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1. ОЦЕНОЧНЫЕ СРЕДСТВА, СООТНЕСЁННЫЕ С ПЛАНИРУЕМЫМИ 

РЕЗУЛЬТАТАМИ ОБУЧЕНИЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 
 

 

Код и наименование 

универсальной 

компетенции 

Код и наименование 

индикатора 

достижения 

универсальной 

компетенции 

Результаты обучения 

по дисциплинам 

(модулям) и практикам 

Вид аттестации и оце-

ночных средств 

УК-6. Способен 

определять и 

реализовывать 

приоритеты 

собственной 

деятельности и 

способы ее 

совершенствования 

на основе самооценки 

УК-6.И-1. Определяет 

стимулы, мотивы и 

приоритеты 

собственной 

профессиональной 

деятельности и цели 

карьерного роста 

УК-6.И-1.З-1. Знает 

основные принципы 

мотивации и 

стимулирования 

карьерного развития 

Текущий контроль: 

устный опрос, доклад, 

Промежуточная 

аттестация: 

контрольное задание 

УК-6.И-1.З-2. Знает 

способы самооценки и 

самоопределения 

Текущий контроль: 

устный опрос, доклад, 

Промежуточная 

аттестация: 

контрольное задание 

УК-6.И-1.У-1. Умеет 

оценить возможности 

реализации 

собственных 

профессиональных 

целей и расставить 

приоритеты 

Текущий контроль: 

устный опрос, доклад, 

Промежуточная 

аттестация: 

контрольное задание 

УК-6.И-2. Проводит 

рефлексию своей 

деятельности и 

разрабатывает способы 

ее совершенствования 

УК-6.И-2.У-1. Умеет 

провести анализ 

результатов своей 

социальной и 

профессиональной 

деятельности 

Текущий контроль: 

устный опрос, доклад, 

Промежуточная 

аттестация: 

контрольное задание 

УК-6.И-2.У-2. Умеет 

корректировать планы 

личного и 

профессионального 

развития 

Текущий контроль: 

устный опрос, доклад, 

Промежуточная 

аттестация: 

контрольное задание 

 

 

2. ОЦЕНОЧНЫЕ СРЕДСТВА ДЛЯ ТЕКУЩЕГО КОНТРОЛЯ 
 

 

2.1. Вопросы для подготовки к семинарским/практическим занятиям 
 

Раздел 1. Место оценки персонала в системе управления  персоналом  
Теоретические подходы к оценке персонала в организации.  

Международный опыт построения оценки персонала в организации.  

Оценка персонала в зависимости от стадии развития организации.  

Цели и задачи системы оценки персонала.  

Планирование и организация оценки персонала в организации.  
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Подготовительный этап оценки персонала.  

Работа экспертной группы.  

Выбор оценочной процедуры в зависимости от целей: оценка должности, оценка 

эффективности деятельности, оценка потенциала, оценка компетенций, оценка эффективности 

обучения 

 

Раздел 2. Кометентностный  подход к  оценке персонала  

Понятие компетенций. Виды компетенций.  

Компетенции руководителей и топ-менеджеров.   

Компетенции сотрудников Показатели компетенций сотрудников.  

Способы изучения компетенций 

 

Раздел 3. Методы оценки персонала  
Современные методы оценки персонала.  

Традиционные методы оценки персонала.  

Методы оценки управленческого персонала.  

Количественные и качественные методы оценки персонала.  

 

Раздел 4. Развитие персонала как система.  

Планирование индивидуального развития на основе результатов оценки.  

Разработка плана развития персонала по результатов проведения оценки и аттестации 

персонала.  

Увольнения и перемещения по результатам аттестации.  

Структура системы развития персонала.  

Основные элементы развития персонала и их взаимосвязь в системе управления человеческими 

ресурсами.  

Обучение взрослых, этапы, специфика, инструменты.  

Формирование кадрового резерва.  

Формирование карьерных планов. 

 

Раздел 5. Организация  обучения персонала   

Мотивация персонала к обучению.  

