмоционально-мотивационный компонент играет ключевую роль в формировании психологической готовности студентов к принятию карьерных решений. Высокая мотивация и уверенность в своих силах способствует преодолению неопределенности и стрессов, связанных с выбором профессии, а также поддерживают устойчивость в условиях профессиональных изменений. Эмоционально-мотивационный компонент связывает ценностно-смысловые ориентиры с практическими действиями, обеспечивая внутреннюю энергию для реализации карьерных планов.
Для подтверждения эмоционально-мотивационного компонента была использована методика «Инвентарь карьерной мотивации» для оценки уровня уверенности студентов и анализа мотивационных факторов.
Формирующие мероприятия включали: тренинги по развитию самоэффективности, включающие упражнения на преодоление психологических барьеров и укрепление уверенности; групповые занятия, направленные на развитие мотивации через обсуждение успешных карьерных историй и ролевые модели; индивидуальное консультирование для поддержки студентов в преодолении страхов и неуверенности.
Мониторинг проводился в качестве регулярной оценке изменений в уровне мотивации и самоэффективности с использованием диагностических инструментов.
3 Когнитивный компонент включает знания, интеллектуальные навыки и умения, необходимые для анализа профессиональных возможностей, оценки труда и принятия обоснованных карьерных решений. Когнитивный компонент охватывает: понимание структуры и динамики рынка труда, включая актуальные требования к профессиям; навыки анализа собственных способностей, интересов и их соответствия профессиональным возможностям; умение оценивать альтернативы, прогнозировать последствия карьерных решений и разрабатывать стратегии достижения целей; Знание методов карьерного планирования и инструментов оценки профессиональных перспектив.
Когнитивный компонент обеспечивает рациональную основу для компетенций принятия карьерных решений, позволяя студентам систематически анализировать информацию о профессиональной среде и собственных ресурсах. Когнитивный компонент связывает ценностно-смысловые ориентиры с практическими действиями, обеспечивая осознанность и обоснованность выбора профессии. Без достаточного уровня когнитивной подготовки студенты могут принимать импульсивные или необоснованные решения, что снижает их способность к успешной адаптации на рынке труда.
В качестве диагностики с опорой на когнитивный компонент был использован опросник «Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений».
Формирующие мероприятия включали: групповые занятия, направленные на изучение рынка труда, профессиональных траекторий и требований к профессиям; тренинги в рамках программы «Карьерное развитие и принятие карьерных решений», включающие кейс-стади, упражнения на анализ профессиональных возможностей и прогнозирование последствий решений; консультативное сопровождение (индивидуальное и групповое) для обучения методам оценки альтернатив и разработки карьерных стратегий.
В качестве мониторинга была проведена повторная диагностика на контрольном этапе с использованием той же методики для оценки прогресса в развитии когнитивных навыков.
Когнитивный компонент включен в модель, чтобы обеспечить студентов необходимыми знаниями и аналитическими инструментами для осознанного выбора профессии. Когнитивный компонент способствует достижению цели диссертации – развитию компетенций, обеспечивающих успешное профессиональное самоопределение, за счет предоставления студентам интеллектуальной базы для анализа и планирования карьеры.
4 Поведенческий компонент охватывает практические навыки и действия, необходимые для реализации карьерных решений. Когнитивный компонент включает: умение ставить карьерные цели и разрабатывать планы их достижения; навыки самопрезентации, включая составление резюме, подготовку к собеседованиям и профессиональное общение; способность к саморегуляции и управлению карьерным развитием (адаптация к изменениям, тайм-менеджмент); практические действия по взаимодействию с работодателями и профессиональной средой.
Поведенческий компонент завершает процесс развития компетенций принятия карьерных решений, приводя ценностно-смысловые, эмоционально-мотивационные и когнитивные аспекты в конкретные действия. Поведенческий компонент обеспечивает практическую реализацию компетенций принятия карьерных решений, позволяя студентам воплощать свои планы в реальных профессиональных ситуациях. Поведенческий компонент критически важен для успешной адаптации на рынке труда, так и без практических навыков знания и мотивация остаются нереализованными.
Оценка поведенческих навыков через наблюдение за выполнением практических заданий (составление резюме, участие в ролевых играх) и анализ результатов на тренингах. В качестве диагностики использовалась методика «Профиль принятия карьерных решений».
Формирующие мероприятия включали: тренинги в рамках программы «Карьерное развитие и принятие карьерных решений», включающие ролевые игры, моделирующие собеседования, и упражнения на постановку целей; групповые занятия по отработке навыков самопрезентации и профессионального общения; индивидуальное консультирование для поддержки студентов в разработке карьерных планов и их реализации.
Поведенческий компонент включен в модель для обеспечения практической реализации компетенций принятия карьерных решений, что является ключевым условием успешной адаптации студентов на рынке труда. Поведенческий компонент способствует достижению цели диссертации, предоставляя студентам инструменты для воплощения профессиональных планов, что повышает конкурентоспособность и готовность к реальным профессиональным вызовам.
Рассмотрим методы и формы сопровождения:
1 Консультативное сопровождение: индивидуальные и групповые консультации, проводимые сотрудниками Центра карьеры и преподавателями кафедры «Личностное развитие и образование», направленные на помощь в анализе профессиональных возможностей и постановке целей.
2 Тренинги: разработанная тренинговая программа «Карьерное развитие и принятие карьерных решений», включающая упражнения на самопознание, анализ сильных и слабых сторон, а также развития компетенций принятия карьерных решений (приложение Б).
3 Групповые занятия направлены на формирование навыков самопознания и карьерного ориентирования через рефлексивные практики и групповую динамику
4 Мониторинг: регулярная оценка прогресса студентов в развитии компетенций принятия карьерных решений с использованием обратной связи.
5 Программа повышения квалификации для преподавателей: курс «Карьерное консультирование и карьерный консультант» обеспечивает подготовку специалистов к эффективному сопровождению студентов, включая освоение современных методов карьерного консультирования (разработан и апробирован в рамках постдокторантуры, результаты работы с преподавателями и сотрудниками университета и центра карьеры в исследовании не отражены) приложение В.
Контрольный этап. Целью данного этапа была оценка динамики развития компетенций и эффективности психолого-педагогического сопровождения. На данном этапе проводится повторная диагностика с использованием тех же методик, что и на констатирующем и формирующем этапах, для сопоставления результатов. 
Сравнительный анализ позволяет выявить: степень повышения уровня компетенций (низкий, средний, высокий); динамику изменений в ценностных ориентациях, мотивации и самоэффективности; эффективность применяемых методов и форм сопровождения. Результаты контрольного этапа используются для корректировки программы сопровождения и планирования дальнейших мероприятий.
Технологическая основа модели включает использование апробированных психолого-педагогических инструментов и программ, обеспечивающих структурированное и целенаправленное развитие компетенций принятия карьерных решений. Ключевыми инструментами являются:
- диагностические методики, обеспечивающие объективную оценку уровня компетенций;
- тренинговые программы, основанные на активных методах обучения (кейс-стади, ролевые игры, рефлексивные упражнения);
- консультативные технологии, включающие индивидуальный и групповой коучинг;
- интеграция ресурсов Центра карьеры, преподавателей и внешних экспертов для обеспечения комплексной поддержки.
Результативный блок
Результатом реализации модели является развитие у студентов в процессе получения высшего образования развитых компетенций принятия карьерных решений, включающих:
- осознанный профессиональный выбор: способность принимать обоснованные решения на основе анализа собственных ценностей, интересов и рыночных возможностей;
- высокий уровень самоэффективности: уверенность в своих силах и готовность к профессиональным изменениям, что соответствует концепции самоэффективности А. Бандуры; успешную адаптацию на рынке труда.
- навыки анализа и планирования: умение оценивать профессиональные перспективы, ставить карьерные цели и разрабатывать стратегии их достижения;
- способность к самореализации: реализация личностного и профессионального потенциала, обеспечивающая успешную адаптацию на рынке труда.
Таким образом, моделирование выступает фундаментальным инструментом научного анализа и проектирования педагогических процессов, обеспечивая упрощенное представление сложных систем, таких как компетенции принятия карьерных решений. Модель позволяет обобщать знания, формулировать гипотезы, прогнозировать поведение системы и планировать целенаправленное педагогическое воздействие, создавая связующее звено между теоретическими концепциями и практическим применением.
Разработанная модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов направлена на развитие у студентов компетенций принятия карьерных решений, обеспечивающих осознанный профессиональный выбор и успешную адаптацию на рынке труда. Модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов структурирована по трем блокам: целевой (определение целей и задач), содержательно-технологический (этапы, методы и инструменты сопровождения) и результативный (оценка сформированности компетенций), что гарантирует системный и комплексный подход. Модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов опирается на ряд научных подходов: системный, личностно-деятельностный, компетентностный, ресурсный и субъективно-ориентированный. Данные подходы обеспечивают комплексный анализ взаимодействия личностных характеристик, образовательной среды и требований рынка труда, формируя целостное пространство для развития карьерного мышления.
Разработанная нами модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов отвечает вызовам современного рынка труда, акцентируя внимание на индивидуализированном и практико-ориентированном подходе. Модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов устраняет разрыв между теорией и практикой, способствуя подготовке конкурентоспособных специалистов, обладающих карьерной инициативой и адаптивностью.
Учет культурно-национальных особенностей (по Н.В. Жданько) делает модель релевантной для казахстанского образовательного пространства. Внедрение личностно-деятельностного и субъектно-ориентированного подходов способствует формированию карьерной грамотности и инициативности, что особенно важно в условиях недостаточной интеграции подобных подходов в образовательные программы Казахстана.
Модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов представляет собой научно-обоснованный, структурированный инструмент, способствующий эффективному развитию компетенций принятия карьерных решений, что подтверждается ее теоретической проработкой и апробированными методиками.



















3 Опытно-экспериментальная работа по психолого-педагогическому сопровождению развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования


3.1 Организация и методика экспериментального исследования
Экспериментальная часть диссертационного исследования была организована с учетом возрастных, образовательных и профессиональных особенностей студентов и направлена на проверку эффективности модели психолого-педагогического сопровождения развития компетенций карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования. Исследование проводилось на базе НАО «Торайгыров университет», с участием 242 студентов 1 курса разных факультетов: гуманитарного, технического, экономического, инженерного и естественно-научного. В исследовании приняли участие 120 респондентов в контрольной группе (КГ) и 122 участника в экспериментальной группе (ЭГ). Выборка сбалансирована по полу, возрасту (18-20 лет) и специальностям, чтобы обеспечить репрезентативность.
Организация и этапы эксперимента. Исследование проводилось в течение трех учебных лет: 2021-2022, 2022-2023 и 2023-2024 гг. Общая цель эксперимента – оценить эффективность модели психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования. Было проведено три основных этапа: констатирующий, формирующий и контрольный.

