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Послание Главы государства Касым-Жомарта Токаева народу Казахстана. Справедливый Казахстан: закон и порядок, экономический рост, общественный оптимизм от 2 сентября 2024 года.
ОПРЕДЕЛЕНИЯ

В настоящей диссертации применяют следующие термины с соответствующими определениями.

Непрерывное образование – это совокупность осознанных, взаимодополняющих образовательных действий, осуществляемых как внутри формальной системы образования, так и за ее пределами на протяжении всей жизни.

Непрерывное профессиональное образование – это преемственный и непрерывный процесс получения, обновления и углубления профессиональных знаний, умений и компетенций на протяжении всей жизни, обеспечивающий профессиональное развитие, мобильность, способность личности строить гибкие карьерные траектории и адаптироваться к изменяющимся условиям рынка труда. 

Карьера – процесс профессионального становления и реализации индивидуального профессионального плана личности. 
Карьерное развитие – динамичный, многоуровневый и непрерывный процесс личностно-профессионального становления и развития, охватывающий формирование профессиональной идентичности, освоение и совершенствование компетенций, накопление и переоценку опыта, а также корректировку целей в соответствии с изменяющимися социально-экономическими условиями.
Карьерный потенциал – это совокупность внутренних ресурсов личности и механизмов их регуляции, обеспечивающих способность человека к осознанному построению, стратегическому управлению и успешной реализации собственной карьеры в условиях непрерывного профессионального образования и изменяющейся социальной и экономической среды.

ОБОЗНАЧЕНИЯ И СОКРАЩЕНИЯ

	РК
	– Республика Казахстан

	НАО
	– Некоммерческое акционерное общество

	ЮНЕСКО
	– Организация Объединенных Наций по вопросам образования, науки и культуры

	ОЭСР
	– Организация экономического сотрудничества и развития

	LLL
	– Lifelong Learning (Образование на протяжении всей жизни)

	CVET
	– Continuing Vocational Education and Training (Непрерывное профессиональное образование)

	EC
	– Европейский союз

	CoVEs
	– Centers of Vocational Excellence (Центры передового опыта)

	ИОТ
	– Индивидуальная образовательная траектория

	ИИ
	– Искусственный интеллект

	МООС
	– Massive Open Online Course (Массовый открытый онлайн-курс)

	ТиПО
	– Техническое и профессиональное образование

	NEET
	– Not in Education, Employment, or Training (не занятый в образовании, работе или обучении)

	ЕНТ
	– Единое национальное тестирование

	PhD
	– Doctor of Philosophy (доктор философии)

	EQF
	– European Qualifications Framework (Европейская рамка квалификации)

	НСК
	– Национальная система квалификаций

	США
	– Соединенные Штаты Америки

	Cedefop
	– Centre Européen pour le Développement de la Formation Professionnelle (Европейский центр по развитию профессионального образования)

	КГ
	– Контрольная группа

	ЭГ
	– Экспериментальная группа

	СРО
	– Самостоятельная работа обучающегося

	СРОП 
	– Самостоятельная работа обучающегося с преподавателем

	SWOT-анализ
	– Strengths (сильные стороны), Weaknesses (слабые стороны), Opportunities (возможности), Threats (угрозы) 

	метод STAR
	– метод Situation (ситуация), Task (задача), Action (действие), Result (результат)


ВВЕДЕНИЕ
Актуальность исследования. Современная социально-экономическая ситуация характеризуется стремительными изменениями на рынке труда, возрастающей конкуренцией, трансформацией профессиональных требований и нестабильностью карьерных траекторий. Глобальные вызовы – цифровизация, автоматизация и изменение структуры занятости – усиливают требования к подготовке специалистов, актуализируя необходимость развития у обучающихся профессиональных компетенций, личностной и профессиональной устойчивости, способности к адаптации, самоопределению и стратегическому управлению собственной карьерой. 

В обозначенных условиях значительно возрастает роль непрерывного профессионального образования, в рамках глобальной концепции Lifelong Learning выходящего за рамки функции повышения квалификации и выступающего как стратегический ресурс обеспечения конкурентоспособности, развития карьерной мобильности и адаптивности личности. Непрерывное образование становится пространством для становления личной субъектности, развития гибких метакомпетенций и устойчивой карьерной идентичности, позволяя расширять профессиональные горизонты и выстраивать индивидуальные образовательные траектории в логике осознанного карьерного роста. 

Значимость непрерывного образования закреплена в ряде ключевых нормативных документов Республики Казахстан. Так, в Законе Республике Казахстан «Об образовании» подчеркивается приоритет непрерывности образования, а также необходимость создания условий для профессионального развития на протяжении всей жизни [1]. Кроме того, в Постановлении Правительства Республики Казахстан от 28 марта 2023 года №248 «Об утверждении Концепции развития высшего образования и науки в Республике Казахстан на 2023-2029 годы» подчеркивается важность признания неформального обучения и развития гибких, адаптивных компетенций как условий профессиональной устойчивости [2].
Таким образом, развитие карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования выступает не просто условием адаптации личности к вызовам современно рынка труда, но и предполагает развитие у обучающихся способности к стратегическому самоопределению, рефлексии и осознанному управлению собственным профессиональным маршрутом.
Вместе с тем, несмотря на возросший интерес научного сообщества к проблемам профессионального самоопределения, карьеры и сопровождения индивидуальных траекторий развития, теоретико-методологическая база в отношении сущности и структуры карьерного потенциала, а также возможностей его развития все еще находится в стадии становления. Отмечается отсутствие общепринятой дефиниции понятия, вариативность подходов к его компонентному составу и ограниченность прикладных моделей, позволяющих эффективно интегрировать принципы карьерного сопровождения в образовательный процесс.
Сложившаяся ситуация отражает как междисциплинарный характер изучаемой проблемы, так и потребность в системной разработке научно обоснованного подхода к развитию карьерного потенциала личности. В связи с этим, актуализируется необходимость дальнейших исследований, направленных на уточнение понятийного аппарата, разработку диагностических инструментов, а также экспериментальное подтверждение эффективности моделей, обеспечивающих развитие осознанной и устойчивой карьерной позиции у обучающихся.
Степень разработанности темы исследования. Научно-теоретическое обоснование непрерывного профессионального образования как одного из базовых принципов современного педагогического знания на протяжении десятилетий формировалось в трудах отечественных и зарубежных исследователей. В Республике Казахстан разработке теоретических и методологических основ непрерывного образования способствовали работы Н.Д. Хмель [3], Б.К. Момынбаева [4], Е.И. Бурдиной [5], С.З. Конакбаева [6], Н.Р. Шаметова [7], С.Т. Жарбуловой [8] и др. Ими обоснованы цели, задачи, структура и модели непрерывного образования, подчеркивается его значимость для профессионального и личностного роста обучающегося.
В зарубежной педагогике непрерывное образование рассматривалось в трудах Я.А. Коменского [9], E. Lindeman [10], P. Lengrand [11], E. Faure [12], А.В. Даринского [13], А.П. Владиславлева [14], А.А. Вербицкого [15], C.В. Вершловского [16], Т.Н. Фетисовой [17], Е.В. Игнатовича [18], Л.И. Писаревой [19], Е.Е. Шестаковой [20] и др. В их работах раскрыты философские и методологические основы идеи образования в течение всей жизни, заложены подходы к формированию систем непрерывного и многоуровнего образования.
Проблемы непрерывного профессионального образования раскрыты в трудах Б. Абдыкаримова [21], А.Е. Есполовой [22], О.В. Зайцевой [23], А.И.Феллера [24], Э.Ф. Зеера и Д.П. Заводчикова [25] и др., где представлены подходы к организации профессионального роста специалистов в условиях быстро меняющегося рынка труда.
В ходе анализа научной литературы установлено, что понятие «карьерный потенциал» еще не получило четкого концептуального оформления. Среди зарубежных исследователей, предпринявших попытку осмысления карьерного потенциала, можно выделить Е.И. Булатову [26], L.M. Kutilek, G.J. Gunderson [27], N.Dries, R. Pepermans, O. Carlier [28], О.П. Цариценцеву [29], Е.Г. Козлову [30]. Следует отметить, что в казахстанской науке до сих пор отсутствуют авторские определения и комплексные подходы к данному понятию.
Вместе с тем активно исследуются категории «карьера» и «потенциал личности», отражающие ключевые стороны профессионального становления. Существенный вклад в разработку категории «карьера» и карьерного развития внесли F. Parsons [31], D.E. Super [32], E.H. Schein [33], Е.А. Климов [34], Э.Ф. Зеер [35], С.Н. Чистякова [36] и др. Содержательные аспекты карьерной траектории и факторы профессиональной реализации, мотивационные основания и поведенческие механизмы карьерного поведения нашли отражение в трудах следующих исследователей: Б.Г. Сарсенбаева [37], Д.Ж. Рамазанова, Г.А. Махатова [38], А.А. Кудышева [39], Р.Ж. Беккужин [40], С.К. Матаева, Г.К. Бокенова [41] и др.
Категория «потенциал личности» получила широкое освещение в работах A. Maslow [42], C. Rogers [43], С.Л. Рубинштейна [44], А.Н. Леонтьева [45], G. Gardner [46], M. Seligman [47], Б.Г. Ананьева [48], D.N. Perkins [49], R.J. Sternberg [50], Е.А. Климова [51]. В контексте казахстанской психолого-педагогической мысли вопросы потенциала личности и различных его проявлений исследовались Н.Е. Пфейфер [52], Е.И. Бурдиной [5], Е.М. Ибраевой [53], А.А. Кудышевой [54] и др.
Несмотря на существенную разработанность отдельных направлений, таких как непрерывное профессиональное образование, карьерное развитие и личностный потенциал, на сегодняшний день в научной литературе отсутствует целостное представление о карьерном потенциале обучающегося, развивающемся в логике непрерывного профессионального образования. Анализ теоретических источников и образовательной практики позволил обозначить ряд противоречий, обуславливающих необходимость поиска эффективных путей развития карьерного потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования:
- между признанием непрерывного профессионального образования как приоритетного направления государственной образовательной политики и отсутствием целостной педагогической модели, направленной на развитие карьерного потенциала обучающихся в условиях многоуровневой образовательной системы;
- между потребностью личности в активной карьерной самореализации, требующей развитого карьерного потенциала, и ограниченностью методических инструментов для его комплексного развития и диагностики в образовательной практике. 
Соответственно, выявление и научное обоснование эффективных путей развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования, направленное на преодоление выявленных противоречий, и составляет проблему исследования.

Фундаментальный характер выявленных противоречий и актуальность обозначенной проблемы послужили основанием для определения темы настоящего исследования: «Развитие карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования».
Цель исследования – теоретико-методологическое обоснование, разработка и экспериментальная проверка модели развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования.
Объект исследования – процесс непрерывного профессионального образования.
Предмет исследования – развитие карьерного потенциала обучающихся.

Гипотеза исследования: если в образовательный процесс будет целенаправленно внедрена модель развития карьерного потенциала обучающихся, основанная на принципах непрерывного профессионального образования и включающая диагностику компонентов карьерного потенциала, разработку стратегий карьерного роста и коучинговое сопровождение, то уровень их карьерного потенциала значительно возрастет, так как будет обеспечено осознанное целеполагание и последовательная реализация стратегий карьерного роста в ответ на динамику рынка труда.
Задачи исследования:

1. Раскрыть теоретико-методологические основы непрерывного профессионального образования и выявить его значение для карьерного развития личности.

2. Разработать и теоретически обосновать авторское понимание категории «карьерный потенциал», охарактеризовать его структурные компоненты и содержательные характеристики.
3. Сформировать диагностический инструментарий и на его основе определить исходный уровень развития карьерного потенциала обучающихся.

4. Разработать модель развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования.

5. Провести опытно-экспериментальную проверку разработанной модели на уровнях высшего (бакалавриат) и послевузовского (магистратура и докторантура) образования и на основе анализа динамики карьерного потенциала обучающихся эмпирически подтвердить ее результативность. 
Ведущая идея исследования заключается в том, что разработка и внедрение модели развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования обеспечивает осознанное построение стратегий карьерного роста, способствуя формированию конкурентоспособных и профессионально успешных специалистов в условиях динамично меняющегося рынка труда.
Теоретико-методологической основой исследования выступили: 

- концепция непрерывности образования (Я.А. Коменский [9], E. Lindeman [10], P. Lengrand [11], E. Faure [12], Н.Д. Хмель [3], Б.К. Момынбаев [4], Е.И. Бурдина [5] и др.);
- концепция преемственности уровней образования (непрерывной профессиональной подготовки) (Б. Абдыкаримов [21], А.Е. Есполова [22], О.В. Зайцева [23], А.И. Феллер [24], Э.Ф. Зеер, Д.П. Заводчиков [25] и др.);
- личностно-ориентированный подход (A. Maslow [42], A. Rogers [43], Л.С. Выготский [55], В.В. Сериков [56], И.С. Якиманская [57] и др.);
- ресурсный подход (Т.А. Цецорина [58], И.Н. Лубянкин [59], S.E. Hobfoll [60], Т.М. Ковалева [61], И.О. Котлярова [62] и др.);
- деятельностный подход (А.Н. Леонтьев [45], С.Л. Рубинштейн [63], Д.Б. Эльконин [64], А.Г. Асмолов [65] и др.)
- акмеологический подход (Б.Г. Ананьев [66], А.А. Деркач, В.Г. Зазыкин [67], А.А. Реан [68] и др.).
Методы исследования:
- теоретические методы: анализ, синтез, обобщение, классификация, систематизация научных источников и нормативно-правовых документов в области образования, а также их интерпретацией с позиций исследуемой проблемы непрерывного профессионального образования, карьерного развития и потенциала личности;
- эмпирические методы: анкетирование, тестирование, наблюдение и применение диагностических методик, направленных на выявление компонентов карьерного потенциала обучающихся (в том числе авторских инструментов);
- методы моделирования: проектирование педагогической модели развития карьерного потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования;
- методы опытно-экспериментальной работы: констатирующий, формирующий и контрольный этапы эксперимента;

- методы математической обработки данных с применением программного пакета SPSS Statistics: количественные (критерий [image: image2.emf]
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 Пирсона, сравнительный анализ) и качественные методы анализа, интерпретация результатов с целью оценки динамики изменений в условиях карьерного потенциала обучающихся).
Этапы и процедура исследования
На первом этапе (констатирующий, 2019-2020 годы) осуществлен теоретический анализ нормативно-правовых документов, философской, психолого-педагогической и методологической литературы по проблеме непрерывного профессионального образования и карьерного потенциала личности; сформулирован научный аппарат исследования; проведен анализ отечественного и международного опыта; определен категориальный аппарат, уточнена структура карьерного потенциала, подобраны диагностические методики. Также на этом этапе реализована диагностическая процедура по выявлению исходного уровня карьерного потенциала обучающихся высшего и послевузовского профессионального образования (бакалавриат, магистратура, докторантура); проведено количественное и качественное обобщение полученных данных.
На втором этапе (формирующий, 2021-2022 годы) была разработана и внедрена модель развития карьерного потенциала обучающихся. Формирующий эксперимент осуществлялся посредством внедрения в образовательный процесс экспериментальной группы учебного курса «Карьерный коучинг» для обучающихся бакалавриата и курса повышения квалификации «Карьерный коучинг» для обучающихся магистратуры и докторантуры, что обеспечило реализацию модели на уровнях высшего и послевузовского образования.
На третьем этапе (контрольный, 2022-2026 годы) была проведена повторная диагностика уровня развития карьерного потенциала обучающихся экспериментальных и контрольных групп, осуществлен сравнительный анализ результатов констатирующего и формирующего этапов, выполнена статистическая обработка и интерпретация полученных данных, подтверждена эффективность и результативность разработанной модели, проведено обобщение итогов исследования. Завершилось оформление текста диссертации, формулировка выводов и определение перспективных направлений дальнейших исследований.
Экспериментальная база исследования

Опытно-экспериментальная работа проводилась на базе НАО «Торайгыров университет», НАО «Павлодарский педагогический университет имени Әлкей Марғұлан». В эксперименте приняли участие 256 человек, из которых 130 обучающихся НАО «Торайгыров университет» и 126 обучающихся НАО «Павлодарский педагогический университет имени Әлкей Марғұлан», представляющие уровни высшего (бакалавриат) и послевузовского (магистратура и докторантура) образования.
Научная новизна:

- выявлены и систематически охарактеризованы теоретико-методологические основы непрерывного профессионального образования и раскрыто его значение для карьерного развития личности в контексте современных требований рынка труда;

- предложено авторское определение категории «карьерный потенциал», обоснована его структура и содержательные характеристики, включающие мотивационно-ценностный, когнитивный и ресурсный компоненты;
- разработан диагностический инструментарий для оценки уровня развития карьерного потенциала обучающихся, включающий, в том числе, авторскую анкету для диагностики стремления обучающихся к постоянному обновлению знаний;
- разработана и научно обоснована модель развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования, определены ее структурные блоки, методологические основания, условия реализации и педагогические механизмы сопровождения;
- экспериментально апробирована и подтверждена результативность предложенной модели: на уровне высшего образования (бакалавриат) – посредством внедрения в образовательный процесс учебного курса «Карьерный коучинг», на уровне послевузовского образования (магистратура и докторантура) – через реализацию курса повышения квалификации «Карьерный коучинг», что доказано положительной динамикой развития всех компонентов карьерного потенциала обучающихся. 

Теоретическая значимость исследования:

- раскрыта роль непрерывного профессионального образования как условия карьерного развития и обеспечения профессиональной самореализации обучающихся;
- дано авторское определение понятия «карьерный потенциал» и определена его научная специфика;

- уточнена структура карьерного потенциала, отражающая его взаимосвязь с мотивационно-ценностными, когнитивными и ресурсными характеристиками личности;
- обоснована модель развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования, дополняющая представления о механизмах развития стратегического карьерного поведения личности.
Практическая значимость исследования:

- разработана авторская анкета для диагностики стремления обучающихся к постоянному обновлению знаний в рамках карьерного развития;

- внедрен в образовательный процесс бакалавриата учебный курс «Карьерный коучинг», направленный на развитие карьерного потенциала обучающихся;
- разработан и реализован курс повышения квалификации «Карьерный коучинг» для обучающихся послевузовского образования, обеспечивающий углубленную проработку стратегий карьерного роста в логике непрерывного образования;

- подготовлено и апробировано учебное пособие «Карьерный коучинг».
Результаты исследования находят практическое применение в практике профессионального образования, а также могут использоваться в деятельности тьютеров, карьерных консультантов и. специалистов дополнительного профессионального образования при организации сопровождения и развития карьерного потенциала обучающихся. 
Обоснованность и достоверность результатов исследования обусловлены опорой на современную теоретико-методологическую основу и внутренней логикой исследования; применением научно обоснованных, валидных и надежных диагностических инструментов; репрезентативностью выборки; проведением опытно-экспериментальной работы, а также согласованностью эмпирических данных с выявленной динамикой развития карьерного потенциала обучающихся, что позволяет подтвердить эффективность разработанной модели.
Апробация и внедрение результатов исследования осуществлялись в ходе опытно-экспериментальной работы, путем публикации результатов исследования в материалах международных научных и научно-практических конференций – 5 публикаций (Павлодар – 2020, 2021; Уфа – 2021 (Россия), Алматы – 2021, Мурманск – 2024 (Россия), в изданиях, рекомендованных Комитетом по обеспечению качества в области науки и высшего образования Министерства науки и высшего образования Республики Казахстан – 4 публикации (Научный журнал «Вестник Торайгыров университета». Педагогическая серия – 2020, 2022), в рецензируемом журнале с ненулевым импакт фактором, входящем в базы данных Scopus/Web of Science – 1 публикация (Frontiers in Education – 2022).
Основные положения, вносимые на защиту:

1. Непрерывное профессиональное образование как объект теоретико-методологического анализа рассматривается как основа развития карьерного потенциала личности.
2. Карьерный потенциал – это совокупность внутренних ресурсов личности и механизмов их регуляции, обеспечивающих способность человека к осознанному построению, стратегическому управлению и успешной реализации собственной карьеры в условиях непрерывного профессионального образования и изменяющейся социальной и экономической среды. Структура карьерного потенциала охватывает мотивационно-ценностный, когнитивный и ресурсный компоненты, интеграция которых обеспечивает способность личности к стратегическому управлению карьерой, профессиональной адаптивности и устойчивому развитию в условиях непрерывного образования.
3. Разработанная модель, направленная на развитие карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования, включает взаимосвязанные блоки: методологический (определяющий цель, подходы и принципы), информационно-аналитический (авторское определение, структура и диагностика карьерного потенциала), организационно-технологический (реализация учебного курса для обучающихся бакалавриата и курса повышения квалификации для обучающихся магистратуры и докторантуры), оценочно-результативный (оценка результатов развития).
4. Реализация учебного курса «Карьерный коучинг», внедренного в образовательный процесс на уровне высшего образования (бакалавриат), а также курса повышения квалификации «Карьерный коучинг» для обучающихся послевузовского образования (магистратура и докторантура) способствует развитию карьерного потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования, что подтверждается результатами проведенной опытно-экспериментальной работы.
Структура диссертации: диссертационное исследование включает введение, три главы, заключение, список использованных источников, приложения. Работа содержит 34 таблицы и 22 рисунка. 

Во введении обоснована актуальность проблемы развития карьерного потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования, проанализирована степень ее научной разработанности, выявлены ключевые противоречия и сформулирована проблема исследования. Определены цель, объект, предмет, гипотеза, методы и этапы исследования, охарактеризована экспериментальная база, а также раскрыты научная новизна, теоретическая и практическая значимость работы и представлены основные положения, выносимые на защиту.
В первой главе «Теоретико-методологические основы непрерывного профессионального образования как условия карьерного развития личности» раскрыты концептуальные и методологические основания непрерывного профессионального образования, проанализированы мировые практики и особенности организации данной системы в Республике Казахстан. Особое внимание уделено раскрытию роли непрерывного профессионального образования как основы карьерного развития личности, обеспечивающего ее профессиональную мобильность и устойчивое развитие в меняющемся социально-экономическом пространстве.
Во второй главе «Психолого-педагогические основы развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования» раскрыто авторское понимание категории «карьерный потенциал», обоснована его структура и содержание, разработан диагностический инструментарий. Представлены результаты диагностики исходного уровня карьерного потенциала обучающихся, разработана и научно обоснована модель его развития.

В третьей главе «Опытно-экспериментальная работа по развитию карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования» представлена реализация разработанной модели в условиях высшего и послевузовского образования, включая учебный курс для обучающихся бакалавриата, а также курс повышения квалификации для магистрантов и докторантов, раскрыта методика их внедрения и особенности реализации, приведен анализ результатов контрольного этапа эксперимента, продемонстрирована положительная динамика развития карьерного потенциала обучающихся и доказана эффективность разработанной модели.
В заключении подведены итоги исследования, сформулированы основные выводы, обозначены перспективы дальнейшего исследования.
Список использованных источников включает 204 наименования.

В приложениях представлены основные материалы опытно-экспериментальной работы. 

1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ НЕПРЕРЫВНОГО ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ КАК УСЛОВИЯ КАРЬЕРНОГО РАЗВИТИЯ ЛИЧНОСТИ

1.1 Непрерывное профессиональное образование: концепции, подходы и мировые практики реализации

Идея «образования через всю жизнь» получила свое концептуальное оформление в рамках Европейского Союза и других международных организаций, включая ЮНЕСКО и ОЭСР. Европейская концепция непрерывного образования была сформулирована как ответ на вызовы глобализации, технологических изменений и возрастающей потребности в квалифицированных кадрах. Она предусматривает возможность обучения на протяжении всей жизни, гибкость образовательных программ, интеграцию формального, неформального и информального обучения [69].

Понятие «непрерывное образование» имеет глубокие исторические корни, уходящие к идеям Аристотеля, Конфуция, Сократа и Платона, которые рассматривали познание как процесс, сопровождающий человека на протяжении всей жизни. Позднее Я.А. Коменский заложил основы концепции непрерывного обучения, утверждая, что образование должно быть доступно каждому, независимо от возраста, и вся жизнь должна рассматриваться как школа, в которой «обучались бы все, всему, всесторонне» [9].

Современные теоретические подходы к непрерывному образованию начали формироваться в начале 20 века, когда образование взрослых стало признаваться неотъемлемой частью системы обучения. В 1919 году британский доклад о будущем образовании впервые сформулировал идею о том, что «образование взрослых является постоянной национальной необходимостью, неотъемлемым аспектом гражданственности, которое должно быть всеобщим и пожизненным» [70].

В своей работе «The Meaning of Adult Education» E. Lindeman в 1926 году впервые выдвинул идею непрерывного образования, подчеркивая, что обучение должно быть гибким и ориентированным на реальные жизненные потребности, способствуя постоянному личностному и профессиональному развитию [10].

Концепция «непрерывного образования» впервые была системно изложена в 1965 году P. Lengrand на форуме ЮНЕСКО. В ее основе лежала гуманистическая парадигма, согласно которой человек рассматривается как центральная ценность образовательного процесса, а главной задачей системы непрерывного образования становится создание благоприятных условий для раскрытия и развития его способностей на протяжении всей жизни [11]. Особую значимость концепция приобрела после выхода в 1972 году доклада «Учиться быть» комиссии под руководством E. Faure [12], который стал поворотным моментом в развитии образовательных стратегий. Именно тогда ЮНЕСКО утвердило непрерывное образование в качестве ключевого принципа, определив его как «руководящую конструкцию» для модернизации образовательных систем и внедрения инновационных решений.

Идея о непрерывности образования распространилась по всему миру и уже с середины 1970-х годов начала определять направление образовательных реформ во многих странах, став основной для создания гибких и адаптивных систем обучения, которые отвечают на вызовы быстро меняющегося общества и экономики знаний.

Понятие «непрерывное образование» было официально сформулировано ЮНЕСКО в 1984 году следующим образом: это «совокупность осознанных, взаимодополняющих образовательных действий, осуществляемых как внутри формальной системы образования, так и за ее пределами на протяжении всей жизни». Деятельность данного типа ориентирована на расширение и углубление знаний, всестороннее развитие личности и формирование способности к самостоятельному обучению, обеспечивая готовность к выполнению различных профессиональных и социальных ролей, а также к активному участию в общественном развитии на национальном и глобальном уровнях [71].
Основные принципы системы непрерывного образования, сформулированные экспертами ЮНЕСКО, отражают современные подходы к обучению на протяжении всей жизни. В основе принципов лежит идея доступности, гибкости и интеграции разнообразных форм образовательной деятельности:

1) принцип всеобщего характера непрерывного образования и доступности обучения для каждого человека вне зависимости от возраста, социального положения и предшествующего образовательного опыта, обеспечивающий равные возможности для личностного и профессионального роста;

2) принцип преемственности между уровнями и направлениями образования, предполагающий логическую взаимосвязь между различными ступенями обучения – от дошкольного до высшего и послевузовского;

3) принцип согласованности всех образовательных процессов, в рамках которого образование рассматривается как единое пространство, включающее производственную сферу, социальное окружение, культурные организации и цифровые ресурсы;

4) принцип единства общего и профессионального образования, отражающий необходимость сочетания теоретической подготовки с практическим обучением для успешной адаптации выпускников к требованиям рынка труда;

5) принцип гибкости и прозрачности образовательной системы, гарантирующий возможность свободного выбора образовательной траектории, возобновления образовательного процесса в любой момент, разнообразие форматов – очного, вечернего, дистанционного и самообразования;

6) принцип равнозначного признания образовательных результатов, предполагающий учет квалификаций, сформированных в рамках обучения и на основе реально приобретенных компетенций и навыков, полученных в условиях неформального и информального образования

Сохраняющаяся значимость вышеуказанных принципов в 21 веке обеспечивает становление гибкой и доступной образовательной системы, ориентированной на эффективность и поддержку непрерывного личностного и профессионального роста. Развитие идеи непрерывного образования нашло свое продолжение в трудах казахстанских и российских исследователей, совершавших попытки адаптировать международные подходы к отечественным реалиям, тем самым внесших существенный вклад в обоснование методологических, содержательных и организационных аспектов данной концепции. 

Среди советских исследователей особое признание заслужил А.В. Даринский – основоположник концепции непрерывного образования в СССР. В одной из своих публикаций он подчеркнул системный характер этого процесса, рассматривая его как «единый целенаправленный и согласованный комплекс, обеспечивающий возможность человека использовать на протяжении всей жизни различные образовательные учреждения и рационально сочетать образование и самообразование» [13]. Такой подход оказался особенно продуктивным для выстраивания образовательных траекторий, ориентированных не только на обновление знаний, но и на личностное развитие.
В трудах советского исследователя А.П. Владиславлева, в частности в монографии «Непрерывное образование: проблемы и перспективы», непрерывное образование рассматривается как ключевой фактор культурного развития общества и средство адаптации личности к трансформациям социально-экономической среды. Автор подчеркивает, что образование на протяжении всей жизни способствует не только повышению уровня профессиональной подготовки, но и формированию личностной зрелости, способности к саморазвитию и осознанному управлению индивидуальной траекторией развития. Он одним из первых акцентировал внимание на необходимости системной интеграции различных уровней образования – от начального до послевузовского как основы для построения единого образовательного пространства, в котором обучение становится непрерывным процессом жизнедеятельности человека [14].
Необходимо отметить, что первые исследования в области непрерывного образования были связанны преимущественно с проблематикой образования взрослых. Такие ученые, как Б.Г. Ананьев [73], С.В. Вершловский [16], Н.М. Верзилин [74], А.П. Владиславлев [14] и другие акцентировали внимание на необходимости системного подхода к обучению взрослых, подчеркивая его гуманистическую направленность и ориентированность на потребности и мотивацию личности. В частности, Б.Г. Ананьев рассматривал образование взрослых как элемент целостного психолого-педагогического процесса [73], способствующего раскрытию потенциала личности в зрелом возрасте. С.Г. Вершловский обосновал теоретические принципы андрагогики, выделив ее в самостоятельную область педагогики [16].
Таким образом, на ранних этапах концепция непрерывного образования формировалась преимущественно в контексте обеспечения условий для постоянного развития и адаптации взрослого человека к социальным и профессиональным изменениям. Изначально ориентированный на поддержку зрелой личности, данный подход впоследствии получил расширение и стал теоретической основой для распространения принципов непрерывного образования на другие возрастные группы, включая обучающихся высшего и послевузовского образования
На сегодняшний день, несмотря на общее понимание значимости непрерывного образования, в международной практике существует множество терминов, которые подчеркивают его различные аспекты и формы реализации. Разнообразие этих понятий отражает многогранность подходов к обучению на протяжении всей жизни, учитывая специфику образовательных потребностей различных групп населения и меняющиеся условия рынка труда.

В этом контексте можно выделить несколько терминов, используемых в мировой образовательной практике:

- продолжающееся образование (Continuing Education) – получение новых знаний и компетенций в течении карьеры;

- образование в течение всей жизни (Lifelong Education) – обучение, охватывающее весь жизненный цикл человека;

- перманентное образование (Permanent Education) – концепция, предполагающая постоянное обновление профессиональных знаний;

- возобновляющееся образование (Recurrent Education) – периодическое возвращение к обучению на разных этапах карьерного пути;

- образование взрослых (Adult Education) – модель обучения, адресованная лицам зрелоговозраста;

- дальнейшее образование (Further Education) – получение дополнительного образования после завершения основного обучения;

- последипломное обучение (Post-graduate Education) – углубленная подготовка специалистов после завершения вузовской программы;

- компенсаторское обучение (Remedial Education) – образовательные программы, ориентированные на устранение дефицитов базовых знаний и восстановление необходимого уровня подготовки [75].

В современной научной литературе термин «непрерывное образование» интерпретируется по-разному, в таблице, представленной ниже, выделено несколько ключевых понятий (таблица 1).

Таблица 1 – Концепции непрерывного образования

	Концепция
	Определение
	Особенности
	Примеры

	1
	2
	3
	4

	Образование на протяжении всей жизни (Lifelong Learning, LLL)
	Предполагает постоянное, добровольное и мотивированное стремление к приобретению знаний и навыков в личных или профессиональных целях.
	Lifelong learning охватывает формальное, неформальное и информальное обучение, происходящее в различных контекстах – от образовательных организаций до повседневной жизни.
	- получение квалификаций и степеней;

- онлаин-обучение;

- самообразование (чтение, хобби); 
- курсы повышения квалификации.


Продолжение таблицы 1

	1
	2
	3
	4

	Образование взрослых (Adult Education)
	Концепция, при которой взрослые участвуют в систематических и устойчивых образовательных мероприятиях с целью приобретения новых знаний, навыков, установок и ценностей.
	Это обучение может происходить в формальных, неформальных контекстах и направлено на личностное развитие, профессиональный рост или социальную интеграцию.
	- вечерние курсы;

- обучение для мигрантов и взрослых без базового образования;

- обучение в центрах занятости.

	Непрерывное профессиональное образование (Сontinuing Vocational Education and Training, CVET)
	Концепция, в основе которой лежит процесс, направленный на обновление, совершенствование или приобретение новых профессиональных компетенций после первоначального этапа формального образования.
	Ориентировано на поддержание и повышение профессиональной квалификации, соответствие требованиям рынка труда и карьерный рост специалистов.
	- получение квалификаций и степеней;

- профессиональные тренинги и семинары;

- корпоративное обучение;

- программы переподготовки и сертификации.


Концепция образования на протяжении всей жизни предпологает, что обучение продолжается столько же, сколько и длится сама жизнь. В современном мире доступ к образовательным ресурсам значительно расширился благодаря развитию интернета и цифровых технологий. Однако непрерывное образование включает не только самостоятельное получение информации, но и формальное обучение в образовательных организациях, регулярное обновление знаний и развитие профессиональных компетенций [23].

Кроме того, важную роль играет неформальное образование, при котором обучение происходит в рабочих процессах, в профессиональном сообществе, или даже в повседневной жизни. К таким формам относится наставничество, корпоративные тренинги, обмен опытом с коллегами и самостоятельное изучение новых технологий [76].

Наибольший интерес для нас в рамках данного диссертационного исследования представляет непрерывное профессиональное образование (continuing vocational education and training, CVET). Это связано с тем, что именно этот вид обучения направлен на обновление, углубление и освоения новых профессиональных компетенций, выступающих важным условием развития карьерного потенциала обучающихся.

По мнению Т.Н. Фетисовой, непрерывное профессиональное образование следует рассматривать как процесс, охватывающий всю жизненную траекторию личности и направленный на совершенствование ее личного, общественного и профессионального развития, что в конечном итоге способствует повышению качества жизни как отдельного человека, так и общества в целом [17]. Е.В. Игнатович рассматривает непрерывное профессиональное образование как процесс, охватывающий формальные и неформальные формы обучения, направленные на постоянное обновление знаний и навыков, необходимых для профессиональной деятельности, при значимой роли личной мотивации и познавательной активности обучающихся [18]. В работах Джона Филда непрерывное профессиональное образование определяется как важнейший фактор поддержания конкурентоспособности специалистов и их способности адаптироваться к динамичным изменениям на рынке труда [24]. Таким образом, непрерывное профессиональное образование выступает как ключевой механизм развития личности и общества, обеспечивающий гибкость, адаптивность и устойчивость профессиональной деятельности и создающий условия для своевременного освоения актуальных знаний и навыков, а также для построения индивидуальных и вариативных карьерных траекторий в условиях трансформирующего рынка труда. 

Понятие «непрерывное профессиональное образование» включает три взаимосвязанных аспекта: личностный, программный и организационный.

С позиции личности непрерывное профессиональное образование представляет собой процесс постоянного обновления и развития компетенций, повышения квалификации и адаптации к новым требованиям профессиональной среды. В условиях стремительных технологических и социально-экономических изменений способность к непрерывному обучению становится критически важной для карьерного роста и профессиональной востребованности специалиста. Осознание необходимости постоянного саморазвития и стремление к обновлению знаний являются неотъемлемыми характеристиками успешного профессионала 21 века.

С точки зрения образовательных программ непрерывное профессиональное образование охватывает разнообразные формы и технологии обучения, включая академические программы, краткосрочные курсы, онлайн-форматы, стажировки, корпоративное обучение и др. Содержание и структура программ ориентированы на гибкость и вариативность, позволяя совмещать профессиональную деятельность с образовательными процессами. Важную роль здесь играют модульное обучение, микро-квалификации и сертифицированные программы, обеспечивающие возможность поэтапного освоения компетенций без отрыва от профессиональной деятельности.

С точки зрения организационной структуры образования непрерывное профессиональное образование включает формальное, неформальное и информальное обучение, реализуемое через образовательные организации, корпоративные университеты, профессиональные ассоциации и цифровые образовательные платформы. Важное значение имеет интеграция образовательных организаций с работодателями, что позволяет выстраивать образовательные траектории с учетом реальных потребностей рынка труда [25].

Продолжая рассуждения о сущности непрерывного профессионального образования, важно подчеркнуть его гуманистическую направленность, в центре которой находится сам человек – его личность, потребности, желания и способности. Так, Б.А. Абдыкаримов акцентирует внимание на том, что основное внимание в системе непрерывного профессионального образования должно уделяться всестороннему развитию личности обучающегося, раскрытию его потенциала и формированию устойчивой мотивации к постоянному саморазвитию. В одной из своих работ автор отмечает, что модернизация образовательной системы должна быть ориентирована не столько на адаптацию к быстро меняющемуся рынку труда, сколько на создание условий для формирования активной, конкурентноспособной и самоопределяющейся личности, способной осознано управлять своим образовательным и профессиональным маршрутом на протяжении всей жизни [21].