Способы и формы  мотивации сотрудников к обучению.  

Виды и формы обучения.  

Оценка эффективности обучения 

 

Раздел 6. Организация развития персонала  

Мотивация персонала к  развитию.  

Инструменты управления развитием персонала 

 

 

 

 

Критерии оценки работы на практическом занятии 

Критерии 
Максимальное количество 

баллов за занятие 

Устный опрос, коллоквиум 

Основные теоретические положения по вопросу раскрыты. 

Имеются элементы обоснования выводов. 

Имеются элементы систематизации информации, факты 

применения профессиональной терминологии. 

Очевидно использование источников рекомендованной 

литературы. 

5 баллов 
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2.2. Темы докладов  
 

1. Методы оценки персонала: Оценочное интервью. 

2. Методы оценки персонала: Метод кейс-стади. 

3. Методы оценки персонала: Оценка "360 градусов". 

4. Методы оценки персонала: Экспертная оценка. 

5. Методы оценки персонала: Профессиональное и психологическое тестирование. 

6. Методы оценки персонала: Оценка по результатам деятельности (Мanagement by 

objectives). 

7. Методы оценки персонала: Комплексные формы и процедуры оценки (Performance 

appraisal and management). 

8. Методы оценки персонала: Построение диагностической системы оценки персонала. 

9. Методы оценки персонала: Аттестация как метод оценки персонала. 

10. Ассессмент центр как инструмент оценки и аттестации персонала.  

 

 

Шкала и критерии оценки доклада 

Критерии Показатели Баллы 

1. Степень раскрытия 

сущности проблемы 
 соответствие теме доклада; 

 полнота и глубина раскрытия основных понятий; 

 умение работать с литературой, систематизировать и 

структурировать материал; 

 умение обобщать, сопоставлять различные точки 

зрения по рассматриваемому вопросу, аргументировать 

основные положения и выводы. 

70 

2. Обоснованность выбора 

источников 
 круг, полнота использования литературных источников 

по теме; 

 привлечение новейших работ (журнальные 

публикации, материалы сборников научных трудов и 

т.д.). 

15 

3. Изложение  литературный стиль. 15 

 

Доклад оценивается по 100 балльной шкале, баллы переводятся в оценки успеваемости 

следующим образом:  

90 – 100 баллов – «отлично»;  

70 – 89 баллов – «хорошо»;  

50 – 69 баллов – «удовлетворительно; 

менее 50 баллов – «неудовлетворительно». 
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3. ОЦЕНОЧНЫЕ СРЕДСТВА ДЛЯ ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ 
 

 

3.1. Банк контрольных заданий (с указанием компетенции) 
 

БЛОК 1 -  ПРОВЕРКА  ЗНАНИЙ (УК-6.И-1.З-1. УК-6.И-1.З-2.) 

 

1.1.  УК-6.И-1.З-1 Прочитайте текст, выберите правильный ответ и запишите аргументы, 

обосновывающие выбор ответа 
Процесс сознательного управления развитием личностных качеств и способностей – это:  

А. Самосовершенствование  

Б. Самопознание  

В. Самоактуализация  

Г. Самоутверждение 
 

1.2.  УК-6.И-1.З-2 Прочитайте текст и установите последовательность 

Смысл планирования карьеры заключается в том, чтобы сопоставить свои желания со своими 

возможностями по достижению желаемых карьерных высот. 

Оцениваете свои возможности с точки зрения достижимости желаемых целей, выбираете 

нужное направление из доступных, принимаете решение, действуете. 

Выбор пути профессионального развития - серьезное решение, принятие которого невозможно 

без последовательного сбора и анализа необходимой информации. 

Такая работа, как правило, состоит из 5 этапов. Установите последовательность. 