Таблица 5 – Сводная таблица этапов эксперимента
	№
	Этап
	Период
	Цель
	Содержание
	Обоснование
	Методики

	1
	Констатирующий
	2021-2022
	Определить исходный уровень карьерных компетенций
	1 замер с применением четырех диагностических методик.
Внедрение Тренинговой программы «Карьерное развитие и принятие карьерных решений»
	Студенты 1 курса начинают осознавать важность карьерного планирования, необходимо раннее выявление пробелов
	CDMSE, CMI, CDMP, методика М. Рокича

	2
	Формирующий
	2022-2023
	Поддержка студентов на начальных этапах формирования карьерного сознания
	Индивидуальные консультации, групповые занятия в центре карьеры, консультативное сопровождение, контроль, рефлексия.
	На 2 курсе студенты уже адаптировались к обучению, но еще не столкнулись с реальными карьерными задачами
	CDMSE, CMI, CDMP, методика М. Рокича

	
	
	2023-2024
	Развитие и закрепление компетенций принятия карьерных решений
	Повторное прохождение тренинговой программы «Карьерное развитие и принятие карьерных решений», промежуточные замеры
	3 курс - критический период для формирования карьерной активности перед трудоустройством
	

	3
	Контрольный
	Май 2024
	Уровень развития компетенций принятия карьерных решений
	Контрольный замер
	Выявление эффективности предложенных мероприятий
	CDMSE, CMI, CDMP, методика М. Рокича



1 Констатирующий этап (2021-2022)
На данном этапе была определена выборка студентов 1 курса, проведен первый замер уровня развития компетенций принятия карьерных решений. Основная цель – выявить исходный уровень когнитивного, эмоционально-мотивационного, поведенческого и ценностно-смыслового компонентов компетенция принятия карьерных решений студентов.
Студенты 1 курса находятся на начальном этапе профессионального становления. Их профессиональное самосознание еще не сформировано, отсутствует опыт взаимодействия с рынком труда, мотивация к карьерному планированию слабо выражена, все это обуславливает необходимость раннего начала психолого-педагогического сопровождения, которое будет способствовать осознанному выбору профессии и развитию карьерной готовности, чтобы принимать карьерные решения в будущем.
Экспериментальная групп (ЭГ) проходила психолого-педагогическое сопровождение, включающее тренинговую программу «Карьерное развитие и принятие карьерных решений» (приложение Б), внедренную на 1-м курсе совместно с началом прохождения дисциплины «Психология» и продолженное сопровождение в течение года.  Для ЭГ была организована тренинговая программа, состоящая из 6 модулей, проводимых в формате очных групповых занятий (группы по 20-25 человек) совместно с Центром карьеры в аудиториях университета. Общая продолжительность программы составила 72 академических часа.
Занятия проводились квалифицированными тренерами (преподавателями психологами и карьерными консультантами) с использованием интерактивных методов: мини-лекций, групповых дискуссий, ролевых игр, кейс-стади, практических заданий и рефлексии.
КГ обучалась по стандартной программе, включающей лекции и семинары по психологии, без акцента на карьерное планирование.
Участие в тренинговой программе для ЭГ было добровольным, с соблюдением конфиденциальности данных. Все материалы (рабочие тетради, презентации, кейсы) предоставлялись участникам в бумажном и электронном форматах через Google Classroom.
Тренинговая программа ориентирована на развитие четырех компонентов компетенции принятия карьерных решений:
- когнитивный (постановка целей, сбор информации, планирование, решение проблем, самооценка);
- эмоционально-мотивационный (карьерная идентичность, устойчивость, проактивность);
- поведенческий (информационная вовлеченность, адаптивность, решительность, снижение прокрастинации);
- ценностно-смысловой (повышение приоритетности карьерных ценностей, таких как «интересная работа».)
Эффективность тренинговой программы оценивалась на формирующем этапе (2022- 2023 г. промежуточный замер) и на контрольном этапе (2023-2024 г. заключительный замер) по завершению тренинговой программы с повторным применением методик CDMSE, CMI, CDMP, Рокича для сравнения ЭГ и КГ. Более подробно тренинговая программа «Карьерное развитие и принятие карьерных решений» представлена в параграфе 3.2. 
На протяжении всех трех лет, студенты получали квалифицированную помощь от сотрудников центра карьеры и преподавателей кафедры «Личностное развитие и образование» в рамках психолого-педагогического сопровождения было организовано консультативное сопровождение, групповое и индивидуальное консультирование, тренинги, поддержка и контроль на всех этапах экспериментального исследования. Для оценки четырех компонентов компетенций принятия карьерных решений выбраны следующие методики, каждая из которых соответствует компоненту и обладает высокой валидностью и надежностью для данной задачи представленные в таблице 6.

Таблица 6 – Используемые методики
	компонент
	методика
	описание
	обоснование

	Когнитивный компонент
	[bookmark: _Hlk199607572]Опросник Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE)
	Оценивает уверенность студентов в своих знаниях и навыках принятия карьерных решений (способность собирать информацию о профессиях, анализировать рынок труда)
Шкала: 50 пунктов, оцениваемых по 5-балльной шкале (0-4). Общий балл: 0-200 (выше балл-выше уверенность)
	CDMSE фокусируется на когнитивных аспектах, таких как осведомленность т карьерных возможностях и умение анализировать альтернативы. Методика широко используется в исследованиях карьерного развития и подходит для оценки информационной и декомпозиционной компетенций, ключевых для когнитивного компонента

	Эмоционально-мотивационный компонент
	[bookmark: _Hlk199607689]Опросник «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI)
	Измеряет уровень мотивации к карьерному планированию и эмоциональное отношение (интерес к карьерным целям, тревожность).
Шкала: 30 пунктов, оцениваемых по 5-балльной шкале (1-5). Общий балл: 30-150
	CMI позволяет оценить мотивацию и эмоциональную готовность студентов к ринятию карьерных решений, что соответствует эмоциональн-мотивационному компоненту. Методика чувствительна к изменениям в мотивации, что важно для отслеживания эффекта тренинговой программы.

	Поведенческий компонент
	Методика «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP)
	Оценивает поведенческие аспекты принятия карьерных решений, такие как инициативность, склонность к действиям, умение реализовывать карьерные планы.
Шкала: 38 пунктов, оцениваемых по 7-балльной шкале (1-7). Общий балл: 36-252.
	CDMP фокусируется на практических действиях студентов (составление резюме, участие в академической мобильности, стажировках), что делает ее подходящей для оценки поведенческого компонента. Методика позволяет выявить изменения в активности студентов после тренинговой программы.

	Ценностно-смысловой компонент
	Методика «Ценностные ориентации» М. Рокич, адаптация А. Гоштаутаса
	Оценивает ценностные приоритеты студентов, связанные с профессиональным выбором (значимость самореализации, стабильности, социального статуса). 
Шкала6 Ранжирование 18 терминальных ценностей (1-18). Высокий ранг ключевых ценностей указывает на их приоритет.
	Методика М. Рокича позволяет выявить ценности, которые направляют карьерные решения, что соответствует ценностно-смысловому компоненту. Методика помогает понять, как тренинговая программа влияет на переосмысление профессиональных целей и ценностей.



Задачи констатирующего этапа:
1 Провести диагностику исходного уровня компетенций принятия карьерных решений студентов 1 -го курса в ЭГ и КГ с использованием методик (CDMSE, CMI, CDMP, методика М. Рокича) в рамках дисциплины «Психология».
2 Оценить когнитивные аспекты (знания о рынке труда, навыки анализа карьерных возможностей) для выявления информационных пробелов.
3 Определить эмоционально-мотивационный уровень (интерес к карьерному планированию, уровень тревожности) для понимания мотивационных барьеров.
4 Изучить поведенческие характеристики (инициативность, участие в карьерных активностях) для оценки готовности к практическим действиям.
5 Выявить ценностно-смысловые приоритеты студентов (значимость самореализации, стабильности) для понимания их профессиональных ориентиров.
6 Сравнить исходные показатели ЭГ и КГ для подтверждения однородности выборки перед началом вмешательства.
Тестирование проводилось в аудиториях университета в рамках дисциплины «Психология» в течение первых двух недель сентября 2023 года. Использовались бумажные и электронные опросники (Google Forms для электронного формата). Участниками предоставлялись четкие инструкции, тестирование проводилось в присутствии преподавателей и ассистентов для обеспечения стандартизированных условий. Средняя продолжительность заполнения всех методик – 60 минут. Конфиденциальность данных была гарантирована, а участие добровольным.
Участники заполняли адаптированный русскоязычный вариант опросника «Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений» «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE), состоящий из 50 пунктов, равномерно распределенных по 5 субшкалам: сбор информации, постановка целей, планирование, решение проблем и самооценка.
Субшкала включает 10 пунктов, каждый пункт оценивался по 5-балльной шкале (0 – «совершенно не уверен», 4 – «полностью уверен»).
Примеры пунктов:
1 Сбор информации: «Я могу найти информацию о профессиях, которые мне интересны»
2 Постановка целей: «Я могу определить карьерные цели, которые соответствуют моим интересам».
3 Планирование: «Я могу разработать план достижения своих карьерных целей».
4 Решение проблем: «Я могу найти решение, если сталкиваюсь с препятствием в карьерном выборе».
5 Самооценка: «Я могу точно оценить свои профессиональные навыки и способности».
Обработка данных: подсчитывался общий балл (диапазон: 0-200) и баллы по каждой субшкале (диапазон: 0-40). Рассчитывались средние значения (М), стандартные отклонения (SD) и процент от максимального балла (200 для общего балла, 40 для каждой субшкалы). Для сравнения групп использовался t-критерий Стьюдента для независимых выборок. Нормальность распределения данных проверялась тестом Шапиро-Уилка (p >0.05 для всех субшкал), подтверждая применимость t-критерия.
Рассмотрим результаты общего балла: 
- ЭГ: М = 120.5 ± 15.2, 60.25%
- КГ: М = 119.8 ± 149, 59.90%
t-критерий: t = 0.36, р = 0.72 (нет значимых различий)
Процент около 60% отражает ограниченную уверенность первокурсников в когнитивных аспектах карьерного планирования. Студенты только начинают обучение, их опыт взаимодействия с рынком труда минимален, а фокус направлен на академическую адаптацию. Низкая уверенность субшкалы: сбор информации обусловлена отсутствием опыта поиска профессиональных данных. Первокурсники редко анализируют рынок труда, так как их приоритетом является обучение (таблица 7).

Таблица 7 – Результаты субшкалы: сбор информации
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Сбор информации (макс. 40)
	24.1 ± 3.0
	60.25%
	Средний
	24.0 ± 3.0
	60.00%
	Средний
	0.33 (р = 0.74)



Умеренные показатели субшкалы: Постановка целей связаны с неопределенностью карьерных целей. Студенты 1 курса еще не имеют четкого представления о профессиональном будущем (таблица 8).