Мировые практики демонстрируют разнообразие подходов к организации профессионального непрерывного образования, отражающих культурные, экономические и социальные особенности различных стран [77]. Рассмотрим подробнее, как развиваются системы непрерывного профессионального образования в ведущих странах мира, а также какие передовые методы применяются для повышения квалификации и адаптации кадров к динамично меняющемуся рынку труда.

В Европейском Союзе (ЕС) непрерывное профессиональное образование стало неотъемлемой частью стратегии «Обучения на протяжении всей жизни» (Lifelong Learning). В современных странах ЕС акцент делается на интеграцию формального, неформального и информального образования. Одним из наиболее эффективных инструментов в странах ЕС выступают Центры передового опыта в профессиональном образовании и обучении (Centers of Vocational Excellence, CoVEs), направленные на обеспечение высокого качества подготовки специалистов и развитие устойчивых связей между системой образования и работодателями [78]. Функционируя в качестве инновационных площадок, данные центры способствуют внедрению современных технологий и передовых образовательных практик в профессиональное обучение. Деятельность таких центров ориентирована на учет потребностей региональных рынков труда, что обеспечивает оперативную адаптацию к экономическим изменениям и повышает конкурентоспособность выпускников [79].

Центры передового опыта в профессиональном образовании и обучении выстраивают тесное взаимодействие с предприятиями, что обеспечивает соответствие содержания образовательных программ актуальным требованиям отраслей и способствует формированию у обучающихся востребованных профессиональных навыков. Существенную роль в этом играет модульная организация обучения, позволяющая гибко адаптировать образовательные траектории с учетом индивидуальных запросов обучающихся и потребностей работодателей [80].
Существенной характеристикой указанных центров является реализация мультидисциплинарного подхода, предполагающего интеграцию профессионального обучения, научных исследований и инновационной деятельности [81]. Применение данного подхода позволяет обучающимся осваивать востребованные профессии, участвовать в разработке новых технологий и решений, способствуя повышению уровня креативности и предпринимательского мышления.

Кроме того, центры передового опыта активно внедряют цифровые образовательные технологии, включая виртуальную и дополненную реальность, обеспечивающие создание иммерсивных учебных сред и позволяющие обучающимся овладевать практическими навыками в условиях, максимально приближенных к реальным рабочим ситуациям. Широко используются онлайн-платформы и гибкие формы обучения, что расширяет доступ к образованию для различных категорий обучающихся, включая работающих специалистов [82].
В целом, такие центры не ограничиваются обеспечением высокого качества профессиональной подготовки, но и выполняют функцию драйверов инновационного и социально-экономического развития регионов. Их деятельность ориентирована на подготовку специалистов, готовых к вызовам цифровой экономики и изменяющимся требованиям рынка труда, что делает эту модель одной из самых перспективных в сфере непрерывного профессионального образования.
Германия считается одной из ведущих стран мира в области непрерывного профессионального образования. С первых дней индустриализации Германия осознала значимость квалифицированных работников для развития экономики. Уже с 19 века была осознана необходимость в профессиональном обучении, которое объединяло бы теоретические знания с практическими навыками. Эта идея легла в основу дуальной системы, которая с течением времени совершенствовалась, адаптируясь к изменениям в экономике и обществе. Благодаря этому сегодня Германия не только обеспечивает высокий уровень занятости и конкурентоспособности на мировом рынке, но и служит примером для многих стран в вопросах профессионального образования [83].

В современной Германии непрерывное профессиональное образование трактуется не только как инструмент повышения квалификации, но и как стратегический ресурс, обеспечивающий устойчивый экономический рост, инновационное развитие и социальную стабильность, охватывая формальные, неформальные и информальные формы обучения. Формальное обучение реализуется в организациях профессионального образования, включая профессиональные школы, колледжи и университеты прикладных наук. Неформальные формы представлены корпоративным обучением, семинарами и программами повышения квалификации. Информальное обучение охватывает самостоятельное освоение знаний, участие в профессиональных сообществах и использование цифровых образовательных ресурсов [19].

В Германии широко используется механизм признания результатов неформального и информального обучения, позволяющий учитывать профессиональный опыт и компетенции, приобретенные в процессе трудовой деятельности, что особенно актуально в условиях быстро меняющихся технологий и требований к квалификации работников. Благодаря системе «проверки компетенций» взрослые обучающиеся получают возможность подтверждать уже сформированные навыки и, тем самым, ускоренно получать формальные квалификации через систему сертифицированного оценивания [84].

Значимую роль также играют модульные образовательные программы, предоставляющие обучающимся возможность самостоятельно формировать содержание обучения в соответствии с индивидуальными карьерными целями [85]. Такой подход обеспечивает накопительный характер квалификаций и способствует повышению профессиональной мобильности. Сертификация отдельных модулей облегчает признание полученных компетенций на рынке труда.

Несмотря на достигнутые результаты, система непрерывного профессионального образования в Германии сталкивается с рядом актуальных вызовов. Так, по мнению Л.И. Писаревой, к числу ключевых проблем относятся необходимость постоянного обновления содержания образовательных программ и преодоление цифрового неравенства между различными группами населения. В качестве решения выявленных проблем автор рассматривает расширение сотрудничества между государственными организациями, бизнесом и образовательными организациями с целью разработки гибких и доступных программ обучения, способствующих оперативному реагированию на изменения в экономике и технологической сфере [19].

Исходя из вышесказанного, система непрерывного профессионального образования в Германии представляет собой адаптивную и сложную модель, сформированную на основе традиций дуального обучения, развитого государственно-частного партнерства и внедрения современных образовательных технологий, и позволяющую специалистам постоянно обновлять и углублять свои знания и навыки в целях устойчивого экономического развития и конкурентоспособности немецкой экономики [86]. Опыт Германии непрерывного профессионального образования служит примером для многих стран мира, стремящихся модернизировать свои системы профессионального образования в условиях цифровизации и глобализации.
Несомненно, следует отметить Францию, которая также является одной из первых стран Европы, осознавшей значимость непрерывного профессионального образования для социально-экономического развития. Французская система обучения отличается своей гибкостью, охватом всех возрастных групп и ориентацией на развитие карьерных перспектив работников [87]. Так, после Второй мировой войны Франция сделала значительный шаг вперед, осознав, что кадровая подготовка явлется неотъемлемой частью экономического роста. В 1971 году был принят Закон о непрерывном профессиональном обучении, который обязал работодателей инвестировать в обучение сотрудников. Принятие данного нормативного акта стало важным этапом становления современной системы непрерывного профессионального образования, основанной на принципе доступности обучения на протяжении всей жизни [89].

В настоящее время в системе непрерывного профессионального образования Франции выделяются следующие ключевые принципы:

- обеспечение права на обучение для каждого работника;

- финансовая поддержка образовательной деятельности со стороны работодателей и государства;
- гибкость программ, позволяющая совмещать обучение с профессиональной деятельностью [90].

Главным инструментом реализации этих принципов стал Индивидуальный счет обучения (Complete Personnel de Formation). Система позволяет каждому работнику накапливать учебные часы и использовать их для прохождения курсов повышения квалификации. Индивидуальный счет обучения предоставляет гражданам Франции возможность самостоятельно проектировать образовательную траекторию, выбирая программы, соответствующие их профессиональным интересам и карьерным целям [20].

Значительное распространение получили гибридные модели обучения, сочетающие очные занятия с онлайн-курсами, что особенно актуально для работающих специалистов, ограниченных во времени. Важную роль в этом процессе играют цифровые онлайн-платформы, такие как France Universite Numerique, предлагающие широкий спектр курсов для профессионального развития в различных сферах [90].
Аналогично Германии, во Франции функционируют Центры передового опыта, объединяющие образовательные организации, научные учреждения и работодателей с целью подготовки кадров в соответствии с современными требованиями. Деятельность центров направлена на внедрение инновационных образовательных технологий, развитие новых стандартов подготовки и проведение научных исследований в области профессионального образования [91].

Дополнительным элементом системы выступают корпоративные программы обучения, реализуемые крупными компаниями, такими как Airbus, Renaut и Total, которые создают условия для повышения квалификации сотрудников без отрыва от профессиональной деятельности. В таких организациях развиты программы наставничества, где опытные специалисты передают свои знания и навыки молодым сотрудникам [92].

Несмотря на эффективность французской модели непрерывного профессионального образования, как и в Германии, сохраняется ряд проблемных аспектов:

- неравномерность доступа к обучению: сотрудники крупных компаний располагают более широкими возможностями по сравнению с работниками малых предприятий;

- недостаточная информированность – многие граждане не знают о своих правах на обучение и возможностях использования Индивидуального счета обучения;

- быстро меняющиеся требования рынка труда – цифровизация и автоматизация требует ускоренного внедрения новых образовательных программ, особенно в высокотехнологических отраслях [93].

Вышесказанное не отменяет того, что Франция демонстрирует пример гибкой и доступной системы непрерывного профессионального образования, которая сочетает поддержку государства, участие работодателей и инициативу самих работников. Использование индивидуальных счетов обучения, цифровых технологий, наставничества и корпоративных программ делает французскую модель одной из самых передовых в мире.

Скандинавские страны занимают ведущие позиции среди европейских государств в развитии непрерывного образования, в частности Дания является лидером в Европе по уровню участия населения в непрерывном профессиональном образовании. Согласно данным Eurostat, страна находится на первом месте по данному показателю, опережая Швецию, Финляндию и Нидерланды.

Развитие системы непрерывного профессионального образования в Дании получило активное развитие во второй половине 20 века. Важным этапом стало принятие в 1994 году современной модели образовательной системы, заложившей основу для дальнейшего совершенствования профессиональной подготовки [95].

Профессиональное образование в Дании представлено, в частности, программами академических профессиональных степеней продолжительностью от 1,5 до 2,5 лет, включающими обязательную практическую подготовку сроком не менее трех месяцев. По окончании обучения выпускники могут продолжить образование на уровне профессионального бакалавриата или выйти на рынок труда.

Особое значение придается построению индивидуальных образовательных траекторий (ИОТ), учитывающих динамику развития рынка труда и позволяющих гибко адаптировать содержание подготовки к актуальным требованиям экономики, где существенную роль играет трехсекторное партнерство между государством, бизнесом и образовательными организациями, обеспечивающее соответствие подготовки специалистов реальным потребностям отраслей [96].

Важным направлением развития является внедрение инновационных подходов, включая цифровизацию образовательного процесса и расширение дистанционных форм обучения. Активное сотрудничество образовательных организаций с промышленными предприятиями способствует актуализации содержания образовательных программ и их ориентации на современные требования рынка труда [97]. В совокупности данные характеристики позволяют рассматривать систему непрерывного профессионального образования Дании как одну из наиболее эффективных в европейском образовательном пространстве.

Финская модель образования базируется на принципе равного доступа, обеспечивая всем гражданам возможность обучения независимо от социального или экономического статуса. Образование в стране является бесплатным на всех уровнях – от дошкольного до высшего [98]. Особое внимание уделяется неформальному образованию взрослых. Согласно данным, представленным в статье Л. Салохеймо, около 25% взрослого населения Финляндии ежегодно участвуют в различных формах неформального обучения, что способствует личностному развитию и повышению профессиональных компетенций [99].
Финляндия предлагает широкий спектр возможностей для непрерывного профессионального образования, включая:

- профессиональные училища и колледжи, где можно получить как базовое профессиональное образование, так и пройти курсы повышения квалификации;

- центры обучения взрослых, реализующие гибкие образовательные программы, ориентированные на работающее население;

- открытые университеты, обеспечивающие доступ к курсам дистанционного обучения и программам сертификации;
- корпоративные образовательные инициативы, финансируемые работодателями и направленные на развитие ключевых компетенций сотрудников [100].

Образовательные программы в Финляндии строятся по модульному принципу, что позволяет обучающимся самостоятельно выбирать темпы обучения, совмещать работу и учебу, а также получать признанные сертификаты по отдельным модулям [101].

Финская модель непрерывного профессионального образования представляет собой пример успешной интеграции гибкости, доступности и инноваций. Взаимное участие государства, работодателей и образовательных организаций обеспечивает высокий уровень подготовки кадров, способных адаптироваться к современным вызовам экономики. Опыт Финляндии показывает, что эффективная система непрерывного профессионального образования может способствовать не только карьерному развитию граждан, но и усилению экономического потенциала страны [102].

Швеция также обеспечивает своим гражданам широкие возможности для обучения на протяжении всей жизни. В стране в 1960-х годах была разработана модель «государства всеобщего благосостояния», одной из ключевых составляющих которой стало образование для взрослых. В этот период начали создаваться народные школы «Folkbilding», предоставляющие возможности для обучения взрослых, не имевших ранее доступа к формальному образованию.

Важным шагом в развитии системы непрерывного профессионального образования в Швеции стало подписание правительством Закона об образовательных отпусках (1975), согласно которому работающим гражданам гарантируется право на учебные отпуска для участия в образовательных программах по их выбору [103].

Современная структура непрерывного профессионального образования Швеции включает различные формы и уровни образования (рисунок 1) [104].
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Рисунок 1 – Элементы современной структуры непрерывного профессионального образования в Швеции
Благодаря государственной поддержке, инновационным методам обучения и культурным традициям, Швеция обеспечивает своим гражданам возможности для постоянного профессионального и личностного роста, способствуя созданию конкурентоспособной и динамичной рабочей силы.

Обобщим и сопоставим ключевые моменты моделей непрерывного профессионального образования в странах Скандинавии (таблица 2).

Таблица 2 – Сравнительная характеристика систем непрерывного профессионального образования в скандинавских странах
	Страна
	Ключевые инициативы
	Доступность обучения
	Интеграция с рынком
	Инновации

	1
	2
	3
	4
	5

	Дания
	Программы занятости, развитие цифрового образования, трехсекторное партнерство
	Бесплатное для граждан ЕС, поддержка корпоративного обучения
	Сильное взаимодействие с работодателями, адаптация программ к потребностям рынка
	Онлайн-обучение, цифровые платформы, адаптивные программы

	Финляндия
	Акцент на цифровые технологии, индивидуальные образовательные
траектории, гибкие
	Гибкие образовательные траектории, удаленное обучение, онлайн платформы
	Поддержка трудоустройства, акцент на цифровые навыки, профессиональная мобильность
	Модульное обучение, персонализированные образовательные технологии


Продолжение таблицы 2

	1
	2
	3
	4
	5

	
	курсы
	
	
	

	Швеция
	Закон об образовательных отпусках, цифровизация обучения, интеграция с работодателями
	Развитие системы обучения взрослых, муниципальные образовательные центры
	Система профессиональных стажировок, подготовка кадров для приоритетных отраслей
	Гибкие курсы, дистанционное обучение, индустриальное партнерство


Современная структура непрерывного профессионального образования в России представляет собой комплексную систему, направленную на обеспечение возможности обучения и повышения квалификации граждан на протяжении всей их жизни. Эта система включает различные уровни и формы образования, адаптированные к потребностям современного общества и рынка труда [105].

Согласно Федеральному закону «Об образовании в Российской Федерации», система образования подразделяется на несколько уровней, обеспечивающих непрерывность профессионального развития:

1 Среднее профессиональное образование – направлено на подготовку специалистов среднего звена и квалифицированных рабочих кадров; образовательные программы имеют практико-ориентированную направленность и реализуются на базе основного или среднего общего образования.

2 Высшее образование:

- бакалавриат – базовый уровень высшего образования, ориентированный на формирование фундаментальных знаний и профессиональных навыков по выбранному направлению подготовки;

- специалитет и магистратура – уровни углубленной подготовки, направленные на развитие профессиональных компетенций и освоение элементов научно-исследовательской деятельности;

- подготовка кадров высшей квалификации – программы аспирантуры и докторантуры, ориентированные на подготовку научных и научно-педагогических кадров.

3 Дополнительное профессиональное образование – программы повышения квалификации и профессиональной переподготовки, позволяющие специалистам обновлять знания и осваивать новые компетенции в соответствии с изменяющимися требованиями рынка труда [106].

Современная система непрерывного профессионального образования в России реализуется через совокупность взаимодополняющих форм обучения, включающих формальное, неформальное и информальное образование. Формальное образование реализуется в образовательных организациях по аккредитованным программам и завершается выдачей официального документа об образовании или квалификации. Неформальное образование осуществляется вне официальных организаций и охватывает курсы, тренинги, семинары и иные формы, не сопровождающиеся выдачей государственного документа. Информальное образование связано с самостоятельным освоением знаний и навыков в процессе самообразования, профессиональной деятельности и повседневного опыта [107].

Вместе с тем система непрерывного профессионального образования в России сталкивается с рядом существенных трудностей. К числу ключевых проблем относится недостаточное законодательное и нормативно-правовое обеспечение сферы профессионального образования [108]. Дополнительно отмечается несоответствие между требованиями рынка труда и содержанием подготовки, а также ограниченность материально-технических ресурсов ряда образовательных организаций, что затрудняет внедрение современных образовательных технологий и методик [109].

Таким образом, проведенный анализ концепций и подходов к непрерывному образованию позволяет рассматривать его в качестве целостной системы организации подготовки личности в условиях динамичного развития технологий, экономики и профессиональных требований. Историческое развитие идеи «образование через всю жизнь» – от гуманистических представлений о непрерывном познании к институциональному оформлению в стратегиях ЮНЕСКО, ОЭСР и ЕС – закрепило понимание непрерывности как системной характеристики образования, обеспечивающей его доступность, гибкость, преемственность и признание результатов обучения, полученных в различных образовательных форматах.

Особую значимость для настоящего исследования имеет непрерывное профессиональное образование (CVET) в связи с его ориентацией на систематическое обновление и развитие компетенций на протяжении всей профессиональной жизни, что обеспечивает поддержание конкурентоспособности и развитие профессиональной мобильности. Анализ зарубежных практик – включая европейские центры передового опыта, дуальные и модульные модели, механизмы признания результатов неформального и информального обучения, корпоративные и государственные инструменты поддержки обучения взрослых – позволяет выявить общую тенденцию: эффективные системы непрерывного профессионального образования формируются как целостная инфраструктура сопровождения профессионального развития, в рамках которой обучение выступает ресурсом осознанного управления карьерными изменениями. Данные положения определили необходимость дельнейшего анализа особенностей становления и развития системы непрерывного профессионального образования Республике Казахстан, а также осмысления его роли как ключевого фактора карьерного развития личности в современных условиях.
1.2 Эволюция и перспективы организации непрерывного профессионального образования в Республике Казахстан
Непрерывное профессиональное образование в Республике Казахстан играет ключевую роль в формировании конкурентоспособного человеческого капитала, способного адаптироваться к динамично меняющимся требованиям экономики и общества. В последние десятилетия Казахстан активно развивает систему непрерывного образования, стремясь интегрировать лучшие мировые практики и создать благоприятные условия для профессионального роста и карьерного развития граждан. Так. в Указе Президента Республики Казахстан от 30 июля 2024 года № 61 «Об утверждении Национального плана развития Республики Казахстан до 2029 года» в числе приоритетных направлений развития страны до 2029 года обозначено масштабирование применения принципов непрерывного образования, ориентированное на обеспечение доступности обучения на протяжении всей жизни и формирование условий для устойчивого профессионального развития граждан [110].
Ключевая роль при этом уделяется подготовке квалифицированных кадров для экономического роста, усилению связи между образованием и рынком труда, что предполагает формирование культуры обучения в течение всей жизни, обеспечивающей непрерывное обновление знаний, освоение новых компетенций и поддержанию профессиональной востребованности личности в условиях динамично меняющегося рынка труда [111]. 
Предусмотрено масштабирование применения принципов непрерывного образования с уделением особого внимания вопросам развития цифровой грамотности специалистов и влияния искусственного интеллекта на обрабатывающую промышленность
Указанные направления отражают не только институциональные преобразования, но и смену акцентов в понимании роли образования в жизни личности: от подготовки к конкретной профессии – к сопровождению карьерного пути на всех его этапах.

История развития непрерывного профессионального образования в Республике Казахстан неразрывно связана с эволюцией системы образования и социально-экономическими преобразованиями в стране. В советский период основу подготовки кадров составляла система профессионально-технического образования, ориентированная на удовлетворение потребностей индустриального сектора. После обретения независимости в 1991 году Республика Казахстан столкнулась с необходимостью реформирования системы образования в соответствии с условиями рыночной экономики и процессами глобальной интеграции [112].
Начальный этап реформ (1991-2000 гг.) был связан с переходом к многоуровневой системе образования, включающей техническое и профессиональное обучение, высшее и послевузовское образование, а также систему повышения квалификации. Принятый в 1992 году Закон Республики Казахстан «Об образовании» закрепил принципы непрерывности и преемственности образовательного процесса на всех уровнях. Приоритетными направлениями указанного периода стали модернизация образовательных организаций, расширение возможностей профессиональной переподготовки и внедрение современных образовательных технологий. Существенное внимание уделялось адаптации содержания образовательных программ к требованиям рынка труда, способствующей интеграции национальной системы образования в международное образовательное пространство [1].

Второй этап (2001-2010 гг.) характеризуется продолжением интеграции Казахстана в мировое образовательное пространство и институциональными преобразованиями системы высшего образования. Присоединение к Болонскому процессу в 2010 году способствовало внедрению кредитной системы обучения, развитию академической мобильности, обеспечению международного признания квалификаций, введению трехуровневой системы высшего образования – бакалавриат, магистратура и докторантура, – гарантирующей большую гибкость подготовки специалистов и соответствие международным стандартам. Параллельно развивалась система дополнительного образования, включая корпоративные программы и дистанционные формы обучения, внедрялись механизмы профессиональной сертификации, расширяющие возможности для работающих специалистов. Существенное внимание уделялось укреплению взаимодействия образовательных организаций с работодателями, что способствовало формированию практико-ориентированных моделей подготовки.
Третий этап (с 2011 г. по настоящее время) связан с активной цифровой трансформацией системы образования, интеграцией формального, неформального и информального образования, а также развитием механизмов признания и подтверждения квалификаций. Принятие в 2021 году Концепции обучения в течение всей жизни (непрерывное образование) обозначило ключевые направления модернизация, включая внедрение микро-квалификаций, развитие цифровых компетенций и построение индивидуальных образовательных траекторий. В настоящее время данные положения получили дальнейшее развитие и закрепление в государственном документе «Об утверждении Концепции развития высшего образования и науки в Республике Казахстан на 2023-2029 годы» [2]. Одним из ключевых нововведений стало активное развитие онлайн-обучения и массовых открытых онлайн-курсов (МООК), что значительно расширило доступ населения к образовательным ресурсам. Важную роль играет внедрение системы признания неформального и информального обучения, что способствует адаптации специалистов к быстро меняющимся условиям рынка труда [113]. 
Все эти шаги отразили стремление Республики Казахстан к созданию современной системы непрерывного образования, которое сегодня рассматривается не только как фактор повышения квалификации, но и как стратегический ресурс устойчивого карьерного развития личности. Современные вызовы рынка труда, необходимость постоянного обновления компетенций и ускоряющиеся темпы технологических изменений обусловили переход от линейной модели профессионального роста к модели, основанной на индивидуальных образовательных траекториях, микрообучении и признании разнообразных форм профессионального опыта.

На фоне этих процессов особое значение приобретают теоретико-методологические подходы, разработанные казахстанскими исследователями в области непрерывного образования. Значимый вклад в развитие теории непрерывного образования, в частности педагогического, в Казахстане внесла Н.Д. Хмель – один из авторов «Концепции непрерывного педагогического образования педагога новой формации Республики Казахстан». Автор обосновала целостный подход к подготовке педагогических кадров, где основное внимание уделяется интеграции теоретической и практической подготовки, развитию исследовательских и рефлексивных компетенций, а также способности к профессиональному саморазвитию в условиях динамично меняющейся образовательной среды. В ее работах подчеркивается, что непрерывное образование должно не только обеспечивать профессиональную гибкость, но и формировать установки на обучение в течение всей жизни как условия устойчивости и конкурентоспособности личности [3].
Идеи Н.Д. Хмель находят отражение и в современных моделях карьерного развития, где личностная субъектность и способность к самоопределению рассматривается как ключевые факторы карьерного роста и профессиональной мобильности.
Развитие данных положений в контексте профессиональной подготовки специалистов представлено в работах Б.К. Момынбаева, который рассматривал профессиональное становление как целостный и поэтапный процесс формирования профессиональной компетентности и личностной зрелости будущего специалиста. В его работах особое внимание уделяется необходимости органического сочетания теоретической подготовки с практической деятельностью, а также формированию у обучающихся устойчивой готовности к дальнейшему профессиональному развитию и самосовершенствованию [4]. В этом аспекте профессиональная подготовка выступает незавершенным этапом, а отправной точкой для дальнейшего карьерного развития личности в системе непрерывного образования.
Б. Абдыкаримов обосновал необходимость формирования интегративной системы профессионального обучения, учитывающей этапность, преемственность и индивидуальные образовательные потребности [21]. В работах Е.И. Бурдиной развитие творческого потенциала педагогов рассматривается как ключевое условие повышения эффективности многоуровневого образования, где особое значение придается личноcтным ресурсам и внутренней мотивации к профессиональному саморазвитию [5].

С.З. Коканбаев изучая педагогические основания непрерывного образования педагогов через призму межуровневой преемственности, акцентировал внимание на функционировании образовательного комплекса «школа-колледж-вуз». Отмечая важность целостной подготовки педагога, ориентированной на поэтапное развитие на всех уровнях образовательной системы, автор подчеркивает необходимость органического сочетания теоретической и практической подготовки, методической гибкости, формирования у будущих педагогов способности к самообразованию и адаптации к образовательным инновациям [6].
В исследованиях Н.Р. Шахметова аналогичная проблематика раскрывается в контексте преемственности на уровне «колледж-вуз», которая рассматривается как важнейшее условие формирования профессиональной компетентности будущих специалистов. Ученый отмечает, что логически выстроенная и непрерывная система подготовки способствует устойчивому развитию профессиональных ориентиров, формированию навыков самоанализа, рефлексии и готовности к профессиональному росту. Существенное внимание уделяется роли целенаправленного педагогического сопровождения обучающихся на всех этапах освоения образовательных программ, начиная с уровня колледжа, что приобретает особую значимость в условиях модернизации системы профессионального образования [7].
Размышляя о значении этих подходов в контексте нашей темы – развития карьерного потенциала обучающихся, стоит подчеркнуть, что непрерывное образование перестает быть лишь дополнительным этапом подготовки. Трансформируясь в стратегию, оно обеспечивает личностную устойчивость профессиональную самореализацию в условиях нестабильного и быстро меняющегося мира. Современные образовательные практики все чаще требуют от личности не только освоения новых компетенций, но и готовности к постоянному самопроектированию, а это невозможно без глубоко проработанной системы сопровождения на всех этапах профессионального пути [114]. 
Однако реальное состояние включенности населения в процессы непрерывного образования в Казахстане свидетельствуют о наличии существенного разрыва между теоретическими установками и практикой их реализации. Согласно статистическим данным, доля взрослого населения (в возрасте от 16 до 65 лет), участвующего в неформальном образовании, составляет 17%. Для сравнения в странах ОЭСР этот показатель превышает 50% [115]. Кроме того, по данным Министерства образования и науки Республики Казахстан, на начало 2024-2025 учебного года в стране функционируют 706 организаций технического и профессионального образования (ТиПО) и 39 их филиалов. Общая численность обучающихся составляет 557 тысяч человек, что на 1,6% больше по сравнению с предыдущим учебным годом. Среди выпускников 2024 года (158,7 тыс. человек) 58,5% были трудоустроены, тогда как 16,1% продолжили обучение в высших учебных заведениях и колледжах [116]. Представленные данные свидетельствуют о значимом потенциале системы профессионального образования как важного элемента реализации принципов непрерывности образования и профессионального развития, указывая на необходимость дальнейшего расширения участия взрослого населения в образовательных инициативах, реализуемых за пределами формального сектора.

Несмотря на положительную динамику, сохраняется значительная доля молодежи, не вовлеченной в обучение и трудовую деятельность. Так, по состоянию на 1 января 2022 года к категории NEET (Not in Education, Employment, or Training) относилось около 247 тыс. человек, тогда как в 2020 году данный показатель составлял 267,3 тыс., а в 2021 году – 258,1 тыс., что указывает на постепенное снижение, однако проблема сохраняет свою актуальность [117]. 

В целом система непрерывного профессионального образования в Казахстане демонстрирует поступательное развитие, однако уровень вовлеченности взрослого населения в образовательные программы остается ниже по сравнению со странами ОЭСР, что детерминирует необходимость дальнейших усилий по расширению доступности и привлекательности образовательных программ для всех категорий граждан. Важно не только предоставлять возможность обучения, но и формировать устойчивую мотивацию к постоянному обновлению знаний и развитию профессиональных компетенций. Развитие карьерного потенциала обучающихся должно стать ключевым направлением, способствующим адаптации к изменяющимся требованиям рынка труда, повышению конкурентоспособности и профессиональной мобильности [118].
С непрерывным образованием связывается как необходимость обновления и дополнения знаний, развития способностей, так и получение новой специальности или профессии. Таким образом, в основу модернизации непрерывного профессионального образования Республики Казахстан концептуально положены принципы развития непрерывного образовательного процесса, обеспечивающего преемственность его ступеней, и профессиональной ориентации обучающихся в соответствии с Законом Республики Казахстан «Об образовании» [1], основных направлений «Об утверждения Концепции развития высшего образования и науки в Республике Казахстан на 2023-2029 годы», ежегодных посланий Президента страны народу Казахстана [2].
Система непрерывного профессионального образования в нашей Республике ориентирована на развитие профессиональных компетенций, соответствующих современным требованиям рынка труда. В Послании Президента Республики Казахстан Касым-Жомарта Токаева народу Казахстана от 2 сентября 2024 года особое внимание уделено реформам в сфере образования. Глава государства подчеркнул необходимость продолжения реформ в высшем образовании, отметив, что по мере повышения качества отечественных вузов будет возрастать и стоимость обучения в них. В этой связи государство планирует выделить образовательные гранты, которые в зависимости от результатов ЕНТ и иных показателей, будут дифференцированы по размеру вот 30% до 100%. Данные меры направлены на повышение доступности высшего образования и укрепления идеологии партнерства и взаимной ответственности в обществе.

Кроме того, Президент отметил важность ориентации учебных заведений технического и профессионального образования на реальные потребности рынка труда и соответствие с задачами нового этапа экономического развития страны. В этой связи акцент будет сделан на обновление образовательных стандартов, внедрение дуального обучения и расширение сотрудничества между вузами, колледжами и работодателями. 
На сегодняшний день система непрерывного профессионального образования в Республике Казахстан включает несколько уровней – среднее профессиональное образование, высшее образование и дополнительное профессиональное обучение. В структуре непрерывного профессионального образования выделяются (рисунок 2): [117]:
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Рисунок 2 – Структура непрерывного профессионального образования в Республике Казахстан

Остановимся подробнее на каждом уровне образования. 
1. Техническое и профессиональное образование направлено на подготовку квалифицированных рабочих кадров и специалистов среднего звена, обеспечивающих функционирование ключевых отраслей экономики. Данный уровень реализует практико-ориентированные программы, в которых значительное место занимает производственная подготовка и формирование прикладных профессиональных навыков.

В соответствии с действующими нормативными документами, образовательный процесс ориентирован на профессиональное становление личности и ее готовность к выполнению трудовых функций в реальных условиях производства. По завершению обучения выпускникам выдается диплом о среднем профессиональном образовании, предоставляющий возможность трудоустройства продолжения обучения в организациях высшего образования по сокращенной форме 
2. Высшее образование (бакалавриат) представляет собой базовый уровень высшего образования и направлено на формирование фундаментальной теоретической базы, профессиональных и универсальных компетенций, необходимых для успешной адаптации в профессиональной среде.
Организация образовательного процесса строится на принципах академической мобильности, вариативности и интеграции образовательной и практической подготовки. В соответствии с государственными требованиями, высшее образование ориентировано на развитие личности, ее профессиональное становление и способность к дальнейшему обучению в течение всей жизни. По итогам обучения присуждается академическая степень бакалавра.
3. Послевузовское образование (магистратура и докторантура) обеспечивает дальнейшее развитие профессиональных и исследовательских компетенций.
Магистратура представляет собой первый уровень послевузовского образования, ориентированный на углубление теоретических знаний и развитие научного мышления обучающихся. Образовательные программы магистратуры направлены на подготовку специалистов, способных к решению сложных профессиональных задач, осуществлению научно-исследовательской и проектной деятельности, дальнейшему академическому развитию. В процессе обучения особое внимание уделяется формированию навыков критического мышления, самостоятельной научной работы и профессиональной рефлексии. По итогам завершения магистратуры выпускникам присуждается академическая степень магистра.

Докторантура (PhD) является высшим уровнем послевузовского образования и ориентирована на подготовку научных и научно-педагогических кадров. Основное содержание обучения связано с проведением самостоятельных научных исследований, направленных на получение новых знаний и решение актуальных научных проблем, что предполагает высокий уровень исследовательской самостоятельности, развитие научной компетентности и формирование способности к генерации и апробации научных идей. По итогам обучения и защиты диссертационного исследования присуждается степень доктора философии (PhD), подтверждающая готовность выпускника к научной и педагогической деятельности.
Дополнительное профессиональное образование представляет собой курсы повышения квалификации, профессиональную переподготовку, сертифицированные программы, направленные на совершенствование компетенций специалистов в рамках их текущей или новой профессиональной деятельности.

Начиная с 2010-х годов в рамках модернизации высшего образования и научной деятельности в Казахстане начала развиваться система постдокторантуры, инициированная после присоединения к Болонскому процессу в 2010 году. 
До этого момента постдокторантура как отдельный этап научной деятельности официально не была выделена в образовательной и научной системе Казахстана. Однако с расширением программ академической мобильности, развитием научных исследований и интеграцией с международными образовательными стандартами возникла необходимость создания условий для поддержки молодых ученых после защиты диссертации или в процессе подготовки к защите. Важным шагом в этом направлении стало принятие Государственной программы развития образования и науки Республики Казахстан на 2016-2019 годы, в рамках которой были внедрены механизмы финансирования научных исследований для молодых ученых. Дальнейшее развитие постдокторантуры закрепилось в Концепции развития высшего образования и науки на 2023-2029 годы, где отражено усиление роли постдокторантов в научно-исследовательской среде Казахстана [2].