 

А. Анализ рынка труда 

Б. Анализ текущего профессионального статуса 

В. Анализ карьерных ожиданий и предпочтений 

Г.  Карьерное планирование 

Д. Определение примерных вариантов карьерных планов 

 

1.3. УК-6.И-1.З-1  Прочитайте текст, выберите правильный ответ и запишите аргументы, 

обосновывающие выбор ответа 

Получение профессии, формирование квалификации, начало самоутверждения характерны для 

этапа деловой карьеры:  

 

А. Завершение  

Б. Становление  

В. Продвижение  

Г. Сохранение 

 

 

1.4. УК-6.И-1.З-2 Прочитайте текст, выберите правильные ответы и запишите аргументы, 

обосновывающие выбор ответов 

 

Выбрать задачи, которые относятся к задачам оценки сотрудников. 

 

А. Управленческое воздействие 

Б. Определение размеров вознаграждения 

В. Развитие персонала 

Г. Повышение производительности 

Д. Рациональное использование сотрудников 

Е. Трудовая мотивация 
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1.5. УК-6.И-1.З-1 Агентства по трудоустройству как посредники на рынке труда характери-

зуются:  

А высокой стоимостью своих услуг для работодателя  

Б бесплатностью своих услуг и для работодателя и для соискателя  

В активным использованием т.н.прямого поиска  

Г минимальными усилиями по отбору сотрудников  

Д отсутствием этических гарантий для работодателей. 

 

1.6. УК-6.И-1.З-1 К структурированным отборочным собеседованиям относятся:  

А стрессовые собеседования  

Б мультимодальные собеседования  

В групповые собеседования  

Г ситуационные собеседования  

Д поведенческие собеседования 

 

 

1.7. УКМ-6.И-1.З-1 Наиболее эффективным (с точки зрения прогностической ценности) 

методом отбора сотрудников, по мнению специалистов, является:  

А структурированное собеседование  

Б справка (запросы)  

В психологическое тестирование  

Г профессиональное тестирование  

Д центр оценки персонала. 

 

1.8.  УК-6.И-1.З-1 Ассесмент-центр – это:  

А комплексная процедура оценки деятельности сотрудников  

Б внутрифирменный учебный центр, специализирующийся на обучении высшего и 

среднего менеджмента организации  

В комплексная процедура оценка готовности сотрудника к занятию должности высшего 

менеджмента  

Г комплексная процедура оценки профессионально значимых качеств сотрудников или 

кандидатов, основанная на оценке их знаний и навыков 

 

Выбрать ВСЕ правильные ответы (больше одного)  

 

1.9. УК-6.И-1.З-1 Основные задачи оценки персонала:  

А управленческое воздействие  

Б определение размеров вознаграждения  

В развитие персонала  

Г рациональное использование сотрудника  

Д трудовая мотивация 

 

1.10. УК-6.И-1.З-2.  К методам обучения на рабочем месте относятся:  

А наставничество  

Б производственный инструктаж  

В семинар  

Г тренинг 

 

1.11. УК-6.И-1.З-1 Основными функциями подсистемы развития персонала являются 

А разработка стратегии управления персоналом 

Б организация трудовых отношений  

В переподготовка и повышение квалификации работников  

Г планирование и контроль деловой карьеры 

Д работа с кадровым резервом  

Е планирование и прогнозирование персонала 
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Вставьте пропущенное слово 

 

1.12. УК-6.И-1.З-1 Управление деловой карьерой – это комплекс мероприятий, проводимых 

_____________ организации, по планированию, организации, мотивации и контролю 

служебного роста работника, исходя из его целей, потребностей, возможностей, способностей и 

склонностей, а так же исходя из целей, потребностей, возможностей и социально-

экономических условий организации. 

 

1.13. УК-6.И-1.З-1 Формирование кадрового резерва проводится на основе выводов 

________________, базирующихся на объективной всесторонней оценке информации о деловых 

и личностных качествах кандидатов на руководящие должности. При этом в основу выводов 

таких комиссий должен быть положен анализ конкретных результатов профессиональной 

деятельности специалистов, достигнутых на различных этапах их работы в системе управления. 

 

1.14. УК-6.И-1.З-2.  Шаталова И.И. определяет развитие персонала как совокупность 

мероприятий, направленных на _______________ качества человеческих ресурсов организации. 