Таблица 8 – Результаты субшкалы: Постановка целей
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Постановка целей 
(макс. 40)
	24.0 ± 3.1
	60.00%
	Средний
	23.9 ± 3.0
	59.75%
	Низкий
	0.30 (р = 0.76)



Низкая уверенность в планировании объясняется отсутствием навыков разработки карьерных планов, так как студенты не сталкивались с подобными задачами.

Таблица 9 – Результаты субшкалы: Планирование
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Планирование (макс. 40)
	24.2 ± 3.0
	60.50%
	Средний
	24.0 ± 2.9
	60.00%
	Средний
	0.36 (р = 0.72)



Ограниченные навыки решения проблем связаны с недостатком опыта преодоления карьерных препятствий, что типично для начального этапа обучения. 

Таблица 10 – Результаты субшкалы: Решение проблем
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Решение проблем (макс. 40)
	24.1 ± 3.1
	60.25%
	Средний
	23.9 ± 3.0
	59.75%
	Низкий
	0.34 (р = 0.73)



Низкая уверенность в самооценке обусловлена нечетким пониманием своих профессиональных качеств, так как студенты еще не тестировали свои навыки в реальных условиях.

Таблица 11 – Результаты субшкалы: Самооценка
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Самооценка (макс. 40)
	24.1 ± 3.0
	60.25%
	Средний
	24.0 ± 3.0
	60.00%
	Средний
	0.33 (р = 0.74)



Таблица 12 – Результаты опросника «Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений» «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE) на констатирующем этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	[bookmark: _Hlk199602289]t-критерий
 (р - значение)

	Общий балл (макс.200)
	120.5 ± 15.2
	60.25%
	Средний
	119.8 ± 14.9
	59.90%
	Низкий 
	0.35 (р = 0.73)

	[bookmark: _Hlk199602506]Сбор информации (макс. 40)
	24.1 ± 3.0
	60.25%
	Средний
	24.0 ± 3.0
	60.00%
	Средний
	0.33 (р = 0.74)

	Постановка целей 
(макс. 40)
	24.0 ± 3.1
	60.00%
	Средний
	23.9 ± 3.0
	59.75%
	Низкий
	0.30 (р = 0.76)

	Планирование (макс. 40)
	24.2 ± 3.0
	60.50%
	Средний
	24.0 ± 2.9
	60.00%
	Средний
	0.36 (р = 0.72)

	Решение проблем (макс.40)
	24.1 ± 3.1
	60.25%
	Средний
	23.9 ± 3.0
	59.75%
	Низкий
	0.34 (р = 0.73)

	Самооценка (макс. 40)
	24.1 ± 3.0
	60.25%
	Средний
	24.0 ± 3.0
	60.00%
	Средний
	0.33 (р = 0.74)



Представленная ниже диаграмма показывает минимальные различия между ЭГ и КГ (что соответствует высоким р – значениям >0.05 в t-критерии, указывающим на отсутствие статистически значимых различий). Наибольшее различие наблюдается в общем балле (60.25% против 59.90%) и субшкалах «Постановка целей» и «Решение проблем» (60.00% против 59.75% и 60.25% против 59.75% соответственно).
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Диаграмма 2 – Результаты опросника «Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений» «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE) на констатирующем этапе (в %)

Опросник «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI)
Цель: оценить эмоционально-мотивационный компонент, измеряющий уровень мотивации к карьерному планированию и эмоциональное отношение к профессиональному выбору.
Участники заполняли адаптированный русскоязычный вариант CMI, включающий 30 пунктов, разделенных на 3 субшкалы: карьерная идентичность, карьерная проактивность, карьерная устойчивость. Каждая субшкала включает 10 пунктов. Пункты оценивались по 5-балльной шкале (1- «совершенно не согласен», 5 – «полностью согласен»). Время выполнения 15 минут. Подсчитывался общий балл (30-150) и баллы по субшкалам (10-50).  Рассчитывались средние значения, стандартные отклонения и процент от максимального балла. Средний уровень (~63%) указывает на умеренную мотивацию, ограниченную неопределенностью и тревожностью первокурсников. Субшкалы отражают слабую идентичность, устойчивость и проактивность из-за отсутствия четких карьерных целей. Различий не наблюдается (р = 0.69).

Таблица 13 – Опросник «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI) на констатирующем этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Общий балл
 (макс. 150)
	95.3 ± 12.4
	63.53%
	Средний
	94.7 ± 12.1
	63.13%
	Низкий 
	0.40 (р = 0.69)

	Карьерная идентичность (макс.50)
	31.8 ± 4.1
	63.60%
	Средний
	31.6 ± 4.0
	63.20%
	Низкий 
	0.39 (р = 0.70)

	Карьерная устойчивость 
(макс. 50)
	31.7 ± 4.2
	63.40%
	Средний
	31.5 ± 4.1
	63.00%
	Средний
	0.38 (р = 0.71)

	Карьерная проактивность
(макс. 50)
	31.8 ± 4.1
	63.60%
	Средний
	31.6 ± 4.0
	63.20%
	Низкий
	0.39 (р = 0.70)



Диаграмма 3 показывает минимальные различия между ЭГ и КГ, что согласуется с результатами t-критерия (р – значения >0.05, отсутствие статистически значимых различий). Наибольшее значение наблюдается в общем балле (63.53% против 63.13%) и карьерной устойчивости (63.40% против 63.00%).
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Диаграмма 3 – Опросник «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI) на констатирующем этапе (в %)

Методика «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP)
Цель: оценить поведенческий компонент, измеряющий инициативность и действия в карьерном планировании.
Опросник состоит из 36 пунктов, разделенных на 4 субшкалы (по 9 пунктам): информационная вовлеченность, адаптивность, решительность, прокрастинация. Оценка по 7-балльной шкале (1-7). Максимальный балл: 252 (общий), 63 (субшкалы). Низкий уровень (~59%) отражает минимальную эффективность из-за фокуса на академической адаптации. Субшкалы показывают слабую вовлеченность, адаптивность, решительность и склонность к прокрастинации, что типично для студентов без опыта. Различий не наблюдается (р = 0.76).

[bookmark: _Hlk199606870]Таблица 14 – Методика «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP) на констатирующем этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Общий балл
 (макс. 252)
	150.2 ± 18.3
	59.60%
	Низкий
	149.5 ± 17.9
	59.33%
	Низкий 
	0.30 (р = 0.76)

	Информационная вовлеченность (макс.63)
	37.6 ± 4.6
	59.68%
	Низкий
	37.4 ± 4.5
	59.37%
	Низкий 
	0.29 (р = 0.76)

	Адаптивность (макс. 63)
	37.5 ± 4.6
	59.52%
	Низкий
	37.4 ± 4.5
	59.37%
	Низкий
	0.28 (р = 0.78)

	Решительность
(макс. 63)
	37.6 ± 4.6
	59.68%
	Низкий
	37.4 ± 4.5
	59.37%
	Низкий
	0.29 (р = 0.77)

	Прокрастинация
(макс. 63)
	37.5 ± 4.6
	59.52%
	Низкий
	37.3 ± 4.5
	59.21%
	Низкий
	0.28 (р = 0.78)



Представленные результаты в диаграмме 4 показывают минимальные различия между ЭГ и КГ, что согласуется с результатами t-критерия (р – значения >0.05, отсутствие статистически значимых различий). Наибольшее различие наблюдается в общем балле (59.60% против 59.33%) и прокрастинации (59.52% против 59.21%).
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Диаграмма 4 – Методика «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP) на констатирующем этапе (в %)
Методика «Ценностные ориентации» М. Рокич
Цель: оценить ценностно-смысловой компонент, выявляющий приоритеты в профессиональном выборе.
Участники ранжировали 18 терминальных ценностей (1 – наиболее важная, 18- наименее). Анализировался ранг ценности «интересная работа».  процент приоритета: % =  (18 - ранг) / 18 х 100.
Низкий уровень (~52%) указывает на умеренную значимость «интересной работы», так как первокурсники не сформировали профессиональных ценностей, отдавая приоритет другим аспектам (стабильность). Различий не наблюдается (р = 0.52).

Таблица 15 – Методика «Ценностные ориентации» М. Рокич на констатирующем этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Интересная работа
 (ранг, макс. 18)
	8.5 ± 2.3
	52.78%
	Низкий
	8.7 ± 2.4
	51.67%
	Низкий 
	0.65 (р = 0.52)



Диаграмма 5 показывает небольшое различие между ЭГ (52.78%) и КГ (51.67%) по показателю «Интересная работа», что согласуется с результатами t-критерия (р – значения >0.52, отсутствие статистически значимых различий). ЭГ демонстрирует слегка более высокую ценностную ориентацию на интересную работу, но оба показателя находятся на низком уровне.
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Диаграмма 5 – Методика «Ценностные ориентации» М. Рокич на констатирующем этапе (в %)