Постдокторские исследования направлены на:

- углубленное изучение актуальных научных проблем и реализацию прикладных исследований;

- подготовку научных публикаций, индексируемых в базах данных Scopus и Web of Science;

- развитие международного сотрудничества;

- участие в исследовательских проектах совместно с зарубежными университетами и научными центрами;

- преподавательскую деятельность и наставничество в университетах;

- поддержку молодых ученых в адаптации к академической среде и расширению их профессиональных возможностей [121].
Постдокторантура является важным элементом системы непрерывного профессионального образования, обеспечивая возможность дальнейшего научного развития и повышения квалификации специалистов после получения степени PhD [122]. 
Корпоративное обучение реализуется на уровне предприятий и организаций и включает внутренние обучающие программы, тренинги, системы повышения квалификации, а также деятельность корпоративных университетов. Данный формат обучения особенно востребован в крупных компаниях, ориентированных на системное развитие человеческого капитала, и позволяет работодателям самостоятельно формировать содержание образовательных программ с учетом специфики отрасли и стратегических целей организации, обеспечивая развитие прикладных и узкопрофильных компетенций.
Практика создания корпоративных университетов и центров обучения становится устойчивой тенденцией. Так, например, компания Allur реализует подготовку кадров на базе собственного корпоративного университета, выстраивая взаимодействие с отечественными и зарубежными образовательными организациями для разработки прикладных образовательных программ, ориентированных на реальные производственные задачи [123].
В дополнение уровням образования, в системе непрерывного профессионального образования можно выделить следующие виды обучения (рисунок 3):
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Рисунок 3 – Виды обучения
В рамках модернизации системы образования Казахстана особое внимание уделяется интеграции формального, неформального и информального обучения [124]. Важным шагом в этом направлении стал приказ «Об утверждении Правил признания результатов обучения, полученных через неформальное образование», обеспечивающий возможность подтверждения профессиональных компетенций и повышения конкурентоспособности специалистов [125].
Представленные данные позволяют зафиксировать, что развитие системы непрерывного профессионального образования в Казахстане сопровождается как институциональными достижениями, так и сохраняющимися ограничениями, препятствующими широкому вовлечению населения в обучение на протяжении всей жизни. Для обобщения выявленных тенденций выделим ключевые достижения, проблемные зоны и перспективы развития непрерывного профессионального образования (таблица 3).
Таблица 3 – Современное состояние системы непрерывного профессионального образования в Республике Казахстан: достижения, ограничения и перспективы развития
	Направления развития
	Достигнутые результаты
	Сохраняющиеся ограничения
	Перспективы развития

	1
	2
	3
	4

	Развитие цифровых образовательных технологий
	Активное внедрение онлайн-платформ, гибридных форм обучения, использование международных MOOC-платформ
	Неравномерный доступ к интернету в регионах, недостаточный уровень цифровой грамотности части населения
	Развитие цифровой инфраструктуры, внедрение искусственного интеллекта и адаптивных образовательных технологий, расширение цифровой инклюзии


	Гибкие образовательные траектории и модульное обучение
	Внедрение minor-программ, микроквалификаций, расширение возможностей индивидуального выбора обучения
	Недостаточная осведомленность обучающихся о возможностях гибких траекторий, неравномерное внедрение модульных программ
	Расширение системы микроквалификаций, интеграция модульных программ с запросами рынка труда

	Развитие дуального обучения
	Рост сотрудничества вузов и колледжей с работодателями, внедрение практико-ориентированной подготовки
	Низкий охват дуальным обучением, слабая мотивация части работодателей участвовать в подготовке кадров
	Усиление стимулов для бизнеса, расширение государственно-частного партнерства, развитие корпоративных образовательных


Продолжение таблицы 3

	1
	2
	3
	4

	
	
	
	центров

	Усиление роли Национальной системы квалификаций
	Формирование сопоставимой с европейской рамкой квалификаций (EQF) системы квалификаций, развитие профессиональных стандартов
	Недостаточная вовлеченность работодателей в процедуры подтверждения квалификаций
	Расширение сети центров признания квалификаций. актуализация профессиональных стандартов

	Признание неформального образования, профессиональной квалификации
	Начало внедрения процедур признания компетенций, развитие микроквалификаций
	Отсутствие устойчивой системы валидизации компетенций, слабая осведомленность граждан
	Разработка прозрачных механизмов признания результатов обучения вне формального сектора

	Международное сотрудничество и академическая мобильность
	Расширение программ двойных дипломов, участие в Болонском процессе, развитие англоязычных программ
	Неравномерная вовлеченность вузов в международные программы
	Расширение академической мобильности, интеграция вузов в международные образовательные сети

	Государственная поддержка непрерывности профессионального образования
	Развитие грантовых программ, поддержка академической мобильности, программа «Болашак»
	Ограниченная доступность отдельных программ для различных категорий населения
	Расширение механизмов финансирования обучения взрослых, стимулирование участия населения в непрерывном профессиональном образовании

	Примечание – Составлено по источникам [126-142]


Остановимся подробнее на каждом из выделенных направлений.
1. Развитие цифровых образовательных технологий.
Цифровизация образования в Казахстане стремительно развивается, предоставляя новые возможности для обучения и профессионального роста. Внедрение цифровых образовательных платформ значительно расширяет доступ к знаниям, делая обучение более гибкими доступным для различных категорий населения. Применение искусственного интеллекта в образовательных технологиях, активного обучения и использование больших данных для индивидуализации образовательных траекторий станет важным шагом в развитии непрерывного образования.
Одним из успешных примеров является платформа EdTime, разработанная для поддержки part-time обучения. Платформа включает онлайн-курсы по различным направлениям, что способствует развитию дистанционного образования и расширению возможностей повышения квалификации специалистов [126].
Наряду с этим казахстанские обучающиеся активно обращаются к международным платформам массовых онлайн курсов (MOOC), таким как Coursera, Udemy, edX и Stepik. Эти ресурсы обеспечивают доступ к образовательным программам ведущих университетов мира и позволяют получать сертификаты, подтверждающие освоение новых компетенций. В частности, на платформе Stepik размещено более 20 тысяч онлайн-курсов по различным направлениям, что делает самообразование доступным и эффективным инструментом развития профессиональных навыков [127].
Существенное влияние на развитие цифрового образования оказывает государственная политика. В соответствии с Концепцией развития высшего образования и науки Республики Казахстан на 2023-2029 годы приоритетным направлением выступает цифровая трансформация вузов, предусматривающая расширение онлайн-обучения и внедрение технологий виртуальной и дополненной реальности в образовательный процесс [2]. В этой связи ряд казахстанских университетов, включая Назарбаев университет, КазНУ имени аль-Фараби, НАО «Торайгыров университет» и другие, уже активно реализуют гибридные модели обучения, сочетая традиционные и дистанционные формы. 
В то же время сохраняются определенные ограничения: неравномерность доступа к интернету, особенно в сельских регионах; недостаточный уровень цифровой грамотности части населения, что требует дополнительных мер для обеспечения равных образовательных возможностей (OECD, 2023). В докладе Всемирного банка подчеркивается необходимость дальнейшего развития цифровой инфраструктуры и усиления политики цифровой инклюзии для расширения потенциала онлайн-образования в Казахстане.

2. Гибкие образовательные траектории и модульное обучение. Перспективы непрерывного профессионального образования в Казахстане во многом связаны с внедрением гибких образовательных траекторий, позволяющих обучающимся самостоятельно конструировать индивидуальные программы обучения с учетом профессиональных целей и потребностей. Реализация данного подхода обеспечивается за счет интеграции различных форм обучения, включая традиционные дисциплины, онлайн-курсы, практико-ориентированные занятия и профессиональные стажировки, где существенную роль играет модульное обучение, обеспечивающее структурированное, поэтапное и адаптивное освоение образовательного содержания.

Важным элементом гибких образовательных траекторий являются микроквалификации – краткосрочные сертифицированные программы, направленные на освоение конкретных навыков или компетенций. Микроквалификации позволяют обучающимся быстро адаптироваться к изменениям на рынке труда и повышать свою профессиональную компетентность без необходимости прохождение длительных образовательных курсов. В Казахстане разработаны процедуры реализации программ микроквалификаций, отличающихся от традиционных дисциплин завершенностью и выдачей соответствующего документа о присвоении квалификации [129].
Кроме того, в рамках основных образовательных программ высшего и послевузовского образования обучающимся предлагаются minor-программы и микроквалификации, направленные на получение дополнительных компетенций, необходимых для работы в различных профессиональных сферах, что способствует расширению профессиональных возможностей выпускников, карьерному становлению и адаптации к требованиям современного рынка труда [130].
3. Развитие дуального обучения.

Одним из ключевых направлений модернизации системы непрерывного профессионального образования в Республике Казахстан является развитие дуального обучения, предполагающего активное участие работодателей в подготовке специалистов. Дуальная модель сочетает академическое обучение с профессиональной практикой, обеспечивая обучающихся не только теоретическими знаниями, но и реальными навыками, необходимыми на рынке труда [131].
Согласно исследованиям, дуальное обучение является эффективным механизмом подготовки квалифицированных кадров, поскольку обеспечивает высокую степень интеграции образовательного процесса с реальной экономикой. Мировая практика показывает, что наиболее успешные модели дуального образования реализуются в Германии, Австрии и Швейцарии, где около 50-70% обучающихся профессионального образования проходят обучение по дуальной системе [132]. В нашей Республике внедрение аналогичной системы началось относительно недавно, однако первые результаты свидетельствуют о ее высокой эффективности.
В настоящее время дуальное образование в Республике Казахстан реализуется преимущественно в формате государственно-частного партнерства. Однако, несмотря на предпринимаемые меры, его масштабирование остается ограниченным, а уровень охвата обучающихся – недостаточно высоким. Для дальнейшего развития данного направления требуется усиление механизмов стимулирования работодателей, включая предоставление налоговых преференций и субсидирование затрат на подготовку кадров [133].
Одной из перспективных моделей дуального образования является создание корпоративных университетов, которые позволяют компаниям самостоятельно разрабатывать программы обучения, ориентированные на конкретные потребности отрасли. В Казахстане уже реализуются успешные примеры: 
- корпоративный университет «Самрук-Казына», предоставляющий курсы повышения квалификации для сотрудников национальных компаний;

- центры передового опыта при вузах, внедряющие образовательные программы, разработанные совместно с работодателями;

- промышленные образовательные центры, позволяющие обучающимся приобретать реальные практические навыки еще в процессе обучения.
Развитие дуального образования и партнерства с бизнесом является важным элементом современной стратегии непрерывного профессионального образования в Казахстане. Системное вовлечение работодателей в образовательный процесс позволит сократить разрыв между теорией и практикой, повысить конкурентоспособность выпускников и обеспечить их успешную адаптацию на рынке труда. Для эффективного развития дуального образования необходимо дальнейшее расширение программ государственно-частного партнерства, разработка стимулов для бизнеса и создание современных образовательных платформ, объединяющих учебные организации и работодателей.
4. Усиление роли Национальной системы квалификаций. Национальная система квалификаций Казахстана, представляющая собой 8-уровневую структуру, развивается в соответствии с европейской рамкой квалификации (EQF), что обеспечивает международную сопоставимость казахстанских дипломов и сертификатов. Прозрачность и понятность квалификаций внутри страны и за ее пределами обеспечивается описанием каждого уровня через знания, умения, навыки и компетенции [134].

Важным компонентом НСК является система подтверждения квалификаций, включающая профессиональную сертификацию и оценку компетенций специалистов и обеспечивающая соответствие профессиональных навыков требованиям рынка труда и повышение доверия работодателей к уровню подготовки кадров. Профессиональные стандарты, разработанные в рамках НСК, служат основой для оценки и сертификации, устанавливая четкие критерии для каждой профессии.
В перспективе для усиления роли Национальной системы квалификаций планируется:
- внедрение новых профессиональных стандартов – разработка и актуализация профессиональных стандартов на основе компетенций для всех секторов экономики;

- расширение сети центров признания квалификаций – создание центров признания, аккредитированных Национальной палатой предпринимателей РК, для оценки и подтверждения квалификаций специалистов [136].
5 Признание неформального образования, профессиональной квалификации. 
Важным направлением развития непрерывного профессионального образования в РК является признание результатов неформального и информативного обучения, которое позволяет гражданам подтверждать компетенции, полученные через самостоятельное обучение, профессиональный опыт или прохождение онлайн-курсов, без необходимости прохождения длительных образовательных программ [137].
Для эффективной реализации признания неформального и информативного обучения необходимо разработать прозрачные процедуры оценки и признания компетенций, полученных вне формальной образовательной системы. В международной практике используются различные методы валидации, включая тестирование, оценку биографических данных и профессионального опыта [138].
Внедрение подобных процедур позволяет признать компетенции, приобретенные через неформальное и информальное обучение, и интегрировать их в официальную систему квалификаций, что способствует повышению гибкости и доступности непрерывного профессионального образования, обеспечивая соответствие навыков специалиста требованиям современных условий.
В Концепции развития высшего образования и науки в Республике Казахстан на 2023-2029 годы подчеркивается важность законодательного закрепления механизмов системы сертификации и признания работодателями документов, подтверждающих результаты неформального информативного образования. Реализация данных положений повысит доверие к таким формам обучения и обеспечит их интеграцию в официальные квалификационные рамки [130].
В настоящее время в Республике Казахстан разрабатывается система микроквалификаций, позволяющая подтверждать компетенции через короткие сертифицированные программы. Данный механизм активно используется в странах ЕС и США. Например, в Европе действует программа Micro-Crodentials, которая дает возможность гражданам получать сертифицированные квалификации в рамках модульного обучения. В нашей стране этот процесс только начинается, но уже существует ряд инициатив, направленных на признание навыков, полученных через неформальные образовательные каналы. 

В 2023 году в рамках программы OECD Skills Strategy Казахстан присоединился к инициативе по созданию национальной платформы сертификации навыков, позволяющей выпускникам неформального обучения получать официальные документы, подтверждающие их квалификацию [139].

Несомненно, развитие системы признания неформального и информального обучения станет важным шагом в модернизации казахстанского образования и позволит обеспечить более гибкие и доступные траектории профессионального роста.

6. Развитие международного сотрудничества и академической мобильности. Казахстан продолжает активно интегрироваться в мировое образовательное пространство, реализуя проекты совместных программ с зарубежными университетами и обучая студентов в рамках академической мобильности. Как отмечает Ж.А. Сагадиев, международное сотрудничество в области профессионального образования может существенно повысить качество подготовки специалистов, поскольку предоставляет доступ к передовым методикам и инновационным технологиям обучения [140].
Среди основных инициатив в этом направлении можно назвать следующее:

- расширение программ двойных дипломов, позволяющих студентам получать квалификации сразу в двух странах;

- развитие англоязычных образовательных программ, что способствует интеграции казахстанского образования в международное академическое сообщество;

- участие казахстанских университетах в рейтингах, что повышает их международную привлекательность.

Особое внимание уделяется участию Казахстана в Болонском процессе и гармонизации национальных образовательных стандартов с Европейской рамках квалификации, что позволяет выпускникам казахстанских вузов беспрепятственно продолжать обучение и работать за рубежом.
7 Государственная поддержка непрерывного профессионального образования. 
В Послании Президента Республики Казахстан Касым-Жомарта Токаева от 2 сентября 2024 года говорится о необходимости усиления роли государства в подготовке квалифицированных специалистов и совершенствовании системы грантового финансирования. Глава государства подчеркнул важность повышения качества вузовского образования и справедливого распределения образовательных грантов в зависимости от уровня подготовки абитуриентов [141].
Одним из ключевых инструментов государственной поддержки является международная стипендия «Болашак», учрежденная в 1993 году, целью которой является подготовка, переподготовка и повышение квалификации кадров для приоритетных секторов экономики страны. Программа включает получение научных степеней в ведущих зарубежных вузах, а также научные и производственные стажировки. За 30 лет существования программы было подготовлено свыше 12 тысяч специалистов [142].
Таким образом, в Республике Казахстан сложился прочный фундамент для институциональные для развития результативной системы непрерывного профессионального образования, ориентированного как на индивидуальные запросы личности, так и на актуальные потребности рынка труда. Проводимые реформы, направленные на расширение доступности и повышения качества образовательных услуг, создают благоприятную среду для реализации концепции обучения на протяжении всей жизни, обеспечивая вариативность образовательных маршрутов и усиливая потенциал профессиональной самореализации граждан. 
Вместе с тем дальнейшее устойчивое формирование данной системы невозможно без должного внимания к развитию карьерного потенциала обучающихся, включающего способность к осмысленному выбору, стратегическому планированию и гибкой адаптации в условиях высокой динамики социально-экономических процессов. В этой связи непрерывное профессиональное образование целесообразно рассматривать не только как механизм подготовки квалифицированных кадров, но и как ключевой инструмент целенаправленного развития личности в профессиональной сфере, что обуславливает необходимость его анализа в контексте карьерного развития, подставленного в следующем параграфе.
1.3 Непрерывное профессиональное образование как основа карьерного развития личности в современных условиях
Современные социально-экономические условия усиливают требования к профессиональной гибкости, адаптивности и готовности личности к постоянному обновлению компетенций. В этих условиях непрерывное профессиональное образование перестает восприниматься как дополнительная ступень или средство ликвидации профессиональных пробелов, оно становится неотъемлемой частью образовательной стратегии личности, направленной на устойчивое профессиональное самоопределение и долгосрочную карьерную реализацию.
Международные концепции, такие как Lifelong Learning (Непрерывное обучение) [143], Recurrent Education (Возобновляемое образование) [144], Continuing Vocational Education and Training (Непрерывное профессиональное образование и обучение) [145], отражают глобальные сдвиг в понимании образования как непрерывного процесса, охватывающего весь жизненный путь личности. Данные подходы предполагают, что современное образование должно быть гибким, персонализированным и направленным не только на передачу знаний, но и на поддержку устойчивого профессионального и карьерного развития.
В Республике Казахстан значимость карьерного развития как одного из ключевых направлений государственной образовательной политики отражена в Концепции развития дошкольного, среднего технического и профессионального образования на 2023-2029 годы, в которой акцент сделан на необходимости выстраивания целостной системы профессионального роста и развития кадрового потенциала [117]. Логическим продолжением данных положений выступает Послание Президента Республики Казахстан Касым-Жомарта Токаева народу от 2 сентября 2024 года, в котором подчеркивается необходимость подготовки специалистов, готовых к профессиональной мобильности, освоению новых компетенций и выстраиванию индивидуальных карьерных траекторий в быстро меняющихся условиях [141].
Профессиональная реализация в современных условиях требует от личности не только высокого уровня квалификации, но и способности активно управлять своим карьерным ростом. Образование становится важнейшим ресурсом, который обеспечивает не просто занятость, а возможность постоянного движения вперед, освоения новых профессиональных ролей и адаптации к меняющимся условиям труда. В связи с чем возникает потребность в системном подходе к карьерному развитию, включающем разработку индивидуальных стратегий, эффективных инструментов сопровождения и механизмов интеграции образования и рынка труда. 

Карьерное развитие как научная категория прошло длительный путь становления, начиная с классических моделей, акцентировавших внимание на линейной и иерархической логике построения профессиональной траектории. Эти подходы опирались на стабильность трудовых структур и предполагали продвижение вверх по заранее заданным ступеням.

Одной из первых системных теорий карьерного развития стала структурно-траитовая теория, предложенная американским социологом и педагогом F. Parsons в начале 20 века. В одной из своих работ в 1909 году он представил модель профессионального выбора, основанную на триаде соответствия (рисунок 4):
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Рисунок 4 – Модель профессионального выбора (F.Parsons)
Согласно F. Parsons, успешная карьера является результатом совпадения индивидуальных характеристик человека с требованиями конкретной профессии. Такой подход стал основой для развития профориентационных тестов, методов диагностики склонностей и способностей, широко применявшихся в образовательной и трудовой практике 20 века [31].
Несмотря на то, что структурно-траитовый подход не учитывает динамику личности, влияние внешней среды, культурный и экономический контексты, он сыграл фундаментальную роль в становлении карьерной психологии и до сих пор используется в рамках инициального этапа профориентации, особенно в работе с подростками и студентами. делающими первый осознанный выбор [148].
Следом была разработана теория стадийного развития карьеры D.E. Super, согласно которой карьерный путь проходит пять последовательных стадий:

1. Стадия роста (до 14 лет) – формируется образ себя, развиваются установки, интересы и базовые представления о труде.

2. Стадия исследования (15-24 года) – происходит активное самоопределение, выбор профессии, проба ролей, получение образования.

3. Стадия консолидации/становления (25-44 года) – человек закрепляется в выбранной сфере, наращивает опыт и квалификацию.

4. Стадия поддержания (45-64 года) – достигается профессиональная стабильность, человек сохраняет позиции и оптимизирует работу. 
5. Стадия спада (после 65 лет) – происходит переоценка жизненных достижений и подготовка к выходу из трудовой деятельности [32].
Вертикальная модель основывается на представлении карьеры как линейного и прогнозируемого процесса, где продвижение происходит по заранее заданным ступеням. В теории D.E. Super карьерное развитие трактуется как непрерывный жизненный процесс, в рамках которого личность проходит ряд стадий профессионального становления, формируя и уточняя свою профессиональную идентичность и осуществляя выборы, соответствующие возрастным, социальным и индивидуальным особенностям на каждом этапе жизненного пути [149]. В образовательной практике она находит отражение в создании карьерных карт и планировании треков профессионального развития на длительный срок.
Однако уже в конце 20 века возникает критика линейного взгляда на карьеру. В условиях постиндустриального общества, глобализации и цифровизации становится очевидным, что карьера все чаще перестает быть предсказуемой и упорядоченной. На смену модели стабильного продвижения по служебной лестнице приходит идея горизонтальной карьеры, под которой понимается перемещение между ролями, отраслями, организациями и даже профессиональными сферами без обязательного роста по иерархии [150].
Одним из первых исследователей, обративших внимание на внутреннюю многомерность карьерных траекторий стал E.H. Schein. В одной из своих работ он ввел понятие «карьерного якоря» – устойчивого набора ценностей, мотивов и талантов, которые формируются у личности в процессе профессионального развития и определяют ее предпочтения при выборе карьеры.
Согласно E.H. Schein, карьерный путь – это внутренне «ядро», относительно неизменное после нескольких лет трудового опыта, вокруг которого человек выстраивает карьерные решения. Автор выделил восемь типов карьерных якорей:

- профессиональная компетентность;

- автономия (независимость);

- вызов;

- служение;

- стабильность (места жительства и работы);

- менеджмент;

- предпринимательство;

- интеграция стилей жизни [33].
Теория E.H. Schein сместила фокус с объективных факторов (должность, зарплата, стаж) на внутреннюю мотивацию, подчеркивая важность самопознания и личных приоритетов при построении профессионального пути. Такой подход оказался особенно актуальным в контексте возросшей мобильности, гибких форм занятости и карьерных переходов, ставших нормой на протяжении жизни.
В советской психологии идеи развития профессиональной траектории получили развитие в работах С.Л. Рубинштейна [44], А.Н. Леонтьева [45], Б.Г. Ананьева [48], которые подчеркивали роль деятельности, среды и индивидуального опыта в развитии личности. Особый вклад внес Е.А. Климов, который выделил этапы профессионального самоопределения (профессиональная ориентация, профессиональная проба, профессионализация и мастерство), а также классифицировал типы профессий, что стало основой для ранней диагностики карьерных предпочтений обучающихся [51].
Развивая идеи советских исследователей в области профессионального развития, Э.Ф. Зеер в своей концепции психологии профессионального образования предложил рассматривать карьерное развитие не как однократный выбор профессии, а как непрерывный процесс личностно-профессионального становления, протекающий на протяжении всей жизни человека. Автор акцентирует внимание на том, что карьера – это не только вертикальное продвижение, но и внутреннее развитие субъекта труда, его активная адаптация, самореализация и переосмысление профессиональных целей в изменяющейся социальной, экономической и образовательной среде. 
Э.Ф. Зеер предлагает рассматривать образовательную среду как один из ключевых факторов, обеспечивающих становление карьерной субъектности обучающихся. Именно в процессе образования формируются базовые компетенции, необходимые для выстраивания осознанных стратегий карьерного роста, такие как способность к постановке целей, выбору оптимального маршрута, анализу профессиональных рисков и принятию ответственности за профессиональные решения [151].
Параллельно с указанными моделями развивается хаотическая теория карьеры, предложенная J. Bright, R. Pryor, которые рассматривают карьеру как нелинейную систему, где даже незначительные события могут радикально изменить траекторию [152]. Модель J. Bright, R. Pryor подчеркивает важность гибкости, способности к принятию решений в условиях неопределенности и готовности к постоянному обучению.
В современном научном дискурсе также усиливается интерес к системной теории карьеры, разработанной австралийскими исследованиями M. McMahon и W. Patton, которая представляет собой эволюционный шаг в развитии подходов к карьерному развитию, объединяя когнитивные, социальные, контекстуальные и динамические переменные в единую систему.

Согласно системной теории, карьера формируется не в изоляции, а является результатом взаимодействия многочисленных взаимосвязанных факторов – внутренних (личностные особенности, способности, интересы, ценности) и внешних (семья, культура, образование, рынок труда, экономические условия). Особенно подчеркивается роль времени (временной динамики) и случайностей как влияющих перемен. Карьерный путь в этой модели представлен нелинейным, комплексным и открытым процессом, изменяющимся под воздействием как предсказуемых, так и неожиданных обстоятельств.
По мнению M. McMahon и W. Patton, применение системной теории в образовательной практике предполагает:

- персонализированный подход к каждому обучающемуся с учетом его индивидуального жизненного цикла;

- гибкие формы сопровождения (коучинг, карьерные консультации, менторинг), позволяющий адаптироваться к меняющимся обстоятельствам;

- учет социального окружения и культурной специфики, влияющих на выбор профессии;

- включение обучающихся в рефлексивный процесс, направленный на осознание и управление своей карьерной траекторией [153].
В отечественные научной традиции карьерное развитие также осмысливается как протяженный во времени и структурно сложный процесс профессионального становления личности. В частности, А.А. Аженов рассматривает его как длительный процесс формирования профессиональной идентичности, накопления практического опыта, освоение знаний, компетенций и установок, ориентированных на достижение как личных, так и профессионально значимых целей. Автор выделяет последовательные этапы карьерного пути – от профессиональных проб и поиска себя до этапов закрепления, стабилизации, продвижения и завершения профессиональной деятельности. При этом подчеркивается, что в современных условиях карьера утрачивает жестко заданную линейную логику и приобретает гибкий, вариативный характер, что актуализирует необходимость формирования у личности способности к адаптивному реагированию на социально-экономические трансформации [154].
Обобщение представленных теоретических подходов позволяет зафиксировать поступательное развитие научных представлений о карьерном развитии: от трактовки его как статичного соответствия индивидуальных характеристик требованиям профессии к пониманию данного процесса как динамичного, многомерного и индивидуально детерминированного. При этом объединяющим основанием большинства концепций выступает признание ключевой роли личностных характеристик субъекта, его ориентации на самореализацию и способности к осознанному конструированию и управлению собственной карьерной траекторией. 

В обобщенном виде карьерное развитие целесообразно интерпретировать как непрерывный и многоуровневый процесс личностно-профессионального становления, охватывающий формирование профессиональной идентичности, расширение и углубление компетенций, накопление практического опыта, переоценку жизненных и профессиональных целей, а также адаптацию к изменяющимся социально-экономическим условиям. Данный процесс носит субъектно-ориентированный характер и предполагает способность личности не только осмысленно выстраивать, но и своевременно корректировать индивидуальную карьерную траекторию. В этой связи особую значимость приобретает категория «потенциал», понимаемая как совокупность внутренних ресурсов и возможностей, обеспечивающих эффективность профессионального развития и выступающего одной из ключевых в современных научных дискуссиях о карьере [155].
Современные исследования фиксируют трансформацию представлений о профессиональной карьере: она все реже реализуется в рамках линейной модели и все чаще приобретают гибкий, вариативный характер, предполагающий смену профессиональных сфер, освоение новых ролей и выход за пределы одной отрасли. В таких условиях на первый план выходит способность личности к непрерывному обновлению знаний и освоению новых компетенций, что обуславливает повышение значимости образования как постоянного и сопровождающего ресурса профессионального пути.

Непрерывное образование в данном контексте выступает стратегическим основанием карьерного развития, обеспечивая адаптацию к требованиям рынка труда, расширение профессиональных возможностей и поддержку в реализации индивидуальных карьерных стратегий. При этом современные концепции подчеркивают, что образовательный процесс должен носить не только содержательный, но и личностно-значимый характер, включая механизмы осознанного выбора, рефлексии и целеполагания, соотносимые с внутренними мотивационными установками личности.
В данном контексте информативными являются международные обзоры и сравнительные исследования. Так, в отчетах ОЭСР и Cedefop подчеркивается необходимость формирования у граждан навыков планирования карьеры, в том числе через внедрение образовательных программ по карьерной грамотности, профессиональному ориентированию и построению индивидуальных карьерных карт [156-157].
На сегодняшний день в системе профессионального образования Республики Казахстан активно реализуется меры по обеспечению профессиональной подготовки обучающихся, включая освоение теоретических знаний и развитие прикладных навыков. Однако вопросы карьерного развития обучающихся зачастую остаются в тени. В то время как в школах осуществляется профориентационная работа, включающая тестирования, встречи с профессионалами и выбор направления обучения, в среде колледжей и университетов преобладает академическая составляющая и сопровождение обучающихся в проектировании индивидуальной карьерной траектории оказывается недостаточно выраженным [158]. 
В большинстве образовательных организаций профессионального образования карьерные центры функционируют как структурные единицы, обеспечивающие взаимодействие с работодателями, организацию практики и трудоустройства выпускников. Вместе с тем, элементы, направленные на развитие субъектной позиции обучающегося – такие как карьерное консультирование, коучинг, рефлексия профессионального пути и формирование карьерной стратегии, интегрированы в образовательный процесс фрагментарно, либо представлены в виде разовых мероприятий. 
Динамика появления новых профессий и трансформация требований к компетенциям существенно усложняют процесс профессионального самоопределения. В этом контексте разработка «Атласа новых профессий» в Казахстане стала значимым шагом на пути систематизации и прогнозирования изменений на рынке труда. Вместе с тем для значительной части обучающихся сохраняются трудности, связанные с интерпретацией представленной информации и ее соотнесением с индивидуальными профессиональными планами [159]. В связи с этим возрастает необходимость усиления институциональной поддержки карьерного развития обучающихся, внедрение соответствующих инструментов в структуру непрерывного профессионального образования, а также формирования устойчивых практик сопровождения и проектирования индивидуальной карьерной траектории личности.
Наряду с обозначенными позициями, реализация индивидуальных стратегий карьерного роста в системе непрерывного профессионального образования сопряжена с рядом объективных ограничений. В частности, существенным барьером выступает недостаточная информированность обучающихся о спектре современных карьерных возможностей, наблюдающаяся в регионах с ограниченно развитой инфраструктурой профориентации и карьерного сопровождения [160]. Значимым сдерживающим фактором является и недостаточный уровень сформированности универсальных компетенций, включая навыки самоопределения, стратегического мышления, целеполагания и рефлексии, обеспечивающих осознанное управление профессиональной траекторией, поскольку в образовательной практике они нередко развиваются фрагментарно и вне системной поддержки.

Фрагментарный учет индивидуальных образовательных запросов и различия в исходном уровне подготовки обучающихся обусловлены недостаточной вариативностью и адаптивностью образовательных программ, что создает дополнительные трудности в процессе построения карьеры. Наряду с этим фиксируется мотивационный дефицит, связанный как с ограниченной осведомленностью о возможностях профессионального развития, так и с отсутствием четко сформированных ориентиров карьерного роста [162]. Организационные факторы также играют сдерживающую роль: нехватка квалифицированных карьерных консультантов, слабая координация между университетами, работодателями и центрами занятости, а также низкая интеграция образовательного процесса с динамикой рынка труда [163]. Сложившаяся ситуация обуславливает необходимость институционального развития механизмов сопровождения, в том числе цифровых платформ, карт карьерного роста и программ по карьерной грамотности, ориентированных на устойчивое профессиональное развитие. 
Именно поэтому особую значимость приобретают институциональные практики образовательных организаций, в которых реализуются стратегии и модели сопровождения карьерного развития обучающихся с опорой на принципы индивидуализации, междисциплинарности и цифровой трансформации [164]. Данные практики становится частью более широкой стратегии построения экосистемы непрерывного профессионального образования и подчеркивают значимость развития личных карьерных стратегий
В ответ на данные вызовы во многих университетах мира начали внедряться специальные курсы карьерного развития направленные на формирование у обучающихся навыков самоопределения, планирования профессиональной траектории, повышения уверенности в принятии карьерных решений и развития умений построения стратегий карьерного роста.

В США подобные курсы получили широкое распространение еще в конце 20 века. Исследование R.J. Reese, C.D. Miller показало, что прохождение обучающимися курса по карьерному развитию существенно повышает их уверенность в принятии профессиональных решений, снижает уровень неопределенности и способствует более осознанному выбору карьерной траектории. В университетах Америки такие курсы часто обязательны для обучающихся первых курсов и включают модули по самопознанию, исследованию рынку труда, техником поиска работы и построению карьерных планов [165].
В Канаде курс «Исследование и планирование карьеры» в Университете Торонто интегрирован в систему элективов и предполагает последовательную работу с карьерными картами, составление индивидуальных стратегий развития и участие в мастерских с привлечением работодателей. Показано, что выпускники, завершившие курс, демонстрируют более высокий уровень готовности к трудоустройству и активнее используют карьерные возможности [166].
В Финляндии курс «Карьерный дизайн» (Университет Аалто) построен на принципах дизайн-мышления и помогает обучающимся осмысленно соединять личные ценности, профессиональные интересы и реальные карьерные возможности. В рамках курса используются групповые проекты, карьерные мастерские и др., что способствует развитию рефлексивных и стратегических навыков [167].
В Великобритании университеты встраивают карьерные модули в программы бакалавриата: например, в Лондонской школе экономики студентам предлагаются модули «Создание карьерного пути» и «Ускоритель развития навыков», интегрированные в образовательные планы [168].
В азиатских странах также формируется практика курсового сопровождения развития карьеры. В National Taiwan University курс карьерного развития реализован в поэтапном формате: от диагностики и постановки целей до практического планирования и обратной связи наставников, что позволяет будущим выпускникам поэтапно выстраивать собственную стратегию профессионального роста и готовиться к адаптации на рынке труда [169]. 
В Южной Корее в Seoul National University курс по вопросам планирования карьеры ориентирован на развитие конкурентоспособных навыков и обязательное прохождение обучающимися модулей по трудоустройству, что повышает их востребованность среди работодателей [170]. 
Для наглядного обобщения представленных практик ниже приведена сравнительная таблица курсов карьерного развития, реализуемых в различных университетах мира (таблица 4).

Таблица 4 – Мировые практики интеграции курсов карьерного развития в университетах разных стран
	Регион/

университет
	Особенность курса
	Цели и эффекты
	Источники

	США (University of Maryland)
	Интеграция в образовательный процесс; диагностика интересов; карьерные карты; тренинги по поиску работы
	Формирование индивидуальных стратегий развития
	R.J. Reese, C.D. Miller «Effects of an university career development course on career decision-making self-efficacy»

	Канада (University of Toronto)
	Модернизация карьерных центров; карьерные трекеры; обратная связь от консультантов
	Постепенное построение профессиональной траектории, развитие карьерной грамотности
	M. Westacott «Reimagining career education with the future senses»

	Финляндия (Aalto University, Career Design Lab)
	Дизайн-мышление; групповой и индивидуальный коучинг; карьерные

мастерские
	Осознанное проектирование карьерных маршрутов, соединение ценностей

личности с образованием
	Официальный сайт Career Design Lab

	Великобритания (London School of Economy)
	Модули «Создание карьерного пути» и «Ускоритель развития навыков»; цифровые дневники карьерного роста
	Повышение карьерной готовности, развитие soft skills и навыков самопрезентации
	D. Hughes «Careers work in England’s schools: Politics, practices and prospects»

	Тайвань (National Taiwan University)
	Этапы профессионального самоопределения, диагностика и постановка целей
	Постепенное формирование устойчивой стратегии карьерного роста
	F.F. Tien «Faculty research behaviour and career incentives: The case of Taiwan»

	Южная Корея (Seoul National University)
	Тренинги трудоустройства, развитие компетенций трудоустройства
	Усиление конкурентоспособности выпускников на рынке труда
	S. Lee, M. Lee, S.H. Lee «Analysis on students’ career preparation in one Korean medical school: based on the relationship and trend between career maturity and specialty indecision»

	Примечание – Составлено по источникам [165-170]


Таким образом, анализ международных практик подтверждает, что интеграция курсов карьерной направленности в образовательный процесс является ключевым инструментом развития у обучающихся компетенций осознанного выбора, стратегического планирования и успешного вхождения в профессиональную среду. Рассмотренные программы демонстрируют значимость сочетания теоретической подготовки, диагностики индивидуальных интересов и практико-ориентированных модулей, позволяющих обучающимся проектировать индивидуальные карьерные траектории. Несмотря на региональные особенности, общий вектор направлен на развитие субъектности личности и формирование устойчивых стратегий карьерного роста в условиях быстро меняющегося рынка труда [171].
Вместе с тем результаты анализа позволяют утверждать, что образование в современном понимании выступает не только источником обновления знаний и профессиональных умений, но и пространством формирования способности к адаптации, саморегуляции и осознанному управлению профессиональным развитием. В этом контексте карьерное развитие целесообразно рассматривать как длительный, многоэтапный и динамичный процесс, в рамках которого каждый образовательный этап выполняет функцию ресурса личностного и профессионального роста. Данные положения предопределяют переход к рассмотрению психолого-педагогических основ развития карьерного потенциала обучающихся, которые станут предметом анализа в следующей главе.
2 ПСИХОЛОГО-ПЕДАГОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ РАЗВИТИЯ КАРЬЕРНОГО ПОТЕНЦИАЛА ОБУЧАЮЩИХСЯ В ПРОЦЕССЕ НЕПРЕРЫВНОГО ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ
2.1 Понятие «карьерный потенциал», его структура и содержание

На основе анализа современного состояния и перспектив развития непрерывного профессионального образования, представленного в предыдущих параграфах, становится очевидным, что устойчивое профессиональное развитие личности невозможно без ее активного включения в процессе построения и реализации индивидуальной карьерной траектории. В условиях стремительных изменений социально-экономической среды, цифровизации и возрастания требований к гибкости и адаптивности специалистов, непрерывное образование должно быть не просто средством обновления знаний, но и механизмом раскрытия внутренних ресурсов личности.