 

БЛОК 2  – ПРОВЕРКА УМЕНИЙ (УК-6.И-1.У-1. УК-6.И-2.У-1. УК-6.И-2.У-2.) 

 

2.1. УК-6.И-1.У-1.  Прочитайте текст и запишите развёрнутый обоснованный ответ 

Модель карьеры «Трамплин» состоит в том, что, приобретя на каждой ступени достаточный 

опыт, профессиональные знания и умения, умение работать с коллективом, сотрудник 

поднимается на более высокую ступень, вплоть до директора, на которой он задерживается на 

неопределенный срок. Сформулируйте мотивы, которые, побуждают сотрудника держаться за 

место.  

 

 

2.2. УК-6.И-2.У-1.  Прочитайте текст и запишите развёрнутый обоснованный ответ 

Мы работаем, развиваемся, становимся сильными и успешными именно благодаря наличию у 

нас мотивации. И не делаем этого, если она отсутствует. Мотивация важна не только для работы. 

Она нужна для любых сколько-нибудь меняющих жизнь человека достижений, например, 

профессионального роста. Сформулируйте не менее 4-х способов повышения мотивации. 
 

2.3. УК-6.И-2.У-2. Прочитайте текст и запишите развёрнутый обоснованный ответ 

Профессиональная карьера – закономерный результат успешной профессиональной 

деятельности, направленной на максимальную реализацию делового и личностного потенциала 

человека и связанной с системой его жизненных ценностей, зависящий от интересов, 

профессиональных установок и мотивов будущей профессиональной деятельности. Т. 

Тарасовой разработана методика планирования профессиональной карьеры, которая 

представляет собой 5-ти шаговый алгоритм действий. Сформулируйте 5 шагов данного 

алгоритма действий. 

 

2.4. УК-6.И-2.У-1.  Прочитайте текст и установите соответствие 

Во всех определениях слова «карьера» присутствует понятие успеха: «успешное продвижение», 

«путь к успеху». Установите соответствие. 

 

А. Профессиональная карьера по линии 

специализации  

 

1. Продвижение внутри организации, 

например, работы в разных подразделениях 

одного уровня иерархии 

 

Б. Вертикальная карьера  

 

2. Продвижение к ядру организации, центру 

управления, всё более глубокое включение в 

процессы принятия решений 
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В. Горизонтальная карьера  

 

3. Углубление в одной, выбранной в начале 

профессионального пути, линии движения 

 

Г. Центростремительная карьера  

 

4. Должностной рост 

 

 

2.5. УК-6.И-2.У-2..  Прочитайте текст и запишите развёрнутый обоснованный ответ 

 

Если карьера представляет собой процесс и результат реализации замыслов личности, 

связанных с социально-профессиональной сферой общества, то успешная карьера складывается 

из осознанного и адекватного управления собственным карьерным потенциалом в процессе 

достижения поставленной карьерной цели. Сформулируйте и обоснуйте из каких составляющих 

складывается успешная карьера  

 

 

2.6. УК-6.И-2.У-1. Прочитайте текст и запишите развёрнутый обоснованный ответ 

Любой план профессионального развития, независимо от целей, сроков и индивидуальных осо-

бенностей, обладает похожей структурой. сформулируйте структурные блоки плана профес-

сионального развития и дайте их расшифровку. 

 
 

2.7. УК-6.И-2.У-2.  Прочитайте текст и установите соответствие 

Одной  их важнейших компетенций руководителей является  принятие решений в ситуации 

неопределенности. Существуют различные виды неопределенности в зависимости от причин ее 

появления. Установите соответствие вида неопределенности и чем она обусловлена 

 

Вид неопределенности Обусловленность 

 А.Профессиональная  

 

1. Обусловленная значительным числом 

объектов или элементов, включенных в 

ситуацию 

Б. Стохастичная  

 

2. Вызванная недостатком информации 

 

В. Информационная 

 

