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1. ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ ТЕКУЩЕЙ И ПРОМЕЖУ-

ТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

1.1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе освоения 

образовательной программы 

Код и наименование компетенции Этапы формирования  
1 2 

ДПК-1  Способность на основе знаний трудового за-

конодательства и иных нормативных правовых актов, со-

держащих нормы трудового права, норм этики и делового 

общения, осуществлять ведение документации по персона-

лу, принимать участие в администрировании процессов и 

осуществлять организацию документооборота по управле-

нию персоналом     

1. Работа на учебных занятиях  

2. Самостоятельная работа 

ДПК-6  Способность проводить сбор, обработку ин-

формации о потребностях организации в персонале; выяв-

лять эти потребности и формировать заказ организации в 

обучении и развитии персонала, в т.ч.  на основе анализа 

рынка образовательных, консалтинговых и иных видов 

услуг в области управления персоналом 

1. Работа на учебных занятиях  

2. Самостоятельная работа  

ДПК-7Способность на основе знаний технологий исполь-

зования и развития персонала, проводить анализ эффек-

тивности мероприятий по оценке качества обучения, атте-

стации и мотивации персонала и структурировать полу-

ченную информацию для принятия управленческих реше-

ний 

1. Работа на учебных занятиях  

2. Самостоятельная работа  

 

1.2. Описание показателей и критериев оценивания компетенций на различных этапах 

их формирования, описание шкал оценивания 

Оце-

нивае-

мые 

компе-

тенции 

Уровень 

сформи-

рованно-

сти 

Этап 

формирова-

ния 

Описание 

показателей 

Критерии 

оценива-

ния 

Шкала 

оценивания 

 
1 2 3 4 5 6 

ДПК-1 Порого-

вый 

1. Работа на 

учебных заня-

тиях  

2. Самостоя-

тельная рабо-

та  

Знать: основные норматив-

но-правовые кадровые доку-

менты, методику и методы 

управления при построении 

экономических, финансовых 

и организационно- управ-

ленческих моделей. 

Уметь: применять понятий-

но-категориальный аппарат, 

основные методики в про-

фессиональной деятельности 

при принятии управленче-

ских решений, ориентиро-

ваться в системе законода-

тельства и нормативных пра-

Опрос 

Посещае-

мость  

Презен-

тация 

Тест 

Доклад  

Зачет 
41-

60 баллов 
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1 2 3 4 5 6 

вовых актах. 

Продви-

нутый 

1. Работа на 

учебных заня-

тиях  

2. Самостоя-

тельная рабо-

та  

Знать: основные норматив-

но-правовые кадровые доку-

менты, методику и методы 

управления при построении 

экономических, финансовых 

и организационно- управ-

ленческих моделей. 

Уметь: применять понятий-

но-категориальный аппарат, 

основные методики в про-

фессиональной деятельности 

при принятии управленче-

ских решений, ориентиро-

ваться в системе законода-

тельства и нормативных пра-

вовых актах. 

Владеть: методами реализа-

ции основных управленче-

ских кадровых функций, ме-

тодологией построения эко-

номических, финансовых и 

организационно – управлен-

ческих моделей, адаптиро-

ванных к конкретным зада-

чам управления. 

Опрос 

Посещае-

мость  

Презен-

тация 

Тест 

Доклад  

Зачет 

61-

100 баллов 

ДПК-6 Порого-

вый 

1. Работа на 

учебных заня-

тиях  

2. Самостоя-

тельная рабо-

та  

Знать способы анализа ре-

зультатов деятельности в 

контексте целей и задач ор-

ганизации 

Уметь анализировать ин-

формацию по рынку труда 

для достижения целей орга-

низации 

Опрос 

Посещае-

мость  

Презен-

тация 

Тест 

Доклад  

Зачет 

41-

60 баллов 

Продви-

нутый 

1. Работа на 

учебных заня-

тиях  

2. Самостоя-

тельная рабо-

та  

Знать способы анализа ре-

зультатов деятельности в 

контексте целей и задач ор-

ганизации 

Уметь анализировать ин-

формацию по рынку труда 

для достижения целей орга-

низации 

Владеть методами получения 

информации о рынке труда 

Опрос 

Посещае-

мость  

Презен-

тация 

Тест 

Доклад  

Зачет 

61-

100 баллов 
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1 2 3 4 5 6 

ДПК-7 Порого-

вый 

1. Работа на 

учебных заня-

тиях  

2. Самостоя-

тельная рабо-

та  

Знать: основы теории моти-

вации при решении управ-

ленческих задач; 