Одним из ключевых понятий, позволяющих глубже осмыслить потенциал личности к профессиональной самореализации, выступает категория «карьерный потенциал». Для того, чтобы выявить сущность данного понятия, необходимо проанализировать его составные компоненты – «карьера» и «потенциал», а также рассмотреть теоретические подходы к их интерпретации в отечественной и зарубежной науке.
Понятие «карьера» прошло длительный эволюционный путь. Данный термин берет свое начало из латинского carraria – «дорога для колесниц», что в более позднем французском языке трансформировалось в carriere – «жизненный путь» или «поприще». Первоначально термин использовался для обозначения продвижения по военной или светской службе, однако с развитием индустриального общества его смысл сместился в сторону профессионального роста.
Одним из первых, кто зафиксировал карьеру как социокультурное явление. был немецкий социолог Max Weber. В рамках своей теории рационализации он рассматривал карьеру как институционализированный путь продвижения в рамках бюрократических структур, где успех определялся компетентностью, заслугами и образованием [172]. Карьера в этом контексте становилась выражением рациональной организации труда и социальной стратификации.
В середине 20 века американский социолог T. Parsons предложил рассматривать карьеру в рамках функционалистской модели общества, где профессиональный рост индивида соответствовал структуре социальных ожиданий. Parsons рассматривал карьеру как движение по иерархии, связанное с достижениями, что закладывало основы меритократического подхода [31].
В психологии важнейший вклад в понимание карьеры внес Donald E. Super. В 1950-1970-х годах он разработал концепцию жизненного цикла карьеры, введя метафору «жизненной радуги». Super выделил стадии профессионального развития: рост, исследование, становление, сохранение и спад, подчеркивая, что карьера – это не только продвижение по службе, но и совокупность социальных ролей, который человек выполняет в течении всей жизни [149]. Авторский подход стал основой для развития теории карьерного консультирования.
Следом E.H. Schein сформулировал понятие «карьерный якорь», трактуя его как устойчивый набор личностных ценностей, мотиваций и компетенций, формирующий предпочтение человека в выборе профессии и сценарии карьерного поведения, что открыло путь к персонализированному и ценностному подходу в теории карьеры [173].
D. Hall, в свою очередь, определяет карьеру как индивидуально воспринимаемую последовательность установок и поведения, связанных с опытом работы и профессиональной деятельностью человека на протяжении жизни [174]. В 1970-1980-х годах он предложил модель «протеической карьеры» – карьеры, управляемой самим индивидом, а не организацией. В данной концепции особое внимание уделяется внутреннему измерению карьеры, включающему субъективное понимание успеха, формирование профессиональной идентичности и гибкость в выборе карьерных стратегий [175], что приобретает ценность в условиях постиндустриального общества и трансформации форм занятости.
В советской, а затем российской психологии развитие представлений о карьере связано с трудами Е.А. Климова, разработавшего классификацию профессий и обосновавшего дифференциацию карьерных траекторий. Карьера в рамках данного подхода рассматривается как процесс профессионального становления личности, реализующийся через индивидуальный профессиональный план и выбор жизненного пути [34]. Дальнейшее развитие идей Е.А. Климова получило в работах Э.Ф. Зеера, который расширил понимание карьеры, связав ее с формированием профессиональной идентичности. Карьера в интерпретации автора выступает не только как социоэкономический процесс, но и как путь личностного и экзистенциального развития, отражающий внутренние смыслы труда, жизненную стратегию и самоопределение личности [35]. 
В работах С.Н. Чистяковой карьера рассматривается через призму образовательной среды как важнейшего пространства формирования профессиональных планов обучающихся. По мнению автора, развитие представлений о будущей карьере начинается уже в школьный период, а его поддержка требует целенаправленного педагогического сопровождения [36].
Дальнейшее развитие научных представлений о карьере связано с ее осмыслением как сложного, многофакторного процесса, формируемого в результате взаимодействия личностных, социальных и институциональных условий. Так, А.В. Пеша обосновывает динамику карьерного развития взаимодействием личностных, репутационных, системных факторов и факторов социального капитала, формирующих индивидуальные траектории профессионального роста [176].
Вместе с тем осмысление карьеры все более тесно связывается с идеями непрерывного образования. В.И. Блинов и др. подчеркивают, что преемственность и взаимосвязанность образовательных этапов обеспечивает поступательное развитие личности, создавая основу для накопления профессионального опыта и осознанного выбора дальнейшего пути профессиональной реализации [177].
В прикладном аспекте карьера рассматривается как результат реализации внутренних возможностей личности. В.И. Лапутина акцентирует внимание на том, что ее успешность обусловлена не только уровнем развития способностей, но и активной позицией субъекта, его готовностью к саморазвитию и эффективному использованию имеющихся ресурсов в условиях изменяющейся профессиональной среды [178].
В Республике Казахстан исследователи, рассматривая понятие карьеры, преимущественно акцентируют внимание на его взаимосвязи с процессом профессионального самоопределения личности. В отечественной научной традиции карьера осмысливается не столько как вертикальное продвижение по иерархии должностей, сколько как результат осознанного выбора и реализации профессиональной траектории, обусловленной ценностными ориентациями, способностями и личностными установками. Так в исследованиях Б.Г. Сарсенбаевой [37], Д.Ж. Рамазановой, Г.А. Махатовой [38], А.А. Кудышевой [39] и других авторов подчеркивается, что карьера формируется в процессе личностного роста и осознания своих профессиональных целей, а профессиональное самоопределение рассматривается как ключевой механизм построения индивидуальной карьерной стратегии. Такой подход отражает современные тенденции в педагогике и психологии образования, ориентированные на поддержку субъектной позиции обучающегося и его готовности к адаптации в условиях изменяющегося рынка труда. 
Р.Ж. Беккужин в рамках своего диссертационного исследования рассматривает карьеру в контексте роста государственных служащих, определяя ее как управляемый процесс профессионального развития. По мнению автора, существует необходимость системного подхода к планированию карьеры, учитывающего индивидуальные особенности, профессиональные компетенции и организационные потребности [40]. 
С.К. Матаева и Г.К. Бокенова, исследуя процесс управления карьерой в сфере государственной службы Казахстана, определяют карьеру как процесс профессионального и должностного продвижения, включающий в себя как вертикальные, так и горизонтальные перемещения в структуре организации [41].
Таким образом, категория «карьера» в современном научном дискурсе утратила прежнюю однозначность и рассматривается как сложное, многокомпонентное явление, включающее личностные, профессиональные, социокультурные и организационные измерения. Данное понимание описывает не только движение по должностной лестнице, но и глубинные процессы самоопределения, идентичности, реализации ценностей и целей личности. В этом контексте особую значимость приобретает категория «потенциал», отражающая возможности личности к построению и реализации индивидуальной карьерной траектории в процессе профессионального развития.
Понятие «потенциал» восходит к античной философии, прежде всего к учению Аристотеля. Он различал бытие в потенциальной и актуальной формах, рассматривая развитие как переход от возможности к действительности. Эта дихотомия впоследствии стала методологическим основанием для понимания личностного роста и раскрытия способностей человека в различных научных школах, включая психологию, педагогику, философию и социологию [179].
В философии Нового времени Г. Лейбниц и И. Кант также рассматривали понятие потенциального как основу движения, развития и целеполагания личности, подчеркивая разум и свободу воли как внутренние источники самораскрытия субъекта [180].
В 20 веке понятие «потенциал» становится объектом системного изучения в психологии и педагогике. Одним из первых, кто сформулировал научное понимание потенциала личности, был Б.Г. Ананьев, рассматривая его как совокупность врожденных и приобретенных ресурсов человека, включая способности, трудоспособность и готовность к деятельности. Б.Г. Ананьев подчеркивал необходимость учитывать биологические, психологические и социальные компоненты в развитии личности, рассматривая их во взаимосвязи с общими и профессиональными проявлениями потенциала [48].
С.Л. Рубинштейн, развивая деятельностный подход, определял потенциал личности не как сумму задатков, а как целостную систему, реализующуюся в активности. Ученый акцентировал внимание на единстве внутренних возможностей личности и их проявлений в конкретных жизненных и профессиональных ситуациях [63].
В свою очередь, А.Н. Леонтьев дополнил данное понимание, рассматривая потенциал через условия его реализации и призму психического развития, утверждая, что именно в деятельности потенциальные возможности актуализируются и приобретают реальную форму [45].
Наряду с развитием российской психологической мысли, понятие «потенциал» получило дальнейшее осмысление и развитие зарубежных научных исследованиях. Carl Rogers в рамках гуманистического направления психологии определил потенциал как внутреннюю тенденцию человека к росту, самореализации и личностному развитию, где важное место играет безусловное принятие социальной среды. При наличии благоприятной социальной среды (условий безусловного положительного принятия) каждый человек способен реализовать свой потенциал в полной мере. Концепция C. Rogers «fully functioning person» стала основой для формирования гуманистических моделей образования [43].
A. Maslow предложил иерархическую модель потребностей, в вершине которой находится самоактуализация как высшая форма реализации личностного потенциала, утверждая, что люди стремятся к раскрытию своих способностей, талантов и смыслов, если удовлетворены их базовые потребности [42]. 
В 1990-х годах M. Seligman положил начало позитивной психологии, в которой потенциал рассматривается как совокупность ключевых личностных добродетелей, таких как мужество, человечность, справедливость и умеренность, лежащих в основе личной эффективности и благополучия [47].
Современные исследователи в области когнитивной и образовательной психологии, такие как D. Perkins и R. Stenberg, дополнили представления о потенциале, акцентируя внимание на таких его компонентах, как обучаемость, метапознание, адаптивность и креативность [49]. Stenberg также предложил триархическую модель интеллекта, связывая личностный потенциал с успешностью в разных жизненных контекстах [50].
В педагогике идея потенциала была интегрирована через понятие личностного ресурса обучающегося. Е.А. Климов рассматривал потенциал в контексте профессионального самоопределения, связывая его с индивидуальными особенностями и склонностями [51]. Э.Ф. Зеер, развивая идеи профессионального становления, трактует потенциал как совокупность профессионально значимых качеств, определяющих успешность будущего специалиста [181].
Т.П. Скрипкина акцентирует внимание на том, что личностный потенциал – это структурная система, включающая в себя знания, установки, ценности, мотивацию и опыт, направленные на саморазвитие. Такая система становится базой для личной и профессиональной успешности [182].
Современные исследования казахстанских ученых вносят значительный вклад в развитие концепции личностного потенциала обучающихся. Н.Э. Пфейфер определяет личностный потенциал как интегральное образование, включающее интеллектуальные, мотивационные, ценностные и волевые компоненты, обеспечивающие способность личности к саморазвитию и профессиональному становлению. По ее мнению, личностный потенциал формируется и раскрывается в образовательной среде, если последняя выступает как пространство индивидуального роста и выбора [52].
В исследованиях Е.М. Ибраевой раскрывается понятие профессионального потенциала будущего инженера, которое рассматривается как качественная характеристика личности, включающая личностный, научно-исследовательский, проектно-конструкторский, технологический, эксплуатационный, организационно-управленческий и информационный компоненты [53]. представленный подход демонстрирует необходимость комплексной подготовки специалиста, способного адаптироваться к динамичным условиям профессиональной среды.
Е.И. Бурдина рассматривает личностный потенциал через призму творческого развития и самоактуализации. Творческий потенциал, по мнению автора, заключается в интеграции природных и социальных факторов, обеспечивающих личности внутреннюю потребность в самореализации. Проявляется такой потенциал в способности к продуктивным изменениям как внутри самой личности, так и в ее профессиональном окружении [5].
В свою очередь, А.А. Кудышева рассматривает потенциал обучающегося как совокупность образовательных, креативных, мотивационно-рефлексивных способностей, обеспечивающих способность к самореализации в профессиональном контексте. Особое внимание в работах автора уделяется компонентам рефлексии и мотивации как ключевым детерминантам личностного роста, а также значимости индивидуализации образовательных траекторий [54]. 
Мы наблюдаем постепенное формирование целостного представления о личностном потенциале в казахстанской науке, характеризующегося как систему внутренних ресурсов, направленных на реализацию образовательных и профессиональных целей через саморазвитие, мотивацию и творческую активность.
Эволюция представлений о потенциале личности – от философского понятия до системной категории в психолого-педагогической литературе – свидетельствует о его многокомпонентной природе, важной для осмысления механизмов карьерного развития в условиях непрерывного профессионального образования.
Исходя из комплексного анализа понятий «карьера» и «потенциал», можно заключить, что с основой успешной профессиональной самореализации личности в современных условиях становится не только наличие определенных знаний и умений, но и способность к осознанному планированию и управлению собственной карьерной траекторией. Именно на этом перекрестке концептуальных оснований и рождается понятие «карьерный потенциал», которое требует более глубокого теоретического осмысления.
Важно отметить, что до появления и употребления понятия «карьерный потенциал» в научном дискурсе внимание исследователей было сосредоточено преимущественно на понятии профессионального потенциала как ключевой характеристики, определяющей успешность профессиональной деятельности личности. Именно это понятие стало концептуальной основой для последующего осмысления карьерного потенциала, поскольку охватывает комплекс знаний, умений, мотивационных и личностных ресурсов, необходимых для выполнения профессиональных функций. В связи с этим целесообразно подробнее остановиться на трактовках профессионального потенциала, представленных в научной литературе и проанализировать подходы различных авторов к его структуре и содержанию.
В российской научной традиции профессиональный потенциал рассматривается как сложная, многокомпонентная система, включающая как врожденные задатки, так и приобретенные в процессе обучения и профессиональной деятельности качества. И.П. Подласый, являясь одним из представителей советской педагогической мысли, подчеркивает, что профессиональный потенциал формируется на основе сочетания четырех элементов: природных способностей, частично изменяемых качеств, развивающихся в ходе специальной подготовки, компонентов, формирующихся в вузе, и характеристик, приобретаемых в процессе практической деятельности [183]. Такой подход позволяет интерпретировать профессиональный потенциал как динамичное образование, объединяющее как предпосылки, так и результаты профессионального становления личности.
Современные российские исследователи, такие как Е.А Климов [51], А.А. Деркач, В.Г. Зазыкин [67], Э.Ф. Зеер [184], расширяют это понимание, подчеркивая интегративный характер профессионального потенциала. В их работах такой потенциал определяется как система знаний, умений, навыков, способностей, профессиональных интересов и мотивации, необходимых для успешной профессиональной деятельности. Э.Ф. Зеер делает акцент на субъектной позиции личности в процессе профессионального самоопределения, рассматривая профессиональный потенциал через призму активности, осознанности и готовности к профессиональному росту [184]. В свою очередь, А.А. Деркач и В.Г. Зазыкин выделяют в его структуре мотивационно-ценностный, когнитивный, операционно-деятельностный и личностно- рефлексивный компоненты, указывая на их роль в формировании профессиональной зрелости [67].
Зарубежные подходы к пониманию профессионального потенциала находят отражение в трудах D.C. McClelland, M. Fugate и др. D.C. McClelland вводит понятие «компетентностного потенциала», подчеркивая, что эффективность профессиональной деятельности определяется не только знаниями и навыками, но и устойчивыми личностными чертами [185]. В рамках концепции «трудоустроенности» P. Fugate и другие, рассматривают профессиональный потенциал как способность к обучаемости, адаптации и управлению собственной профессиональной траекторией в условиях постоянных изменений [186].
Казахстанская научная школа также вносит значимый вклад в интерпретацию профессионального потенциала, адаптируя его содержание к условиям национальной системы образования. Так, в работах Н.Э. Пфейфер профессионально-педагогический потенциал рассматривается «как совокупность актуализированных и скрытых ресурсов личности педагога, обеспечивающих эффективную реализацию образовательной деятельности и выполнение профессиональных функций». Проявления представленного потенциала связаны со стремлением к творческой самореализации, профессиональному самоутверждению и устойчивой направленностью на личностное и профессиональное развитие. В числе ключевых характеристик автор выделяет способность к самопреобразованию, готовность к непрерывному самообразованию и внутреннюю мотивацию к совершенствованию профессиональной деятельности [187].
Обобщение рассмотренных подходов позволяет трактовать профессиональный потенциал как интегративную характеристику личности, включающую совокупность знаний, умений и навыков, а также ценностно- мотивационные установки, когнитивные ресурсы и способность к профессиональному самоопределению и развитию. Такой потенциал отражает единство внутренних и внешних ресурсов личности, обеспечивающих успешную реализацию профессиональной деятельности в конкретной сфере, и тесно соотносится с такими категориями, как профессиональная зрелость, готовность к изменениям и способность к освоению новых профессиональных ролей. Однако в условиях усиливающейся индивидуализации карьерных траекторий и усложнения требований рынка труда одного лишь профессионального потенциала становится недостаточно. На стыке этих изменений формируется новое понятие – «карьерный потенциал», которое требует самостоятельного теоретического осмысления как особой системы личностных и профессиональных ресурсов, обеспечивающей стратегическое управление карьерой.
На сегодняшний день в научной литературе существует ограниченное количество разработок, непосредственно посвященных понятию «карьерный потенциал». Тем не менее, в ряде работ предпринимались попытки его операционализации. Так, Е.И. Булатова рассматривает «карьерный потенциал будущего специалиста как совокупность актуальных и потенциальных ресурсов личности, проявляющихся в ее духовной, интеллектуальной и творческой активности, рациональное использование и развитие которых обеспечивает успешное профессиональное продвижение, а также достижение социальной и личностной успешности» [26].
Структура карьерного потенциала, по мнению автора, включая три основных компонента: ресурсный, ценностный и компетентностный [188]. Вместе с тем, представленная трактовка, акцентируя внимание на внутренних ресурсах личности, в меньшей степени отражает влияние образовательной среды и динамику развития карьерного потенциала в условиях непрерывности образования.
Интересное направление в исследовании карьерного потенциала представляет системный подход, предложенный L.M. Kutilek и другими, согласно которому карьерный потенциал личности неразрывно связан с контекстом профессионального развития в организации. Определяясь как динамическая система, карьерный потенциал включает в себя не только индивидуальные ресурсы личности, но и организационные условия их актуализации, такие как наставничество, коучинг, механизмы самооценки, профессиональное обучение и участие в профессиональных сообществах. Подобная позиция позволяет рассматривать данный потенциал не исключительно как внутреннюю характеристику личности, а как результат ее взаимодействия с организационной средой [27].
В то же время такое определение карьерного потенциала в большей степени сосредоточено на внутриорганизационных аспектах его формирования, что ограничивается рамками конкретной профессиональной среды и не в полной мере учитывает более широкий образовательный и социальный контекст.
В работах N. Dries, R. Pepermans и O. Carlier карьерный потенциал связывается с характеристиками так называемых «высоко потенциальных сотрудников и проявляется через способность к вертикальному продвижению, ограниченную межорганизационную мобильность и развитые навыки самоуправления карьерой» [28]. Однако, на наш взгляд, данное определение отражает скорее организационно-центрированную трактовку карьерного потенциала, ориентированную на удержание и продвижение сотрудников внутри одной структуры. В современных условиях, когда ценность приобретает гибкость, способность к межотраслевому переходу и реализации индивидуальных карьерных траекторий, такой подход представляется несколько ограниченным. Мы полагаем, что карьерный потенциал следует рассматривать шире – как динамическую систему личностных и профессиональных ресурсов, обеспечивающих успешную самореализацию как внутри организации, так и за ее пределами.
В свою очередь, О.П. Царинценцева определяет карьерный потенциал «как возобновляемую самоуправляющуюся совокупность внутренних ресурсов личности и систему управления ими, проявляющуюся в карьерной успешности». В представленном подходе отражается важность субъектной позиции личности в построении карьеры и подчеркивается необходимость развития умений самоанализа, целеполагания и саморегуляции [29]. В этом контексте карьерный потенциал трактуется не только как статическая характеристика, но и как динамическая система, способная к обновлению и саморефлексии. Мы полагаем, что данное видение по большей степени сосредоточено на внутренних механизмах саморегуляции личности, в меньшей степени учитывая влияние образовательной среды и институциональных условий его развития.
Е.Г. Козловой также было представлено определение данного понятия. По мнению автора, «карьерный потенциал – это совокупность физических и личностных данных, знаний, умений и привычек, подлежащих группировке и анализу в процессе стратегического планирования карьеры» [30.] Такой подход подчеркивает прикладной и управляемый характер данной категории, однако в большей степени отражает инструментальные аспект ее использования и не в полной мере раскрывает процессуальную природу формирования карьерного потенциала в условиях непрерывного профессионального образования.
Проанализировав существующие подходы к интерпретации карьерного потенциала, становится очевидным отсутствие единой трактовки: в научном дискурсе понимание такого потенциала варьируется от организационно-ориентированных до личностно-субъективных интерпретаций. Вместе с тем, несмотря на различные подходы, исследователи едины в том, что карьерный потенциал – это динамическое, многокомпонентное образование, включающее совокупность индивидуальных характеристик личности и условий внешней среды, определяющих возможности ее профессионального развития.
Вместе с тем анализ представленных подходов показывает, что в большинстве случаев карьерный потенциал рассматривается либо в рамках отдельной организационной среды, либо преимущественно через призму вертикального продвижения, что сужает понимание данного феномена. Подобные интерпретации не в полной мере учитывают нелинейный характер современных карьерных траекторий, межотраслевую мобильность и роль непрерывного образования как пространство развития личности.
В связи с этим мы переходим к собственному осмыслению понятия «карьерный потенциал» в контексте непрерывного профессионального образования и изменяющихся социально-экономических реалий. Карьерный потенциал – это совокупность внутренних ресурсов личности и механизмов их регуляции, обеспечивающих способность человека к осознанному построению, стратегическому управлению и успешной реализации собственной карьеры в условиях непрерывного профессионального образования и изменяющейся социальной и экономической среды. Мы рассматриваем карьерный потенциал как динамическую характеристику, отражающую не только текущий уровень профессионального и личностного развития, но и способность субъекта к осознанному карьерному самоопределению, стратегическому планированию и адаптации в условиях изменений [189].
Содержательная структура карьерного потенциала представлена на рисунке 5.
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Рисунок 5 – Структура карьерного потенциала
Так, мотивационно-ценностный компонент включает в себя профессиональные мотивы, отражающие стремление к достижению успеха, реализации амбициозных целей, и ценностную ориентацию, связанную с профессиональным самосовершенствованием и социальной значимостью результатов труда. 
Показателями когнитивного компонента являются: стремление к постоянному обновлению знаний, проявляющемуся в активном, систематическом поиске новых знаний и активном участии в обучающих инициативах; адекватная самооценка компетенций в соответствии с профессиональными требованиями (критическое понимание сильных и слабых сторон). 
Следующий компонент – ресурсный – отражает способность личности осознавать, регулировать и конструктивно использовать как собственные, так и чужие эмоциональные состояния в профессиональной деятельности; устанавливать и поддерживать эффективные деловые контакты, обеспечивая продуктивное взаимодействие в команде [171].

Таким образом, предлагаемый подход к осмыслению понятия «карьерный потенциал», ориентированный на активную роль субъекта в управлении собственным профессиональным развитием в условиях непрерывного профессионального образования и трансформирующегося рынка труда, позволяет охарактеризовать структуру карьерного потенциала, охватывающую ключевые характеристики, которые определяют способность личности к карьерному самоопределению, развитию и адаптации в изменяющейся профессиональной среде. В рамках такого подхода карьерный потенциал рассматривается не как статичное образование, а как динамичная система, формирующаяся в процессе активности субъекта и включающая его мотивацию, компетентность, личностные ресурсы и способность к осознанному управлению собственной карьерой. Именно это понимание легко в основу дальнейшего построения модели развития карьерного потенциала обучающихся и проведения соответствующего эмпирического исследования
2.2 Диагностика исходного уровня карьерного потенциала обучающихся
В предыдущем параграфе были определены сущность, содержание и структура карьерного потенциала личности, что позволило выделить его основные компоненты и показатели, а также создать теоретическую основу для перехода к следующему этапу исследования, направленному на определение степени развития карьерного потенциала обучающихся в реальной образовательной практике.
Диагностика исходного уровня карьерного потенциала обучающихся выступает ключевым звеном эмпирической части исследования, поскольку обеспечивает переход от теоретической модели к ее практической операционализации и позволяет зафиксировать стартовые показатели развития мотивационно-ценностного, когнитивного и ресурсного компонентов. Полученные результаты необходимы для установления исходных параметров опытно-экспериментальной работы и последующего сопоставления динамики изменений на формирующем и контрольных этапах.
В данном параграфе раскрываются диагностическая программа и процедура исследования: обосновываются показатели оценки карьерного потенциала, характеризуется выборка обучающихся различных уровней профессионального образования, описываются применяемые диагностические методики и логика обработки результатов. Полученные данные послужили эмпирической основой для последующей разработки и внедрения модели развития карьерного потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования.
Эмпирическая база исследования включала две образовательные организации: НАО «Торайгыров университет» и НАО «Павлодарский педагогический университет имени Әлкей Марғұлан». В опытно-экспериментальной работе приняли участие обучающиеся высшего и послевузовского образования – бакалавриата, магистратуры и докторантуры. В общей сложности в исследовании приняли участие 256 респондентов. В выборку были включены обучающиеся 3-4 курсов бакалавриата (158 респондентов), так как именно на данном этапе образования актуализируется процесс профессионального самоопределения, формируется стратегическое видение карьеры и возрастает потребность в осознанном управлении собственным развитием. В исследование также вошли обучающиеся послевузовского образования – магистранты (85 респондентов) и докторанты (13 респондентов), что обеспечило преемственность уровней профессионального образования и позволило отразить непрерывный характер развития карьерного потенциала (таблица 5).
Таблица 5 – Состав выборки обучающихся, участвовавших в опытно-экспериментальной работе, по уровням и курсам профессионального образования
	Группа
	Уровень профессионального образования
	Курс обучения
	Количество респондентов

	Контрольная группа-1 (КГ-1)
	Высшее образование (бакалавриат)
	3-4 курс
	78

	Экспериментальная группа-1 (ЭГ-1)
	
	
	80

	Контрольная группа-2 (КГ-2)
	Послевузовское образование (магистратура, докторантура)
	1-3 курс
	48

	Экспериментальная группа-2 (ЭГ-2)
	
	
	50

	Итого
	256


Все участники обладали достаточным уровнем теоретической подготовки, профессионального и жизненного опыта, что обеспечило их активное и осмысленное участие в диагностических процедурах, а также в последующей реализации учебного курса «Карьерный коучинг» для обучающихся бакалавриата и курса повышения квалификации «Карьерный коучинг» для обучающихся магистратуры и докторантуры.
Для оценки каждого из компонентов карьерного потенциала обучающихся была использована совокупность диагностических инструментов, позволяющих получить репрезентативную картину исходного уровня развития исследуемых характеристик. Диагностический инструментарий приведен в таблице 6.
Таблица 6 – Диагностический инструментарий для исследования уровня развития карьерного потенциала обучающихся

	Компонент
	Методика для оценки соответствующего компонента
	Краткая характеристика

	1
	2
	3

	Мотивационно-ценностный
	Методика диагностики ценностных ориентаций в карьере «Якоря карьеры» (автор Э. Шейн, перевод и адаптация В.А. Чикер, В.Э. Виноурова)
	Цель – определение ведущих профессиональных мотивов, изучение системы ценностных ориентаций человека, его социальных установок по отношению к карьере и работе. Методика состоит из 41 утверждения.

	
	Опросник Т. Элерса для изучения мотивации достижения успеха
	Предназначен для диагностики уровня мотивации достижения успеха и позволяет определить степень выраженности стремления личности к 


Продолжение таблицы 6

	1
	2
	3

	
	
	достижению высоких результатов, настойчивости в преодолении трудностей и ориентации на успешную реализацию деятельности. Опросник состоит из 41 вопроса.

	Когнитивный
	Авторская анкета для оценки стремления личности к постоянному обновлению знаний (Приложение А)
	Целью анкеты является выявление уровня выраженности стремления и готовности личности к непрерывному познанию и обновлению профессиональных знаний. Анкета включает 20 утверждений, описывающих типичные познавательные ситуации, в которых индивид проявляет (или не проявляет) инициативу в овладении новых знаний, умений и навыков. К каждому утверждению предлагается 5 вариантов ответа, отражающих степень согласия.

	
	Методика исследования самооценки С.А. Будасси
	Методика основана на процедуре ранжирования личностных качеств и предназначена для выявления уровня и адекватности самооценки личности и позволяет определить соотношение представлений человека о собственных качествах с их субъективной значимостью.

	Ресурсный
	Тест коммуникативных умений Михельсона (адаптация Ю.З. Гильбуха)
	Данный тест определяет уровень коммуникативной компетентности и качества сформированности основных умений в общении. Методика содержит описание 27 коммуникативных ситуаций, к каждой из которых предлагается 5 возможных вариантов поведения.

	
	Тест на эмоциональный интеллект (автор Н. Холл)
	Цель диагностики заключается в оценки способности личности воспринимать собственное поведение и действия окружающих, выраженных через эмоции, а также управлять эмоциональной сферой на основе осознанного принятия решения.

	Примечание – Составлено по источникам [190-194]


Диагностическое исследование обучающихся проводилось в условиях образовательного процесса университета. Сбор эмпирических данных осуществлялся с применением комбинированного формата – посредством печатных диагностических бланков и электронных форм опроса (Google Forms); обработка осуществлялась с использованием SPSS Statistics, что обеспечивало удобство проведения процедуры. Перед началом исследования участникам предоставлялась информация о целях диагностики и порядке выполнения заданий, что способствовало стандартизации условий проведения. Время выполнения полного комплекса методик в среднем составляло 1-2 академически часа. Участие в исследовании носило добровольный характер, при этом гарантировалась анонимность ответов, а полученные данные использовались исключительно в обобщенном виде в научных целях.
Обработка полученных эмпирических данных осуществлялась с применением критерия [image: image10.emf]
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 Пирсона, позволяющего установить наличие или отсутствие статистически значимых различий в распределении показателей между сравниваемыми группами. На констатирующем этапе данный статистический метод использовался для проверки их однородности по исследуемым параметрам, тогда как на формирующем этапе – для выявления различий, обусловленных воздействием разработанной модели развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования.
При применении критерия [image: image12.emf]


𝜒!  










 Пирсона предварительно формулируются статистические гипотезы – нулевая (H0) и альтернативная (H1). С целью определения наличия или отсутствия статистически значимых различий между контрольными и экспериментальными группами по полученным эмпирическим данным были выдвинуты следующие гипотезы:
- H0: распределение показателей в экспериментальных и контрольных группах не имеет статистически значимого различия.
- H1: распределение показателей в экспериментальных и контрольных группах имеет статистически значимого различия.
Критерий [image: image14.emf]
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 Пирсона рассчитывается по формуле (1):
[image: image16.emf]
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(1)
где О – это наблюдаемая частота;

Е – это значение первого замера.

Далее необходимо произвести расчет ожидаемых частот по формуле (2):
[image: image18.emf]


Е = 	 (сумма	строки)×	(сумма	столбца)
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(2)
где N (бакалавриат) – 158;

N (магистратура/докторантура) – 98.

Формула степеней свободы для [image: image20.emf]
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 (3):
[image: image22.emf]


df = (r − 1) ×	(c − 1)  














(3)
где r – число строк;

с – число столбцов.
Для оценки исходного уровня мотивационно-ценностного компонента карьерного потенциала обучающихся были использованы: методика диагностики ценностных ориентаций в карьере «Якоря карьеры» Э. Шейна (в адаптации В.А. Чикер, В.Э. Винокуровой) и опросник Т. Элерса, направленный на изучение мотивации достижения успеха.
Результаты, полученные по методике «Якоря карьеры», отражают структуру ценностных ориентации обучающихся в контексте их профессиональной деятельности и позволяют выявить доминирующие и менее выраженные карьерные установки (таблица 7).
Таблица 7 – Результаты диагностики ценностных ориентаций в карьере по методике «Якоря карьеры» Э. Шейна (в адаптации В.А. Чикер, В.Э. Винокуровой) в исследуемых группах (констатирующие этап)
	Уровни/шкалы
	КГ-1
	КГ-2
	ЭГ-1
	ЭГ-2

	
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%

	Предпринимательство
	5
	6,4
	1
	2
	5
	6,25
	1
	2

	Интеграция стилей жизни
	6
	7,7
	2
	4,2
	3
	3,75
	1
	2

	Вызов
	4
	5,1
	5
	10,4
	4
	5
	4
	8

	Служение
	10
	12,8
	4
	8,4
	12
	15
	4
	8

	Стабильность места работы
	9
	11,6
	5
	10,4
	13
	16,25
	7
	14

	Стабильность работы
	10
	12,8
	6
	12,5
	11
	13,75
	8
	16

	Автономия (независимость)
	10
	12,8
	5
	10,4
	5
	6,25
	4
	8

	Менеджмент
	7
	9
	4
	8,4
	7
	8,75
	3
	6

	Профессиональная компетентность
	17
	21,8
	16
	33,3
	20
	25
	18
	36


Во всех группах доминирующее положение занимает ориентация на «Профессиональную компетентность»: в КГ-1 – 21,8% (N=17), ЭГ-1 – 25% (N=20), КГ-2 – 33,3% (N=16), ЭГ-2 – 36% (N=18). При этом среди обучающихся послевузовского образования (KГ-2, ЭГ-2) ориентация выражена более значительно, что указывает на их более четкую фиксацию на профессиональной экспертности как ключевом основании карьерного развития.

Существенную долю в структуре ценностей занимают ориентации, связанные со стабильностью:

- по шкале «Стабильность работы»: КГ-1 – 12,8% (N=10), ЭГ-1 – 13,75% (N=11), КГ-2 – 12,5% (N=6), ЭГ-2 – 16% (N=8); 

- по шкале «Стабильность места жительства»: КГ-1 – 11,6% (N=9), ЭГ-1 – 16,25% (N=13), КГ-2 – 10,4% (N=5), ЭГ-2 – 14% (N=7). 

В целом данные показатели фиксируют устойчивую ориентацию обучающихся на предсказуемость и безопасность профессиональной траектории, в особенности, среди магистрантов и докторантов. 

Ориентация «Служение» занимает заметное место в структуре карьерных ценностей: КГ-1 – 12,8% (N=10), ЭГ-1 – 15% (N=12), КГ-2 – 8,4% (N=4), ЭГ-2 – 8% (N=4). Более высокие показатели характерны для групп бакалавриата, что отражает направленность части обучающихся на социально значимую деятельность и реализацию через помощь другим, характеризуя ценностный аспект профессионального выбора, при меньшей ориентации на достижение и активное построение карьерной траектории. «Автономия (независимость)» представлена на среднем уровне КГ-1 – 12,8% (N=10), ЭГ-1 – 6,25% (N=5), КГ-2 – 10,4% (N=5), ЭГ-2 – 8% (N=4), занимая промежуточное положение среди других карьерных ориентаций.

Менее выраженными во всех группах являются «Менеджмент» (6-9%) и «Интеграция стилей жизни» (2-7,7%), что отражает недостаточную ориентированность обучающихся на управленческую деятельность и осознанное сочетание профессиональной и личной сфер.

Наиболее низкие показатели зафиксированы по шкалам «Предпринимательство» (2-6,4%) и «Вызов» (5-10,4%), при чем во всех группах независимо от уровня обучения, что свидетельствует о слабой выраженности установок, связанных с инициативностью, готовностью к риску, активностью и стремлением к преодолению профессиональных трудностей.

Таким образом, полученные результаты свидетельствуют о преобладании ориентации «Профессиональная компетентность» и установок, связанных со стабильностью, при менее выраженной представленности «Предпринимательства», «Вызова», «Менеджмента» и «Интеграции стилей жизни» во всех исследуемых группах.

Результаты по опроснику Т. Элерса позволяют дополнить данные по мотивационно-ценностному компоненту карьерного потенциала и охарактеризовать уровень мотивации достижения успеха у обучающихся (таблица 8).

Таблица 8 – Результаты опросника Т. Элерса для изучения мотивации достижения успеха в исследуемых группах (консультирующих этап)
	Уровни/шкалы
	КГ-1
	КГ-2
	ЭГ-1
	ЭГ-2

	
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%

	Низкий
	18
	23,1
	5
	10,4
	16
	20
	10
	20

	Средний
	42
	53,8
	28
	58,3
	39
	48,75
	25
	50

	Умеренно высокий
	17
	21,8
	13
	27,1
	23
	28,75
	14
	28

	Высокий
	1
	1,3
	2
	4,2
	2
	2,5
	1
	2


Анализ распределения показателей демонстрирует преобладание среднего уровня мотивации достижения успеха: КГ-1 – 53,8% (N=42), ЭГ-1 – 48,75% (N=39), КГ-2 – 58,3% (N=28), ЭГ-2 – 50% (N=25). Выявленные тенденции свидетельствуют о наличии у большинства обучающихся ориентации на достижение результата, однако без выраженной установки на высокие достижения и максимальную результативность. Умеренно высокий уровень мотивации представлен в диапазоне 21,8-28,75%, указывая на наличие группы обучающихся, ориентированных на достижение более высоких результатов, однако их доля остается ограниченной. Низкий уровень мотивации достижения успеха варьируется от 10,4 % до 23,1%, что свидетельствует о наличии части обучающихся с недостаточно выраженной мотивацией к достижению, и как следствие сниженной активностью в профессиональном развитии.
Наиболее низкие показатели зафиксированы по высокому уровню мотивации достижения успеха (1,3-4,2%), характерными для всех групп, что указывает на слабую выраженность устойчивой ориентации на достижение высоких результатов и стремление к максимальной эффективности деятельности.

В целом полученные результаты свидетельствуют о преобладании среднего уровня мотивации достижения успеха при ограниченной представленности высоких показателей, что отражает недостаточную сформированность выраженной ориентации на достижение как важной составляющей мотивационно-ценностного компонента карьерного потенциала обучающихся. 
Анализ результатов, полученных с использованием методик, направленных на оценку когнитивного компонента на констатирующем этапе исследования позволил установить распределение показателей в контрольных и экспериментальных группах.

Результаты авторской анкеты, направленной на оценку стремления личности к постоянному обновлению знаний, исследуемых группах на констатирующем этапе представлены в таблице 9.