3.  Обусловленная высокой  или 

недоступной платой за определенность 

Г. Количественная 

 

4. Как следствие недостаточного 

профессионализма субъекта решения 

 

Д. Стоимостная 

 

5. Связанная с внешней средой, с ее 

поведением 

 

 

2.8.  УК-6.И-2.У-1. Прочитайте текст и запишите развёрнутый обоснованный ответ 

 

Известный человек и первое лицо серьезной коммерческой компании получил предложение 

возглавить крупную государственную корпорацию, что было бы очень значимым шагом в его 

карьере. При этом он знал, что бывший гендиректор был подвергнут судебному преследованию 

за коррупцию и растраты. Вероятные негативные последствия, как и выгоды в случае 

назначения, были совсем неочевидны. Этот руководитель не принял предложение. Взвесив все 

за и против, несмотря на свой интерес к новой возможности, он просто оказался не готов к 

такому выбору и сопровождающему его риску. Дайте рецепт принятия сложных стратегических 

решений в ситуации неопределенности? 
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2.9. УК-6.И-1.У-1.  Прочитайте текст и запишите развёрнутый обоснованный ответ 

 

Оценка личностно-деловых качеств сотрудника — целенаправленный процесс. При этом 

сложный и комплексный. Суть сводится к изучению деловых качеств рядовых работников и 

каждого из сотрудников компании в статусе «специалист» независимо от должности.  

Также деловую оценку персонала принято рассматривать как инструмент, входящий в общий 

инструментарий анализа персонала. Что в данном контексте позволяет осуществить этот 

целенаправленный процесс?  

 

2.10. УК-6.И-2.У-2. Прочитайте текст и установите соответствие 

В современной литературе рассматривается множество определений понятий: «процесс» и 

«развитие», но содержательную трактовку можно свести к следующим определениям. 

Установите соответствие. 

А. процесс 1. совокупность ряда последовательных действий, 

направленных на достижение определенного результата 

Б. развитие 2. процесс, направленный на изменение материальных и 

духовных объектов с целью их усовершенствования 

В. развитие персонала– (в 

широком смысле) 

3. совокупность мероприятий, направленных на повышения 

качества человеческих ресурсов организации 

Г. развитие персонала – (в 

узком смысле) 

4. это система взаимосвязанных действий, включающих 

выработку стратегии, прогнозирования и планирования 

потребностей в персонале, управление карьерой и 

профессиональным ростом, организацию процесса и 

адаптации, обучение, тренинги, формирование 

организационной культуры 

Д. общее развитие персонала 5. это процесс обогащения интеллектуального капитала 

работников, осознания окружающей действительности, 

принятия новых ценностей, расширения социальных связей и 

возможностей партнерства, способствующих полному 

раскрытию индивидуального трудового потенциала с целью 

личностного роста и увеличения вклада в дела организации 

Е.  профессиональное 

развитие персонала 

6. это система взаимосвязанных мероприятий, направленных 

на совершенствование профессиональных компетенций 

работников и их мотивации с целью выполнения не только 

необходимых для работы обязанностей, но и новых функций 

для решения актуальных и перспективных задач организации 

 

2.11 УК-6.И-2.У-2. Прочитайте текст и установите соответствие 

Для того, что процесс развития персонала был эффективным, необходимо учитывать 

следующие принципы. Установите соответствие 

 

А системность 1. Развитие персонала должно быть перманентным процессом, 

т.е. осуществляться в течение всей трудовой жизни работника. 

Другими словами, недостаточно стать профессионалом один 

раз. Что бы оставаться «профи» в своем деле необходимо 

постоянно актуализировать все свои профессиональные 

компетенции. 

Б  взаимообусловленность 2. У сотрудников организации и у руководителей должны быть: 

мотивация, условия и возможности профессионального 

развития. 

В  перспективность 3. Мероприятия развития персонала должны носить 

опережающий характер, т.е. быть актуальными, 

востребованными и нацеленными на будущее. 

Г  комплексность 4. Под профессиональным развитием персонала обычно 
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понимают, только обучение персонала, но это не совсем верно. 