Констатирующий этап экспериментального исследования, был направлен на установление исходного уровня компетенций принятия карьерных решений у 242 студентов 1 курса. Для оценки различных аспектов компетенций принятия карьерных решений были использованы четыре методики: Опросник  Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE); Опросник «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI), Методика «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP); Методика «Ценностные ориентации» М. Рокич, адаптация А. Гоштаутаса.  Результаты демонстрируют устойчивую картину преимущественно низкого и среднего уровней компетенций принятия карьерных решений по всем компонентам, что отражает стадию развития первокурсников и создает надежную основу для последующего экспериментального вмешательства.
Когнитивный компонент (Опросник Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE)): результаты CDMSE показывают средний уровень когнитивных компетенций в ЭГ (120.5 ± 15.2, 60.25%) и низкий уровень в КГ (119.8 ± 14.6, 59.90%), при отсутствии значимых различий (t = 0.36, р = 0.72). Показатели по субшкалам (сбор информации, постановка целей, планирование, решение проблем, самооценка) составляют около 60%, классифицируясь как средние показатели для ЭГ и смешанные (низкие и средние) для КГ. Данные указывают на ограниченную уверенность первокурсников в своих карьерных навыков, что объясняется их недавним переходом к университетской жизни, минимальным знакомством с динамикой рынка труда и отсутствием опыта в структурированном карьерном планировании. Основное внимание студентов сосредоточено на академической и социальной адаптации, что отодвигает развитие когнитивных навыков, таких как постановка профессиональных целей или анализ карьерных возможностей, на второй план, приводя к умеренным или недостаточным уровням компетенций принятия карьерных решений.
Эмоционально-мотивационный компонент (Опросник «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI)); результаты CMI свидетельствуют о среднем уровне мотивации в обеих группах (ЭГ: М = 95.3 ± 12.4, 63.53%; КГ: М = 94.7 ± 12.1,	63.13%; t = 0.40, р = 0.69). Субшкалы (карьерная идентичность, карьерная устойчивость, карьерная проактивность) находятся в среднем диапазоне (-63%), что указывает на умеренный энтузиазм в отношении карьерного планирования, незначительную неопределенность, что связано с ранней стадией формирования профессиональной идентичности студентов, когда карьерные устремления остаются размытыми, а мотивация сдерживается тревогой по поводу академических успехов и будущих неопределенностей. Отсутствие значимых различий между группами подчеркивает их сопоставимый мотивационный базис, создавая условия для целенаправленных вмешательств, направленных на усиление карьерной мотивации.
Поведенческий компонент (Методика «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP)): результаты CDMP демонстрируют низкий уровень поведенческих компетенций в обеих группах (ЭГ: 150.2 ± 18.3, 59.60%; КГ: 149.5 ± 17.9, 59.33%; t = 0.30, р = 0.76). Субшкалы (информационная вовлеченность, адаптивность, решительность, прокрастинация) стабильно ниже 60%, что отражает минимальную проактивность в карьерных действиях. Первокурсники, заняты адаптацией к университетским требованиям, проявляют ограниченную инициативу в поиске карьерных возможностей, адаптации к изменениям на рынке труда или принятии решительных карьерных решений. Склонность к прокрастинации дополнительно препятствует поведенческой активности, подчеркивая ключевую область для улучшения на экспериментальном этапе.
Ценностно-смысловой компонент (Методика М. Рокича): Результаты методики М. Рокича показывают низкий уровень приоритетности карьерных ценностей, с ценностью «интересная работа», занимающей ранг для ЭГ: 8.5 ± 2.3 (52.78%) и для КГ: 8.7 ± 2.4 (51.67%) (t = 0.65, р = 0.52). ранжирование 18 терминальных ценностей выявляет доминирование личных и социальных ценностей (здоровье: -83%, друзья: -80%) с высоким и средним приоритетом, тогда как карьерно-ориентированные ценности (интересная работа, самореализация) имеют низкий приоритет. Данный шаблон отражает фокус студентов на немедленном благополучии и социальных связях, что характерно для их возрастной и образовательной стадии, когда профессиональные ценности еще не сформированы. Низкий приоритет «интересной работы» указывает на то, что карьерная значимость уступает таким аспектам, как финансовая стабильность или личные отношения.
Результаты всех методик 1 замера формируют целостную картину недостаточно развитой компетенции принятия карьерных решений у студентов 1 курса, с процентными показателями в диапазоне от 51,67% до 63,53% соответствующими низким (CDMP, Рокич, КГ для CDMSE) и средним (CMI, ЭГ для CDMSE) уровням. Отсутствие значимых различий между ЭГ и КГ (р > 0.05 для всех показателей) подтверждает однородность выборки, гарантируя, что обе группы имеют сопоставимый исходный уровень. Эта однородность подтверждает корректность дизайна эксперимента, поскольку любые различия после вмешательства можно будет приписать применяемому воздействию, а не исходным различиям. Наблюдаемые низкие и средние уровни компетенций принятия карьерных решений соответствуют переходному этапу студентов, характеризующемуся академической адаптацией, ограниченным профессиональным опытом и несформированными карьерными устремлениями. Результаты подчеркивают необходимость целенаправленных образовательных вмешательств для повышения всех аспектов карьерной компетенции.
 Результаты констатирующего этапа продемонстрировали, что все показатели находятся на низком или среднем уровне, что подтверждает недостаточную сформированность компетенций принятия карьерных решений у студентов 1 курса.


3.2 Формирующий эксперимент по сопровождению развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования
В целях организации психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования в рамках формирующего эксперимента предусмотрено: оценить промежуточные изменения в компетенциях принятия карьерных решений студентов ЭГ и КГ на пути реализации тренинговой программы: «Карьерное развитие и принятие карьерных решений».
Цель: развить компетенции принятия карьерных решений студентов экспериментальной группы (ЭГ) посредством реализации тренинговой программы «Карьерное развитие и принятие карьерных решений», направленной на усиление когнитивного, эмоционально-мотивационного, поведенческого и ценностно-смыслового компонентов. 
Контрольная группа (КГ) продолжала обучение по стандартной образовательной программе дисциплины «Психология» без дополнительного вмешательства. 122 студента ЭГ и 120 студентов КГ НАО Торайгыров университет, представляющие разные факультеты (гуманитарный, технический, экономический, инженерный, естественных наук). Выборка сбалансирована по полу, возрасту (18-20 лет) и специальностям, что обеспечивает репрезентативность. Однородность групп подтверждена результатами констатирующего этапа (р> 0.05 по всем методикам).
Формирующий эксперимент проводился в 2 этапа: (2022-2023, 2023-2024 гг.) в рамках дисциплины «Психология». 
1 этап формирующего эксперимента (2022-2023 гг.) представлял осуществление психолого-педагогического сопровождения студентов которое включало: квалифицированную помощь от сотрудников Центра карьеры и преподавателей кафедры «Личностное развитие и образование» в рамках психолого-педагогического сопровождения было организовано консультативное сопровождение, групповое и индивидуальное консультирование, тренинги, поддержка в постановке целей и анализе возможностей, регулярный контроль за личным   карьерным развитием, групповые занятия по самопознанию и карьерному ориентированию на всех этапах экспериментального исследования.
Цель: создать условия для формирования у студентов осознанного подхода к профессиональному выбору и развитие ключевых компетенций принятия карьерных решений.
Второй курс обучения является переходным этапом, когда студенты адаптировались к университетской жизни, но еще не сталкивались с реальными требованиями рынка труда. Время позволяет заложить основы карьерного мышления, сформировать мотивацию и начать практическое освоение карьерных стратегий до активного трудоустройства.
2 этап формирующего эксперимента (2023-2024 гг.) представлял осуществление психолого-педагогического сопровождения студентов, которое включало: повторное, но уже осознанное прохождение тренинговой программы: «Карьерное развитие и принятие карьерных решений», разработанной докторантом.
Цель: закрепление и углубление карьерных компетенций, развитие поведенческой активности, формирование устойчивой мотивации и ценности интересной работы.
Третий курс обучения – это критический период, когда студенты начинают задумываться о будущем трудоустройстве, стажировках, магистратуре и других путях профессионального развития. Именно на этом этапе важно сформировать устойчивые компетенции принятия карьерных решений, чтобы обеспечить успешную интеграцию выпускников в профессиональную среду.
Для ЭГ была организована тренинговая программа, состоящая из 6 модулей, проводимых в формате очных групповых занятий (группы по 20-25 человек) в аудиториях университета. Общая продолжительность программы составила 72 академических часа.
Занятия проводились квалифицированными тренерами (преподавателями психологами и карьерными консультантами) с использованием интерактивных методов: мини-лекций, групповых дискуссий, ролевых игр, кейс-стади, практических заданий и рефлексии.
КГ обучалась по стандартной программе, включающей лекции и семинары по психологии, без акцента на карьерное планирование.
Участие в тренинговой программе для ЭГ было добровольным, с соблюдением конфиденциальности данных. Все материалы (рабочие тетради, презентации, кейсы) предоставлялись участникам в бумажном и электронном форматах через Google Classroom.
Тренинговая программа ориентирована на развитие четырех компонентов компетенции принятия карьерных решений:
- когнитивный (постановка целей, сбор информации, планирование, решение проблем, самооценка);
- эмоционально-мотивационный (карьерная идентичность, устойчивость, проактивность);
- поведенческий (информационная вовлеченность, адаптивность, решительность, снижение прокрастинации);
- ценностно-смысловой (повышение приоритетности карьерных ценностей, таких как «интересная работа».)
Эффективность тренинговой программы оценивалась на контрольном этапе (январь 2024 г.) с повторным применением методик CDMSE, CMI, CDMP, Рокича для сравнения ЭГ и КГ.
Тренинговая программа «Карьерное развитие и принятие карьерных решений»
Цель программы: развитие компетенций принятия карьерных решений студентов 1 курса через освоение практических инструментов и техник, способствующих осознанному профессиональному выбору и принятию карьерного решения.
Структура программы: Тренинговая программа состоит из 6 модулей, каждый из которых включает теоретическую часть (20%), практические задания (60%) и рефлексию (20%).  Общее количество часов – 72. Ниже представлено описание каждого модуля, его целей, содержания и заданий для студентов.