Таблица 9 – Результаты Авторской анкеты для оценки стремления личности к постоянному обновлению знаний в исследуемых группах (констатирующих этап)
	Уровни/шкалы
	КГ-1
	КГ-2
	ЭГ-1
	ЭГ-2

	
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%

	Отсутствие готовности
	4
	5,1
	1
	2
	2
	2,5
	1
	2

	Низкий уровень готовности
	17
	21,8
	7
	14,65
	20
	25
	2
	4

	Средний уровень готовности
	55
	70,5
	37
	77,1
	54
	67,5
	41
	82

	Высокий уровень готовности
	2
	2,6
	3
	6,25
	4
	5
	6
	12


Полученные данные и их анализ показывают, что во всех группах доминирует средний уровень готовности: КГ-1 – 70,5% (N=55), ЭГ-1 – 67,5% (N=54), КГ-2 – 77,1% (N=37), ЭГ-2 – 82% (N=41), т.е. большинство обучающихся демонстрируют базовую готовность к обновлению знаний, носящую преимущественно ситуативный характер и не сопровождающуюся устойчивой установкой на систематическое развитие. Низкий уровень готовности представлен в диапазоне от 4% до 25%: КГ-1 – 21,8% (N=17), ЭГ-1 – 25% (N=20), КГ-2 – 14,65% (N=7), ЭГ-2 – 4% (N=2). Показатели высокого уровня готовности остаются относительно низкими во всех группах (КГ-1 – 2,6% (N=2), ЭГ-1 – 5% (N=4), КГ-2 – 2,25% (N=3), ЭГ-2 – 12% (N=6)), свидетельствуя о наличии небольшой доли обучающихся с устойчивой установкой на непрерывное образование и активное стремление к расширению профессиональных знаний.
Отсутствие готовности к обновлению знаний фиксируется и незначительного числа обучающихся (до 5,1%), что указывает на ограниченную, но присутствующую группу с выраженно низкой учебно-познавательной направленностью. 
На констатирующем этапе в исследуемых группах преобладает средний уровень готовности к постоянному обновлению знаний при ограниченной доле высокого уровня. Данная ситуация отражает недостаточную сформированность устойчивой направленности на непрерывное образование и систематическое развитие, что обуславливает необходимость целенаправленного развития когнитивного компонента карьерного потенциала обучающихся.
Результаты по методике исследования самооценки С.А. Будасси позволяют охарактеризовать особенности самооценки обучающихся в исследуемых группах на констатирующем этапе (таблица 10).

Таблица 10 – Результаты по Методике исследования самооценки С.А. Будасси в исследуемых группах (констатирующие этап)
	Уровни/шкалы
	КГ-1
	КГ-2
	ЭГ-1
	ЭГ-2

	
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%

	Низкая неадекватная
	11
	14,1
	3
	6,25
	9
	11,25
	4
	8

	Низкая адекватная
	13
	16,7
	7
	14,6
	12
	15
	4
	8

	Средняя адекватная
	33
	42,3
	28
	58,3
	37
	46,25
	31
	62

	Высокая адекватная
	9
	11,5
	3
	6,25
	7
	8,75
	5
	10

	Высокая неадекватная
	12
	15,4
	7
	14,6
	15
	18,75
	6
	12


Полученные данные позволяют установить, что во всех исследуемых группах доминирует «средняя адекватная» самооценка: КГ-1 – 42,3% (N=33), ЭГ-1 – 46,25% (N=37), КГ-2 – 58,3% (N=28), ЭГ-2 – 62% (N=31). Такое распределение свидетельствует о том, что большинство обучающихся в целом адекватно оценивают свои возможности и личностные характеристики, однако без выраженной уверенности в собственном потенциале. 
Низкая самооценка представлена как в адекватной, так и в неадекватной форме: «низкая адекватная» составляет 14,6-16,7%, а «низкая неадекватная» – от 6,25% до 14,1%, указывая на наличие части обучающихся с заниженной оценкой собственных возможностей, что может ограничивать их активность и уверенность в профессиональной среде.

Высокая самооценка также представлена в двух формах. «Высокая адекватная» варьируется от 6,25% до 11,5%, что свидетельствует о наличии группы обучающихся с уверенной, но реалистичной оценкой своих возможностей. В то же время «высокая неадекватная самооценка» достигает 12-18,75%, что отражает завышенное восприятие собственных возможностей без достаточных оснований.

Сравнений групп бакалавриата (КГ-1, ЭГ-1) и магистратура/докторантуры (КГ-2, ЭГ-2) наблюдается более высокая представленность «средней адекватной» самооценки в группах послевузовского образования (до 62%), а также более низкие показатели «низкой неадекватной» самооценки. В то же время в группах бакалавриата более выраженная доля обучающихся с низкой самооценкой, а также несколько выше показатели высокой неадекватной самооценки.

Таким образом, структура самооценки обучающихся на констатирующем этапе характеризуются преобладанием адекватной средней самооценки при наличии как заниженных, так и завышенных ее форм. Мы связываем такие результаты с неоднородной сформированностью представлений обучающихся о собственных возможностях, что подчеркивает необходимость развития адекватной самооценки как важного элемента мотивационно-ценностного компонента карьерного потенциала.

По ресурсному компоненту на констатирующем этапе исследования использовался комплекс диагностических методик, направленных на оценку коммуникативных умений и уровня эмоционального интеллекта обучающихся.

Результаты Теста коммуникативных умений Михельсона (в адаптации Ю.З. Гильбуха) позволяют определить преобладающие типы коммуникативного поведения обучающихся в исследуемых группах (таблица 11). 
Таблица 11 – Результаты Теста коммуникативных умений Михельсона (адаптация Ю.З. Гильбуха) в исследуемых группах (констатирующие этап)
	Уровни/шкалы
	КГ-1
	КГ-2
	ЭГ-1
	ЭГ-2

	
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%

	Агрессивный
	19
	24,4
	9
	18,8
	14
	17,5
	6
	12

	Компетентный
	25
	32
	31
	64,6
	28
	35
	37
	74

	Зависимый
	34
	43,6
	8
	16,6
	38
	47,5
	7
	14


Как видно из таблицы 11, в структуре коммуникативных умений обучающихся представлены все три типа поведения – агрессивный, компетентный и зависимый. При этом в группах обучающихся послевузовского образования (КГ-2, ЭГ-2) более выражен компетентный тип коммуникативного поведения (64,6% и 74% соответственно), что свидетельствует о наличии навыков конструктивного взаимодействия и уверенного поведения в процессе общения.
В группах бакалавриата (КГ-1, ЭГ-1) значительную долю занимает зависимый тип поведения (43,6% и 47,5% соответственно), что отражает наличие затруднений в самостоятельном отстаивании позиции и ориентацию на внешние оценки. При этом компетентный тип в данных группах также представлен (32% и 35%), однако в меньшей степени.
Агрессивный тип коммуникативного поведения зафиксирован во всех группах в пределах 12-12,4%, что указывает на наличие отдельных проявлений неконструктивных форм взаимодействия.

В целом во всех группах представлены различные типы коммуникативного поведения, при этом в КГ-1 и ЭГ-1 более значимой остается доля зависимого типа, тогда как в КГ-2 и ЭГ-2 более выражен компетентный тип.
Результаты диагностики эмоционального интеллекта по Методике Н. Холла показывают различия в распределении уровней в исследуемых группах (таблица 12).

Таблица 12 – Результаты Теста на эмоциональный интеллект (Н. Холл) в исследуемых группах (констатирующие этап)

	Уровни/шкалы
	КГ-1
	КГ-2
	ЭГ-1
	ЭГ-2

	
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%

	Агрессивный
	32
	41
	8
	16,6
	28
	35
	5
	10

	Компетентный
	39
	50
	31
	64,6
	43
	53,75
	36
	72

	Зависимый
	7
	9
	9
	18,8
	9
	11,25
	9
	18


Анализ полученных данных показывает, что во всех группах преобладает средний уровень эмоционального интеллекта: КГ-1 – 50% (N=39), ЭГ-1 – 53,75% (N=43), КГ-2 – 64,6% (N=31), ЭГ-2 – 72% (N=36). Это свидетельствует о наличии у большинства обучающихся базового уровня развития эмоционального интеллекта, обеспечивающего понимание и регуляцию эмоциональных состояний, однако без выраженной устойчивости и глубины данных умений.

Низкий уровень эмоционального интеллекта во всех исследуемых группах представлен в диапазоне от 10% до 41% что указывает на наличие части обучающихся, испытывающих затруднения в осознании и управлении собственными эмоциями, понимании эмоционального состояния других. Высокий уровень эмоционального интеллекта зафиксирован у относительно небольшой части обучающихся: КГ-1 – 9% (N=7), ЭГ-1 – 11,25% (N=9), КГ-2 – 18,8% (N=9), ЭГ-2 – 18% (N=9). Представленные показатели указывают на наличие группы с развитой способностью к эмоциональной регуляции и эффективному межличностному взаимодействию.
Таким образом, результаты свидетельствуют о преобладании среднего уровня эмоционального интеллекта при ограниченной представленности высокого уровня, что указывает на необходимость его дальнейшего развития как важного ресурса и эффективного профессионального взаимодействия.
Далее на основании таблицы критических значений критерия [image: image24.emf]
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 Пирсона определяется критическое значение [image: image26.emf]
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 критическое), соответствующее заданному уровню статистической значимости и числу степеней свободы.

В таблице 13 представлены данные полученные в ходе расчетов критерия [image: image30.emf]


𝜒эмп$   










 ([image: image32.emf]


𝜒!  










 эмпирическое) Пирсона. 
Таблица 13 – Результаты проверки статистической значимости различий между контрольными и экспериментальными группами на констатирующем этапе исследования
	Методики
	Бакалавриат
	Магистратура/

докторантура
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	df

	Методика диагностики ценностных ориентаций в карьере «Якоря карьеры» 
	3,85
	15,51
	8
	1,4
	15,51
	8

	Опросник Т. Элерса для изучения мотивации достижения успеха
	1,29
	7,815
	3
	1,92
	7,815
	3

	Авторская анкета для оценки стремления личности к постоянному обновлению знаний
	2,83
	7,815
	3
	3,94
	7,815
	3

	Методика исследования самооценки С.А. Будасси
	1,04
	9,488
	4
	1,65
	9,488
	4

	Тест коммуникативных умений Михельсона
	1,12
	5,991
	2
	1,16
	5,991
	2

	Тест на эмоциональный интеллект
	0,68
	5,991
	2
	1,02
	5,991
	2
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, то статистически значимые различия между экспериментальной и контрольной группами на первом этапе исследования отсутствуют. Гипотеза H0 подтверждена. 
Проведенная на констатирующем этапе диагностика позволила зафиксировать исходные показатели развития карьерного потенциала обучающихся по мотивационно-ценностному, когнитивному и ресурсному компонентам, а также определить характер распределения исследуемых параметров в контрольных и экспериментальных группах. Полученные данные отражают стартовые условия опытно-экспериментальной работы и выступают эмпирической основой для проектирования последующего педагогического воздействия.

Вместе с тем количественная фиксация диагностических показателей потребовала их системного и содержательного общения. С этой целью была разработана уровневая характеристика компонентов развития карьерного потенциала обучающихся, позволяющая интегрировать результаты в единую систему оценки и выявить качественные различия в проявлении компонентов на низком, среднем и высоком уровнях развития (таблица 14).
Таблица 14 – Содержательная характеристика уровней развития компонентов карьерного потенциала обучающихся
	Уровень
	Показатели 

	
	Мотивационно-ценностный компонент
	Когнитивный компонент
	Ресурсный компонент

	1
	2
	3
	4

	Низкий
	Ценностные ориентации обучающихся выражены слабо: преобладает ориентация на стабильность (избегание изменений); профессиональные приоритеты неосознанны; внутренняя система ценностей противоречива. Проявляется низкий уровень мотивации к достижению успеха: отсутствие стремления к постановке целей; избегание трудностей; ориентация на внешние обстоятельства; деятельность носит пассивный характер.
	У обучающихся отсутствует или проявляется низкая готовность к обновлению знаний: пассивное отношение к обучению; отсутствие интереса к новым профессиональным тенденциям; познавательная активность минимальна. Низкая адекватная и неадекватная (заниженная или завышенная) самооценка; несоответствие представлений обучающихся о собственных компетенциях реальному уровню профессиональной готовности; затруднения в осознании сильных и слабых сторон.
	Преобладание агрессивного стиля общения: трудности в установлении контактов; низкая способность к слушанию и взаимодействию в команде; выраженные барьеры коммуникаций. Ограниченный общий уровень эмоционального интеллекта, проявляющийся в недостаточной осознанности собственных эмоций и эмоциональных состояний других людей, неустойчивости эмоциональной регуляции и ситуативном характере самомотивация. Эмпатия и способность к распознаванию эмоций выражена на недостаточном уровне, что затрудняет эффективное межличностное взаимодействие.

	Средний
	Ценностные ориентации частично осознаны: наряду с ориентацией на стабильность проявляется стремление к автономии, служению и профессиональной компетентности.

У обучающихся преобладает средний уровень мотивации к достижениям: цели формулируются, но не всегда достигаются; настойчивость проявляется избирательно; результаты
	Проявляется средняя готовность к обновлению знаний: интерес к обучению проявляется эпизодически; наблюдается выборочное участие в образовательных инициативах; стремление к развитию нестабильно. У обучающихся наблюдается средняя адекватная самооценка: частичное осознание своих возможностей; ограниченное стремление к развитию, но при этом
	Коммуникативное поведение частично компетентное: общение конструктивное, но нестабильное; проявляются элементы зависимости от партнера по взаимодействию или неуверенность в аргументации. 

Проявляется умеренно выраженный общий уровень эмоционального интеллекта, характеризующийся избирательной


Продолжение таблицы 14

	1
	2
	3
	4

	
	зависят от внешних условий.
	недостаточная критичность оценки собственных компетенций. 
	эмоциональной осведомленностью, ограниченной регуляцией эмоций, ситуативной самомотивацией, базовым уровнем эмпатии и относительной способностью к распознаванию эмоций в типичных ситуациях.

	Высокий
	Ценностные ориентации устойчивы и интегрированы: ярко выражены ориентации на профессиональную компетентность, менеджмент, вызов, предпринимательство, интеграцию стилей жизни; карьера воспринимается как путь личностного и профессионального самосовершенствования. Наблюдается умеренно высокий и высокий уровень мотивации к достижению успеха: четкая направленность на достижение целей; высокая настойчивость и ответственность; стремление к успеху, саморазвитию и социально-значимым результатом деятельности.
	Высокая готовность к обновлению знаний: выраженная стремление к самообразованию; систематический поиск новой информации; активное участие в обучающих инициативах и программах профессионального развития.

Высокая адекватная самооценка: реалистичное понимание обучающимися профессиональных возможностей; критическое осознание собственных сил и слабых сторон; умение соотносить компетенции с требованиями профессии.
	Компетентностный стиль общения: ярко проявляется гибкость, уверенность и эмпатия; умение выстраивать продуктивные коммуникации и сотрудничество; развитые навыки самопрезентации и делового взаимодействия. Целостный и устойчивый общий уровень эмоционального интеллекта, проявляющийся в эффективном использовании эмоций в профессиональном и межличностном взаимодействии, включающий развитую эмоциональную осведомленность, осознанное эмоциональное управление, внутренне обусловленную самомотивацию, выраженную эмпатию и точное распознавание эмоций других людей.


Выделение низкого, среднего и высокого уровней развития компонентов карьерного потенциала позволило не только систематизировать результаты констатирующего этапа, но и выявить проблемные зоны и дефицитные характеристики в его структуре.

Представленные на рисунке 6 данные отражают исходный уровень развития компонентов карьерного потенциала обучающихся на констатирующем этапе исследования и позволяют более детально охарактеризовать распределение показателей по выделенным уровням.

Сопоставления показателей контрольных и экспериментальных групп свидетельствует об их близости по основным параметрам, что подтверждает сопоставимость исходных условий и корректность дальнейшего проведения формирующего этапа исследования (рисунок 6). 
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Рисунок 6 – Исходный уровень развития компонентов карьерного потенциала обучающихся в исследуемых группах (констатирующий этап)

В целом полученные результаты свидетельствуют о том, что на констатирующем этапе у обучающихся преобладает средний уровень развития мотивационно-ценностного и когнитивного компонентов при сохранении значительной доли низкого уровня, тогда как по ресурсному компоненту распределение уровней носит более вариативный характер. 
В группах высшего образования (КГ-1, ЭГ-1) более отчетливо представлена доля низкого уровня, особенно по когнитивному и ресурсному компонентам, при ограниченной представленности высокого уровня.

В группах послевузовского образования (КГ-2, ЭГ-2) фиксируется преобладание среднего уровня по всем компонентам карьерного потенциала.

Зафиксированное распределение отражает актуальность и необходимость целенаправленного развития мотивационно-ценностного, когнитивного и ресурсного компонентов карьерного потенциала обучающихся в рамках дальнейшего этапа исследования. 
Установленные особенности распределения показателей стали основанием для последующего проектирования модели развития карьерного потенциала обучающихся, ориентированной на целенаправленное усиление выявленных слабых сторон и развитие недостаточно сформированных характеристик искомого потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования.
2.3 Модель развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования

Актуализация проблемы развития карьерного потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования требует не только теоретического осмысления ключевых понятий, но и научно обоснованного проектирования педагогических условий, обеспечивающих эффективность этого процесса. В условиях быстро меняющихся требований рынка труда и цифровой трансформации экономики возрастает потребность в переходе от спонтанных образовательных воздействий к целенаправленному и системному формированию карьерных установок, компетенций и стратегий профессионального развития обучающихся. Наиболее эффективным инструментом решения этой задачи выступает метод моделирования, позволяющий выстроить логически завершенную и научно верифицированную систему управления процессом развития карьерного потенциала обучающихся.
С методологических позиций моделирование в педагогике рассматривается как средство научного описания, конструирования и прогностической оценки педагогических систем. Как отмечает В.В. Краевский, модель не просто отражает объект, но и служит ориентиром для педагогического действия, обеспечивая системность, целенаправленность и воспроизводимость образовательного процесса [195]. 
Значительный вклад в развитие теории и педагогического моделирования внес И.П. Подласый, подчеркивая, что педагогическая модель должна не только воспроизводить структуру образовательного процесса, но и задавать алгоритм его функционирования. Ученый трактует моделирование как средство регуляции и проектирования, позволяющее оптимизировать управление обучением и формировать основы профессионального мастерства педагога [180].
Н.Д. Хмель, развивая положения системного подхода, трактует моделирование как инструмент концептуализации педагогической деятельности, позволяющий интегрировать ценностно-смысловые ориентиры, содержательные компоненты и технологические механизмы образовательного процесса. При этом, по ее мнению, педагогическая модель выполняет не только описательную функцию, отражая существующую практику, но и выступает средством ее целенаправленного развития, обеспечивая условия для раскрытия личностного потенциала обучающихся [3].

В продолжение данной научной позиции А.Н. Дахин интерпретирует педагогическое моделирование как процесс конструирования условного объекта, который в обобщенной форме воспроизводит структуру, характеристики и взаимосвязи элементов педагогической системы. Автор выделяет исследовательский, конструктивный и прогностический аспекты моделирования, подчеркивая его значимость как инструмента преобразования педагогической реальности на научной основе [196].
Анализ научной литературы свидетельствует о наличии различных подходов к проектированию моделей карьерного и профессионального развития личности в системе образования.

Несомненно, что классические модели карьерного развития заложили основу современного понимания профессионального самоопределения и продвижения личности. Наиболее влиятельной считается теория D.E. Super, рассматривающая карьеру как непрерывный процесс реализации жизненных ролей в различных сферах деятельности. Согласно его концепции, развитие карьеры проходит через последовательные стадии – рост, исследование, установление, сохранение и спад, – каждая из которых требует от личности определенных решений и адаптационных усилий. При этом ключевым фактором выступает «Я-концепция», формирующаяся под влиянием личного опыта, социальных ожиданий и профессиональных проб [197]. Теория E.H. Schein дополняет это понимание введением концепции карьерных якорей – устойчивых мотивационных структур, определяющих выбор профессии и стратегию карьерного развития. К числу таких якорей относятся ориентация на автономию, безопасность, профессиональную компетентность, менеджмент и др. [198]. Важным вкладом в развитие идей карьерного роста стала типологическая теория J.H. Holland, согласно которой соответствие между личностным типом и профессиональной средой способствует удовлетворенности и устойчивости карьеры [199].
На наш взгляд, в условиях непрерывного профессионального образования эти классические подходы обретают новое звучание, позволяя не только учитывать индивидуальные особенности обучающихся, но и выстраивать образовательные траектории, способствующие формированию карьерной субъектности, осознанному профессиональному выбору и адаптивности к изменяющимся условиям рынка труда. Особенно важно интегрировать эти теоретические подходы в работу с обучающимися на разных уровнях, обеспечивая преемственность в развитии карьерного потенциала. Конкретные педагогические модели, разработанные в этом русле, демонстрируют возможности практической реализации обозначенных положений.
Так, И.В. Янченко предложила модель формирования карьерной компетентности студентов, опирающаяся на интеграцию системного, компетентностного, деятельностного и личностно-ориентированного подходов. В ее структуре выделены взаимосвязанные блоки – целевой, содержательный, технологический и диагностические, обеспечивающие целостность процесса формирования карьерной компетентности. Модель ориентирована на развитие у обучающихся смысложизненных установок, способствующих осознанному профессиональному самоопределению и конструированию индивидуальной образовательной траектории. При этом особый акцент сделан на формировании таких личностных качеств, как адекватная самооценка, способность к самоанализу и самореализации, что отражает становление субъектной позиции личности в процессе построения карьеры [200].
В свою очередь. М.С. Ковалевич и Н.А. Леонюк предложили синергетическую модель профессионально-карьерного развития студенческой молодежи, опирающуюся на принципы самоорганизации кластерного взаимодействия между образовательной организацией, предприятием и личностью обучающегося [201]. 
Еще одной значимой концептуальной моделью в данном направлении является когнитивно-развивающая модель карьерного становления, предложенная L. Lee Knefelkamp и R. Slepitza, которая была адаптирована из схемы Перри. Данная модель рассматривает развитие карьеры как процесс когнитивного роста личности, включающий в себя этапы формирования идентичности, осознанности и способности к принятию решений в сложной профессиональной реальности [202].
Интерес представляет и модель карьерных ролей H.A. Hoekstra. Автор рассматривает карьерное развитие как динамичный процесс, в рамках которого индивид последовательно осваивает и сочетает различные карьерные роли, формирующие как внутреннюю профессиональную идентичность, так и внешнюю адаптивность. Применение данной модели в педагогике позволяет проектировать образовательные программы, стимулирующие развитие у обучающихся разнообразных профессиональных позиций и способствующие их осознанному карьерному развитию, что демонстрирует ее особую актуальность в условиях современного образования, ориентированного на подготовку гибких и конкурентоспособных специалистов [203].

Обобщение теоретических подходов и анализ существующих моделей формирования карьерной компетентности и профессионального развития позволяют сделать вывод о высокой значимости моделирования как эффективного метода педагогического проектирования. Вместе с тем в условиях непрерывного профессионального образования возникает необходимость разработки модели, учитывающей специфику образовательной среды, преемственность между уровнями подготовки, и ориентированной на реалии современного образования и рынка труда. Предварительно был осуществлен анализ и диагностическая оценка исходного уровня развития карьерного потенциала обучающихся, что позволило выявить существенные дефициты и определить направления педагогического воздействия. С учетом вышеизложенного нами была разработана модель развития карьерного потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования, направленная на системное сопровождение карьерного роста обучающихся (рисунок 7).
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Рисунок 7 – Модель развития карьерного потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования

Методологический блок отражает социальный заказ государства и общества, ориентированный на подготовку гибкого и конкурентоспособного специалиста, готового к непрерывному обучению и профессиональной мобильности для успешной самореализации на рынке труда. Цель заключается в развитии карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования. В рамках реализации этой цели сформулированы следующие задачи:

- определить сущность и компоненты карьерного потенциала;

- разработать диагностический инструментарий;

- оценить состояние исходного уровня развития карьерного потенциала обучающихся;

- разработать содержание и структуру программ развития карьерного потенциала на различных уровнях подготовки;

- экспериментально проверить эффективность реализуемых разработок. 

Теоретико-методологическую основу модели составляет несколько подходов, обеспечивающих ее целостность и научную обоснованность.

Личностно-ориентированный подход акцентируют внимание на уникальности обучающегося как субъекта образовательного процесса, предполагая учет его индивидуальных особенностей, образовательных потребностей, ценностных ориентаций и профессиональных интересов. В рамках данного подхода акцент делается на создании условий для самореализации личности, развития ее субъектной позиции и способности к осознанному управлению собственной карьерной траекторией [42-43; 55-57].

Деятельностный подход подчеркивает развитие карьерного потенциала через активное включение обучающихся в различные виды учебной, профессиональной и квазипрофессиональной деятельности. Формирование компетенций, необходимых для построения карьеры, осуществляется в процессе практического освоения деятельности, решения реальных и моделируемых профессиональных задач, участия в проектной, исследовательской и коммуникативной активности [45; 63-65].
Ресурсный подход позволяет рассматривать развитие карьерного потенциала как процесс актуализации, накопления и эффективного использования внутренних и внешних ресурсов личности обучающегося. Ресурсы при этом понимаются как совокупность возможностей и условий, обеспечивающих профессиональное и личностное развитие, включая индивидуальные характеристики личности и потенциал образовательной среды [58-62].

При акмеологическом подходе образовательный процесс ориентирован на достижение обучающимися высокого уровня профессионального и личностного развития, где карьера выступает как пространство реализации потенциала и достижения профессионального мастерства. В рамках данного подхода особое внимание уделяется формированию у обучающихся стремления к самосовершенствованию, развитию рефлексии, постановке и достижению значимых профессиональных целей, раскрытию индивидуальных ресурсов, обеспечивающих выход на уровень «акме» [66-68].

Разработанная модель базируется на совокупности взаимодополняющих принципов, обеспечивающих ее целостность и направленность на результат. Принцип непрерывности ориентирует образовательный процесс на постоянное обновление и расширение знаний, умений и компетенций обучающихся в соответствии с изменяющимися требованиями профессиональной среды. Принцип преемственности предполагает выстраивание логически связанной последовательной траектории профессионального развития на всех уровнях подготовки, обеспечивая согласованность содержания и результатов обучения в системе высшего и послевузовского образования (бакалавриат-магистратура-докторантура). Принцип профессиональной целесообразности отражает необходимость соотнесения образовательного процесса с актуальными и перспективными запросами рынка труда, а также с приоритетами государственного заказа на подготовку кадров, что обеспечивает практическую значимость подготовки. В свою очередь, принцип персонализации направлен на учет индивидуальных образовательных потребностей, профессиональных интересов и личностных особенностей обучающихся, создавая условия для реализации их индивидуальной траектории развития.
Информационно-аналитический блок направлен на раскрытие понятийно-категориального аппарата исследования. В данном блоке нами было дано авторское определение карьерного потенциала обучающихся, который представляет собой совокупность внутренних ресурсов личности и механизмов их регуляции, обеспечивающих способность человека к осознанному построению, стратегическому управлению и успешной реализации собственной карьеры в условиях непрерывного профессионального образования и изменяющейся социальной и экономической среды.
В модели представлена структура карьерного потенциала, включающая три взаимосвязанных компонента: мотивационно-ценностный, когнитивный и ресурсный. Каждый из компонентов раскрывается через показатели, позволяющие диагностировать уровень их развития и обеспечить комплексную оценку карьерного потенциала обучающихся.
В данном блоке представлен диагностический инструментарий для исследования уровня развития карьерного потенциала обучающихся, который представлен как адаптированными психодиагностическими методиками, так и авторской анкетой, что обеспечивает комплексность анализа и достоверность результатов.

Организационно-технологический блок ориентирован на практическую реализацию модели и включает внедрение учебного курса «Карьерный коучинг» на уровне высшего образования (бакалавриат) и курса повышения квалификации «Карьерный коучинг» на уровне после вузовского образования (магистратура и докторантура), направленных на проектирование и развитие стратегий карьерного роста обучающихся.
В качестве форм организации используются практические занятия, самостоятельная работа обучающегося (СРО), самостоятельная работа обучающегося с преподавателем (СРОП), коуч-сессии, карьерное консультирование, проектная деятельность, итоговая аттестация, что обеспечивает комплексность и последовательность сопровождения. 
Методический инструментарий программ был ориентирован на активные и интерактивные способы обучения, обеспечивающие включенность обучающихся в процесс осмысления и проектирования собственной карьеры. В числе основных методов использовались коучинг и лайф-коучинг, тренинговые технологии, кейс-стади, ролевые и имитационные игры, энеаграмма, дискуссии, работа в малых группах, метод проектов, SWOT-анализ, написание эссе, моделирование интервью и собеседовании. 
Применение именно коучинга в качестве одного из ведущих методов было обусловлено тем, что он в наибольшей степени соответствует задачам исследования, поскольку направлен не на трансляцию готовых решений, а на раскрытие внутренних ресурсов личности, развитие субъектной позиции, формирование навыков целеполагания, саморефлексии и самостоятельного принятия карьерных решений. Коучинговый подход позволил обучающимся осмысливать собственные профессиональные перспективы, соотносить личные цели с требованиями образовательной и профессиональной среды. Тренинги способствовали развитию коммуникативных навыков, кейс-стади и ролевые игры обеспечивали моделирование профессиональных ситуаций, метод проектов формировал умение выстраивать долгосрочную карьерную стратегию, а SWOT-анализ позволил обучающимся оценивать собственные сильные и слабые стороны, возможности и риски карьерного развития.
Средствами реализации формирующего этапа исследования выступали Syllabus учебного курса «Карьерной коучинг» для обучающихся бакалавриата, программы курса повышения квалификации «Карьерной коучинг» для магистрантов и докторантов, а также авторское учебное пособие «Карьерный коучинг», ставшее общим методическим основанием для всех уровней подготовки. Данные средства способствовали обеспечению содержательной целостности программы, поддержанию преемственности между уровнями образования и формированию единых подходов к развитию карьерного потенциала обучающихся. Учебное пособие включает теоретический материал, диагностический инструментарий, практические задания, кейсы, упражнения, вопросы для рефлексии и методические рекомендации, что позволяет использовать его как в аудиторной, так и во внеаудиторной работе. Благодаря этому создавалась единая образовательная среда, в которой обучающиеся могли последовательно развивать мотивационно-ценностный, когнитивный и ресурсный компоненты карьерного потенциала.
Оценочно-результативный блок модели отражает итоговую фазу процесса развития карьерного потенциала обучающихся и направлен на определение достигнутого уровня развитости его компонентов. В данном блоке осуществляется комплексная оценка степени проявленности мотивационно-ценностного, когнитивного и ресурсного компонентов, что позволяет определить уровень развития карьерного потенциала – низкий, средний или высокий. Выделенные уровни отражают качественные изменения в динамике развития обучающихся и выступают критериальной основой для оценки эффективности реализуемых педагогических условий и механизмов сопровождения.

Ключевым результатом реализации модели является обучающиеся с высоким уровнем развития карьерного потенциала, для которого характерны выраженная мотивация к достижению, устойчивая профессиональная направленность, стремление к постоянному саморазвитию, адекватная самооценка собственных компетенций, эмоциональная зрелость и высокая коммуникативная культура. Такой обучающийся проявляет способность к стратегическому управлению собственной карьерой, осознанному целеполаганию и гибкой адаптации к трансформирующимся условиям профессиональной среды.

Таким образом, разработанная модель развития карьерного потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования отражает системный и поэтапный характер данного процесса, охватывающий этапы теоретического обоснования, диагностического анализа, практической реализации и последующей оценки полученных результатов. Структура такой модели обеспечивает логическую взаимосвязь между целями, содержанием и средствами педагогического воздействия, а также между уровнями профессиональной подготовки.
Представленная модель не только раскрывает внутренние механизмы проявления карьерного потенциала, но и служит инструментом его целенаправленного развития, обеспечивая переход от стихийного профессионального самоопределения к осознанному проектированию индивидуальных стратегий карьерного роста. В данном контексте модель опирается на образовательную среду как на основу, обеспечивающую условия для устойчивого профессионального развития личности, ее самоактуализации и повышения конкурентоспособности в современном социокультурном и экономическом пространстве.
3 Опытно-экспериментальная работа по развитию карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования

3.1 Реализация и апробация модели развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования

Опытно-экспериментальная работа включала три этапа: констатирующий, формирующий и контрольный.

На констатирующем этапе осуществлялась диагностика исходного уровня развития и карьерного потенциала обучающихся уровней высшего и послевузовского образования (бакалавриат, магистратура и докторантура). Диагностика включала авторскую и стандартизированные методики, позволяющие оценить первоначальное состояние исследуемых компонентов и выявить проблемные зоны их развития.
Формирующий этап был направлен на реализацию разработанной модели посредством внедрения учебного курса «Карьерной коучинг» и курса повышения квалификации «Карьерный коучинг» в образовательный процесс, организацию коучингового сопровождения и создания условий для осознанного построения обучающимися индивидуальных стратегий карьерного роста.
На контрольном этапе проводилась повторная диагностика, сопоставление полученных данных с результатами констатирующего этапа, анализировалась динамика изменений в экспериментальной и контрольной группах, а также выполнялась статистическая интерпретация результатов, подтверждающих эффективность модели.
Целью формирующего эксперимента стала проверка эффективности разработанной модели развития карьерного потенциала обучающихся в условиях непрерывного профессионального образования. В рамках обозначенной направленности нами была организована педагогическая деятельность, направленная на проектирование и развитие стратегий карьерного роста обучающихся. Данная деятельность была дифференцирована в соответствии с уровнями подготовки обучающихся и включала следующие направления реализации модели:

- на уровне высшего образования для обучающихся бакалавриата – учебный курс «Карьерный коучинг» (4 кредита);

- на уровне послевузовского образования для обучающихся магистратуры и докторантуры – курс повышения квалификации «Карьерной коучинг» (72 часа);

- методическое сопровождение обеспечивалось за счет авторского учебного пособия «Карьерный коучинг», отражающего содержание и структуру курсов, а также включающего диагностические инструменты, практические задания и методические рекомендации. 
Акты внедрения представлены в приложениях (Приложение Б).

Учебный курс «Карьерный коучинг» для обучающихся бакалавриата (Приложение В)
Данный курс разработан для обучающихся образовательных программ бакалавриата и направлен на формирование способности к осознанному построению и стратегическому управлению собственной карьерой, развитию профессиональной субъектности и принятию самостоятельных решений в условиях непрерывного образования и динамично меняющегося рынка труда. 

Актуальность реализации курса в данном формате обусловлена особенностями этапа профессионального становления обучающихся бакалавриата, для которого характерна стадия первичного профессионального самоопределения. На этом этапе возникает необходимость системного формирования базовых представлений о карьерном становлении, развития мотивации к профессиональному росту, а также освоения ключевых инструментов самодиагностики и планирования. В связи с этим курс интегрирован в образовательные программы и реализуются с учетом установленной кредитной нагрузки.
Распределение часов по видам занятий: лекции не предусмотрены, практические занятия – 30 часов, СРОП – 15 часов, СРО – 60 часов.

Задачи курса:

- сформировать у обучающихся осознанное отношение к профессиональному и карьерному развитию в современных условиях;

- развить мотивацию к достижению и готовность к построению индивидуальной карьерной траектории;

- обеспечить понимание современных подходов к планированию карьеры и непрерывному профессиональному росту;

- вооружить инструментами карьерной диагностики, самоанализа и проектирования стратегий карьерного продвижения;

- развить навыки самопрезентации, создания профессионального резюме и управления цифровым имиджем;

- развитие коммуникативных и адаптивных компетенций, эмоционального интеллекта, необходимых для успешного трудоустройства и профессионального взаимодействия;

- подготовить обучающихся к самостоятельному управлению своим карьерным маршрутом с опорой на ресурсы непрерывного образования.
В результате обучающийся должен демонстрировать знания и понимание:

- современных подходов к карьерному развитию и проектированию стратегий карьерного роста;

- роли непрерывного образования в построении карьеры;

- структуры профессионального самоопределения и этапах формирования индивидуальной карьерной траектории.
Применять знания и понимание:

- для анализа собственной профессиональной ситуации и построения индивидуального карьерного маршрута;

- интегрировать знания о мотивации, эмоциональном интеллекте, карьерных стратегиях и самопрезентации для принятия решений в образовательной и профессиональной сфере;

- адаптировать освоенные инструменты карьерного коучинга (карта, резюме, профессиограмма, профиль и т.д.) к конкретным целям. 
Осуществлять сбор и интерпретацию информации:

- собирать и анализировать информацию о профессиональных требованиях, рынке труда, вакансиях и карьерных возможностях с использованием цифровых ресурсов и профессиональных платформ;
- интерпретировать результаты диагностических методик для определения сильных и слабых сторон;

- использовать полученные данные для принятия обоснованных решений при построении образовательных и профессиональных траекторий.

Применять теоретические и практические знания:

- Использовать теоретические основы карьерного коучинга для анализа и проектирования индивидуальной карьерной траектории;

- применять практические инструменты карьерного планирования в реальных моделируемых ситуациях;

- адаптировать стратегии самопрезентации и коммуникации к различным профессиональным контекстам;

- реализовывать элементы карьерного сопровождения в рамках образовательной и карьерной активности.
Обладать навыками обучения: 

- проявлять готовность к обучению на протяжении всей жизни как основе профессионального развития;

- самостоятельно определять образовательные цели и подбирать ресурсы для их достижения;

- рефлексировать собственный путь обучения и адаптировать его в соответствии с изменяющимися карьерными целями и внешними условиями;

- использовать методы самоанализа, обратной связи и самооценки для повышения эффективности обучения и развития компетенций.
Знать методы научных исследований и академического письма:

- анализировать личные и внешние факторы карьерного развития, сопоставлять теоретические модели с практическими ситуациями и выстраивать обоснованные профессиональные решения.

Учебный курс «Карьерный коучинг» построен в прикладном ключе, с акцентом на развитие практических умений и персонализированной рефлексии обучающихся. В связи с этим лекционные занятия не предусмотрены: теоретический материал осваивается в формате самостоятельной и самостоятельной работы под сопровождением преподавателя, с использованием электронных ресурсов и интерактивных заданий и кейсов.
Основу курса составляют практические занятия (30 часов), направленные на развитие навыков карьерного самопроектирования, цифровой самопрезентации, эффективной коммуникации и стратегического планирования профессионального развития.
Дополнительно предусмотрены:

- 15 часов СРОП – работа в малых группах, тренинги. ролевые игры, коучинговые сессии;

- 60 часов СРО – индивидуальные задания, составление карьерных карт, рефлексивные эссе, цифровой аудит, тестовые методики и подготовка к итоговому проекту.