Понятие «профессиональное развитие» намного шире понятия 

«обучение», а значит, включает в себя, не только обучение, но и 

другие программы. 

 

2.12. УК-6.И-2.У-1. Прочитайте текст и установите соответствие 

В систему международных стандартов аудита персонала входят следующие стандарты. 

Установите соответствие  

А общие стандарты 1. характеризуют требования, которым должны соответствовать 

квалификация и личностные качества аудитора 

Б  рабочие стандарты 2. правила, касающиеся отчетов по результатам аудиторской 

проверки 

В  специфические стандарты 3. проведение аудита 

Г стандарты отчетности 4. стандарты, используемые при осуществлении услуг, 

сопутствующих аудиту 

 

 

2.13. УК-6.И-2.У-2. Прочитайте текст и установите соответствие 

Установите соответствие между количественными методами оценки персонала и содержанием 

метода 

А рейтинговая 

система 

1. рассчитывается эффективность каждого сотрудника и они 

выстраиваются по порядку. Например, на производстве можно 

ранжировать специалистов по количеству созданных деталей. Такой 

метод оценки можно использовать для повышения мотивации, сделав 

рейтинг публичным. 

Б  kpi 2. оценки эффективности персонала. Например, руководитель ставит 

конкретные задачи по действиям, каждому из них присваивается 

коэффициент важности. В конце периода рассчитывается общая оценка 

специалиста 

В совмещенная 

бальная система 

3. за каждое выполненное действие назначается награда в виде 

определенного количества баллов. В конце периода баллы 

суммируются 

 

 

3.2. Ключи к контрольным заданиям 
1.1. А 

самопознание - процесс познания самого себя, подразумевающий изучение себя как 

человека вообще самоактуализация - процесс развёртывания и созревания изначально 

заложенных в организме и личности задатков, потенций, возможностей 

самоутверждение - то желание человека продемонстрировать свою ценность, 

значимость, добиться общественного признания и одобрения действий                       

 

1.2. 

 

БВАДГ 

1.3. 

 

2 

Обоснование 

завершение - этап завершения карьеры происходит в возрасте от 60 до 65 лет. В этот 

период работник задумывается и готовится к своему уходу и пенсии.  

продвижение - этап продвижения обычно происходит в возрасте от 30 до 45 лет. В 

этот период у работника наблюдается рост квалификации, продвижение по карьерной 

лестнице, получение и накопление практического опыта, навыков и умений.  

сохранение - возрастной период этапа сохранения – от 45 до 60 лет. Усилия работника 

сосредоточены на том, чтобы закрепить достигнутые результаты построения своей 

карьеры.  
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1.4. 

 

БВ 

На основании оценки результативности персонала разрабатывают систему бонусов и 

вознаграждений. Принимают решения об их переводе на новые должности или 

увольнении. 

Оценка персонала позволяет не только увидеть сильные и слабые 

стороны сотрудников, но также дает возможность наметить план 

профессионального развития конкретного человека, выявить его потенциал и 

наклонности, которые компания может использовать для своего успешного развития.  

Оценка персонала в организации должна проводиться регулярно, для того 

чтобы сотрудники видели результаты своего труда, справедливо оцененные 

руководителями, а руководители по результатам оценки могли лучше 

управлять сотрудниками и эффективнее использовать их способности. 

 

1.5. Д 

1.6. Б 

1.7. Д 

1.8. Б 

1.9. БВГ 

1.10. АБ 

1.11. АВГЕ 

1.12. HR- службой персонала 

1.13. Аттестационной комиссии 

1.14. Повышение комиссии 

2.1. 

 

Как следствие высокой должности - достаточно высоких благ, которые дает место; т. 

к. его устраивает заработная плата, коллектив, работа, что часто является тормозом 

производства в результате самоуспокоенности руководителя и не желание (не умение) 

принимать экстремальное решение.  

 

2.2. 