Уметь: определять парамет-

ры качества управленческих 

решений и осуществления 

административных процес-

сов, выявлять отклонения и 

принимать корректирующие 

меры; 

Опрос 

Посещае-

мость  

Презен-

тация 

Тест 

Доклад  

Зачет 

41-

60 баллов 

Продви-

нутый 

1. Работа на 

учебных заня-

тиях  

2. Самостоя-

тельная рабо-

та  

Знать: основы теории моти-

вации при решении управ-

ленческих задач; 

Уметь: определять парамет-

ры качества управленческих 

решений и осуществления 

административных процес-

сов, выявлять отклонения и 

принимать корректирующие 

меры; 

Владеть: способностью к 

анализу состояния и тенден-

ций развития рынка труда с 

точки зрения обеспечения 

потребности организации в 

человеческих ресурсах; про-

гнозировать стратегию 

управления человеческими 

ресурсами с учетом специ-

фики рынка труда и внут-

ренней специфики деятель-

ности организации. 

Опрос 

Посещае-

мость  

Презен-

тация 

Тест 

Доклад  

Зачет 

61-

100 баллов 

 

1.3. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые для оценки зна-

ний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы фор-

мирования компетенций в процессе освоения образовательной программы 

 

Примерные вопросы для опроса 

В чем заключается роль службы кадров в организации обучения? 

Что является предметом анализа при изучении внешнего и внутреннего рынка труда? 

Какими методами можно добиться изменения организационной культуры? 

Что такое карьерограмма? Как ее представить схематически? 

Какие изменения вносит рынок в нормативную базу для планирования работы кадровой 

службы  

Назовите принципы безопасности организации и ее персонала. 

Раскройте сущность системного подхода к управлению производительностью труда. 

На базе каких исходных материалов осуществляется планирования работы кадровой службы  

Приведите классификацию факторов, воздействующих на работу кадровой службы  

На каких принципах строится планирование производительности труда? 

Какие задачи в области управления персоналом можно решать с использованием автомати-

зированных технологий управления персоналом? 
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Раскройте основное содержание инновационного проекта. 

 

Примерные тестовые задания по дисциплине 

1. Разработка кадровой политики и стратегии управления персоналом, анализ кадрового по-

тенциала, анализ рынка труда и т.д. Это характеристика подсистемы системы управления 

персоналом: 

а)  планирования и маркетинга персонала; б) управления трудовыми отношениями; 

в) управления развитием персонала; 

г) информационного обеспечения системы управления персоналом. 

2. К рассмотрению системы управления персоналом можно подходить с двух сторон: 

а) функциональной; б) организационной; в) координирующей; г) централизованной; 

д) системной. 

3. На каком этапе процесса управления персоналом необходимо решать задачи, связанные с 

отбором персонала и его деловой оценкой? 

а) использование персонала; б) обеспечение потребности в персонале; 

в) развитие персонала; г) определение потребности в персонале. 

4. «Разработка систем оплаты труда; разработка форм участия персонала в прибылях и капи-

тале; разработка форм морального поощрения персонала и т.п.». Какая из подсистем систе-

мы управления персоналом должна выполнять перечисленные функции? 

а) подсистема управления социальным развитием; 

б) подсистема управления мотивацией поведения персонала; 

в) подсистема управления трудовыми отношениями; 

г) подсистема планирования и маркетинга персонала. 

5. Подсистема условий труда должна решать следующие задачи: 

а) охрана окружающей среды; б) организация рекламы; 

в) разработка систем оплаты труда; г) управление занятостью персонала; 

д) делопроизводство; е) охрана труда. 

6. Системы управления персоналом различаются по следующим признакам: 

а) организационная структура управления; б) способы принятия решений; 

в) методам управления персоналом; г) по целям управления персоналом. 

7. Какой из вариантов местоположения кадровой службы в системе управления организацией 

наиболее типичен для небольших организаций на начальном этапе их развития? 

а) кадровая служба структурно подчинена руководителю по администрированию; 

б) кадровая служба структурно подчинена общему руководству организации; 

в) кадровая служба структурно подчинена высшему руководству; 

г) кадровая служба организационно включена в руководство организацией. 

8. К основным типам систем управления персоналом относят: 

а) неспециализированная; б) нецентрализованная;  

в) децентрализованная; г)  централизованная; 

д) специализированная  

9. При расчете необходимой численности штатных работников кадровой службы не учиты-

ваются: 

а) общая численность работников организации;  

б) социальная характеристика организации; в) производительность труда рабочих; 

г) наличие филиалов. 