Такой формат обеспечивает гибкость и возможность адаптации содержания под индивидуальные карьерные цели обучающихся, что особенно важно в контексте непрерывного профессионального образования.

Содержание курса «Карьерный коучинг» структурировано в соответствии с логикой развития компонентов карьерного потенциала. Каждая тема ориентирована на решение конкретных задач стратегического карьерного планирования и адаптации к требованиям современного рынка труда.

Для обеспечения целостности и прикладной направленности курса используются разнообразные формы и методы работы. Ниже представлена таблица с основными характеристиками курса (таблица 15).

Таблица 15 – Содержание учебного курса «Карьерный коучинг»
	№ п/п
	Наименование темы и содержание
	Кол-во часов
	Формы и методы обучения
	Цель

	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Введение в курс: цели и задачи карьерного коучинга
	3
	Знакомство, фасилитационная сессия, круг ожиданий
	Ознакомление с целями курса и формирование ожиданий

	2
	Карьерный потенциал личности: структура и диагностика
	2
	Диагностика, групповая рефлексия
	Понимание структуры карьерного потенциала и самодиагностики

	3
	Осознание жизненных целей и внутренних ресурсов личности: практики лайф-коучинга
	2
	Работа в парах, лайф-коучинг, письменные практики
	Осознание личных целей и ресурсов 

	4
	Эмоциональный интеллект как компонент карьерного потенциала и способы его развития
	2
	Тестирование, рефлексия, кейс-анализ
	Развитие навыков эмоционального саморегулирования

	5
	Мотивация достижения и внутренние карьерные установки
	2
	Коучинговые сессии, обсуждение, индивидуальная работа
	Формирование мотивации к достижениям и карьерным установкам

	6
	Эннеаграмма как инструмент самопознания и выбора профессионального направления
	2
	Работа с типологией через эннеаграмму, работа в мини-группах, обсуждение
	Понимание себя через эннеаграмму и выбор направления развития

	7
	Непрерывное профессиональное образование как фактор устойчивости и карьерной мобильности
	2
	Анализ практик непрерывного профессионального образования, построение карты образовательных возможностей
	Осознание роли непрерывного образования в карьерной устойчивости

	8
	Профессиограмма будущего специалиста как инструмент
	
	Создание профессиограммы, методика
	Формирование образа профессии и осознанного


Продолжение таблицы 15

	1
	2
	3
	4
	5

	
	самодиагностики и целеполагания
	2
	«Идеальный специалист»
	целеполагания

	9
	Проектирование индивидуальной карьерной карты
	3
	Пошаговая разработка карьерной карты, работа с шаблонами
	Навыки проектирования карьерной траектории

	10
	Навигация по рынку труда: источники информации и методы анализа вакансий
	2
	Анализ цифровых платформ, работа с вакансиями, практикум
	Развитие информационной грамотности и анализа вакансий

	11
	Составление резюме и мотивационного письма: инструменты профессиональной самопрезентации
	3
	Мастерская резюме, обратная связь, письменные задания
	Развитие навыков самопрезентации через инструменты резюме и письма

	12
	Формирование цифрового имиджа: профиль в соцсетях и онлайн-репутация
	2
	Анализ профиля в социальных сетях, визуальная самооценка, рекомендации
	Создание осознанного цифрового образа и онлайн-репутации

	13
	Подготовка к собеседованию: коммуникативные стратегии, самоподача и уверенное поведение
	3
	Имитационное интервью, проработка метода STAR, ролевая игра
	Формирование уверенности и подготовка к интервью

	
	Всего
	30
	
	


В целях обеспечения непрерывности освоения учебного материала и закрепления практико-ориентированных занятий особое внимание в курсе уделяется самостоятельной работе обучающихся. Задания СРОП и СРО призваны углубить и расширить представления о личных карьерных ресурсах, возможностях обновления знаний, способах стратегического планирования и самопрезентации, а также сформировать устойчивые навыки карьерной рефлексии и осознанного выбора. В таблице 16 представлено содержание самостоятельной работы (таблица 16).

Таблица 16 – Содержание заданий СРОП и СРО
	№ п/п
	Наименование задания
	Описание
	Форма выполнения

	1
	2
	3
	4

	1
	Карьерный автопортрет
	Создание презентации «Мои стратегии карьерного развития: от настоящего к будущему», в котором найдут отражение ценности, цели, ключевые компетенции и желаемая профессиональная идентичность обучающегося. Использование визуальных 
	Презентация
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	1
	2
	3
	4

	
	
	метафор, символов и элементов лайф-коучинга
	

	2
	Диагностика эмоционального интеллекта с рефлексией
	Тест на уровень эмоционального интеллекта, анализ результатов и написание эссе: «Как эмоциональный интеллект помогает мне»
	Тест, эссе

	3
	Личностный анализ по эннеаграмме
	Прохождение теста и на его основе определения типа по эннеаграмме. Оформление инфографики, в которой будут отражены сильные и уязвимые стороны типа в контексте построения карьеры, возможные профессии точки роста
	Инфографика

	4
	Профессиограмма моей цели
	Разработка профессиограммы выбранной профессиональной роли. Описание ключевых компетенций личностных качеств, образовательных требований, рисков и перспектив роста
	Профессиограмма, аналитический отчет

	5
	Карта карьерного маршрута
	Создание индивидуальной «карьерной карты» с помощью онлайн-инструмента или вручную. Точки развития на 1-3-5 лет: цели, ресурсы, этапы, возможные барьеры и пути их преодоления
	Графическая карта

	6
	Анализ профиля в социальных сетях
	Проведение аудита профиля обучающегося в социальных сетях (Instagram, LinkedIn и др.). Оформление мини-отчета: какие элементы формируют профессиональный имидж, какие стоит удалить, какие – добавить. Обучающиеся предлагают 3 шага по улучшению профиля
	Аналитический отчет

	7
	Резюме будущего
	Составление креативного резюме на позицию, которую обучающийся планирует занять. Использование визуальных элементов, ключевых достижений, ссылок на портфолио или примеры работ. Защита резюме перед группой 
	Креативное резюме

	8
	Интервью наоборот
	Ролевая игра: обучающийся выступает в роли работодателя и разрабатывает 5 нестандартных вопросов для собеседования, а затем проводит интервью с одногруппником, оценивает его ответы и дает обратную связь. В финале – мини-обсуждение, какие компетенции были проявлены
	Ролевая игра


В ходе реализации учебного курса «Карьерный коучинг» наблюдалась высокая вовлеченность обучающихся в практико-ориентированные формы работы, что проявлялось в активном участии в тренинговых занятиях, ролевых играх, коучинговых сессиях и выполнении индивидуальных заданий. Особый интерес вызвали задания, направленные на самопознание и проектирование карьерной траектории, такие как разработка карьерной карты, составление профессиограммы, создание «Резюме будущего», а также участие в имитационном интервью и анализе цифрового профиля.
Ключевую роль в реализации курса сыграли коучинговые технологии, обеспечившие переход обучающихся вот пассивного восприятия информации к активному осмыслению собственного профессионального пути. В рамках коучинговых сессий (индивидуальных и парных) обучающиеся формулировали карьерные цели, выявляли внутренние ресурсы и ограничения, а также самостоятельно находили пути решения профессионально значимых задач.
Наблюдения показали, что на начальном этапе значительная часть обучающихся испытывала затруднения в конкретизации карьерных целей, формулировке долгосрочных ориентиров и осознании собственных ресурсов. В частности, при выполнении задания по предварительной разработке карьерной карты обучающиеся часто ограничивались общими формулировками без четкого понимания этапов и механизмов достижения целей. Однако в процессе коучингового сопровождения (использования вопросных техник, рефлексивных практик, обратной связи) отмечалось постепенное уточнение целей, повышение их реалистичности и структурированности.
Наиболее эффективными оказались коучинговые форматы, предполагающие взаимодействие и рефлексию, включая работу в парах, взаимное коуч-сопровождение и обсуждение результатов в малых группах. Так, в ходе выполнения задания «Интервью наоборот» обучающиеся не только демонстрировали развитие коммуникативных умений, но и осваивали навыки оценки профессиональных компетенций, аргументации и обратной связи. Аналогично, защита «Резюме будущего» способствовала развитию уверенности в самопрезентации и более осознанному позиционированию себя в профессиональной среде.
В то же время ряд заданий, требующих высокой степени самостоятельности и глубокой рефлексии (анализ цифрового профиля, написание рефлексивных эссе) вызвал затруднение у части обучающихся, что проявлялось в формальном подходе к выполнению и недостаточной глубине самоанализа. Также наблюдалась тенденция к ориентации на внешние оценки и ожидания, что выражалось в стремлении получить готовые решения вместо самостоятельного их поиска в процессе коучинга.

Итогом освоения учебного курса «Карьерный коучинг» является выполнение и защита индивидуального карьерного проекта, представляющего собой творческую форму итоговой аттестации. Данная форма экзамена была выбрана не случайно: она позволяет максимально полно продемонстрировать уровень развития карьерного потенциала обучающихся, их способности к стратегическому мышлению, самоанализу и проектированию собственных стратегий профессиональной траектории и карьерного роста.
В рамках итогового проекта обучающиеся представляли собственную карьерную карту с указанием целевых ориентиров на 1, 3 и 5 лет, осмысленную стратегию профессионального развития (Приложение Г), резюме, цифровой профиль, соответствующий выбранной области. Важным компонентом являлась также саморефлексия: обучающиеся анализировали, как пройденный курс повлиял на их карьерное мышление, ценности и внутреннюю готовность к действию.

Анализ представленных проектов показал, что значительная часть обучающихся продемонстрировала переход от обобщенных и фрагментарных представлений о карьере к более структурированному и осознанному ее пониманию. В частности, карьерные цели становились более конкретными и соотнесенными с реальными условиями профессиональной среды, а стратегии их достижения – более логичными и последовательными. Обучающиеся активнее использовали инструменты самодиагностики, учитывали требования рынка труда и проявляли большую самостоятельность в выборе профессиональных ориентиров. 

Критерии оценки включали логичность и полноту представленных стратегий, осознанность и реалистичность профессиональных целей, аргументированность самооценки, качество самопрезентации, креативность, степень личной вовлеченности. Защита проекта стала завершающим этапом, позволяющим обучающимся интегрировать полученные знания и навыки в единую профессиональную модель.
Курс повышения квалификации «Карьерный коучинг» для обучающихся магистратуры/докторантуры (Приложение Д)
Обучающиеся на уровне послевузовского образования – магистранты и докторанты – характеризуются более высоким уровнем профессиональной подготовки и наличием опыта образовательной и исследовательской деятельности, что обуславливает необходимость углубленного освоения технологий карьерного развития. Формат курса повышения квалификации обеспечивает гибкость содержания, усиление прикладной направленности и ориентацию на развитие профессиональной субъектности.

Целью курса «Карьерной коучинг» является развитие карьерного потенциала обучающихся, а также формирование способностей к осознанному проектированию стратегий карьерного развития и управления индивидуальной карьерной траекторией в условиях непрерывного профессионального образования и трансформирующегося рынка труда.
Курс направлен на развитие профессиональной субъектности, карьерной осознанности и готовности к реализации стратегий карьерного роста в контексте быстро меняющихся профессиональных реалий.

Задачами курса являются:

1. Развить у обучающихся стратегическое видение собственной карьеры в долгосрочной перспективе.

2. Сформировать навыки самоанализа, самодиагностики и карьерного целеполагания.

3. Освоить инструменты проектирования и коррекции стратегий карьерного роста с учетом индивидуальных ресурсов и внешних факторов.

4. Научиться применять технологии карьерного коучинга и сопровождения в профессиональной практике.

5. Расширить компетенции в области цифровой самопрезентации, резюме, делового взаимодействия и сетевого позиционирования.

6. Подготовить обучающихся к интеграции в профессиональные и академические сообщества, в том числе международные.

7. Развить способность к обучению в течение всей жизни как основе устойчивого карьерного роста.
В результате освоения курса обучающийся должен:

1. Осознавать значение профессиональной субъектности и непрерывного образования в карьерном развитии.

2. Уметь проектировать карьерную карту на 3-5 лет с учетом карьерных целей, актуальных трендов и образовательных ресурсов.

3. Владеть инструментами карьерной диагностики, построения резюме, создания профиля в цифровой среде, составления профессиограммы.

4. Эффективно коммуницировать в профессиональной среде, в том числе в процессе делового общения, собеседования и презентации.

5. Проявлять устойчивую мотивацию к профессиональному росту и способности к рефлексии.
Объем курса

Объем курса – 72 часа, из которых 12 часов – теоретическая часть, 16 часов – практическая часть, 43 часа – самостоятельная работа обучающихся.

Содержание и характеристика курса представлены в таблице 17.

Таблица 17 – Содержание курса повышения квалификации «Карьерный коучинг»

	№ п/п
	Тема
	Виды учебной и самостоятельной работы, в часах
	Итого часов по теме

	
	
	Теоретический блок
	Практический блок
	Самостоятельная работа
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	Карьерный потенциал личности: осознание целей и внутренних ресурсов
	2
	2
	5
	9

	2
	Непрерывное обучение как стратегический ресурс карьерного развития
	2
	2
	5
	9

	3
	Личностные ресурсы карьерного развития: лайф-коучинг, ценности, мотивация к достижению
	2
	2
	5
	9

	4
	Современный рынок труда и трансформация профессий
	1
	2
	5
	8

	5
	Эмоциональный интеллект как фактор устойчивости и лидерства
	1
	2
	5
	8


Продолжение таблицы 17

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	6
	Проектирование карьерной карты и стратегий карьерного роста
	2
	2
	5
	9

	7
	Цифровой образ специалиста: инструменты самопрезентации и профилирование в сети
	1
	2
	5
	8

	8
	Карьерное поведение и деловое взаимодействие: стратегии собеседования и переговоров
	1
	2
	5
	8

	9
	Итоговое задание – оформление и защита проекта
	-
	-
	4
	4

	
	Итого (часов)
	12
	16
	44
	72


Тема 1. Карьерный потенциал личности: осознание целей и внутренних ресурсов 

Первый шаг на пути к осознанному карьерному развитию – это понимание собственных целей, ценностей, внутренних ресурсов. Развитие карьерного потенциала требует осознания сильных и слабых сторон, анализа профессиональных интересов и личностных установок. 

В рамках темы обучающимся предлагается:

- провести диагностику компонентов карьерного потенциала, существить анализ и интерпретацию полученных данных;

- составить личную карту ресурсов посредством коучинговых техник;

- определить ключевые цели и долгосрочные ориентиры карьерного движения;

- отразить ценности и мотивационные драйверы, влияющие на профессиональный выбор.
Тема 2. Непрерывное обучение как стратегический ресурс карьерного развития 

Современный специалист должен быть готов к постоянному обновлению знаний и адаптации к новым профессиональным условиям. Концепция lifelong Learning становится неотъемлемой частью устойчивой карьеры.

Участники курса%

- изучают глобальные и локальные тенденции в области непрерывного образования;

- проводят самоанализ уровня обучаемости;

- разрабатывают индивидуальный образовательный маршрут с учетом карьерных целей;

- знакомятся с цифровыми платформами и возможностями неформального образования.
Тема 3. Личностные ресурсы карьерного развития: лайф-коучинг, ценности, мотивация к достижению

Карьерный рост невозможен без осознания своих внутренних опор – ценностей, мотивации и способностей к самоуправлению. Практики лайф-коучинга помогают глубже понять и осознанно управлять вектором профессионального движения.

В рамках темы:

- проводится анализ ценностных ориентаций жизненных установок;

- изучается типология мотивации и определяется уровень стремления к успеху;

- отрабатываются инструменты лайф-коучинга для постановки и достижения карьерных целей;

- составляется визуальный план «ценности-ресурсы-действия».
Тема 4. Современный рынок труда и трансформация профессий

Стремительное развитие технологий, процессы автоматизации и цифровизации обуславливают существенные изменения в структуре рынка труда, формируя новые требования к профессиональной деятельности и компетентностному профилю специалистов. Обучающиеся:
-  анализируют глобальные и локальные изменения на рынке труда;

- изучают профессии будущего и исчезающие профессии;

- оценивают востребованные компетенции и навыки;

- разрабатывают стратегии адаптации к рынку труда с учетом личной специализации.
Тема 5. Эмоциональный интеллект как фактор устойчивости и лидерства

Эмоциональный интеллект – это ключ к эффективному взаимодействию, управлению стрессом и устойчивости в профессиональной среде. Данный навык лежит в основе лидерского поведения.

В рамках темы:

- проводится диагностика уровня эмоционального интеллекта;

- анализируются подходы к его развитию и практики управления эмоциональными состояниями;

-  раскрывается его взаимосвязь с формированием лидерских компетенций;

- развиваются навыки эмпатии, саморегуляции, конструктивного взаимодействия.
Тема 6. Проектирование карьерной карты и стратегий карьерного роста

Карьерное планирование требует четкого алгоритма действий, оценки ресурсов и постановки реалистичных целей. Карьерная карта позволяет визуализировать и структурировать путь развития.

Участники курса:

- знакомятся с методами карьерного планирования;

- составляют индивидуальную карту на 1-3-5 лет;

- определяют этапы, возможные барьеры и пути их преодоления;

- интегрируют карьерную стратегию в жизненный контекст.
Тема 7. Цифровой образ специалиста: инструменты самопрезентации и профилирование в сети

Цифровая репутация и онлайн-имидж сегодня играют огромную роль в профессиональной среде. Умение грамотно представить себя в сети становится конкретным преимуществом. 

В рамках темы:

- проводится аудит цифрового следа обучающегося;

- изучаются инструменты самопрезентации (резюме, LinkedIn, онлайн-портфолио);

- создается стратегия формирования позитивного цифрового образа;

- моделируются кейсы профессионального позиционирования в сети.
Тема 8. Карьерное поведение и деловое взаимодействие: стратегии собеседования и переговоров
Навыки делового общения, уверенная самоподача и ведения переговоров критически важны при построении карьеры. Умение представить себя, управлять впечатлением и понимать стратегии собеседника повышают шансы на успех.

Обучающиеся:

- анализируют структуру и этапы собеседования;

- отрабатывают стратегии поведения в профессиональных диалогах;

- участвуют в ролевых играх «интервью»;

- формируют навыки переговоров и самопрезентации через инструменты типа STAR.
В процессе освоения представленных тем обучающиеся демонстрировали высокую включенность и заинтересованность. Анализ выполнения заданий показал: первоначально самодиагностика и определение карьерных целей носили преимущественно констатирующий характер и опирались на уже сложившиеся профессиональные представления. По мере реализации курса наблюдалось существенное углубление рефлексивных процессов и переход к более структурированному, стратегически выстроенному проектированию индивидуальной карьерной траектории.

Особый интерес у магистрантов и докторантов вызвали задания, ориентированные на решение комплексных профессиональных задач, требующих аналитического и стратегического мышления: разработка индивидуальной карьерной стратегии, углубленный анализ тенденций рынка труда, моделирование профессиональных сценариев и участие в дискуссионно-ролевых форматах взаимодействия. Выполнение данных видов деятельности способствовало развитию навыков самопрезентации и профессиональной коммуникации, углублению понимания собственных ресурсов, ограничений и возможностей их эффективного использования в долгосрочной перспективе.

Итоговым этапом курса «Карьерный коучинг» стало выполнение интегративного задания, направленного на синтез полученных знаний и их практическое применение в контексте индивидуального профессионального развития, где обучающимся предлагалось разработать и презентовать авторский карьерный проект, включающий структурированное представление профессиональной траектории, визуализацию стратегических и тактических целей, анализ личностных и профессиональных ресурсов, а также обоснованную стратегию продвижения в выбранной сфере. Существенным требованием к проекту являлось отражение зрелой субъектной позиции, владение современными инструментами карьерного планирования и способности учитывать вариативность и неопределенность профессиональной среды.
Защита проектов проводилась в формате экспертно-ориентированной презентации с последующей дискуссией и глубокой обратной связью. В ходе выступления обучающиеся аргументированно представляли разработанные стратегии, демонстрировали логику проектирования карьерной траектории, обосновывали выбор направлений профессионального развития и проводили рефлективный анализ собственных ресурсов. 
Подобный формат работы обеспечил развитие ключевых компонентов карьерного потенциала обучающихся: мотивационно-ценностный компонент усиливался за счет осознания значимости профессиональных целей и их соотнесения с индивидуальными ценностными ориентирами; когнитивный – через аналитическую работу с информацией о рынке труда и проектирование карьерных стратегий; ресурсный – посредством развития навыков самопрезентации, коммуникативного взаимодействия и эмоциональной саморегуляции в условиях публичного профессионального взаимодействия.

По итогам успешного завершения курса все участники получили сертификаты установленного образца, подтверждающие освоение программы курса и развитие ключевых компонентов карьерного потенциала.
Учебное пособие «Карьерный коучинг» (Приложение Е)

Данное пособие выступает содержательной и методической основой организации образовательного процесса, обеспечивая возможность его использования при работе как с обучающимися бакалавриата, так и с магистрантами и докторантами. Такая универсальность обусловлена тем, что представленные в пособии теоретические положения, диагностические инструменты, практико-ориентированные задания и методические рекомендации направлены на развитие ключевых компонентов карьерного потенциала, имеющих межуровневый характер и сохраняющих свою актуальность на различных этапах профессионального становления личности.
Кроме того, гибкость содержания и вариативность предлагаемых методов и форм работы позволяют адаптировать материал с учетом уровня подготовки обучающихся, их профессионального опыта и образовательных потребностей, что обеспечивает его эффективное применение как в системе высшего, так и послевузовского образования.

Каждый обучающийся – это уникальная личность, у которой есть потенциал для реализации своих карьерных мечтаний. Модель, представленная ниже представляет собой графическое изображение универсального, продолжающегося всю жизнь процесса карьерного развития. Человек плавно перемещается по этапам, часто повторяя процесс согласно изменениям, происходящим в жизни (рисунок 8) [204].
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Рисунок 8 – Модель карьерного развития

Учебное пособие «Карьерной коучинг» помогает обучающимся раскрыть свой карьерный потенциал, определиться с карьерными целями и управлять инструментами, необходимыми для построения и управления карьерой.

Содержание пособия представлено в таблице 18.

Таблица 18 – Содержание учебного пособия «Карьерный коучинг»
	№
	Наименование темы

	1
	2

	
	Введение

	1
	Карьерный потенциал личности: ресурсы, ценности, мотивы и стремления

	1.1
	Определение жизненных целей и задач, раскрытие и реализация внутреннего потенциала личности. Лайф-коучинг

	1.2
	Эмоциональный интеллект как компонент карьерного потенциала и пути его развития

	1.3
	Мотивация достижения успеха

	1.4
	Эннеаграмма как эффективный инструмент в определении карьерных стремлений

	2
	Индивидуальная карьерная траектория и планирование вариантов личностного развития

	2.1
	Карьера и карьерное развитие в современном мире

	2.2
	Непрерывное профессиональное образование как условие карьерного роста личности

	2.3
	Технология составления профессиограммы будущего специалиста

	2.4
	Технология разработки карьерной карты

	3
	Алгоритм успешного трудоустройства и самореклама


Продолжение таблицы 18

	1
	2

	3.1
	Рынок труда и современные способы получения информации об имеющихся вакансиях на рынке труда

	3.2
	Технология составления профессионального резюме

	3.3
	Современные инструменты для успешной самопрезентации

	3.4
	Профиль в социальных сетях

	4.
	Психология делового общения

	4.1
	Коммуникативные компетенции: стратегии эффективной коммуникации

	4.2
	Нетворкинг как инструмент успешной интеграции в профессиональное сообщество

	4.3
	Структура интервью на должность и его современные виды

	4.4
	Техника эффективной самоподачи в ситуациях собеседования

	
	Глоссарий

	
	Литература


В пособии представлены авторские диагностические и практико-ориентированные задания, направленные на развитие ключевых компонентов карьерного потенциала обучающихся. Предлагаемые материалы носят системный характер и ориентированы не только на самоанализ, но и на активное проектирование индивидуальной профессиональной траектории, обеспечивая переход от осмысления личных ресурсов к их целенаправленному использованию в карьерном развитии.

Содержательное наполнение учебного пособия выстроено по принципу поэтапного формирования карьерной осознанности с учетом уровня подготовки обучающихся. Так для бакалавров выполнения заданий, связанных с разработкой карьерного листа, как правило, сопровождается первичным осмыслением профессиональных интересов и постановкой обобщенных целей, что отражает этап профессионального самоопределения. В то же время обучающиеся магистратуры и докторантуры демонстрируют более глубокую проработку карьерных стратегий, включая конкретизацию профессиональных ориентиров, учет требований рынка труда и интеграцию научно-исследовательской и профессиональной деятельности.
Использование инструментов типологического анализа, в частности эннеаграммы, позволяет обучающимся различного уровня по-разному интерпретировать результаты: на уровне высшего образования обучающиеся преимущественно на фокусируются на самопознании и выявлении личностных особенностей, тогда как магистранты и докторанты используют полученные данные для анализа профессионального поведения, коммуникативных стратегий и выбора оптимальных форм взаимодействия в академической и профессиональной среде.
Значимое место в пособии занимает блок заданий, направленных на развитие внутренних ресурсов личности, в частности эмоционального интеллекта. При этом для бакалавров характерна работа на уровне осознания и идентификации эмоций, тогда как обучающиеся послевузовского образования демонстрируют более развитые навыки саморегуляции, анализа эмоциональных состояний в профессиональных ситуациях и применения стратегий адаптивного поведения.
Практическая направленность пособия также проявляется в заданиях, ориентированных на формирование навыков самопрезентации. Если бакалавры осваивают базовые элементы составления резюме и формирования цифрового профиля, то магистранты и докторанты более осознанно подходят к позиционированию себя, акцентируя внимание на профессиональных достижениях, научной активности и стратегиях продвижения в профессиональном сообществе.
В контексте развития стремления к постоянному обучению предусмотрено задание по созданию «Карты непрерывного обучения» – индивидуального плана, отражающего образовательные цели, источники получения знаний (формальные, неформальные и информальные формы), а также механизмы самооценки прогресса.
Учебное пособие «Карьерный коучинг» сочетает элементы диагностики, рефлексии, коучинга и профессионального консультирования, позволяя обучающимся выстроить целостную и реалистичную стратегию карьерного роста. 

Таким образом, педагогическая деятельность, реализованная на уровнях высшего и послевузовского образования – в формате учебного курса для бакалавриата и в виде курса повышения квалификации для магистрантов и докторантов – выступила эффективным инструментом сопровождения развития карьерного потенциала обучающихся. В процессе их реализации стало заметно повышение уровня включенности обучающихся в образовательный процесс, усиление осознанности в отношении профессиональных целей и формирования готовности к самостоятельному проектированию карьерной траектории.
В ходе работы обучающиеся отмечали практическую значимость предложенных заданий и коучинговых форм взаимодействия, их направленность на решение реальных профессиональных задач, а также возможность соотнесения личных целей с требованиями современного рынка труда. Наблюдения за деятельностью обучающихся позволили зафиксировать развитие навыков проектирования карьерных стратегий, углубление рефлексивной позиции, укрепление компетенций самопрезентации, а также более уверенное поведение как в моделируемых, так и в реальных профессиональных ситуациях.
Результаты внедрения учебного курса и курса повышения квалификации, а также оценка эффективности разработанной модели и анализ динамики развития карьерного потенциала обучающихся будут рассмотрены в следующем параграфе.
3.2 Результаты опытно-экспериментальной работы на уровне высшего образования (бакалавриат)

Контрольный этап эксперимента был направлен на выявление изменений в уровне развития карьерного потенциала обучающихся бакалавриата после реализации разработанной модели и внедрения учебного курса «Карьерный коучинг». Для оценки динамики использовались те же диагностические методики, что и на констатирующем этапе, что позволило сопоставить исходные и итоговые показатели в экспериментальной и контрольной группах.
Для проверки статистической значимости выявленных различий была проведена обработка данных с использованием [image: image45.emf]
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 Пирсона. В рамках анализа выдвигались следующие гипотезы:

- H0: распределение показателей компонентов карьерного потенциала в экспериментальной и контрольной группах не имеет статистически значимых различий;
- H1: распределение показателей компонентов карьерного потенциала в экспериментальной и контрольной группах имеет статистически значимые различия.

Расчет критерия [image: image47.emf]
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 Пирсона осуществляется по формуле (4):

[image: image49.emf]
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где О – это наблюдаемая частота;

Е – ожидаемая частота.

Ожидаемые частоты определялись по формуле (5):

[image: image51.emf]
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Обобщенные результаты расчета критерия [image: image53.emf]
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 Пирсона по всем использованным методикам представлены ниже (таблица 19):

Таблица 19 – Результаты расчета критерия [image: image55.emf]
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 Пирсона по используемым методикам
	Компонент
	Методики
	Кол-во
	df
	[image: image56.emf]
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	H0/H1

	Мотивационно-ценностный
	Методика диагностики ценностных ориентаций в карьере «Якоря карьеры»
	158
	2
	12,32
	5,991
	H1

	
	Опросник Т. Элерса для изучения мотивации достижения успеха
	158
	2
	11,36
	5,991
	H1

	Когнитивный
	Авторская анкета для оценки
	158
	2
	17,88
	5,991
	H1

	
	стремления личности к постоянному обновлению знаний
	
	
	
	
	

	
	Методика исследования самооценки С.А. Будасси
	158
	2
	16,33
	5,991
	H1

	Ресурсный
	Тест коммуникативных умений Михельсона
	158
	2
	6,92
	5,991
	H1

	
	Тест на эмоциональный интеллект
	158
	2
	13,89
	5,991
	H1


Проведенная статистическая обработка эмпирических данных выявила различия между экспериментальной и контрольной группами по всем анализируемым показателям, что позволяет обосновать эффективность внедренной модели развития карьерного потенциала обучающихся.
Вместе с тем для более глубокого понимания характера выявленных изменений представляется необходимым рассмотреть динамику показателей в разрезе структурных компонентов карьерного потенциала, что позволит выявить особенности их развития и определить вклад каждого компонента в общий результат.
Анализ результатов контрольного этапа по мотивационно-ценностному компоненту показал выраженную положительную динамику в развитии карьерных ценностей и мотивации достижения обучающихся экспериментальной группы.

Результаты диагностики ценностных ориентаций в карьере по Методике «Якоря карьеры» в контрольной и экспериментальной группах до и после формирующего эксперимента представлены в таблице 20. Установлено, что на констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал средний уровень выраженности карьерных ориентаций (56,25%), при этом доля обучающихся с низким уровнем составляла 28,75%, а с высоким 15%. В контрольной группе структура распределения была сопоставимой: средний уровень – 55,12%, низкий – 25,64%, высокий – 19,24% (таблица 20).
Таблица 20 – Результаты диагностики ценностных ориентаций в карьере обучающихся по Методике «Якоря карьеры» в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат) 
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1

	Низкий
	20
	23
	25,64
	28,75
	19
	6
	24,4
	7,5

	Средний
	43
	45
	55,12
	56,25
	44
	43
	56,4
	53,75

	Высокий
	15
	12
	19,24
	15
	15
	31
	19,2
	38,75


По результатам исследования в экспериментальной группе зафиксированы выраженные позитивные изменения: доля обучающихся с низким уровнем сократилась с 28,75% до 7,5%, тогда как показатель высокого уровня увеличился с 15% до 38,75%. Незначительное снижение среднего уровня до 53,75% обусловлено перераспределением обучающихся в пользу более высокого уровня развития. 
В контрольной группе изменения выражены минимально: низкий уровень снизился лишь с 25,64% до 24,4%, средний уровень практически не изменился (с 55,12% до 56,4%), а показатели высокого уровня остался стабильным (19,24% и 19,2%). Наглядная динамика изменений представлена на рисунке 9.
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Рисунок 9 – Сравнительная динамика ценностных ориентаций в карьере обучающихся контрольной и экспериментальной групп по методике «Якоря карьеры» (бакалавриат)

Результаты по опроснику Т. Элерса представлены в таблице 21. На констатирующем этапе в экспериментальной группе средний уровень достижения составлял 48,75%, высокий – 31,25%, низкий – 20%. В контрольной группе средний уровень был выше (53,8%), тогда как низкий и высокий уровни имели одинаковую долю – по 23,1% (таблица 21).
Таблица 21 – Результаты диагностики уровня мотивации достижения успеха по опроснику Т. Элерса в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов
	Количество респондентов
	Количество респондентов

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1

	Низкий
	18
	16
	23,1
	20
	15
	6
	19,2
	7,5

	Средний
	42
	39
	53,8
	48,75
	42
	33
	53,8
	41,25

	Высокий
	18
	25
	23,1
	31,25
	21
	41
	27
	51,25


По результатам внедрения модели в экспериментальной группе отмечена выраженная положительная динамика: доля обучающихся с высоким уровнем мотивации возросла с 31,25% до 51,25%, тогда как показатель низкого уровня сократился с 20% до 7,5%. Уменьшение доли среднего уровня до 41,25% обусловлено переходом части обучающихся в категорию с более высоким уровнем. 
В контрольной группе изменения менее значительны: доля обучающихся с низким уровнем снизилась с 23,1% до 19,2%, средний уровень остался стабильным (53,8%), а показатель высокого уровня увеличился незначительно, достигнув 27%. На рисунке 10 представлено визуальное распределение показателей (рисунок 10).
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Рисунок 10 – Сравнительная динамика мотивации достижения успеха по опроснику Т. Элерса в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат)
Таким образом, результаты обеих методик демонстрируют согласованную положительную динамику в структуре мотивационно-ценностного компонента карьерного потенциала обучающихся экспериментальной группы. Выявленные изменения проявляются в увеличении доли обучающихся с высоким уровнем как по карьерным ориентациям, так и по мотивации достижения успеха, а также в сокращении числа обучающихся с низкими показателями, что свидетельствует о формировании устойчивой направленности на профессиональную самореализацию и подтверждает результативность реализованной модели развития карьерного потенциала.
Анализ результатов контрольного этапа по когнитивному компоненту показал положительную динамику в развитии стремления обучающихся к постоянному обучению и изменения характеристик их самооценки в экспериментальной группе.

Результаты диагностики стремления к постоянному обновлению знаний представлены в таблице 22. Установлено, что на констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал средний уровень (67,5%), при этом доля обучающихся с низким уровнем составляла 27,5%, а с высоким – 5%. В контрольной группе наблюдалась сходная структура распределения: средний уровень – 70,5%, низкий – 27%, высокий 2,5% (таблица 22).
Таблица 22 – Результаты диагностики уровня стремления к постоянному обновлению знаний обучающихся в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов
	Количество респондентов
	Количество респондентов

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1

	Низкий
	21
	22
	27
	27,5
	20
	7
	25,6
	8,75

	Средний
	55
	54
	70,5
	67,5
	55
	54
	70,5
	67,5

	Высокий
	2
	4
	2,5
	5
	3
	19
	3,9
	23,75


Исходя из представленных выше данных в экспериментальной группе зафиксирована выраженная положительная динамика: доля обучающихся с высоким уровнем увеличилась с 5% до 23,75%, тогда как низкий уровень снизился с 27,5% до 8,75%. Средний уровень при этом сохранился на прежнем уровне (67,5%), что свидетельствует о переходе части обучающихся из низкого уровня в высокий. 
В контрольной группе изменения носят минимальный характер: низкий уровень снизился незначительно (с 27% до 25,6%), средний остался без изменений (70,5%), а высокий увеличился лишь на 3,9%. Динамика выявленных изменений наглядно отражена на рисунке 11.
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Рисунок 11 – Сравнительная динамика стремления к постоянному обновлению знаний обучающихся в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат)
Дополнительный анализ когнитивного компонента был проведен с использованием Методики самооценки С.А. Будасси. Результаты представлены в таблице 23. 
Таблица 23 – Результаты диагностики самооценки обучающихся по методике С.А. Будасси в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов
	Количество респондентов
	Количество респондентов

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1

	Низкий
	36
	36
	46,1
	45
	35
	13
	44,9
	16,25

	Средний
	33
	37
	42,3
	46,25
	34
	47
	43,5
	58,75

	Высокий
	9
	7
	11,6
	8,75
	9
	20
	11,6
	25


На констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал средний уровень самооценки (46,25%), при этом низкий уровень составлял 45%, а высокий – 8,75%. Схожая картина наблюдается в контрольной группе: низкий уровень – 46,1%, средний – 42,3%, высокий – 11,6%.

После формирующего эксперимента наблюдаются значительные изменения в показателях экспериментальной группы: доля обучающихся с низким уровнем самооценки сократилась с 45% до 16,25%, показатель среднего уровня возрос до 58,75%, а высокого – до 25%. Полученные результаты свидетельствуют о формировании более адекватной и устойчивой самооценки, повышении уверенности в собственных возможностях и готовности к профессиональному росту.

В контрольной группе изменения носят ограниченный характер: доля обучающихся с низким уровнем практически не изменилась (с 46,1% до 44,9%), средний уровень увеличился незначительно (до 43,5%), высокий уровень остался стабильным (11,6%). Распределение показателей наглядно представлено на рисунке 12.
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Рисунок 12 – Сравнительная динамика самооценки обучающихся по Методике С.А. Будасси в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат)

Анализ результатов контрольного этапа по ресурсному компоненту позволил выявить положительную динамику в развитии коммуникативных умений и эмоционального интеллекта обучающихся экспериментальной группы, что подтверждает рост качества межличностного взаимодействия, снижение деструктивных форм поведения и развитие способности к осознанному управлению эмоциональной сферой.