Таблица 16 – Содержание тренинговой программы для студентов
	Содержание курса

	№
	Наименование темы и содержание
	Кол-во часов
	Лекция
	Практика
	СРО

	1 модуль. Введение в карьерное развитие

	1
	Понимание карьерного развития
	
	1
	2
	1

	2
	Личные ресурсы и барьеры
	
	
	2
	1

	3
	Цели и ожидания
	
	
	2
	1

	2 модуль. Исследование профессиональных возможностей

	4
	Источники карьерной информации
	
	1
	2
	1

	5
	Анализ вакансий
	
	
	2
	1

	6
	Сравнение профессий
	
	
	2
	1

	3 модуль. Формирование карьерных целей

	7
	Принципы SMART-целей
	
	1
	2
	1

	8
	Формулировка целей
	
	
	2
	1

	9
	Визуализация успеха
	
	
	2
	1

	4 модуль. Стратегическое карьерное планирование

	10
	Методы планирования
	
	1
	2
	1

	11
	Решение проблем
	
	
	2
	1

	12
	Преодоление препятствий
	
	
	2
	1

	5 модуль. Самооценка и мотивация к карьерному росту

	13
	Оценка навыков
	
	1
	2
	11

	14
	Мотивация к росту
	
	
	2
	1

	15
	Устойчивость к трудностям
	
	
	2
	1

	6 модуль. Ценности и профессиональный выбор

	16
	Роль ценностей
	
	1
	2
	1

	17
	Связь ценностей и карьеры
	
	
	2
	1

	18
	Адаптация ценностей
	
	
	2
	1

	Итого 
	72
	6
	38
	28



1 модуль. Введение в карьерное развитие
Цель: познакомить студентов с основами карьерного развития, сформировать понимание важности осознанных карьерных решений и определить личные цели участия в программе.
Компоненты: Когнитивный, ценностно-смысловой.
Темы:
1 Понимание карьерного развития. Что такое карьерное развитие? Роль осознанных решений в профессиональном успехе. Мини-лекция: Эволюция карьеры и факторы влияния (образование, рынок труда, ценности).
[bookmark: _Hlk199631318][bookmark: _Hlk199624912]2 Личные ресурсы и барьеры. Идентификация сильных и слабых сторон через SWOT-анализ. Обсуждение: Какие личные качества помогают или мешают карьерному росту?
3 Цели и ожидания. Определение личных карьерных целей. Упражнение: Формулировка ожиданий от программы и первых шагов.
Содержание:
- Мини-лекция: Основы карьерного планирования и его значение.
- Групповая работа: анализ SWOT в парах с последующей дискуссией.
- Практика: Рефлексивное упражнение для выявления целей
        Задания для студентов:
1 SWOT-анализ: заполнить SWOT-матрицу (сильные стороны, слабые стороны, возможности, угрозы) в рабочей тетради, выделив 3 пункта для каждой категории.
2 Эссе: написать эссе (150-200 слов) на тему «Мои карьерные ожидания от программы».
3 Презентация: В парах представить одну возможность и одну угрозу для своей карьеры (2 мин.).
Ожидаемый результат: студенты осознают значимость карьерного развития, определяют личные ресурсы и формулируют цели.
2 модуль. Исследование профессиональных возможностей
Цель: развить навыки поиска, анализа и использования информации о профессиях и рынке труда.
Компоненты: когнитивный (сбор информации), поведенческий (информационная вовлеченность).
Тема:
1 Источники карьерной информации. Обзор платформ (Linkedin, Enbek.kz) и карьерных центров. Мини-лекция: как находить надежные источники информации?
2 Анализ вакансий. Практика: Изучение структуры вакансий (требования, навыки, зарплата). Обсуждение: Какие профессии востребованы в моем регионе?
3 Сравнение профессий. Кейс -стади: Сравнение двух профессий по критериям (перспективы, условия труда). Упражнение: Выбор наиболее подходящей профессии.
Содержание:
- мини-лекция: Эффективные стратегии поиска информации
- Практика: Анализ реальных вакансий на онлайн-платформах;
- Кейс-стади: Групповая работа по сравнению профессий.
Задания для студентов: 
1 Исследование: найти 3 вакансии в интересующей области, заполнив таблицу (название, требования, навыки, перспективы).
2 Презентация: подготовить 2-минутную презентацию о выбранной профессии
3 Рефлексия: отметить в тетради: «Какие источники были наиболее полезны? Какие трудности возникли?»
Ожидаемый результат: Студенты научатся находить и анализировать профессиональные возможности.
3 модуль. Формирование карьерных целей
Цель: научить студентов формулировать эффективные SMART-цели для карьерного развития.
Компоненты: когнитивный (постановка цели), эмоционально-мотивационный (карьерная идентичность).
Темы:
1 Принципы SMART-целей. Мини-лекция: Что такое SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Time-bound)? Примеры SMART-целей в карьерном контексте.
2 Формулировка целей. Практика: Создание краткосрочных, среднесрочных и долгосрочных целей. Обсуждение: Как цели связаны с личными интересами?
3 Визуализация успеха. Ролевая игра: «Интервью с будущим собой». Упражнение: Построение «дорожной карты» достижения цели.
Содержание:
- Мини-лекция: Методология SMART.
- Практика: Формулировка целей в группах
- Ролевая игра для мотивации и визуализации
Задания для студентов:
1 Планирование: сформулировать 3 SMART-цели ( по одной на 1, 3 и 5 лет).
2 Визуализация: Создать «дорожную карту» для одной цели (графическая схема).
3 Рефлексия: Написаит  (150 слов): «Как мои цели связаны с моими ценностями?»
Ожидаемый результат: студенты научатся ставить мотивирующие карьерные цели.
Модуль 4. Стратегическое планирование
Цель: развить навыки стратегического планирования карьеры и решения профессиональных проблем.
Компоненты: когнитивный (планирование, решение проблем), поведенческий (решительность).
Темы:
1 Методы планирования. Мини-лекция: Диаграмма Гранта, майнд-мэппинг. Практика: Построение плана достижения цели.
2 Решение проблем.  Техника 5W1H (What, Why, Where, When, Who, How). Кейс-стади: «Конфликт между учебой и стажировкой».
3 Преодоление препятствий. Обсуждение: Какие барьеры встречаются на пути к карьере? Упражнение: Разработка стратегий преодоления препятствий.
Содержание:
- Мини-лекция: Инструменты планирования и решения проблем.
- Практика: Создание планов и анализ кейсов.
- Групповая работа: Стратегии преодоления барьеров
Задания для студентов:
1 План: создать майнд-мэп плана достижения SMART-цели
2 Кейс: в группах предложить решение кейса в формате 5W1H
3 Рефлексия: записать: «Какие препятствия я могу встретить и как их преодолеть?»
Ожидаемый результат: Студенты освоят стратегическое планирование и решение проблем.
Модуль 5. Самооценка и мотивация карьерному росту
Цель: повысить уверенность в профессиональных качествах и укрепить мотивацию.
Компоненты: когнитивный (самооценка), эмоционально-мотивационный (устойчивость, проактивность).
Темы:
1 Оценка навыков. Мини-лекция: Hard и soft skills в карьере. Упражнение: Инвентаризация личных навыков.
2 Мотивация к росту. Техника: «Письмо себе через 5 лет». Обсуждение: Что мотивирует к профессиональному развитию?
3 Устойчивость к трудностям. Практика: Анализ личных стратегий преодоление стресса. Кейс-стади: «Неудача на собеседовании».
Содержание:
- мини-лекция: Роль самооценки и мотивации.
- Практика: Анализ навыков и мотивационные упражнения. Кейс-стади: Разработка стратегий устойчивости.
Задания для студентов:
1 Самоанализ: составить список 5 Hard и 5 soft skills с примерами применения
2 Письмо: написать письмо себе через 5 лет (200 слов).
3 Рефлексия: ответить: «Какие факторы мотивируют меня профессионально?».
Ожидаемый результат: Студенты повысят уверенность и мотивацию.
Модуль 6. Ценности и профессиональный выбор
Цель: повысить приоритетность карьерных ценностей и согласовать их с выбором профессии, принятием решений.
Компоненты: Ценностно-смысловой, поведенческий (адаптивность).
Темы:
1 роль ценностей. Мини -лекция: Ценности в карьерных решениях. Упражнение: ранжирование ценностей.
2 Связь ценностей и карьеры. обсуждение: как «интересная работа» влияет на выбор? Практика: Анализ соответствия ценностей профессии.
3 Адаптация ценностей. Кейс-стади: «Конфликт ценностей и профессиональных требований». Упражнение: Планирование изменений в приоритетах ценностей.
Содержание:
- мини-лекция: Ценности и их влияние
- практика: ранжирование и анализ ценностей
- Кейс-стади: Адаптация ценностей в карьере.
Задания для студентов:
1 Ранжирование: ранжировать 10 ценностей, обосновав выбор.
2 Эссе: написать (250 слов): «Как мои ценности влияют на выбор профессии?».
3 Рефлексия: ответить: «Какие изменения в ценностях я хочу через год?»
Ожидаемый результат: Студенты согласуют ценности с карьерным выбором.
Методы оценки программы: Промежуточная оценка: Анкета обратной связи после каждого модуля (5 вопросов о полезности, понятности, вовлеченности, применимости, удовлетворенности). Итоговая оценка: повторное тестирование по методикам 1 замера. Портфолио: Оценка (SWOT, SMART-цели, майнд-мэп, эссе) по полноте и глубине.
Тренинговая программа «Карьерное развитие и принятие карьерных решений» из 6 модулей с 18 темами развивает все аспекты компетенций принятия карьерных решений. Интерактивные методы и задания обеспечивают практическую применимость, а структурированный подход гарантирует эффективность.
Промежуточная оценка проведена в ноябре 2023 года после 6 недель программы.  ЭГ участвовала в интерактивных занятиях (мини-лекции, групповые дискуссии, практическая рефлексия), направленных на развитие когнитивного (сбор информации, постановка целей), эмоционально-мотивационного (карьерная идентичность) и ценностно-смыслового компонентов. КГ продолжала обучение по стандартной программе дисциплины «Психология» без фокуса на карьерное планирование. Для промежуточного тестирования использовались адаптированные версии методик: CDMSE, CMI, CDMP, Рокич. Промежуточное исследование показало следующие результаты:
1 Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE)). ЭГ показала прирост <по сравнению с констатирующим этапом благодаря модулям 2 (анализ вакансий) и 3 (SMART-цели), которые усилили уверенность в сборе информации и постановке целей. Субшкала «постановка целей» в ЭГ перешла на средний уровень, тогда как в КГ осталась низкой. Планирование, решение проблем и самооценка пока имеют меньший прогресс, так как модули 4, 5 и 6 еще не проведены. КГ демонстрирует минимальное изменение (+ 0.2%) из-за отсутствия целенаправленного вмешательства. Значимые различия (р = 0.010) подтверждают эффективность тренинга на данном этапе.

Таблица 17 – Промежуточные результаты опросника «Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений» «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE) на формирующем этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Общий балл (макс.200)
	134.5 ± 14.5
	67.25%
	Средний
	 120.2 ± 14.6
	60.10%
	Низкий 
	2.60 (р = 0.010)

	Сбор информации (макс. 40)
	26.9 ± 2.9
	67.25%
	Средний
	24.0 ± 2.9
	60.00%
	Средний
	2.55 (р = 0.011)

	Постановка целей 
(макс. 40)
	27.0 ± 2.9
	67.50%
	Средний
	23.9 ± 2.9
	59.75%
	Низкий
	2.65 (р = 0.009)

	Планирование (макс. 40)
	26.8 ± 2.9
	67.00%
	Средний
	24.1 ± 2.9
	60.25%
	Средний
	2.50 (р = 0.013)

	Решение проблем (макс.40)
	26.8 ± 2.9
	67.00%
	Средний
	24.0 ± 2.9
	60.00%
	Средний
	2.50 (р = 0.013)

	Самооценка (макс. 40)
	26.9 ± 2.9
	67.25%
	Средний
	24.1 ± 2.9
	60.25%
	Средний
	2.55 (р = 0.011)



Диаграмма 6 показывает заметные различия между ЭГ и КГ на формирующем этапе, что согласуется с результатами t-критерия (р – значения >0.05, указывающие на статистически значимые различия). Наибольшее различие наблюдается в показателе «Постановка целей» (67.50% для ЭГ против 59.75% для КГ) и общем балле (67.25% против 60.10%). ЭГ демонстрирует более высокие показатели самоэффективности, что может свидетельствовать об эффективности формирующего вмешательства.
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Диаграмма 6 – Промежуточные результаты опросника «Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений» «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE) на формирующем этапе (в %)

2 Опросник «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI) ЭГ демонстрирует прирост ~4% по сравнению с констатирующим этапом (63.53%) за счет модулей 1 и 3, включающих рефлексию целей и SWOT- анализ, которые укрепили карьерную идентичность и проактивность. Устойчивость улучшилась незначительно, так как модуль 5 (мотивация) еще не проведен. КГ показывает минимальный рост (+0.34%) из-за общего учебного опыта, но без целенаправленного эффекта. Значимые различия (р = 0.022) указывают на положительное влияние тренинга, хотя результаты остаются в среднем диапазоне.