10. Если в организации существует один центр принятия кадровых решений, которые стано-

вятся обязательными для всех, что позволяет устранить несогласованность, то это характери-

зуется: 

а) децентрализацией; б) специализацией; в) централизацией. 

11. Отметьте примеры работы, которые не входят в должностные обязанности менеджера по 

персоналу: 

а) участвует в планировании работы с целью равномерной загрузки персонала; 
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б) ведет учет рабочего времени; в) организует обучение персонала; 

г) проводит собеседование с кандидатами на вакантные должности. 

12. К ресурсному обеспечению системы управления персоналом можно отнести: 

а) информационное; б) финансовое; в) инвестиционное; г)техническое. 

13. Меняются ли функции управления персоналом в зависимости от направленности дея-

тельности предприятия, его стратегии, формы собственности, этапа развития? 

а) полностью зависят от названных характеристик; 

б) видоизменяются, но сохраняют главную направленность; 

в) видоизменяется только форма работы, но не содержание; 

г) видоизменяется принципиальный подход к персоналу, но сохраняется ряд традиционных 

функций, адаптирующихся к новым условиям. 

14. К плановой кадровой документации можно отнести: 

а) коллективный договор; б) штатное расписание; в) должностную инструкцию. 

15. К организационной документации можно отнести: 

а) положение о персонале; б) график отпусков; в) коллективный договор. 

16. Определите оптимальную численность сотрудников кадровой службы предприятия, чис-

ленность персонала которой 2500 человек: 

а) 36; б) 10; в) 45; г) 20. 

17. Какое подразделение не включается в структуру службы управления персоналом? 

а) найма и учета; б) мотивации труда; в) юридических услуг; г) технического обеспечения. 

18. К этапам формирования системы управления персоналом не относится: 

а) расчет трудоемкости функций и численности подсистем; 

б) установление связей между подразделениями; 

в) структуризация целей системы управления персоналом; г) определение состава функций 

УЧР. 

19. Специалист по технике безопасности должен быть в штате организации, если числен-

ность работников более: 

а) 50; б) 100; в) 150; г) 200. 

20. Должностные инструкции разрабатывается для всех должностей в организации: 

а) да; б) нет. 

21. Представителем работодателя при заключении коллективного договора является: 

а) руководитель структурного подразделения; б) руководитель организации;  

в) руководитель филиала. 

22. В штатном расписании прописывается режим работы персонала. 

а) да; б) нет. 

23. Производственное поведение - это совокупность личностных и профессиональных харак-

теристик, демонстрируемых работником в процессе выполнения производственного задания 

а) да; б) нет. 

24. Представителем работодателя при заключении коллективного договора является: 

а) начальник отдела кадров; б) руководитель организации;  

в) руководитель структурного подразделения; г) руководитель филиала. 

25. Должностная инструкция должна быть разработана для каждой должности в организа-

ции. 

а) да; б) нет. 

26. Документ, устанавливающий принципы трудовых взаимоотношений, способы организа-

ции труда в компании, основные права и обязанности компании и ее персонала называется: 

а) коллективный договор; б) правила внутреннего трудового распорядка;  

в) положение о персонале. 

27. График сменности – локальный нормативный акт, который должен быть в каждой орга-

низации. 

а) да; б) нет. 
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Темы для докладов (презентаций). 

1. Направления совершенствования служб управления персоналом организации. 

2. Характеристика методов построения системы управления человеческими ресурсами. 

3. Основные этапы процесса управления человеческими ресурсами. 

4. Основные этапы формирования системы управления персоналом. 

5. Назначение служб управления человеческими ресурсами. 

6. Модели служб управления персоналом в современных организациях. 

7. Ключевая роль персонала в деятельности организации. 

8. Сущность работы руководителей всех уровней в управлении персоналом и выполнении 

ими основных функций в этом направлении. 

9. Взаимосвязи управления персоналом с другими сферами управления организацией. 

10. Цели создания кадровой службы в современных компаниях. 

Вопросы к зачету 

1. Сущность понятия «система управления персоналом».  

2. Основные составляющие службы управления персоналом.  

3. Цели системы управления персоналом.  

4. Принципы работы кадровой службы.  

5. Функции кадровой службы.  

6. Организационная структура кадровой службы.  

7. Типы системы управления персоналом. 

8. Организационное проектирование кадровой службы. 

9. Стадии организационного проектирования кадровой службы. 