 

 

1 Не забывайте, что ваше время не безгранично. Человек, который помнит, что у 

него нет неограниченного запаса времени, не отвлекается на бесполезные дела. Он 

умеет выставлять приоритеты и не поддаваться суете, царящей вокруг. 

2 Держите работу в фокусе внимания. Проблема видимо в том, что работника что-

то отвлекает. Для современного человека таким мешающим фактором, например, 

часто становится смартфон, куда постоянно приходят уведомления. 

3 Не упускайте мелочей. Если у работника висят в списке незаконченных дел 

несколько мелких задач, это не идет ему на пользу. Как бы они ни были несерьезны, 

вы все равно он думает и беспокоится о них, на это тратится его энергия. Необходимо 

взять себя в руки, закрыть все мелкие задачи, освободить свое время и силы для 

новых интересных дел. 

4 Помните о своей цели. Когда кажется, что мотивация пропадает, необходимо 

вспомнить о том, к какой цели вы хотите прийти. Представляйте, как изменится ваша 

жизнь, когда она будет достигнута. Рисуйте себе мысленный портрет того человека, 

которым вы станете тогда, прочувствуйте, как вы будете горды и довольны своим 

успехом в плане профессионального роста. 

2.3. 

 

1 шаг. Самооценка.  

2 шаг. Определение параметров и мотивация развития карьеры.  

3 шаг. Определение целей служебного развития.  

4шаг. Развитие плана карьерного роста.  

5 шаг. Контроль.  

 

2.4. 

 

А3Б4В1Г2 

2.5. складывается из двух составляющих: потенциала карьеры и карьерной стратегии 
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 личности 

потенциал карьеры  - это совокупность физических и духовных качеств 

(конкурентных преимуществ) работника, благоприятствующая карьере либо в 

организации, либо вне организации, либо и в организации, и вне ее 

карьерная стратегия личности - это индивидуальный план профессионального 

развития, который включает в себя развитие профессиональных компетенций и 

навыков, увеличение опыта с планомерным ростом дохода и дающее личное 

удовлетворение от осуществляемой деятельности  

 

2.6. 

 

Цель — в основе любого планирования всегда лежит конечная точка, к которой вы 

должны прийти. 

Временные рамки — план будет работать, только если он ограничен во времени: 

отсутствие границ не мотивирует человека на действие. 

Конкретные действия — список мероприятий, событий и задач, которые нужно 

посетить или выполнить для того, чтобы приблизиться к своей цели. 

Поддержка — наличие специального наставника, руководителя или просто коллеги, 

который будет сопровождать сотрудника на всем его пути; однако, если отдельного 

человека для выполнения подобной функции нет, надлежащую поддержку 

обеспечивает и правильно организованная среда для обучения. 

Контроль — конкретные показатели, по которым можно отслеживать прогресс 

и в случае чего корректировать маршрут развития. 

Результат — так называемая отметка о том, что вы как специалист достигли 

намеченной цели. 

 

2.7. 

 

А4Б5В2Г1Д3 

2.8. 

 

В Японии существует поговорка: «Если не знаешь, что делать, делай шаг вперед». 

Рецепт принятия сложных стратегических решений в неопределенности – это шаг 

вперед, осознанный выбор и личная готовность принять за него ответственность. 

 

2.9. 

 

- выявлять перспективных работников для продвижения или дополнительного 

обучения; 

- назначать индивидуально меры поощрения (при наличии объективных заслуг); 

- принимать иные важные решения от дисциплинарных взысканий до кадровых 

перестановок и даже увольнения отдельных работников. 

 

2.10. А1Б2В3Г4Д5Е6 

2.11. А1Б2В3Г4 

2.12. А1Б2В3 

2.13. А1Б2В3 

 

 

Шкала и критерии оценки текущего тестирования 

Число правильных ответов Оценка 

90-100% правильных ответов Оценка «отлично» 

70-89% правильных ответов Оценка «хорошо» 

50-69% правильных ответов Оценка «удовлетворительно» 

Менее 50% правильных ответов Оценка «неудовлетворительно» 
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