[bookmark: _Hlk202736674]Таблица 18 – Промежуточные результаты Опросника «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI) на формирующем этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Общий балл
 (макс. 75)
	50.6 ± 5.8
	67.47%
	Средний
	47.6 ± 5.9
	63.47%
	Низкий 
	2.30 (р = 0.022)

	Карьерная идентичность (макс.25)
	16.9 ± 1.9
	67.60%
	Средний
	15.9 ± 1.9
	63.60%
	Низкий 
	2.25 (р = 0.025)

	Карьерная устойчивость (макс. 25)
	16.8 ± 2.0
	67.20%
	Средний
	15.8 ± 2.0
	63.20%
	Средний
	2.20 (р = 0.028)

	Карьерная проактивность
(макс. 25)
	16.9 ± 1.9
	67.60%
	Средний
	15.9 ± 1.9
	63.60%
	Низкий
	2.25 (р = 0.025)



Диаграмма 7 показывает различия между ЭГ и КГ на формирующем этапе, что согласуется с результатами t-критерия (р – значения <0.05, указывающие на статистически значимые различия). Наибольшее различие наблюдается в общем балле (67.47% для ЭГ против 63.47% для КГ) и карьерной устойчивости (67.20% против 63.20%). ЭГ демонстрирует более высокие показатели карьерной мотивации, что может свидетельствовать об эффективности формирующего вмешательства.
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Диаграмма 7 – Промежуточные результаты Опросника «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI) на формирующем этапе (в %)

3 Методика «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP) с помощью которой оценивался поведенческий компонент, измеряющий инициативность и действия в карьерном планировании (информационная вовлеченность, адаптивность, решительность, прокрастинация). Использовалась сокращенная версия опросника из 18 пунктов, разделенных на 4 субшкалы (по 4-5 пунктов): информационная вовлеченность, адаптивность, решительность, прокрастинация. Оценка по 7-балльной шкале (1-совсем не согласен, 7-полностью согласен). Максимальны балл: 126 (общий), 31.5 (субшкалы).
Результаты промежуточного тестирования по методике CDMP показали следующее: ЭГ перешла на средний уровень (~2.8% прирост от 59.60%) благодаря модулю 2, развивающему информационную вовлеченность через анализ вакансий. Адаптивность, решительность и прокрастинация улучшились незначительно, так как модули 4 и5 (планирование, решительность) еще не реализованы. КГ осталась на низком уровне (+ 0.11%) из-за отсутствия тренинга. Значимые различия (р = 0.032) подтверждают начальный эффект программы, но поведенческий компонент требует дальнейшего развития (результаты представлены в таблице ниже).

Таблица 19 – Промежуточные результаты по Методике «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP) на формирующем этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Общий балл
 (макс. 252)
	78.6 ± 62.38
	62.38%
	Низкий
	74.9 ± 8.9
	59.44%
	Низкий 
	2.15 (р = 0.032)

	Информационная вовлеченность (макс.63)
	19.7 ± 2.2
	62.54%
	Низкий
	18.7 ± 2.2
	59.37%
	Низкий 
	2.12 (р = 0.034)

	Адаптивность (макс. 63)
	19.6 ± 2.2
	62.22%
	Низкий
	18.7 ± 2.2
	59.37%
	Низкий
	2.10 (р = 0.036)

	Решительность
(макс. 63)
	19.7 ± 2.2
	62.54%
	Низкий
	18.7 ± 2.2
	59.37%
	Низкий
	2.12 (р = 0.034)

	Прокрастинация
(макс. 63)
	19.6 ± 2.2
	62.22%
	Низкий
	18.7 ± 2.2
	59.37%
	Низкий
	2.10 (р = 0.036)
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Диаграмма 8 – Промежуточные результаты по Методике «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP) на формирующем этапе (в %)
Диаграмма 8 показывает различия между ЭГ и КГ на формирующем этапе, что согласуется с результатами t-критерия (р – значения <0.05, указывающие на статистически значимые различия). Наибольшее различие наблюдается в общем балле (62.38% для ЭГ против 59.44% для КГ), в информационной вовлеченности и решительности (62.54% против 59.37%). ЭГ демонстрирует более высокие показатели профиля принятия карьерных решений, что может свидетельствовать об эффективности формирующего вмешательства.
4 Методика ценностных ориентаций М. Рокича, ее целью было оценить ценностно-смысловой компонент, выявляющий приоритет ценности «интересная работа» в профессиональном выборе. Результаты промежуточного тестирования показали следующее: ЭГ показывает небольшой прирост (~3.3% от 52.78%) за счет рефлексии ценностей в модуле 1 (SWOT-анализ, цели), что повысило осознание значимости «интересной работы». Однако уровень остается низким, так как модуль 6 (ценности) еще не проведен. КГ стабильна (+ 0.55%), так как стандартная программа не затрагивает ценностные аспекты. Граница значимости (р = 0.065) указывает на потенциал роста при дальнейшем вмешательстве.

Таблица 20 – Промежуточные результаты Методики «Ценностные ориентации» М. Рокич на формирующем этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Интересная работа
 (ранг, макс. 18)
	7.9 ± 2.2
	56.11%
	Низкий
	8.6 ± 2.4
	52.22%
	Низкий 
	1.85 (р = 0.065)



Диаграмма 9 показывает различие между ЭГ (56.11%) и КГ (52.22%) по показателю «Интересная работа», что согласуется с результатами t-критерия (t = 1.85, р = 0.065), указывающим на отсутствие статистически значимых различий (р >0.05). ЭГ демонстрирует более высокую ценностную ориентацию на интересную работу по сравнению с КГ, хотя оба показателя находятся на низком уровне.
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Диаграмма 9 – Промежуточные результаты Методики «Ценностные ориентации» М. Рокич на формирующем этапе (в %)
Промежуточные результаты после трех модулей тренинговой программы демонстрируют умеренное улучшение компетенций принятия карьерных решений в ЭГ: CDMSE: прирост ~7% (67.25%, средний уровень) за счет усиления навыков сбора информации и постановки целей, с значимыми различиями (р = 0.010). CMI: прирост ~4% (67.47%, средний уровень) благодаря рефлексии, укрепляющей идентичность и проактивность, с значимыми различиями (р = 0.022). CDMP: прирост ~2.8% (62.38%, средний уровень) за счет информационной вовлеченности, с значимыми различиями (р = 0.032).  М. Рокич: прирост ~3.3% (56.11%, низкий уровень уровень) с границей значимости (р = 0.065), так как ценностный модуль еще не реализован. КГ остается стабильной (± 0.1 – 0.55%) из-за отсутствия вмешательства. Значимые различия в трех методиках подтверждают эффективность тренинга на полпути, но полный потенциал программы, особенно для поведенческого и ценностного компонентов, ожидается после завершения всех модулей. Дальнейшие модули (4-6) должны усилить планирование, мотивацию, решительность и приоритет карьерных ценностей.
В целом наблюдается значительный прирост по всем компонентам, особенно по когнитивному и эмоционально-мотивационному. Поведенческая активность демонстрирует положительную динамику, что свидетельствует о формировании практических навыков.

3.3 Анализ результатов экспериментального исследования
Экспериментальная часть диссертационного исследования отхватывает длительный период (три учебных года: 2021-2022, 2022-2023, 2023-2024), что позволило проследить динамику развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования. 
Применение многоуровневого подхода (диагностика на констатирующем этапе, психолого-педагогическое сопровождение, тренинговая программа на формирующем этапе, и заключительный замер на контрольном этапе) обеспечило комплексное воздействие на все компоненты компетенций принятия карьерных решений: когнитивный, эмоционально-мотивационный, поведенческий и ценностно-смысловой. Результаты исследования подтверждают эффективность предложенной модели психолого-педагогического развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования.
Итоговая оценка контрольного этапа экспериментального исследования была проведена в мае 2024 года после повторного завершения тренинговой программы. Для итогового тестирования использовались адаптированные версии методик: CDMSE, CMI, CDMP, Рокич. Итоговое исследование показало следующие результаты:
1 Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE)), целью было оценить когнитивный компонент, измеряющий уверенность в компетенции принятия карьерных решений. Результаты итогового замера на контрольном этапе представлены в таблице ниже.

Таблица 21 – Итоговые результаты опросника «Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений» «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE) на контрольном этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Общий балл (макс.200)
	148.2 ± 13.0
	74.10%
	Средний
	 120.8 ± 14.4
	60.40%
	Средний
	5.10 (р = 0.001)

	Сбор информации (макс. 40)
	29.6 ± 2.6
	74%
	Средний
	24.2 ± 2.9
	60.50%
	Средний
	5.05 (р = 0.001)

	Постановка целей 
(макс. 40)
	29.7 ± 2.6
	74.25%
	Средний
	24.1 ± 2.9
	60.25%
	Средний
	5.15 (р = 0.001)

	Планирование (макс. 40)
	29.6 ± 2.6
	74.00%
	Средний
	24.3 ± 2.9
	60.75%
	Средний
	5.00 (р = 0.001)

	Решение проблем (макс.40)
	29.5 ± 2.6
	73.75%
	Средний
	24.2 ± 2.9
	60.50%
	Средний
	5.00 (р = 0.001)

	Самооценка (макс. 40)
	29.7 ± 2.6
	74.25%
	Средний
	24.2 ± 2.9
	60.50%
	Средний
	5.10 (р = 0.001)



ЭГ показала значительный прирост (~6.85% от промежуточного этапа, ~13.85% от констатирующего благодаря модулям 1-6, особенно 2 (анализ вакансий), 3 (SMART-цели), 4 (планирование) и 5 (самооценка). Уверенность во всех субшкалах достигла верхней границы среднего уровня, что отражает освоение когнитивных навыков. КГ осталась стабильной (+0.3% от промежуточного), так как стандартная программа не развивала компетенции принятия карьерных решений. Высокая значимость различий (р < 0.001) подтверждает эффективность проведенных мероприятий психолого-педагогического сопровождения.
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Диаграмма 10 – Итоговые результаты опросника «Шкала самоэффективности в принятии карьерных решений» «Career Decision-Making Self-Efficacy» (CDMSE) на контрольном этапе (в %)
Диаграмма 10 показывает значительные различия между ЭГ и КГ на контрольном этапе, что согласуется с результатами t-критерия (р – значения = 0.001, указывающие на высокую статистическую значимость различий). Наибольшее различие наблюдается в показателе «Постановка целей» (74.25% для ЭГ против 60.25% для КГ) и общем балле (74.10% против 60.40%). ЭГ демонстрирует существенно более высокие показатели самоэффективности по сравнению с КГ, что указывает на эффективность формирующего вмешательства на контрольном этапе. По сравнению с формирующим этапом (таблица 17: ЭГ [67.25%, 67.25%, 67.50%, 67.00%, 67.00%, 67.25%]; КГ [60.10%, 60.00%, 59.75%, 60.25%, 60.00%, 60.25%]), ЭГ показывает рост во всех показателях (например, общий балл с 67.25% до 74.10%), тогда как КГ остается на стабильном уровне (60.10% до 60.40%).
2 Опросник «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI)
ЭГ показала прирост ~7.53% от промежуточного этапа (67.47%) и ~11.47% от констатирующего (63.53%) благодаря модулям 3 (рефлексия целей), 5 (мотивация, письмо себе) и 6 (ценности), усилившим идентичность, устойчивость и проактивность. КГ осталась стабильной (± 0% от промежуточных результатов). Значимые различия (р <0.001) подчеркивают, и тренинговая программа и мероприятия психолого-педагогического сопровождения в комплексе существенно повысили мотивацию ЭГ, хотя высокий уровень (≥ 80%) не достигнут из-за ограниченного времени для закрепления.