10. Содержание этапов организационного проектирования кадровой службы. 

11. Содержание информационного обеспечения работы кадровой службы. 

12. Организационно-методические требования, предъявляемые к разработке ин-

формационного обеспечения службы управления персоналом. 

13. Методы сбора первичной и вторичной информации, необходимой для приня-

тия управленческих решений.  

14. Формализованные каналы прохождения информации, которые определяют по-

рядок ее движения по инстанциям.  

15. Законодательные акты централизованного и локального регулирования. 

16. Законодательные акты нормативного и ненормативного характера. 

17. Базы данных по аспектам функционирования кадрового направления деятель-

ности организации. 

18. Внешние регламенты, обеспечивающие работу кадровой службы.  

19. Внутренние регламенты, обеспечивающие работу кадровой службы.  

20. Методические документы обеспечивающие работу кадровой службы. 

21. Основные делопроизводственные функции кадровой службы. 

22. Плановая кадровая документация.  

23. Договорная кадровая документация.  

24. Организационная кадровая документация.  

25. Распорядительная кадровая документация.  

26. Персональные кадровые документов.  

27. Учетные кадровые документы. 

28. Технологии управления персоналом (традиционные, отраслевые, профессио-

нальные, инновационные). 

29. Элементы технологий управления персоналом.  

30. Технические средства для работы кадровой службы. 

31. Методы расчета численности работников кадровых служб в России и за Рубе-

жом.  

32. Профессиональные стандарты в сфере управления персоналом. 
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33. Методы расчета затрат на развитие системы управления персоналом. 

34. Экономическая эффективность совершенствования системы управления персо-

налом. 

35. Затраты на функционирование и развитие кадровой службы.  

36. Бюджетирование деятельности кадровой службы. 

 

1.4. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, умений, 

навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы формирования 

компетенций 

Основными формами текущего контроля являются опрос, доклад, презентация, тест, зачет  в 

первом  семестре. 

     В промежуточную аттестацию включаются как теоретические вопросы, так и практиче-

ские задания.   

 

Соотношение вида работ и количества баллов в рамках процедуры оценивания 

  

Вид работы количество баллов 

Опрос до 10 баллов 

Посещаемость  до 10 баллов 

Презентация до 15 баллов 

Тест до 15 баллов 

Доклад  до 20 баллов 

Зачет до 30 баллов 

  
1.4.1.Написание теста оценивается по шкале от 0 до 15 баллов. Освоение компетенций за-

висит от результата написания теста: 13-15 баллов (80-100% правильных ответов) - компе-

тенции считаются освоенными на высоком уровне (оценка отлично); 10-12 баллов (70-75 % 

правильных ответов) - компетенции считаются освоенными на базовом уровне (оценка хо-

рошо); 7-9 баллов (50-65 % правильных ответов) - компетенции считаются освоенными на 

удовлетворительном уровне (оценка удовлетворительно); 0-3 баллов (менее 50 % правиль-

ных ответов) - компетенции считаются не освоенными (оценка неудовлетворительно). 

 

1.4.2.Написание  доклада оценивается по шкале от 0 до 20 баллов. Освоение компетенций 

зависит от результата написания доклада: 17-20 баллов - компетенции считаются освоенны-

ми на продвинутом уровне (оценка отлично); 13-17 баллов - компетенции считаются освоен-

ными на базовом уровне (оценка хорошо); 8-12 баллов - компетенции считаются освоенными 

на удовлетворительном уровне (оценка удовлетворительно); 0-7 баллов - компетенции счи-

таются не освоенными (оценка неудовлетворительно). 

 

Критерии оценивания 
Интервал оцени-

вания 

1. Степень раскрытия темы 0-4 

2. Личный вклад автора        0-3 

3. Структурированность материала 0-2 

4. Постраничные ссылки 0-2 

5. Объем и качество используемых источников 0-2 

6. Оформление текста и грамотность речи 0-3 
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7. Защита доклада 0-4 

 

1.4.3. Шкала оценки посещаемости: 

 

посещаемость, % 100 90 80 70 60 50 40 30 20 10 0 

в баллах 10 10 9 8 7 4 3 2 0 0 0 

 

1.4.4 Устный опрос оценивается от 0 до 10 баллов. Освоение компетенций зависит от ре-

зультата написания устного опроса: 9-10 баллов - компетенции считаются освоенными на 

высоком уровне (оценка отлично); 6-8 баллов - компетенции считаются освоенными на базо-

вом уровне (оценка хорошо); 3-5 баллов - компетенции считаются освоенными на удовле-

творительном уровне (оценка удовлетворительно); 0-2 баллов - компетенции считаются не 

освоенными (оценка неудовлетворительно). 