По результатам Диагностики коммуникативных умений по тесту Михельсона на констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал средний уровень (47,5%), при этом доля обучающихся с высоким уровнем составляла 35%, а с низким – 17,5%. В контрольной группе распределение показателей было следующим: средний уровень характерен для 43,6% обучающихся, высокий уровень для 32%, низкий уровень для 24,4% обучающихся (таблица 24).
Таблица 24 – Результаты Диагностики уровня коммуникативных умений обучающихся по методике Михельсона в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов
	Количество респондентов
	Количество респондентов

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1

	Низкий
	19
	14
	24,4
	17,5
	20
	10
	25,6
	12,5

	Средний
	34
	38
	43,6
	47,5
	33
	30
	42,4
	37,5

	Высокий
	25
	28
	32
	35
	25
	40
	32
	50


По итогам формирующего этапа в экспериментальной группе выявлена выраженная положительная динамика: доля обучающихся с высоким уровнем коммуникативных умений выросла с 35% до 50%, тогда как показатель низкого уровня сократился с 17,5% до 12,5%. Снижение доли среднего уровня до 37,5% обусловлено переходом части обучающихся в категорию с более высоким уровнем развития.

В контрольной группе изменения носят незначительный характер: доля обучающихся с низким уровнем несколько увеличилась (с 24,4% до 25,6%), средний уровень незначительно снизился (с 43,6% до 42,4%), а показатель высокого уровня остался без изменений (32%). Динамика выявленных изменений представлена на рисунке 13.
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Рисунок 13 – Сравнительная динамика коммуникативных умений обучающихся по Методике Михельсона в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат)

Результаты диагностики эмоционального интеллекта по Методике Н. Холла представлена в таблице 25.

Таблица 25 – Результаты диагностики уровня эмоционального интеллекта обучающихся по методике Н. Холла в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов
	Количество респондентов
	Количество респондентов

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1
	КГ-1
	ЭГ-1

	Низкий
	32
	28
	41
	35
	32
	16
	41
	20

	Средний
	39
	43
	50
	53,75
	39
	41
	50
	51,25

	Высокий
	7
	9
	9
	11,25
	7
	23
	9
	28,75


Согласно представленным выше данным, на констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал средний уровень (53,75%), при этом низкий уровень составлял 35%, а высокий – 11,25%. В контрольной группе распределение показателей было сопоставимым: средний уровень – 50%, низкий – 41%, высокий – 9%.
После формирующего воздействия в экспериментальной группе зафиксирована выраженная положительная динамика: доля обучающихся с высоким уровнем эмоционального интеллекта возросла с 11,25% до 28,75%, тогда как показатель низкого уровня снизился с 35% до 20%. незначительное уменьшение доли среднего уровня до 51,25% обусловлено переходом части обучающихся в категорию с более высоким уровнем развития.
В контрольной группе изменения носят минимальный характер: доля обучающихся с низким уровнем осталась без изменений (41%), средний уровень также практически не изменился (50%), а показатель высокого уровня сохранился на прежнем уровне (9%). Динамика показателей визуально отражена на рисунке 14.
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Рисунок 14 – Сравнительная динамика эмоционального интеллекта обучающихся по Методике Н. Холла в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (бакалавриат)
В целом результаты, полученные по обеим методикам, позволяют констатировать существенное улучшение показателей ресурсного компонента в экспериментальной группе. Положительная динамика выражается в росте доли обучающихся, демонстрирующих высокий уровень развития коммуникативных умений и эмоционального интеллекта, а также в заметном сокращении числа участников с низкими значениями данных показателей. Выявленные изменения свидетельствуют о развитии у обучающихся способности к компетентному межличностному взаимодействию, развитию навыков эмоциональной саморегуляции и повышению адаптивности в профессиональной среде.
Обобщенные результаты распределения обучающихся по уровням развития компонентов карьерного потенциала представлены в таблице 26

Таблица 26 – Обобщенные результаты распределения обучающихся бакалавриата по уровням развития компонентов карьерного потенциала (до и после эксперимента)
	Компонент
	Уровни
	КГ-1 
(До ФЭ)
	КГ-1 
(После ФЭ)
	ЭГ-1 
(До ФЭ)
	ЭГ-1 
(После ФЭ)

	
	
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%

	Мотивационно-ценностный
	Низкий
	21
	26,9
	21
	26,9
	29
	36,25
	16
	20

	
	Средний
	42
	53,8
	42
	53,8
	39
	48,75
	33
	41,25

	
	Высокий
	15
	19,3
	15
	19,3
	12
	15
	31
	38,75

	Когнитивный
	Низкий
	43
	55,1
	41
	52,6
	39
	48,75
	14
	17,5

	
	Средний
	33
	42,3
	34
	43,6
	37
	46,25
	47
	58,75

	
	Высокий
	2
	2,6
	3
	3,8
	4
	5
	19
	23,75

	Ресурсный
	Низкий
	37
	47,4
	38
	48,7
	33
	41,25
	10
	12,5

	
	Средний
	34
	43,6
	33
	42,3
	38
	47,5
	47
	58,75

	
	Высокий
	7
	9
	7
	9
	9
	11,25
	23
	28,75


Анализ обобщенных данных, представленных выше, свидетельствует о выраженной динамике развития компонентов карьерного потенциала в экспериментальной группе, что проявляется в увеличении доли обучающихся с высоким уровнем и сокращении показателей низкого уровня по всем компонентам. В контрольной группе существенных изменений не выявлено, распределение уровней остается относительной стабильным. Выявленные изменения наглядно представлены на диаграмме, отражающей динамику показателей (рисунок 15).
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Рисунок 15 – Сравнительная динамика распределения обучающихся бакалавриата по уровням развития компонентов карьерного потенциала (до и после эксперимента)
Таким образом, результаты контрольного этапа экспериментального исследования, проведенного на уровне высшего образования (бакалавриат), свидетельствуют о достижении поставленных целей и подтверждают эффективность разработанной модели развития карьерного потенциала обучающихся. Полученные эмпирические данные, проявляющиеся в увеличении доли высокого уровня при одновременном сокращении доли низкого уровня, демонстрируют устойчивую положительную динамику по всем структурным компонентам в экспериментальной группе.

Выявленные изменения, носящие системный характер, отражают количественные сдвиги и качественные преобразования в структуре карьерного потенциала обучающихся, включая усиление мотивационно-ценностной направленности, развитие когнитивных характеристик и расширение ресурсных возможностей личности. В совокупности это свидетельствует о формировании способности обучающихся к осознанному построению и управлению собственной карьерной траекторией, принятию обоснованных профессиональных решений и адаптации к изменяющимся условиям профессиональной среды.
Следовательно, выдвинутая гипотеза H1 получила эмпирическое подтверждение, что позволяет обосновать результативность реализованной модели и ее значимость как эффективного инструмента развития карьерного потенциала обучающихся на уровне высшего образования (бакалавриат).
3.3 Результаты опытно-экспериментальной работы на уровне послевузовского образования (магистратура и докторантура)

Результаты контрольного этапа эксперимента на уровне послевузовского образования в группе магистрантов и докторантов позволяют оценить изменения в уровне развития карьерного потенциала обучающихся после реализации разработанной модели и внедрения курса повышения квалификации «Карьерный коучинг».
Для проверки статистической значимости выявленных различий была проведена обработка данных с использованием [image: image66.emf]
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 Пирсона. В рамках анализа выдвигались следующие гипотезы:

- H0: распределение показателей компонентов карьерного потенциала в экспериментальной и контрольной группах не имеет статистически значимых различий;
- H1: распределение показателей компонентов карьерного потенциала в экспериментальной и контрольной группах имеет статистически значимые различия.

Расчет критерия [image: image68.emf]
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 Пирсона осуществляется по формуле (6):

[image: image70.emf]
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где О – это наблюдаемая частота;

Е – ожидаемая частота.

Ожидаемые частоты определялись по формуле (7):

[image: image72.emf]
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Обобщенные результаты расчета критерия [image: image74.emf]


𝜒!  










 Пирсона по всем использованным методикам представлены ниже (таблица 27):

Таблица 27 – Результаты расчета критерия [image: image76.emf]
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 Пирсона по используемым методикам
	Компонент
	Методики
	Кол-во
	df
	[image: image77.emf]
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	H0/H1

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Мотивационно-ценностный
	Методика диагностики ценностных ориентаций в карьере «Якоря карьеры»
	98
	2
	7,77
	5,991
	H1

	
	Опросник Т. Элерса для изучения мотивации достижения успеха
	98
	2
	7,30
	5,991
	H1

	Когнитивный
	Авторская анкета для оценки стремления личности к постоянному обновлению знаний
	98
	2
	11,38
	5,991
	H1

	
	Методика исследования самооценки С.А. Будасси
	98
	2
	7,69
	5,991
	H1

	Ресурсный
	Тест коммуникативных умений
	98
	2
	7,12
	5,991
	H1

	
	Михельсона
	
	
	
	
	

	
	Тест на эмоциональный интеллект
	98
	2
	7,72
	5,991
	H1


Проведенный статистический анализ эмпирических данных позволил выявить различия между экспериментальной и контрольной группами по всем рассматриваемым показателям, что подтверждает результативность внедренной модели развития карьерного потенциала обучающихся.

Вместе с тем для более детального осмысления полученных результатов целесообразно обратиться к анализу динамики показателей в разрезе структурных компонентов карьерного потенциала, что позволит выявить специфику их развития.

Анализ результатов контрольного этапа по мотивационно-ценностному компоненту показал выраженную положительную динамику показателей в экспериментальной группе. Результаты диагностики ценностных ориентаций в карьере по методике «Якоря карьеры» представлены в таблице 28. 

Таблица 28 – Результаты диагностики ценностных ориентаций в карьере по Методике «Якоря карьеры» в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/докторантура)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2

	Низкий
	10
	12
	20,9
	24
	11
	4
	23
	8

	Средний
	30
	32
	62,5
	64
	29
	27
	60,4
	54

	Высокий
	8
	6
	16,6
	12
	8
	19
	16,6
	38


На констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал средний уровень (64%), при этом доля обучающихся с низким уровнем составляла 24%, а с высоким – 12%. В контрольной группе распределение показателей было практически аналогичным: средний уровень – 62,5%, низкий – 20,9%, высокий – 16,6%.

По итогам реализации формирующего этапа в экспериментальной группе зафиксированы значительные позитивные сдвиги: доля обучающихся с высоким уровнем увеличилась с 12% до 38%, показатель низкого уровня сократился с 24% до 8%. Снижение среднего уровня до 54% обусловлено переходом части обучающихся в категорию высокого уровня развития.

В контрольной группе изменения носят ограниченный характер: доля обучающихся с низким уровнем несколько возросла (с 20,9% до 23%), показатель среднего уровня незначительно снизился (с 62,5% до 60,4%), высокий уровень остался без изменений (16,6%). Динамика показателей наглядно представлена на рисунке 16.

[image: image79.png]70
60
50
40
30
20
1

S

209 24 23

Huskuit
mKI-2 (o ®3)

64
62,5 60,4

u0T-2 (flo @)

I 54
Cpenuuit
u KT-2 (TTocne ®3)

16,6 16,6

I12I

Bricoxuit

w Or'-2 (Tlocne ®3J)





Рисунок 16 – Сравнительная динамика ценностных ориентаций в карьере обучающихся контрольной и экспериментальной групп по методике «Якоря карьеры» (магистратура/докторантура)
Результаты диагностики мотивации достижения успеха по Опроснику Т. Элерса представлены в таблице 29.

Таблица 29 – Результаты диагностики уровня мотивации достижения успеха по опроснику Т. Элерса в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/докторантура)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2

	Низкий
	5
	10
	10,4
	20
	5
	6
	10,4
	12

	Средний
	28
	25
	58,3
	50
	25
	13
	52,1
	26

	Высокий
	15
	15
	31,3
	30
	18
	31
	37,5
	62


На констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал средний уровень (50%), при этом доля обучающихся с высоким уровнем составляла 30%, а с низким – 20%. В контрольной группе также преобладал средний уровень (58,3%), тогда как высокий уровень был зафиксирован у 31,3%, обучающихся, а низкий – у 10,4%.

По результатам опытно-экспериментальной работы в экспериментальной группе выявлена выраженная положительная динамика: доля обучающихся с высоким уровнем мотивации достижения выросла с 30% до 62%, тогда как показатель среднего уровня снизился до 26%, а низкого – до 12%. Перераспределение показателей свидетельствует о переходе значительной части обучающихся в категорию с более высоким уровнем мотивации.
В контрольной группе изменения носят менее выраженный характер: доля обучающихся с высоким уровнем увеличилась с 31,3% до 37,5%, средний уровень снизился с 58,3% до 52,1%, а показатель низкого уровня остался без изменений (10,4%). Динамика показателей визуально изображена на рисунке 17
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Рисунок 17 – Сравнительная динамика мотивации достижения успеха по опроснику Т. Элерса в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/докторантура)
Таким образом, результаты, полученные по обеим методикам, свидетельствуют о существенном усилении мотивационно-ценностной направленности обучающихся экспериментальной группы. Зафиксированные изменения выражаются в увеличении доли обучающихся с высоким уровнем как карьерных ориентаций, так и мотивации достижения, а также в заметном сокращении числа участников с низкими показателями. 
Анализ результатов контрольного этапа по когнитивному компоненту выявил положительную динамику показателей в экспериментальной группе обучающихся магистратуры и докторантуры, отражающую изменения в стремлении к обучению и уровне самооценки.

Показатели оценки стремления к постоянному обновлению знаний представлены в таблице 30. На констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал средний уровень (82%), при этом низкий уровень составлял 6%, а высокий – 12%. В контрольной группе также доминировал средний уровень (77,1%), при более высокой доле обучающихся с низким уровнем (16,7%) и меньшей – с высоким (6,2%) (таблица 30).
Таблица 30 – Результаты диагностики уровня стремления к постоянному обновлению знаний обучающихся в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/докторантура)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2

	Низкий
	8
	3
	16,7
	6
	5
	1
	10,4
	2

	Средний
	37
	41
	77,1
	82
	39
	32
	81,3
	64

	Высокий
	3
	6
	6,2
	12
	4
	17
	8,3
	34


По итогам реализации модели в экспериментальной группе зафиксирована выраженная положительная динамика: доля обучающихся с высоким уровнем возросла с 12% до 34%, тогда как показатель низкого уровня сократился с 6% до 2%. Снижение доли среднего уровня до 64% обусловлено переходом части обучающихся в категорию с более высоким уровнем развития.

В контрольной группе изменения носят менее выраженный характер: доля обучающихся с низким уровнем уменьшилась с 16,7% до 10,4%, средний уровень увеличился с 77,1% до 81,3%, а высокий продемонстрировал незначительный рост – с 6,2% до 8,3%. Динамика показателей наглядно представлена на рисунке 18.
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Рисунок 18 – Сравнительная динамика стремления к постоянному обновлению знаний обучающихся в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/докторантура)

Результаты диагностики самооценки по Методике С.А. Будасси представлен в таблице 31. На констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал средний уровень (62%), при этом низкий уровень составлял 28%, а высокий – 10%. В контрольной группе аналогично доминировал средний уровень (58,3%), при более высокой доле обучающихся с низким уровнем (35,4%) и меньшей – с высоким (6,3%) (таблица 31).

Таблица 31 – Результаты диагностики самооценки обучающихся по методике С.А. Будасси в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/докторантура)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2

	Низкий
	17
	14
	35,4
	28
	13
	7
	27,1
	14

	Средний
	28
	31
	58,3
	62
	30
	27
	62,5
	54

	Высокий
	3
	5
	6,3
	10
	5
	16
	10,4
	32


По результатам формирующего эксперимента в экспериментальной группе выявлены существенные позитивные изменений: доля обучающихся с высоким уровнем самооценки возросла с 10% до 32%, тогда как показатель низкого уровня снизился с 28% до 14%. сокращение доли среднего уровня до 54% связано с перераспределением обучающихся в пользу высокого уровня.

В контрольной группе динамика выражена в меньшей степени: доля обучающихся с низким уровнем уменьшилась с 35,4% до 27,1%, средний уровень увеличился с 58,3% до 62,5%, а высокий продемонстрировал незначительный рост – с 6,3% до 10,4%. Визуальное преставление динамики изменений представлено на рисунке 19.
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Рисунок 19 – Сравнительная динамика самооценки обучающихся по Методике С.А. Будасси в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/докторантура)

Таким образом, по когнитивному компоненту в экспериментальной группе наблюдается выраженный переход от средних и низких показателей к высокому уровню, что свидетельствует о развитии устойчивого стремления к обучению и формированию более адекватной и уверенной самооценки. В контрольной группе изменения носят ограниченный характер и не приводят к существенной трансформации структуры показателей.
Результаты контрольного этапа по ресурсному компоненту показали выраженную положительную динамику в экспериментальной группе обучающихся магистратуры и докторантуры, отражающую развитие коммуникативных умений и эмоционального интеллекта.
Результаты диагностики коммуникативных умений по Методике Михельсона представлены в таблице 32. 
Таблица 32 – Результаты диагностики уровня коммуникативных умений обучающихся по методике Михельсона в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/ докторантура)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2

	Низкий
	9
	6
	18,8
	12
	9
	2
	18,8
	4

	Средний
	8
	7
	16,6
	14
	7
	4
	14,6
	8

	Высокий
	31
	37
	64,6
	74
	32
	44
	66,6
	88


На констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал высокий уровень (74%), при этом в экспериментальной группе преобладал высокий уровень (74%), при этом средний составлял 14%, а низкий – 12%. В контрольной группе также доминировал высокий уровень (64,6%), однако доля обучающихся с низким уровнем была выше (18,8%), а со средним – 16,6%.

По итогам реализации формирующего воздействия в экспериментальной группе зафиксирована выраженная положительная динамика: доля обучающихся с высоким уровнем коммуникативных умений увеличилась с 74% до 88%, тогда как показатель низкого уровня сократился с 12% до 4%, а среднего – с 14% до 8%. Полученные данные свидетельствуют о перераспределении обучающихся в сторону более высокого уровня развития коммуникативных умений.
В контрольной группе изменения носят менее выраженный характер: доля обучающихся с высоким уровнем увеличилась незначительно (с 64,6% до 66,6%), средний уровень несколько снизился (с 16,6% до 14,6%), а показатель низкого уровня остался без изменений (18,8%). Динамика показателей наглядно представлен на рисунке 20.
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Рисунок 20 – Сравнительная динамика коммуникативных умений обучающихся по методике Михельсона в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/ докторантура)

Результаты диагностики эмоционального интеллекта по Методике Н. Холла представлены в таблице 33.
Таблица 33 – Результаты диагностики уровня эмоционального интеллекта обучающихся по Методике Н. Холла в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/докторантура)
	Уровень
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)
	Количество респондентов
	Количество респондентов (%)

	
	До ФЭ
	После ФЭ

	
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2
	КГ-2
	ЭГ-2

	Низкий
	8
	5
	16,6
	10
	5
	1
	10,4
	2

	Средний
	31
	36
	64,6
	72
	33
	27
	68,8
	54

	Высокий
	9
	9
	18,8
	18
	10
	22
	20,8
	44


На констатирующем этапе в экспериментальной группе преобладал средний уровень (72%), при этом низкий уровень составлял 10%, а высокий – 18%. В контрольной группе также доминировал средний уровень (64,6%), при более высокой доле обучающихся с низким уровнем – 16,6% и сопоставимой доле высокого уровня – 18,8%.

По итогам опытно-экспериментальной деятельности в экспериментальной группе зафиксирована выраженная положительная динамика: доля обучающихся с высоким уровнем эмоционального интеллекта возросла с 18% до 44%, тогда как показатель низкого уровня сократился с 10% до 2%. Снижение доли среднего уровня до 54% обусловлено переходом части обучающихся в категорию с более высоким уровнем развития.

В контрольной группе изменения носят менее выраженный характер: доля обучающихся с высоким уровнем увеличилась незначительно (18,8% до 20,8%), средний уровень продемонстрировал рост (с 64,6% до 68,8%), а показатель низкого уровня снизился с 16,6% до 10,4%. Визуальное представление показателей динамики представлено на рисунке 21.
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Рисунок 21 – Сравнительная динамика эмоционального интеллекта обучающихся по Методике Н. Холла в контрольной и экспериментальной группах до и после эксперимента (магистратура/докторантура)

Таким образом, по ресурсному компоненту в экспериментальной группе зафиксирована отчетливая положительная динамика, выражающаяся в увеличении доли обучающихся с высоким уровнем и сокращении показателей низкого уровня, что свидетельствует о развитии коммуникативной компетентности, повышении эмоциональной устойчивости и способности к эффективному взаимодействию в профессиональном сообществе. В контрольной группе изменения носят ограниченный характер и не приводят к существенным преобразованиям в структуре показателей.

Обобщенные результаты распределения обучающихся по уровням развития карьерного потенциала представлены в таблице 34.

Таблица 34 – Обобщенные результаты распределения обучающихся магистратуры/докторантуры по уровням развития компонентов карьерного потенциала (до и после эксперимента)

	Компонент
	Уровни
	КГ-2
(До ФЭ)
	КГ-2
(После ФЭ)
	ЭГ-2
(До ФЭ)
	ЭГ-2
(После ФЭ)

	
	
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%
	Кол-во чел.
	%

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	Мотивационно-ценностный
	Низкий
	12
	25
	15
	31,2
	19
	38
	7
	14

	
	Средний
	28
	58,3
	25
	52,1
	25
	50
	25
	50

	
	Высокий
	8
	16,7
	8
	16,7
	6
	12
	18
	36

	Когнитивный
	Низкий
	17
	35,4
	14
	29,2
	14
	28
	7
	14


Продолжение таблицы 34

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	
	Средний
	28
	58,3
	30
	62,5
	31
	62
	27
	54

	
	Высокий
	3
	6,3
	4
	8,3
	5
	10
	16
	32

	Ресурсный
	Низкий
	8
	16,6
	5
	10,4
	5
	10
	1
	5

	
	Средний
	31
	64,6
	33
	68,8
	36
	72
	27
	54

	
	Высокий
	9
	18,8
	10
	20,8
	9
	18
	22
	44


Анализ обобщенных данных позволяет констатировать о выраженной положительной динамики развития карьерного потенциала у обучающихся магистратуры и докторантуры в экспериментальной группе. Данные изменения проявляются в увеличении доли обучающихся с высоким уровнем и одновременно сокращении показателей низкого уровня по всем компонентам. В контрольной группе существенных изменений не зафиксировано, распределение уровней остается относительно стабильным. Для более наглядного представления выявленных тенденций обратимся в диаграмме, отражающей динамику показателей (рисунок 22).
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Рисунок 22 – Сравнительная динамика распределения обучающихся магистратуры и докторантуры по уровням развития компонентов карьерного потенциала (до и после эксперимента)

Таким образом, результаты контрольного этапа опытно-экспериментальной работы, проведенной на уровне послевузовского образования (магистратура и докторантура), подтверждает эффективность разработанной модели развития карьерного потенциала обучающихся. Полученные эмпирические данные демонстрируют устойчивую положительную динамику по всем структурным компонентам в экспериментальной группе, что выражается в росте доли обучающихся с высоким уровнем и одновременном снижении показателей низкого уровня.

Выявленные изменения отражают количественные изменения и качественные преобразования в структуре карьерного потенциала, включая усиление мотивационно-ценностной направленности, развитие когнитивных характеристик и расширение ресурсных возможностей личности. Особую значимость имеет формирование способности обучающихся к стратегическому управлению карьерой, осознанному целеполаганию и адаптации к изменяющимся условиям профессиональной деятельности и социально-экономической среды.
В контрольной группе существенных изменений не зафиксировано, что подтверждает результативность внедренной модели. Следовательно, альтернативная гипотеза исследования H1 получила эмпирическое подтверждение, что позволяет рассматривать разработанную модель как эффективный инструмент развития карьерного потенциала обучающихся магистратуры и докторантуры в современных образовательных условиях.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Проведенное диссертационное исследование, посвященное развитию карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования, обеспечило всестороннее осмысление теоретических основ данной проблемы и позволило определить эффективные практические механизмы ее решения в образовательной среде университета. В соответствии с поставленной целью, а также с учетом объекта, предмета и выдвинутой гипотезой исследования, все задачи были последовательно реализованы и достигнуты. Теоретический анализ научных источников, разработка модели развития карьерного потенциала обучающихся и результаты опытно-экспериментальной работы подтвердили выдвинутую гипотезу и позволили сформулировать ряд обобщающих выводов.

1. Анализ научных источников показал, что стремительные изменения на рынке труда и возрастание требований к способности специалистов гибко реагировать на профессиональные вызовы повышают значимость системы непрерывного профессионального образования. В современных условиях она рассматривается как необходимая основа карьерного развития, обеспечивающая обновление знаний, расширение профессиональных навыков и формирование способности к осознанному выстраиванию профессионального пути, принятию карьерных решений и адаптации к изменяющимся социально-экономическим реалиям. 

Обобщение международного опыта подтверждает эффективность интеграции курсов карьерной направленности в образовательный процесс как инструмента развития указанных характеристик. Рассмотренные практики демонстрируют значимость комплексного подхода, включающего сочетание теоретической подготовки, диагностики индивидуальных интересов и практико-ориентированных модулей, обеспечивающих условия для осознанного проектирования обучающимися индивидуальных карьерных траекторий.
2. В результате теоретического анализа уточнено содержание категории «карьерный потенциал» и предложено авторское определение данного понятия. Карьерный потенциал обучающегося рассматривается как совокупность внутренних ресурсов личности и механизмов их регуляции, обеспечивающих способность человека к осознанному построению, стратегическому управлению и успешной реализации собственной карьеры в условиях непрерывного профессионального образования и изменяющейся социальной и экономической среды. В структуре карьерного потенциала выделены три взаимосвязанных компонента: мотивационно-ценностный, когнитивный и ресурсный, каждый из которых включает систему показателей, отражающих различные аспекты готовности личности к карьерному развитию.
3. На основе выделенных компонентов и показателей разработан диагностический инструментарий, включающий, в том числе, авторскую анкету, который позволил определить исходный уровень развития карьерного потенциала обучающихся. Проведенное констатирующее исследование с участием обучающихся высшего (бакалавриат) и послевузовского (магистратура и докторантура) образования позволило выявить особенности распределения показателей по каждому компоненту. Результаты диагностики показывают преобладание в большинстве исследуемых групп средних и низких значений исследуемых характеристик, что свидетельствует о наличии базовых предпосылок для дальнейшего развития карьерного потенциала обучающихся.
4. В ходе исследования разработана модель развития карьерного потенциала обучающихся в процессе непрерывного профессионального образования. Структура модели включает методологический, информационно-аналитический, организационно-технологический и оценочно-результативный блоки и отражает системный подход к организации образовательного процесса, направленного на развитие карьерного потенциала обучающихся. В модели представлена структура карьерного потенциала, включающая мотивационно-ценностный, когнитивный и ресурсный компоненты, а также диагностический инструментарий, обеспечивающий комплексную оценку уровня их развития. Практическая реализация модели осуществлялась через внедрение учебного курса «Карьерный коучинг» на уровне высшего образования и курса повышения квалификации «Карьерный коучинг» для обучающихся послевузовского образования с использованием современных интерактивных методов обучения, включая коучинг, проектную деятельность, кейс-стади, тренинги, моделирование профессиональных ситуаций, что обеспечило активное включение обучающихся в процесс проектирования собственной карьеры. Оценочно-результативный блок позволил зафиксировать положительную динамику развития всех компонентов карьерного потенциала и определить уровни его проявления. В целом модель обеспечивает поэтапное и целенаправленное развитие способности обучающихся к осознанному построению и стратегическому управлению карьерой, отражая переход от стихийного профессионального самоопределения к осмысленному проектированию индивидуальной карьерной траектории в процессе непрерывного профессионального образования.
5. Практическая результативность разработанной модели была проведена в ходе опытно-экспериментальной работы, организованной на уровнях высшего (бакалавриат) и послевузовского (магистратура, докторантура) образования. Реализация модели осуществлялась с учетом особенностей каждого уровня подготовки. Для обучающихся бакалавриата был разработан и внедрен учебный курс «Карьерный коучинг» объемом 4 кредита, ориентированный на формирование у обучающихся навыков осознанного планирования профессиональной траектории, развития карьерных целей и стратегий карьерного роста. Для обучающихся магистратуры и докторантуры была реализована программа курса повышения квалификации «Карьерный коучинг» объемом 72 часа, направленная на развитие способности к стратегическому управлению карьерой, расширение профессиональных ресурсов и осмыслении индивидуальной карьерной стратегии в условиях непрерывного профессионального образования. Методическое сопровождение формирующего эксперимента обеспечивалось авторскими разработками, обобщенными и систематизированными в учебном пособии «Карьерный коучинг», в котором представлены основы карьерного развития, диагностические инструменты, практические задания и методические рекомендации для организации образовательного процесса. Результаты контрольного этапа эксперимента показали положительную динамику развития мотивационно-ценностного, когнитивного и ресурсного компонентов карьерного потенциала обучающихся, что подтверждает эффективность предложенной модели и позволяет рассматривать ее как действенный инструмент развития карьерного потенциала личности в системе непрерывного профессионального образования.
Обобщение полученных результатов и выявленных закономерностей позволяет обозначить направления дальнейшего развития данного исследования. Перспективы дальнейшей работы связаны с изучением возможностей цифрового сопровождения развития карьерного потенциала обучающихся, разработкой адаптивных образовательных траекторий с использованием технологий искусственного интеллекта, а также изучением эффективности модели в различных образовательных и профессиональных контекстах.
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ПРИЛОЖЕНИЕ А
Анкета для оценки стремления к постоянному обновлению знаний

Инструкция

Уважаемый респондент! Оцените, насколько Вы согласны с каждым из утверждений, используя следующую шкалу:

1– Совершенно не согласен(а).

2 – Скорее не согласен(а).

3 – Частично согласен(а).

4 – Скорее согласен(а).

5 – Полностью согласен(а).

Таблица А.1 – Бланк для оценки стремления личности к постоянному обновлению знаний

	№
	Утверждения
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Осознание необходимости непрерывного обучения

	1
	Я считаю, что постоянное обновление знаний – это часть профессионального роста.
	
	
	
	
	

	2
	Я осознаю, что без регулярного обучения мне будет сложно конкурировать на рынке труда.
	
	
	
	
	

	3
	Я стремлюсь получать новые знания, даже если это не требуется для моей текущей работы.
	
	
	
	
	

	4
	Для меня важно быть в курсе изменений в рамках моей профессии и повышать свою квалификацию.
	
	
	
	
	

	5
	Я заинтересован(а) в саморазвитии, даже если это не приводит к немедленному карьерному росту.
	
	
	
	
	

	Личная мотивация и привычки к обучению

	6
	Я регулярно изучаю новые темы, связанные с моей профессиональной сферой.
	
	
	
	
	

	7
	Мне нравится узнавать новое, даже если это требует времени и усилий.
	
	
	
	
	

	8
	Я самостоятельно ищу образовательные курсы, семинары или другие ресурсы для развития.
	
	
	
	
	

	9
	Я испытываю удовлетворение, когда получаю новые знания и навыки.
	
	
	
	
	

	10
	Я готов(а) инвестировать свое  время и ресурсы в обучении.
	
	
	
	
	

	Практика и ресурсы для непрерывного обучения

	11
	Я регулярно участвую в курсах повышения квалификации или
	
	
	
	
	


Продолжение таблицы А.1

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	
	тренингах
	
	
	
	
	

	12
	Я использую онлайн-ресурсы (вебинары, MOOC), профессиональные платформы) для обучения. 
	
	
	
	
	

	13
	Я обсуждаю новые профессиональные знания с коллегами и делюсь своими находками.
	
	
	
	
	

	14
	В моей профессиональной деятельности я активно применяю новые методы и технологии, изученные на курсах или других источников.
	
	
	
	
	

	15
	Я составляю собственный образовательный маршрут, определяя, какие навыки мне нужно развивать.
	
	
	
	
	

	Общее количество баллов

	Итого


Подсчет баллов
- Суммируются все выбранные значения.

- Максимальный балл – 75, минимальный – 15.

Таблица А.2 – Интерпретация результатов
	Диапазон баллов
	Уровень готовности к обновлению знаний

	Менее 30 баллов
	Отсутствие готовности: Вы не видите необходимости в обучении.

	30-44 баллов
	Низкая готовность: Вы обучаетесь только при необходимости.

	45-59 баллов
	Средняя готовность: Вы осознаете важность обучения, но действуете несистематически. 

	60-75 баллов
	Высокая готовность: Вы стремитесь к саморазвитию и предпринимаете активные действия для обучения.


ПРИЛОЖЕНИЕ Б

Акты внедрения
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Ha ocHoBe IPOBENEHHOr0 Kypca GBLTH ITOTy4YeHEI ClIeTyIOIHe Pe3yNbTaThL:
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- obydarommecs YMEIOT COCTABIATh KODPEKTHOE pe3iOME, KapbepHoe

opThONHO, KApbEPHBIH ILTaH H CXEMY Pa3BHTHS;
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Syllabus учебного курса «Карьерный коучинг»
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Pacmipe/ierieHHe 9acoB IO BILaM
3aHATHI

JIeKIHH TpaKT/mabop/ceM cpen cpc

- 37,5 20,6 82,5

@opMIHpyeMBble pe3yTbTaThl
00yYeHIIs 110 ANCIIILTIHE

BrnageeT HH(OPMAIIOHHO-KOMMYHIKAIHOHHBIMH TeXHOIOTIIMI
JUIf  OpraHm3allMH  paboThl M pelIeHHd  CTaHZapTHBIX
TpodecCHOHATBHBIX 3a/1ad.

Tenb ICIUILTHHBT

DopMHpOBaHHE Y OOYYAIOINIXCA CIOCOGHOCTH K OCO3HAHHOMY
TIOCTPOEHHMIO I  CTPATerNdecKoMy YIPaBIeHHIO COOCTBEHHOI
Kapbepoil, pasBHTHIO NpPO(ecCHOHANBHON CyOBEeKTHOCTH N
CTIOCOGHOCTH K NPHHATIIO CAMOCTOSTETBHBIX PEllIeHHil B YCIOBHAX
HENPepHIBHOTO 00Pa30BaHIA I IIHAMIIMHO MEHSIOIIErocs PHIHKA

Tpyna.

3a/aun JICIUIUTHHB!

- cqopMIpPOBaTh y OOYJAIOIIMXCS OCO3HAHHOE OTHONIEHHE K
TIPO()eCCHOHATEHOMY H KaphepHOMY DAa3BHTHIO B COBPEMEHHBIX
YCTIOBHIAX;

- Pa3BUTh MOTHBAIIIIO K JOCTIDKEHIIIO I TOTOBHOCTH K IIOCTPOSHHIO
HHINBIYaTbHOIT KaphepHOIl TPaeKTOPHIL;

- obecreunTh ~TOHHMaHHE COBPEMEHHBIX  IOJXONOB K
TUIAHUPOBAHIIO KAphephl I HEIPephBHOMY NPOQeccHOHATBHOMY
pocty; .

- BOOPYKHTb HHCTPyMEHTAMH  KaphepHOIl  JHATHOCTIIKIL,
CaMOaHANN3a I CTPATerHIeCcKOTO IeIeNoNaraHus;

- Pa3BUTh HABBIKID CaMOTIpe3eHTAIlHII, CO3/TaHIA
TIPO()eCCHOHATBHOTO Pe3foMe I YIPaBIeHIsT I(POBEIM HMUITKEM;
- pa3BUTh KOMMYHIKATHBHBIE II aJalTHBHbIE KOMIETEHINIH,
HEOOXOMNMBIe I YCIeNIHOTO  TPYNOyCTpoficTBa I
TIPO()eCCHOHATBHOTO B3aHMO/IEfiCTRIA;

- TIOJTOTOBHTH OOYYAIONIIXCA K CAMOCTOATETHHOMY YIpABIEHHIO
CBONM KaphepHHIM MapIIPyTOM C ONOpOil HAa  pecypcst
HENpepBIBHOTO 00pa30BAHILL.

B pesyibTaTe 00y1eHH 10.IKEH

JIeMOHCTDAIIIIS 3HAHIL 1
TIOHHMaHHs

- COBpPeMEHHBIX IOIXOIOB K KAphePHOMY pasBHTHIO I
TLIAHHPOBAHIIIO;

- PO HeIIPepHIBHOTO 0GPa30BAHIIA B IOCTPOCHIIH Kaphepsl;

- CIPYKTYphl NpOQecCHOHATBHOTO CaMOOIpeeNeHNs H >TaloB
(OPMIPOBAHIIS HHIIBITY ANHHOI KapbepHOil TpaeKTOPIH.

TIpUMeHEeHHe 3HaHIA I ITOHIMAaHIL:

- HCNONB30BaTh NONyYeHHble 3HAHIA IS aHATN3a COOCTBEHHOI
TIPO)eCCHOHANBHON CHTYAIII H IOCTPOEHIS HHNBIIYaIbHOTO
KapbepHOro MapIupyTa;

- WHTETpPHPOBATh 3HAHHA O MOTHBALMI, SMOINOHATEHOM
HHTeNIeKTe, KapbepHBIX CTpaTerisix u g poBoit
CaMOTIpe3eHTALIII IS IPHHATHS PelleHHi B 06pa3oBaTeTbHOIl It
TpodeccHoHATBHOI chepe;

- aJaNTHPOBaTh OCBOEHHbIe HHCTPYMEHTHI KaphepHOro KOYUIHTa
(xapTa, pesroMe, IpodeccHorpaMma, IpOoGILTb 1 T.1.) K KOHKPETHBIM
KapbepHBIM HeLIM.