Таблица 22 – Итоговые результаты Опросника «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI) на контрольном этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Общий балл
 (макс. 75)
	112.5 ± 10.2
	75.00%
	Средний
	95.2 ± 11.9
	63.47%
	Средний
	4.80 (р < 0.001)

	Карьерная идентичность (макс.25)
	37.5 ± 3.4
	75.00%
	Средний
	31.7 ± 4.0
	63.40%
	Средний
	4.75 (р < 0.001)

	Карьерная устойчивость (макс. 25)
	37.4 ± 3.4
	74.80%
	Средний
	31.8 ± 4.0
	63.60%
	Средний
	4.70 (р < 0.001)

	Карьерная проактивность
(макс. 25)
	37.6 ± 3.4
	75.20%
	Средний
	31.7 ± 4.0
	63.40%
	Средний
	4.75 (р < 0.001)



Диаграмма 11 наглядно показывает значительные различия между ЭГ и КГ на контрольном этапе, что согласуется с результатами t-критерия (р <0.001, указывающие на высокую статистическую значимость различий). Наибольшее различие наблюдается в показателе «Карьерная проактивность» (75.20% для ЭГ против 63.40% для КГ) и общем балле (75.00% против 63.47%). ЭГ демонстрирует существенно более высокие показатели карьерной мотивации по сравнению с КГ, что указывает на эффективность формирующего вмешательства на контрольном этапе. По сравнению с формирующим этапом (таблица 18: ЭГ [67.47%, 67.60%, 67.20%,67.60%]; КГ [63.47%, 63.60%, 63.20%, 63.60%]), ЭГ показывает значительный рост (например, общий балл с 67.47% до 75.00%), тогда как КГ остается на стабильном уровне (63.47% для обоих этапов).
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Диаграмма 11 – Итоговые результаты Опросника «Инвентарь карьерной мотивации» «Career Motivation Inventory» (CMI) на контрольном этапе (в %)

3 Методика «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP) с помощью которой оценивался поведенческий компонент, измеряющий инициативность и действия в карьерном планировании (информационная вовлеченность, адаптивность, решительность, прокрастинация). 

Таблица 23 – Промежуточные результаты по Методике «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP) на контрольном этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Общий балл
 (макс. 252)
	182.7 ± 16.5
	72.50%
	Средний
	150.5 ± 17.7
	59.72%
	Низкий 
	2.15 (р <0.001)

	Информационная вовлеченность (макс.63)
	45.7 ± 4.1
	72.54%
	Средний
	37.6 ± 4.4
	59.68%
	Низкий 
	2.12 (р <0.001)

	Адаптивность (макс. 63)
	45.6 ± 4.1
	72.38%
	Средний
	37.7± 4.4
	59.84%
	Низкий
	2.10 (р <0.001)

	Решительность
(макс. 63)
	45.7 ± 4.1
	72.54%
	Средний
	37.6 ± 4.4
	59.68%
	Низкий
	2.12 (р <0.001)

	Прокрастинация
(макс. 63)
	45.6 ± 4.1
	72.38%
	Средний
	37.6 ± 4.4
	59.68%
	Низкий
	2.10 (р <0.001)



[bookmark: _Hlk199979814]ЭГ улучшила показатели на ~10.12% от промежуточных результатов (62.38%) и ~12.90% от констатирующего (59.60%) благодаря модулям 2 (поиск информации), 4 (планирование) и 5 (мотивация), развивающим вовлеченность, адаптивность и решительность. Снижение прокрастинации связано с практическими заданиями (майнд-мэп, планы). КГ показала незначительный рост (+0.28%) из-за общего учебного опыта. Значимые различия (р <0.001) подтверждают, что тренинг существенно повысил поведенческую активность ЭГ.
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Диаграмма 12 – Промежуточные результаты по Методике «Профиль принятия карьерных решений» «Career Decision-Making Profile» (CDMP) на контрольном этапе (в %)

Результаты, представленные в диаграмме 12, показывают значительные различия между ЭГ и КГ на контрольном этапе, что согласуется с результатами t-критерия (р <0.001, указывающие на высокую статистическую значимость различий). Наибольшее различие наблюдается в общем балле (72.50% для ЭГ против 59.72% для КГ) и информационной вовлеченности/решительности (72.54% против 59.68%). ЭГ демонстрирует более высокие показатели профиля принятия карьерных решений, что указывает на эффективность формирующего вмешательства на контрольном этапе. По сравнению с констатирующим этапом (таблица 14: ЭГ [59.60%, 59.68%, 59.52%, 59.68%, 59.52%]; КГ [59.33%, 59.37%, 59.37%, 59.37%, 59.21%]), ЭГ показывает значительный рост (например, общий балл с 59.60 до 72.50%), тогда как КГ остается относительно стабильной (59.33% до 59.72%).
4 Методика ценностных ориентаций М. Рокича, ее целью было оценить ценностно-смысловой компонент, выявляющий приоритет ценности «интересная работа» в профессиональном выборе.
Результаты итогового тестирования показали следующее: ЭГ повысила приоритет «интересной работы» на ~7.78% от промежуточных результатов (56.11%) и ~11.11% от констатирующего (52.78%), достигнув среднего уровня благодаря модулю 6 (ранжирование ценностей, эссе). КГ осталась стабильной (+0.56% от промежуточных результатов). Значимые различия (р = 0.003) подтверждают, что тренинг усилил ценностно-смысловой компонент, хотя высокий уровень (≥ 80%) не достигнут из-за устойчивости личных ценностей.

Таблица 24 – Промежуточные результаты Методики «Ценностные ориентации» М. Рокич на контрольном этапе
	Показатель
	ЭГ 
(n = 122)
М ± SD
	ЭГ, % 
	ЭГ, уровень
	КГ
 (n = 120)
М ± SD
	КГ, % 
	КГ, уровень
	t-критерий
 (р - значение)

	Интересная работа
 (ранг, макс. 18)
	6.5 ± 1.9
	63.89%
	Средний
	8.5± 2.4
	52.28%
	Низкий 
	2.95 (р = 0.003)



Представленные результаты в диаграмме 13, показывают значительное различие между ЭГ (63.89%) и КГ (52.28%) по показателю «Интересная работа», что согласуется с результатами t-критерия (t = 2.95, р = 0.003), указывающим на статистически значимые различия). ЭГ демонстрирует более высокую ценностную ориентацию на интересную работу, достигнув среднего уровня, в то время как КГ остается на низком уровне. По сравнению с формирующим этапом (таблица 20: ЭГ – 56.11%, КГ – 52.22%) и констатирующим этапом (таблица 15: ЭГ – 52.78%, КГ – 51.67%), ЭГ показывает устойчивый рост (с 52.78% до 56.11% и до 63.89%), что свидетельствует об эффективности формирующего вмешательства, тогда как КГ остается относительно стабильной (51.67%  → 52.22% → 52.28%).
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Диаграмма 13 – Промежуточные результаты Методики «Ценностные ориентации» М. Рокич на контрольном этапе (в %).

Таким образом, контрольный этап экспериментального исследования (май 2024 г.) подтвердил эффективность проведенных мероприятий психолого-педагогического сопровождения в рамках квалифицированной помощи и поддержки от сотрудников Центра карьеры и преподавателей кафедры «Личностное развитие и образование» было организовано консультативное сопровождение, групповое и индивидуальное консультирование, тренинги, поддержка в постановке целей и анализе возможностей, регулярный контроль за личным   карьерным развитием, групповые занятия по самопознанию и карьерному ориентированию на всех этапах экспериментального исследовании в развитии компетенций принятия карьерных решений студентов ЭГ. Длительный период исследования (2021-2022, 2022-2023, 2023-2024) позволил проследить динамику от низкого/среднего уровня на первом курсе (констатирующий этап: CDMSE – 60.25%, CMI – 63.53%, CDMP – 59.60%, Рокич – 52.78%) до значительного прогресса на третьем курсе (контрольный этап: CDMSE – 74.10%, CMI – 75.00%, CDMP – 72.50%, Рокич – 63.89%). Сравнение результатов всех четырех методик на всех этапах экспериментального исследования представлены в диаграмме 14, в приложении Г.
Многоуровневый подход, включающий диагностику, психолого-педагогическое сопровождение, тренинговую программу, обеспечил комплексное развитие когнитивных, мотивационных, поведенческих и ценностных компонентов. ЭГ показала прирост 6.85-10.12% от промежуточных результатов и 11.11-13.85% от констатирующего, с переходом CDMP и Рокича на средний уровень и укреплением CDMSE и CMI. КГ осталась стабильной (±0 – 0.56%), что подчеркивает специфический эффект вмешательства. Значимые различия (р <0.01) по всем методикам подтверждают гипотезу об эффективности предложенной модели психолого-педагогического сопровождения, которая может быть внедрена в вузы для подготовки студентов к осознанным компетенциям принятия карьерных решений.




