 

Критерии оценивания Интервал оцени-

вания 

1. Самостоятельно и аргументировано делать анализ, обобщать, выводы 0-2 

2. Самостоятельно, уверенно и безошибочно применяет полученные 

знания в решении проблем на творческом уровне 
0-2 

3. Умеет составить полный и правильный ответ на основе изученного 

материала; выделять главные положения, самостоятельно подтверждать 

ответ конкретными примерами, фактами 

0-3 

4. Понимание сущности рассматриваемых понятий, явлений и законо-

мерностей, теорий, взаимосвязей 
0-3 

 

1.4.5 Выполнение презентации оценивается по шкале от 0 до 15 баллов. Освоение компетен-

ций зависит от результата написания презентации: 13-15 баллов - компетенции считаются 

освоенными на высоком уровне (оценка отлично); 10-12 баллов - компетенции считаются 

освоенными на продвинутом уровне (оценка отлично); 7-9 баллов - компетенции считаются 

освоенными на базовом уровне (оценка хорошо); 11-15 баллов - компетенции считаются 

освоенными на удовлетворительном уровне (оценка удовлетворительно); 0-10 баллов - ком-

петенции считаются не освоенными (оценка неудовлетворительно). 

 

Критерии оценивания 
Интервал оцени-

вания 

1. Степень раскрытия темы 0-3 

2. Личный вклад автора 0-3 

3. Структурированность материала 0-1 

4. Постраничные ссылки 0-1 

5. Объем и качество используемых источников 0-1 

6. Оформление текста и грамотность речи 0-3 

7. Защита презентации 0-3 

 

1.4.6 Шкала оценивания зачета 

  

Критерии оценивания Интервал оцени-
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вания 

студент быстро и самостоятельно готовится к ответу; при ответе полно-

стью раскрывает сущность поставленного вопроса; способен проиллю-

стрировать свой ответ конкретными примерами; демонстрирует пони-

мание проблемы и высокий уровень ориентировки в ней; формулирует 

свой ответ самостоятельно, используя лист с письменным вариантом 

ответа лишь как опору, структурирующую ход рассуждения 

21-30 

студент самостоятельно готовится к ответу; при ответе раскрывает ос-

новную сущность поставленного вопроса;  демонстрирует понимание 

проблемы и достаточный уровень ориентировки в ней, при этом затруд-

няется в приведении конкретных примеров. 

13-20 

студент готовится к ответу, прибегая к некоторой помощи; при ответе 

не в полном объеме раскрывает сущность поставленного вопроса, одна-

ко, при этом, демонстрирует понимание проблемы. 

6-12 

студент испытывает выраженные затруднения при подготовке к ответу, 

пытается воспользоваться недопустимыми видами помощи; при ответе 

не раскрывает сущность поставленного вопроса; не ориентируется в 

рассматриваемой проблеме; оказываемая стимулирующая помощь и за-

даваемые уточняющие вопросы не способствуют более продуктивному 

ответу студента. 

0-5 

 

Неудовлетворительной сдачей зачета считается экзаменационная составляющая менее или 

равная 10 баллам (при максимальном количестве баллов, отведенных на зачет 30). При не-

удовлетворительной сдаче зачета (менее или равно 10 баллам) или неявке по неуважитель-

ной причине на зачет экзаменационная составляющая приравнивается к нулю (0). В этом 

случае студент в установленном в Университете порядке обязан пересдать зачет. 

2.4. При пересдаче зачета используется следующее правило для формирования рей-

тинговой оценки:  

- 1-я пересдача – фактическая рейтинговая оценка, полученная студентом за ответ, 

минус 10 баллов; 

- 2-я пересдача – фактическая рейтинговая оценка, полученная студентом за ответ, 

минус 20 баллов. 

 

Уровень сформированности компетенций оценивается в соответствии с  Таблицей 1. 

Таблица 1 

№  

п/п  

ФИО  Сумма баллов, набранных в семестре 

ИТОГО 

100 бал-

лов 

Опрос  

 

до 10 

баллов 

Посещаемость   

 

до 10 баллов 

Презентация  

 

до 15 баллов 

Тест  

 

до 15 

баллов 

Доклад 

 

до 20 бал-

лов 

Зачет 

до 30 бал-

лов 

1 2 3                                              4 5 6 7 8 9 

1.         

 