OCyIIecTBIIeHIIe coopa I
HHTePIpeTAINI HH()OPMAIIIH:

- cobHpaTh I aHAMI3HPOBATH HH(OPMALIIO O MPOQeCCHOHATBHBIX
TpeOOBaHILX, pHIHKE TpyJa, BAaKaHCHAX I  KapbepHBIX
BO3MOXHOCTAX C ICHONB30BAaHHEM IH(POBEIX PECYpcoB U
TpodecCHOHATBHBIX IIAaTHOPM;

- HIHTepIPEeTHPOBATh Pe3yNbTaThl JIATHOCTHYECKHX METOIHK L
ompeieneHHs CHIBHBIX H CTa0BIX CTOPOH;

- HCIIO/IB30BATh N0y YeHHbIe JaHHEIe [ IPHHATIA 000CHOBAHHBIX
perreHmit Tpi TIOCTPOEHHIT 00pa30BaTeTBHEIX u
TpO(ecCHOHATBHBIX TPAEKTOPHIT.

TIpIMeHEeHHe TeOPEeTHUYECKIX 0
TIPAKTHYECKHX 3HAHHIT:

- HCIIONIB30BATH TeOPETHUECKIIe OCHOBBI KaphePHOro KOYUHHTa U1k
aHamH3a I NPOEKTHPOBAHI  HHMBHIAYalTbHON  KapbepHOIT
TPaeKTOPHIL;

- TpHMeHATh  NPAaKTHYecKHe  HHCTPYMEHTH  KaphepHOro
TUIAHIPOBAHIA B PEATbHBIX MOJIEMIPYeMBIX CHTYaIlAX;





[image: image94.jpg]- aJIAITHPOBATH CTPATETHI CAaMOMNPe3eHTAINIH I KOMMYHIKAIIH K
PA3MIYHBIM NPO(ECCHOHATEHBIM KOHTEKCTaM;

- peani30BEIBATh dIeMEHTH KaphepPHOro CONPOBOXKIEHHA B PaMKax
06pa3oBaTelbHOIT I KapbepHOIT aKTHBHOCTH.

HABBIKH O0yYeHI:

- IIPOSIBIIATH TOTOBHOCTh K OOYYEHHIO Ha MPOTAKEHUI BCell JKIT3HI
KaK OCHOBE TPO(eCCHOHABHOTO PA3BITHS;

- CAMOCTOATENIBHO OTIPeJIeNITh 00pa30BaTeIbHbIe LesIH I I0AOHPATh
Pecypchl s HX JOCTIDKEHIIS;

- pedhieKcHpPOBATh COOCTBEHHBII IIyTh OOYUYeHHs H aJalTHPOBAaTh
€T0 B COOTBETCTBHH C H3MEHSIONINMIICSH KapbePHBIMH LEeISIMH I
BHEIHHMI Y CIIOBILIMIL

- HCIOIb30BaTh MeTOJbl CAMOAHANI3a, OOpPATHOI CBSA3I
CaMOOLEHKH [UI1 MOBBIIEHHA 3(Q(QeKTHBHOCTH 00ydeHHs
PAa3BUTHS KOMIIETEHII.

b4
b4

3HAaHHE METO/I0B HayUHBIX
JICCITeJOBAHIIT I aKaleMIT9ecKoro
IIChMa:

- IIPHMEeHATh MeTOMB!I CO0pa, AHAII3A I HHTEPIPETAIHH HCXOTHBIX
JaHHBIX i OOydeHHs, COINANBHOTO IPOTHO3MPOBAHHA U
TIPOeKTHPOBAHNA Gy aymiei kapbepsl.

TIPIMEHATH 3HAHIIA I IIOHIMAHHe
(aKToB, SIBIEHHIl, TeopHii I
CITOXHBIX 3aBHCHMOCTEl MeXIy
HIMI:

- aHAIBHPOBaTh IIMYHBIE H BHEIIHHe (AKTOPEl KaphepHOTO
Pa3BHTHA, CONOCTABIATH TeOPeTHYECKHEe MOJENH C IPAKTHYECKIMH
CHTYallIsIMH, BBICTPaHBaTh OOOCHOBAaHHBIE IIPO(ecCHOHATbHBIE
pelIeHus.

IIpepeKBe3uTHI «IIcuxonorus», «MeHeKMEHT».
TI0CTpEeKBH3UTE! «IIpe/UTIITIOMHAS IPAKTHKAY.
Conep:kanue IHCIHILTHHBI
Ne Ne Buy 3aHATHS
wn HanveroBaHNe TeM! I Kon-s0 Henenn | (o4Ho, on-line, JluTepatypa
cozepikaHue JacoB .
off-line)

IIpakTHYecKHe/ 1a00paTopHbIe/
CeMHHApPCKHe:

1 BBezieHne B Kypc: IleH H 3a7adqn 4 12 off-line [1-16]
KapbepHOro KOYUIHTa

2 | KapbepHblil MOTEHIMAT JIYHOCTI: 2 3 on-line [1-16]
CTPYKTYpa I HATHOCTHKA

3 Oco3HaHNe JKH3HEHHBIX Ieleil I 3 4 off-line [1-16]
BHYTPEHHIIX DEeCypCOB JHUHOCTIL
TIPaKTHKH Jafi-KoydnHra

4 DMOIMOHATBHBII HHTE/UIEKT Kak 3 5 on-line [1-16]
KOMITOHEHT KapbepHOTo
TOTEHIHama M CIOCOOBI  ero
Pa3sBUTHA

5 Morusamus JIOCTIKEHIIS hid 3 6 off-line [1-16]
BHYTpPeHHIIe KapbepHble YCTAHOBKH

6 | DHHearpamma Kak HHCTPYMEHT 3 7 on-line [1-16]
CaMOTIO3HAHHSA u BBIOOpa
TIPO(eCCHOHATHHOTO HANpaBIeHHs

7 | HempepbiBHOe IIpO(eCcCHOHAIBHOE 3 8 off-line [1-16]
oGpazoBaHHe KaK dakTop
ycTOoHUHBOCTH bid KapbepHOIl
MOGIITBEHOCTH

8 | Ipodeccuorpamma Gyxymero 3 9 on-line [1-16]
CIenHamicTa Kak — HHCTPYMEHT
CaMO/THATHOCTHKIL u
eNenonaraHs

9 | IIpoexTnpoBaHNe HEANBHIYaILHOI 3 10 off-line [1-16]
KapbepHOit KapThl

10 | HaBuramms 1O pPHHKY TpyJa: 3 11 on-line [1-16]
HCTOYHIKI HH(QOPMAITII I METOIBI
aHaMI3a BaKaHCHiT

11 | CocraBnenue pesrome u 2 12 off-line [1-16]
MOTHBAITHOHHOTO TmIChMa:
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12

DopMHpOBAHIEe IppoBoro
HMIJDKA: TPOGIUT B COLCETAX I
OHIaifH-penyTams

13

on-line

[1-16]

13

TloarotoBka K COOeCe0BAHIIO:
KOMMYHIKATHBHbIE CTpaTerHmI,
camomozaua u yBepeHHOe
TIOBeJIeHIe

35

14-15

on-line

[1-16]

Bcero

375

14-15

CamocTosTebHas paboTa
(CPCII/CPC):

KapnepHblii aBTONOPTpeT
Co3paiite  mpeseHTammo  «Moit
KapbepHBIi MyTh: OT HACTOSIIETO K
GyaymieMy», B KOTOPOM OTpa3iTe
BAIlN IIEHHOCTH, IeMH, KIIYeBble
KOMITETEHITHI u JKelTaeMyo
TIPO(eCCHOHATBHYIO
UIEHTHIHOCTE. Hcnone3yiite
BI3yalbHbIE MeTad)Opbl, CHMBOIIBI I
SIeMeHTHI Jaii(-KoydHra

2/11

1,2

on-line

[1-19]

JIMATHOCTHKA  YMOIMHOHAIBLHOTO
HMHTeJLIEKTA ¢ peduaexcueii
Ilpoiimure TecT Ha  YpOBeHb
SMOIIOHATBHOT O HHTeIUTeKTa,
TIPOAHATH3HPYIiTe pe3ylTsTaThl I
HAINIIHTe acce: «Kax
SMOIIOHATBHBIL HHTEIIeKT
TOMOTAaeT ~ MHe  BBICTAaHBaTh
Kapbepy H B3aIMOIeNCTBOBAaTh C
TOIBMID

3/10

34

off-line

[1-19]

JIAYHOCTHBIH aHAIH3 mo
JHHearpaMme

Ha oOCHOBe MPpOIieHHOrO TecTa
ompejemiTe  CBOH  THI IO
SHHearpamMe. Ocdopmure
HHborpaduKy, B KOTOPOIi IOKaXKITe
CIIbHBIE I YSI3BIMbIe CTOPOHBI THIIA
B KOHTEKCTe IIOCTPOSHIA Kapbepsl,
BO3MOXHBIE IPOQeccHH, TOUKI
pocra

2/10

5.6

on-line

[1-19]

IIpodeccHorpaMma Moeii mean
PaspaGotaiite  mpodeccrorpamMmy
BBIOpaHHOH ~ TpodeccHoHaNTBHOI
pom. Bxmounte OIHCaHIe
KITIOUEBBIX KOMIIETeHITIH,
TIYHOCTHBIX KauecTs,
o0pazoBaTeIbHBIX TpeGoBaHHI,
PHCKOB H IIePCIIEKTIB POCTa

3/10

7.8

off-line

[1-19]

KapTa KapbepHOro MapuipyTa
Cos3paiite HHIUBHIYATbHYIO
«KapbepHYI0 KapTy» C IOMOIIBIO
OHIAIH-IHCTPyMeHTa biniiie
BPYUHYIO. YKaKHTe TOUKI Pa3BUTIL
Ha 1-3-5 11eT: e, pecypcsl, 3Talsl,
BO3MOXHBIE Oapbepsl H IYTH HX
TIPeOIoNIeH I

2/11

9,10

on-line

[1-19]

AHanu3 Npoguis B COMUAIBHBIX
ceTsx

3//10

11,12

off-line

[1-19]





[image: image96.jpg]TIpoBe/mTe aymHT COOCTBEHHOTO
mpodHIA B COMHATBHBIX CETAX
(Instagram, LinkedIn m  zp.).
TIoAroToBbTE MHHI-OTUET: Kakie
S7eMeHTHl  (OPMHPYIOT — Baml
TIpodeCCHOHATBHBII MK, KaKie
CTONT yZHalNTh, Kakile — 100aBHTb.
IIpennoxure 3 miara o
YIyYIIeHIIo Tpo It
Pesome Gyxymiero 2/10 13,14 on-line [1-19]
CocTaBbTe KpeaTHBHOE pe3oMe Ha
TIO3UIIHIO, KOTOPYIO BHI ILIAHHpYyeTe
3aHATH Yepe3 5 meT. Mcrmome3yiite
BI3yalbHbIE SIeMEHTHI, KII0UeBble
JIOCTIDKEHIIS, CCBUIKI Ha
TOPTHOIMIO I IPHMEPHl PadorT.
3ammTHTe 3TO  pe3foMe  Iepen
Tpynmoit
VIHTepBbIO HA0GOPOT 3,6/10,5 15 off-line [1-19]
PorneBas HIpa: CTYIEHT BEICTYIIaeT B
pomix pabGoTonaTens u
paspaGaThIBaeT 5 HeCTaHJAPTHBIX
BOIPOCOB I COOECeIOBAHILL.
3aTeM IIPOBOJUT (IIHTEPBBIO» C
OJHOTPYIIHIKOM, OIEHNBAET ero
OTBETHI I JaeT OOpaTHYIO CBs3b. B
uHAaNe — MHHI-06CYKIeHIe, KaKue
KOMITETEHITHII OBIIH IIPOSBIEHBI
Bcero: 20,6/82,5
KoHTpoas 3HaHHI
1 Hentens - IIpopaGoTKa TeOPETIIeCKOTo MaTepHala;
2 Heplens - H3ydeHne JOIIOTHITEIBHBIX TeM Kypca;
3 Hentens - ITOATOTOBKA K MPAKTHUECKIIM 3aHATILIM, BBIIOTHEHIe
JIOMAIIHIX 3aaHHiT
4 Hentens ™I Texymas - AHAJII3 JHTePATypHI 10 TeMe, COCTABIIeHHe
YCIIeBaeMOCTh | CPABHHTE/BHBIX TAOIIIIL;
5 Hepens - IToAroToBKa K JOKIagaM;
6 Henens - 3ammTa 3cce;
7 Henens - ITOATOTOBKA K KOHTPOILHBIM MePOIIPITILIM
8 Hepens
PK1 PyGexHBIT - acce
7-8 Hepena
KOHTPOJIb 1
Pl Peiftuar PI=(TV1+PK1)/2
8 Henens
Jomycka 1
9 Hentens - IIpopaboTKa TeOPETIIeCKOTo MaTepHala;
10 menena - H3ydeHne JOIIOTHITEIBHBIX TeM Kypca;
11 Hemens - TTOATOTOBKA K MPAKTHUECKIIM 3aHATILIM, BIIOTHEHIe
JIOMAIIHIX 3a1aHHiT
12 menena V2 Texymas - AHaIIN3 IUTepaTyphl 110 TeMe, COCTaBIeHIe
yCIeBaeMoCTh N
CpaBHHTENTBHBIX TabIHII;
13 Henens - IToAroToBKa K JOKIagaM;
14 Henens - 3ammiTa 3cce;
15 menena - IToAroToBKa K KOHTPOIBHBIM MEPOIPHATHAM
14-15 mezens PK2 PyGexHBIT - IIpe3eHTaINsA KapbepHOil KapThl
KOHTPOJIb 2
15 Hezemt P2 PeliTunr P2=(TY2+PK2) /2
Jomycka 2 TIpu nanusuu KIT/KP: P2=(TY2+KII/KP+PK2)/ 3
15 mesens PO > peiitiar gomycka| PA=(P1+P2) /2
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AkajeMHYecKasg YeCTHOCTh

AxaneMirdeckast HorHTHKa B HAO «TopalirbIpoB YHHBEPCHTET» NOJpa3yMeBaloT 00s3aTelbHOe
COOTIOIeHHe IIPHHIMIIOB AKaJeMIdecKoil 4eCTHOCTH (II0APOGHO H3I0XkKeHs! B KoJlekce akaeMIrdecKoil
YECTHOCTH) 06YJarOIIIMHUCS, IIPO(eccOpCKo-MpenoaaBaTebCKIM COCTaBOM, APYTHMII COTPYIHHKAMI
BY3a I BKIIOUAETB Ce0s CHCTeMy LeHHOCTell I IIPHHINIIOB, KOTOPhIe Pa3BIBAIOT IIUYHYIO YeCTHOCTh B
OOy4YeHIH H BHINOTHEHIH IICBMEHHBIX Pa0oT, 5K3aMEHOB, KOHTPOIBHBIX PaboT, HCCIeTOBAHILL,
TIpe3eHTaINil If OLleHHBAHIHN BCeX YJaCTHHKOB aKaJeMIIdecKOro IpoIecca.

AkaJeMHueckas IOMITHKA YHHBEpCHTeTa HANpaBleHa Ha CHCTEMATHUeCKylo OOprdy ¢
aKa/leMHUYecKoll HeuecTHOCTBIO, aKaJleMHUecKoll HeNOpPAJOYHOCTRIO M aKaJeMHUeCKIM OOMAHOM
(marmaToM, GankCHIKAIIAMH, JTOXBIO, CIIICHIBAHHEM, IIOIKYIOM, caboTakeM, Ipodeccopcko-
TIPeNo/1aBaTeTbCKIIMU POCTYIKAMII).

HapymleHle NPHHIMIOB aKaJeMHYeCKOHl YecTHOCTH pa30HpaeTcs Ha ICHUIIIHHADHOM
aKaJleMHIIeCKOM COBeTe, KOTOPBIl IMeeT IIPaBO NPHHATH pellleHHe 00 OTUICIeHHH I3 yHHBEpCHTeTa.
O3HaKOMHTBCS ¢ AKaJIeMITIecKoil IOMHTHKOIT 11 KoZleKcoM akaJeMHueckoil 4eCTHOCTI (B 0653aTeTbHOM
Tops/IKe) HEO00X0MO Ha caiite YHIBepCHTETa :

(https://tou.edu kz/ru/?option=com_content&view=article&id=7835). )

IToIMTHKA Kypca

Tlocemenne 0oGyJAIONIIMIICA BCeX OUHBIX AyANTOPHEIX 3aHATHII Ge3 OIO3TaHMIt ABIAeTCA
00s3aTeNbHBIM. B CIlyuae NpOIyCKa 3aHATIA, OHH OTPA0ATHIBAIOTCA B IOPS/IKE, YCTAHOBIEHHOM
JleKaHaTOM. MaKcIMaJbHOe JOIyCTHMOe KOMMIYeCTBO IPOIYCKOB OUHEIX 3aHATHII — 2 (1Ba). B ciyyae
Gortee IBYX POIIYCKOB IpeIIoIaBaTelh IMeeT IPaBo B JanbHeiillieM CTy/IeHTa He JOIYCKATh K 3aHATHAM
J10 aIMIHHCTPATHBHOTO PelIeHHs BOIPOCa.

H3y4eHne MaTepHaIoB DeKTpoHHOro YMK]I (BHIe0yPOKH, TeKCTOBBIE I HHbIe MaTepHAIIbl) IS
JUICTAHIMOHHBIX 3aHATHIT (off-line n on-line 3aHATIA) ABIAETCS 0OA3aTEIBHBIM.

Kasxz10il KOHTPOIbHOE MepOIpHATHe OleHHBaeTcs B 100 GamaoB. PaGoTsI crefyeT claBaTh B
yKa3aHHEIe cpoku. IIpi HecOOMOIeH I CPOKOB CIauH 3aIaHILi OLleHKa 3a 3a/laHHe CHIDKaeTcs Ha 50 Y.
KpalfHuii cpoK c1aul Bcex 3ajlaHMii — 3a 3 JHA 10 Havana SK3aMeHAIHOHHOI CecCHIL.

CTy/IeHTHI, He C/IaBIIHe BCe 3a/IaHIs He JOMYyCKAIOTCA K SK3aMeHy.

TIOBTOpeHIIe TeMbl Il OTPabOTKa MPOIIeHHBIX MATepHanoB II0 KakIOMYy Y4eOHOMY 3aHATHIO
00s3aTenbHEL CTelleHb OCBOEHIA yUeGHBIX MaTepHaloB IPOBEPAeTCs YCTHBIM OIPOCOM Ha JEKIHAX,
TecTaMI IIH IMIChMeHHBIMH PaGoTaMHu. Y CTHBIIT OIPOC 1 TeCTHPOBAHIIE CTYI€HTOB MOYKeT IIPOBOIUTECS
6e3 TpeTyIpexKIeHII.

IIpenosaBaTenb He HeceT OTBETCTBEHHOCTII 3a OCBEJOMJIEHHE CTYHEHTY ero IOCeIaeMOCTH I
yCIeBaeMOCTH, a TakKe JalbHefillle IIOCTEJCTBI B pe3ynbTaTe STOTo (ILIATHEIR ceMecTp,
OTYICIIEHIIE).

Qopma TpHeMa dK3aMeHa ykaszaHa B Tabmmie «KOHTPONb 3HaHHID. C HeTbl0 MaKCHMAIBHOI
0OBEKTHBHOCTH JUI1 3K3aMEHOB, IPOBOIHMBIX B on-line ¢opmare, GymeT mcmoms3oBaThes on-line
TIPOKTOPHHT I BH/EO3AIICh. DK3aMeH NPOBONTCS KOMHCCHOHHO (MHHIMYM 2 SK3aMeHaTopa
(TpemoaBareIb, BeIyIIHii TUCIMIIIIHY I COTPYIHHK YHIBEPCHTETa, OTBEUAIONIIIT 3a COOMIOeHHeM
TIOpsAZIKa IPOBeIeHH SK3aMeHa), TakKe K IIPOBEJIeHII0 SK3aMeHa (B paMKax IpoekTa «BY3-Permnon»)
TIPUBIEKAIOTCS BHENIHHe CTeiikxonjgepl B IHIe IpeICTaBHTeNell NpeINpHATHIi-IapTHEPOB,
ToCyIapCTBEHHBIX YUpeXIeHHIT II 0rca AHTHKOPPYIIIIOHHOIO IPOeKTa « EPTBIC AZAN/IBIK ATTAHBDY.

HToroBasi olleHKa

Hrtorosas Tudpooit OIeHKa B

OIIeHKa B SKBHBAIEHT GyKBEHHOIT OleHKa 10 TpaaHIHOHHOIT cucTeMme (T)

Gammax (IT) 6GamwroB (IT) cucreme (B)
95-100 4 A foS—
90-94 3,76 A-
85-89 333 B+
80-84 3,0 B Xopormo
75-79 2,67 B-
70-74 233 C+
65-69 2,0 C 'V I0BIIETBOPHTEIEHO
60-64 1,67 C-
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ПРИЛОЖЕНИЕ Г
Программа повышения квалификации «Карьерный коучинг»

[image: image100.jpg]Pa6ouas nporpamma kypca «KapbepHbIii KoyuHHD

Ileas ocBoeHHsT Kypca

Iensto kypca «KapbepHBI KOYYHHI» SBISISTCS PasBHTHE KapbepPHOTO
[OTEHINAIa 00 yIaIOIIXCs, a TakKe HOPMUPOBAHUE CIIOCOGHOCTU K OCO3HAHHOMY
[IOCTPOCHHIO H CIPaTerHYeCKOMY YIPABICHHIO HHANBHIYAIBHON KapbepHOI
TpaeKTOpHell B YCIOBIMIX HENPEPHIBHOIO NPOGECCHOHANTBHOIO 06pa3oBaHUS I
TpaHCHOPMUPYIOLIETOCS PBIHKA TPY/a.

Kypc HanpapieH Ha pa3BHTHE IPOGECCHOHATBHOM CYOBEKTHOCTHU, KapbepHOI
OCO3HAHHOCTHU M TOTOBHOCTH K IIPHHATUIO CAMOCTOSTEIIBHEIX PEIICHIIT B KOHTEKCTE
GBICTPO MEHAIOIUXCS MPOGECCHOHATBHBIX Peatil.

YdebHbIe 321241 Kypca

3a/jagaMl Kypca SBISIOTCA:

1) pa3BuTh y 06yHarOMUXCS CTPATEINYeCKOe BUICHNIE COOCTBEHHON Kapbepsl
B JOJITOCPOYHOI [IEPCIIEKTUBE;

2) cdopMHpOBaTh HABEIKM CaMOAHAJII3a, CaMOJUATHOCTUKU U KapbepHOTO
I[eNIeIIONaraHus;

3) OCBOUTH HHCTPYMEHTHI IIOCTPOCHUS 1 KOPPEKIIII KapbepHOIl TPaeKTOPHU C
Y4eTOM HHIUBUYAIbHBIX PECYPCOB U BHEIIHIX (HaKTOPOB;

4) HayduTbCs IPHMEHSTH TEXHONOTHH  KaphePHOIO KOYIHMHTa U
COIPOBOK/ICHII B IIPO(ECCUOHAIBHOIT IPaKTHKE;

5) pacIIHpHTh KOMIETGHIMH B 00JacTH Lu(pPOBOH caMOIIpe3eHTalun,
Ppe3roMe, [IeI0BOTO B3aUMOJEIICTBIS U CETEBOro IO3UIIOHNPOBAHIS;

6) IOATOTOBHTH OOYYAIOIMXCS K HHTETPAlMN B IPOGECCHOHANBHEIC I
aKaJ[eMI9eCKIe COOOIIECTBa, B TOM YHCIIe MEKIyHAPOLHEIC;

7) pa3BUTb CIIOCOOHOCT K OOYYCHHIO B TEUCHHU Beeil XU3HU KaK OCHOBE
YCTOIYHBOTO KapbepHOTO POCTa.

B pesyiabTaTe 0CBOCHHsI Kypca 00yJalOIUIiCS TOIAKEH:

1) oco3HaBaTh 3HaYeHHE MPOHECCHOHATBHON CYOBEKTHOCTH H HELIPEPHIBHOTO
00pa30BaHII B KApbEPHOM Pa3BHTUL;

2) yMeTb IPOCKTHPOBATh KapbEPHYIO KapTy Ha 3-5 JIeT ¢ y4eToM KapbepHBIX
1eneii, akTyalbHBIX TPEHIOB I 06pa30BaTEIBHEIX PECYPCOB;

3) BlafeTh HHCTPYMEHTAMH KapbepHON ANAarHOCTUKM, IIOCTPOCHNUS Pe3loMe,
cosganus Npodt B udpOBOIL Cpefie, COCTaBICHI IPO(eCCHOrpaMMBbL;

4) 3¢ heKTHBHO KOMMYHHUIIUPOBATh B IPO(HECCHOHAIBHON Cpefie, B TOM YHCIIe
B IIpoIIecce AeTIOBOr0 OOIICHNS, COOECeMOBaHMIT U IIPe3eHTAIMIT;

5) HpOSBIMTH YCTOHYMBYIO MOTHBALUMIO K IPO(ECCHOHATBHOMY POCTY I
CIOCOOHOCTH K pedexcui.

O0beM Kypca

O6beM Kypca — 72 daca, U3 KOTOPHIX 12 4acoB — TeopeTHYecKas 9acTh,
164acoB — mpakTHdeckas dacTh, 43 dYaca — caMoCTosATenbHas paborta
00yJaroIuxcs.
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[l [IeperoBOPOB

Hroro (qacoB): 12 16 44 72

Tema 1. KapbepHblli noTeHOHAad JHYHOCTH: CO3HAHHe meldeld H
BHYTPEHHHX PeCYPCOB

IlepBblif mIar Ha OyTH K OCO3HAHHOMY KapbepHOMY pasBHTHIO — 3TO
[MOHMMaHHe COOCTBEHHBIX Ilefieil, IIeHHOCTel U BHYTPEHHHUX pecypcoB. Pasputie
KapbepHOT'o ITOTEHIHAaa TpeOyeT OCO3HAaHMA CUIIBHBIX U CIa0bIX CTOPOH, aHaI3a
1pohecCHOHATBHBIX HHTEPECOB U JINYHOCTHEIX YCTaHOBOK.

B pamxax TeMsl 00yJaroluMes Ipe/IaraeTcs:

- IPOBECTH [HATHOCTHKY KOMIIOHEHTOB KaphepHOTO  IOTEHIHaa,
OCYIIECTBUTH aHAIN3 H HHTEPIPETAIIHIO IOy YCHHBIX JaHHbIX;

- COCTaBUTH JIYHYIO KapTy PECYpPCOB;

- ONIpPEAENNTh KIIOYEBbIC IIENH U JOITOCPOYHBIC OPHEHTHPHI KapbepHOIo
JIBIDKEHUS;
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Tema 2. HempepbiBHOe 00ydeHHe KaK CTpaTerHYecKHHl pecypc
KapbepHOI' 0o pa3BHTHSA

CoBpeMeHHBII CIEIHATNCT JOJDKEH OBITh TOTOB K IIOCTOSHHOMY OOHOBJICHHIO
3HaHMIl M ajanTamMHd K HOBBIM HPO()eCCHOHATBHBIM YCIOBIAM. KoHmemmms
Lifelong Learning cTaHOBUTCS HEOTHEMJIEMOM YacThIO YCTOHYIHUBOI Kapbepsl.

V4acTHHKH Kypca:

- M3Yy4aloT INI0OaTbHEIE H JIOKAIbHbIE TEHISHIHH B 00JIAaCTH HEIPEPHIBHOTO
o6pa3oBaHU;

- IPOBOJAT CAaMOAHANIN3 YPOBHA 00y4aeMOCTH;

- pa3pabaThHIBAIOT MHIUBHIYaIbHBI 00pa3oBaTeNbHBII MapIIPyT C y4eTOM
KapbepHBIX Ileneii;

- 3HAKOMATCA C IUQGPOBRIMH INIATGOPMAaMH U BO3MOXHOCTAMH
HedopMaIbHOro 00pa3oBaHU.

Tema 3. JINUHOCTHBIE pecypchl KAPDhEPHOI0 Pa3BHTHA: Jaii)-KOYUHHT,
IeHHOCTH, MOTHBAIIHSA K JOCTHKeHHIO

KapbepHBIii pocT HEBO3MOXEH 0€3 OCO3ZHAHHA CBOHX BHYTPEHHHX OIIOp —
LeHHOCTell, MOTHBAIlUH M CIIOCOOHOCTH K CaMOyIpaBiIeHHIO. IIpakTHku maiid-
KOYYHHTa IIOMOTaloT TIIyO)Xe IOHATh U OCO3HAHHO YIIPaBIATh BEKTOPOM
IpodeCCHOHAIFHOTO ABHKSHH.

B paMxax TemsI:

- IPOBOJUTCS aHAJIH3 LIEHHOCTHBIX OPUEHTAIIHI] H )KH3HEHHBIX YCTaHOBOK;

- U3y4aeTcs THIOJIOIUS MOTHBAIIUH H OIPEENACTCS YPOBEHb CTPEMIICHHS K
ycrexy;

- OTpabaTHIBAIOTCS HMHCTPYMEHTH Jaiih-KOydHmHTa I IIOCTAHOBOK M
JIOCTIDKEHHS KapbepHBIX Ileneil;

- COCTABILIETCS BH3YAIIBHBII IIAH «IIEHHOCTU-PECYPCHI-AeiiCTBHIY.

Tema 4. CoBpeMeHHBII PEIHOK TPyAa H TpaHchopMamus npodeccuii

BricTpoe pa3BHTHE TEXHOJOTHUil, aBTOMAaTH3aIMA H IH(GPOBH3AIUA CO3IAIOT
HOBEIe TpeOOBaHHMA K HpodeccHAM U HaBbIKaM. 3HAaHHE CTPYKTYPHI PHIHKA H
IOHHNMaHHe TPEHIOB IO3BOJIET CTPOHTh PEATHCTHYECKYIO M YCTOIYHUBYIO
KapbepHyIo cTpaTeruio. O6yJaromuecs:

- QaHAJIM3HUPYIOT II00ANIBHEIE U JIOKaTbHbIC H3MEHEHHS Ha PEIHKE TPY/a;

- H3y4aloT IpodeccuH OyIyIIero 1 HcUe3aromie Ipodheccu;

- OLICHHUBAIOT BOCTPEOOBAHHBIE KOMIIETEHIINH H HABBIKH;

- pa3pabaThIBAIOT CTPATETMIO aJANTAIH K PBIHKY TPyJa ¢ y4eTOM JIHYHOM
CIIeIHaTH3aIHH.

Tema 5. DMONHOHAIBHBIH HHTELIeKT Kak (aKTop YCTOHYHBOCTH H
JIHepCTBA

‘OMOIHOHAIBHBIIH HHTEIIEKT — 3TO KoY K 3Q(heKTUBHOMY B3aHMOZEHCTBHIO,
YIIPaBJIEHHIO CTPECCOM H YCTOHYHBOCTH B IPO(eCcCHOHAIBHOM cpesie. OH JIeXKHT B
OCHOBE JIH/IEPCKOTO ITOBEICHHA.

B paMkax TemsI:

- IPOBOJUTCS JHATHOCTHKA YPOBHS SMOLIOHAIBHOTO HHTEILIEKTA;
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- paccMaTpuBaeTcs CBfA3b OSMOIMOHAIBHOTO HHTEIEKTa C JIHASPCKIMH
KOMITETEHITHAMH;

- (GopMHpYIOTCA HABBHIKH SMIIATHH, CAMOPETYIIMH M KOHCTPYKTHBHOIM
KOMMYHUKAIIHH.

Tema 6. IIpoexkTHpoBaHHe KapbepHOH KapThl H CTpaTerHu
npodecCHOHAILHOI0 POCTa

KapbepHoe IUTaHHpOBaHHe TpeOyeT YETKOro aaropHTIMa JeiicTBHIi, OLEHKH
PecypcoB H IIOCTAHOBKH peaqHCTHYecKHX mHeneil. KappepHas kapTa HO3BOISET
BH3YaJIH3HPOBATh H CTPYKTYPHPOBATH IIyTh Pa3BHTHUSL.

V4acTHHKH Kypca:

- 3HAKOMATCS C METOJaMU KapbhepHOTO IIAHHPOBAHIS;

- COCTaBILIOT HHIUBUAYATIBHYIO KapTy Ha 1-3-5 jet;

- OIIPEZIeILIIOT STAIlbl, BO3MOXKHEIE Gaphephl U IMyTH HX IPEOI0NICHH;

- HHTeTPHPYIOT KapbhepHYIO CTPATETHIO B )KH3HEHHBII KOHTEKCT.

Tema 7. IludpoBoii 00pa3 cieHaIHCTa: HHCTPYMEHTBI CAMONPe3eHTAHH
H NpodHINPOBaHHE B CETH

Iudposast permyTamus U OHIAMH-MMHIK CETOJHSA HIPAOT OTPOMHYIO POIb B
npodeccuoHanbHoll cdepe. YMeHHe TIDaMOTHO IPEACTAaBUTh cebsA B CeTH
CTAHOBHTCS KOHKPETHBIM IIPEHMYIIIECTBOM.

B paMkax TeMsI:

- IPOBOJUTCS ayAHUT IHU(PPOBOTo cilesja 00yJaromerocs;

- U3YYaloTCsS HHCTPYMEHTHI camolnpeseHTamuu (pestome, LinkedIn, ommaiin-
noptdommo);

- co3iaeTcs CTpaTerus (opMHPOBAHUSA HO3UTHBHOTO IU(poBOro obpasa;

- MOJIETHPYIOTCA Keffchl IPpo(heCCHOHANIBHOTO IIO3HIMOHUPOBAHI B CETH.

Tema 8. KaphepHoe moBeJeHHe H JIeJI0BO¢ B3aHMoJeiicTBHe: CTpaTerHH
co0ece0BaHHS H IEPEroBOPOB

HaBBIKH Je7I0BOT0 OOIIEHNs, YBepEHHOI CaMOIIOaqH I BeJIeHHS IIePEer0BOPOB
KPUTHYECKH BaKHBI IIPH IIOCTPOCHHMH Kapbephl. YMeHHe Ipe/CTaBHTh cels,
YIIPaBIIATH BIEYATICHHEM H IIOHIMATh CTPATeTHH COOECeTHIKA IIOBBIIIAIOT ITAHCHI
Ha ycIIeX.

Ob6y4aronuecs:

- QaHAJIM3HPYIOT CTPYKTYpPY H 3TaIlbl COOECeTOBaHILA;

- 0TpabaTHIBAIOT CTPATErHU HOBEJESHHA B IPO(eCcCHOHATBHBIX AUAJIOTaX;

- YYaCTBYIOT B POJIEBBIX HIPAX UHTEPBBIO»;

- GOPMHUPYIOT HAaBBIKH IIEPETOBOPOB H CaMOIIPE3EHTAIIHH YePe3 HHCTPYMEHTHI
Tuna STAR.




ПРИЛОЖЕНИЕ Д
Карьерные карты обучающихся
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Учебное пособие «Карьерный коучинг»
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		Низкий		10.4		20		10.4		12

		Средний		58.3		50		52.1		26

		Высокий		31.3		30		37.5		62
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		Низкий		41		35		41		20

		Средний		50		53.75		50		51.25

		Высокий		9		11.25		9		28.75
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		Низкий		24.4		17.5		25.6		12.5

		Средний		43.6		47.5		42.4		37.5

		Высокий		32		35		32		50
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		Низкий		20.9		24		23		8

		Средний		62.5		64		60.4		54

		Высокий		16.6		12		16.6		38
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		Низкий		35.4		28		27.1		14

		Средний		58.3		62		62.5		54

		Высокий		6.3		10		10.4		32
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		Уровни		КГ-2 (До ФЭ)		ЭГ-2 (До ФЭ)		КГ-2 (После ФЭ)		ЭГ-2 (После ФЭ)

		Низкий		16.7		6		10.4		2

		Средний		77.1		82		81.3		64

		Высокий		6.2		12		8.3		34






_1840868299.xls
Chart1

		Низкий		Низкий		Низкий		Низкий

		Средний		Средний		Средний		Средний

		Высокий		Высокий		Высокий		Высокий



КГ-2 (До ФЭ)

ЭГ-2 (До ФЭ)

КГ-2 (После ФЭ)

ЭГ-2 (После ФЭ)

18.8

12

18.8

4

16.6

14

14.6

8

64.6

74

66.6

88



Лист1

		Уровни		КГ-2 (До ФЭ)		ЭГ-2 (До ФЭ)		КГ-2 (После ФЭ)		ЭГ-2 (После ФЭ)

		Низкий		18.8		12		18.8		4

		Средний		16.6		14		14.6		8

		Высокий		64.6		74		66.6		88
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		Уровни		КГ-2 (До ФЭ)		ЭГ-2 (До ФЭ)		КГ-2 (После ФЭ)		ЭГ-2 (После ФЭ)

		Низкий		16.6		10		10.4		2

		Средний		64.6		72		68.8		54

		Высокий		18.8		18		20.8		44