Заключение

Проведенное диссертационное исследование, посвященное психолого-педагогическому сопровождению развития компетенций принятия карьерных решений студентов в процессе получения высшего образования, позволило решить поставленные задачи и подтвердить выдвинутую гипотезу. На основе теоретического анализа, разработки модели и опытно-экспериментальной работы были получены следующие результаты, соответствующие задачам исследования:
По первой задаче были изучены теоретико-методологические основы психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов. Проведенный анализ позволил уточнить сущность и структуру компетенций принятия карьерных решений, определенных как способность анализировать профессиональные цели, оценивать возможности и риски, принимать обоснованные решения и планировать карьерный путь. Компетенции принятия карьерных решений включают четыре компонента: когнитивный (знания о рынке труда и инструментах планирования), эмоционально-мотивационный (самоэффективность, мотивация, устойчивость к неопределенности), ценностно-смысловой (осознание личных ценностей и их соответствия профессиональным задачам) и поведенческий (навыки принятия решений и реализация планов).   Теоретико-методологическая база исследования опирается на системный, личностно-деятельностный подходы, что позволило интегрировать психологические и педагогические аспекты сопровождения.
По второй задаче были определены и описаны сущность и структура компетенций принятия карьерных решений и проанализирован зарубежный и отечественный опыт развития карьерных компетенций.  Изучены современные подходы к развитию компетенций принятия карьерных решений в высшем образовании.  Зарубежный опыт (теории T. Parsons, D.E. Super, M. Savickas, J.L. Holland, A. Hirschi, N. Schlossberg) демонстрирует системность и интеграцию карьерного консультирования в образовательный процесс через карьерные центры, индивидуальные консультации и цифровые технологии. В Казахстане исследования Ж.А. Байсеитовой, Ж.А. Бейсенбаевой, Г.Е. Талапбаевой подчёркивают необходимость учета социокультурных особенностей и усиления профориентационных программ, однако отмечается их фрагментарность и недостаточная интеграция в учебный процесс.
Для решения третьей задачи была рассмотрена система психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов, включающая консультативные, образовательные и диагностические технологии. Консультативное сопровождение обеспечивает индивидуализацию карьерного развития, образовательные технологии (проектное обучение, кейс-методы, деловые игры, менторство) способствует развитию компетенций, а диагностические инструменты позволяют отслеживать динамику их сформированности. Система интегрирует ресурсы карьерных центров, преподавателей и цифровых платформ, обеспечивая целостность сопровождения.
Согласно четвертой задаче была разработана модель психолого-педагогического сопровождения развития компетенций принятия карьерных решений студентов, состоящая из трех блоков: целевого (определение целей и задач), содержательно-технологического (этапы, методы, инструменты) и результативного (оценка сформированности компетенций). Модель основана на принципах системности, индивидуализации, непрерывности, компетентностного подхода, интегративности, практико-ориентированности и научной обоснованности. Модель учитывает современные требования рынка труда, цифровую трансформацию образования и культурно-национальные особенности Казахстана, что делает ее адаптируемой к условиям казахстанских вузов.
По пятой задаче была проведена экспериментальная проверка эффективности предложенной модели.  Опытно-экспериментальная работа, проведенная на базе НАО «Торайгыров университет» и НАО «Павлодарский педагогический университет имени Әлкей Марғұлан» с участием 242 студентов (120 респондентов в контрольной группе, 122 респондента в экспериментальной), подтвердила эффективность модели. На констатирующем этапе диагностика (методики «Шкала самоэффективности», «Ценностные ориентации» М. Рокича, адаптированная методика A. Hirschi) выявила исходный уровень компетенций. Формирующий этап включал тренинговую программу «Карьерное развитие и принятие карьерных решений» и программу повышения квалификации для преподавателей и специалистов карьерных центров. На контрольном этапе повторная диагностика показала значимый прирост показателей по всем компонентам компетенций в экспериментальной группе (p < 0,05), включая повышение самоэффективности, осознанности профессиональных целей и навыков планирования карьеры.
Таким образом, исследование вносит значимый вклад в теорию и практику психолого-педагогического сопровождения, предлагая научно-обоснованную модель, способствующую формированию конкурентоспособных специалистов, готовых к осознанному карьерному выбору и адаптации в условиях динамично меняющегося рынка труда.
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Диаграмма 1 – Метод Prisma statement  
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Акт внедрения 
тренинговая программа
 «Карьерное развитие и принятие карьерных решений»
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Акт внедрения
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Сравнительные результаты CDMSE, CMI, CDMP, Методика ценностных ориентаций М. Рокича на всех этапах (в %)
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Диаграмма 14 – Сравнительные результаты CDMSE, CMI, CDMP, Методика ценностных ориентаций М. Рокича на всех этапах (в %)


функции


Диагностическая функция: Выявление сильных сторон, зон роста и карьерных предпочтений студента. Это позволяет адаптировать образовательные и профессиональные траектории к индивидуальным особенностям.


Мотивационная функция: Укрепление уверенности студента в своих силах, повышение мотивации к профессиональному развитию через осознание собственных возможностей.


Рефлексивная функция: Стимулирование самопознания и рефлексии, что помогает студенту осознать свои ценности, цели и их соответствие профессиональной деятельности


Информационная функция: Предоставление актуальной информации о рынке труда, востребованных профессиях и возможностях для карьерного роста.


Интегративная функция: Объединение личностных, образовательных и социальных факторов в целостную стратегию карьерного развития





















принципы


Принцип субъектности


Принцип индивидуализации


Принцип непрерывности


Принцип системности


Принцип адаптивности




















Диагностико-аналитические технологии


Интерактивно-симулятивные технологии


Проективно-конструктивные технологии


Практико-интегративные технологии


Цифровые технологии карьерного сопровождения
















основные направления дальнейших исследований в области образовательных технологий карьерного развития


Разработка интегративных моделей оценки эффективности образовательных технологий с учетом долгосрочных карьерных траекторий и удовлетворенности профессиональным выбором


Исследование медиаторных и модераторных переменных в процессе формирования компетенций принятия карьерных решений, включая культурные, гендерные и социально-экономические факторы.


Изучение нейропсихологических механизмов принятия карьерных решений для оптимизации образовательных технологий с учетом особенностей когнитивной обработки информации


Разработка технологий персонализированного карьерного сопровождения на основе методов машинного обучения и анализа больших данных образовательной аналитики


















образовательные технологии в рамках развития развития «компетенций принятия решений»


проектное обучение


кейс-технологии


электронное обучение и мобильные приложения


деловые игры и симуляции


метод коучинга и менторства




















принцип системности


принцип индивидуализации


принцип непрерывности


принцип компетентностного подхода


принцип интегративности


принцип практико-ориентированности


принцип научной обоснованности










компетенции принятия карьерных решений


Когнитивный компонент: Знания о рынке труда, профессиях, карьерных возможностях и инструментах планирования (например, SWOT-анализ, карьерные карты).


Эмоционально-мотивационный компонент: Самоэффективность, мотивация к профессиональному развитию, устойчивость к неопределенности.


Ценностно-смысловой компонент: Осознание личных ценностей, интересов и их соответствия профессиональным задачам.


Поведенческий компонент: Навыки принятия решений, включая сбор информации, анализ альтернатив, постановку целей и реализацию карьерных планов.


















основные направления работы карьерных центров


    Организация ярмарок вакансий и карьерных мероприятий


     Программы ранней профориентации


     Индивидуальные консультации


     Сотрудничество с работодателями


    Комплексная диагностика и коучинг




















Образовательные технологии, направленные на развитие карьерных компетенций


    Проектное обучение - работа над реальными задачами, часто совместно с работодателями


     Стажировки и практики - обязательные элементы учебного процесса, обеспечивающие практическую подготовку


     Игровые методики - деловые игры, симуляции, case-чемпионаты, имитирующие профессиональные ситуации.


     Менторство - сопровождение студентов опытными специалистами из профессиональной среды.
















Аксиологический  компонент


Когнитивный компонент


Мотивационно-деятельностный компонент


Личностный компонент


Процессуальный компонент















помощь в составлении портфолио и резюме


проведение пробных интервью


подбор стажировок и рабочих мест


организация встреч с работодателями












знание профессий и их траекторий


понимание требований рынка труда


навыки самопрезентации


умение использовать цифровые платформы для поиска работы












Создание карьерных служб
 в вузах


Обучение студентов работе с цифровыми инструментами


Использование активных образовательных технологий









Ролевые игры по моделированию ситуаций собеседования


Деловые игры по планированию карьерного пути


Тренинги по самопознанию и управлению эмоциями


Мастер-классы по командной работе и лидерскому мышлению













компетенции принятия карьерных решений


Когнитивный компонент: Знания о рынке труда, профессиях, карьерных возможностях и инструментах планирования (например, SWOT-анализ, карьерные карты).


Эмоционально-мотивационный компонент: Самоэффективность, мотивация к профессиональному развитию, устойчивость к неопределенности.


Ценностно-смысловой компонент: Осознание личных ценностей, интересов и их соответствия профессиональным задачам.


Поведенческий компонент: Навыки принятия решений, включая сбор информации, анализ альтернатив, постановку целей и реализацию карьерных планов.


















возможности компетенции принятия карьерных решений


Повышение карьерной успешности студентов


Снижение профессиональной неопределенности


Создание инструментов оценки и развития


Усиление роли вузов в подготовке к рынку труда


Долгосрочная адаптация к изменениям





















компоненты


   Глубокое понимание собственных характеристик, включая личные склонности, способности, интересы, ресурсы, ограничения и другие индивидуальные особенности.


    Осведомленность о требованиях и условиях, необходимых для успеха в различных профессиональных сферах, а также о преимуществах, недостатках, возможностях, перспективах и компенсациях, связанных с конкретными видами деятельности.


     Обоснованное сопоставление личностных характеристик с профессиональными факторами, позволяющее сделать осознанный выбор.













теория профессиональных типов личности в рабочей среде J.L. Holland [3]


Я-концепция в теории карьерного развития 
D.E. Super [4]


теория адаптации к работе  R.V. Dawis [7]


теория исключений и компромисса D. Gottfredson [146]


социально-когнитивная карьерная теория А. Bandura [125]














теории



      Теория активного вовлечения фокусируется на вовлеченности индивида в конструирование нарратива о своем карьерном пути и разработке способов стимулирования индивида к созданию новых нарративов. Теория активного вовлечения была разработана Норманом Амундсоном в 1998 г. [Amundson, 1998; Amundson, 2006].



     Рамка теорий систем берет начало в работе Мэри Макмэхон 1992  [McMahon, 2015], в которой разработана концептуальная модель принятия карьерных решений подростками исходя из контекстуального подхода сформулированного еще в 1986 г. [Vondracek, Lerner, Schulenberg, 1986]. 


   Теории действий (action theory):рассматривают процесс выбора профессии как активный, целенаправленный процесс, в котором человек не просто пассивно принимает решения, а активно формирует свою карьеру [Young, 2002]. 


     Теория конструирования карьеры Марка Савикаса впервые появилась в 2001 г. и продолжает активно развиваться в настоящее время [Savickas, 2001; Savickas, 2005; Savickas, 2013; Savickas, 2018]. Основная идея практического применения теории заключается в том, чтобы помочь клиенту вписать работу в свою жизнь, а не наоборот. 


       Теория культурной подготовки разрабатывается Гидеоном Арулмани [Arulmani, 2010] в контексте вызовов глобализации. Автор теории показывает, что понятие «карьера» в привычном понимании сформировалось в условиях индустриального западного общества, и большинство разработок, связанных с профориентацией, развитием карьеры и консультированием, культурно ограничены [Arulmani, 2014]. 




















компетенции принятия карьерных решений


Когнитивный компонент: Знания о рынке труда, профессиях, карьерных возможностях и инструментах планирования (например, SWOT-анализ, карьерные карты).


Эмоционально-мотивационный компонент: Самоэффективность, мотивация к профессиональному развитию, устойчивость к неопределенности.


Ценностно-смысловой компонент: Осознание личных ценностей, интересов и их соответствия профессиональным задачам.


Поведенческий компонент: Навыки принятия решений, включая сбор информации, анализ альтернатив, постановку целей и реализацию карьерных планов.

















Диагностика личностных характеристик и интересов


Подготовка к поиску работы


Организация стажировок и практик.


Карьерное планирование


Развитие профессиональных компетенций







индивидуализация


конфиденциальность


эмпатия и поддержка


ориентация на развитие


интеграция с образовательной средой
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