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1. ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ ТЕКУЩЕЙ И 
ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

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

Код и наименование компетенции Этапы формирования 
ДПК 2- Способен осуществлять анализ и 
контроль в области управления персоналом; 
оценивать результаты управленческих 
мероприятий, вести расчет затрат на персонал 
для формирования бюджета 
 
 

1.Работа на учебных занятиях  
2.Самостоятельная работа  

ДПК 3- Способен оценивать кадровый 
потенциал персонала и организации в целом; 
определять направления и формулировать 
задачи по развитию персонала; планировать 
деятельность и разрабатывать мероприятия по 
управлению персонала с учетом стратегических 
и операционных целей организации, в т.ч. с 
учетом кадровых рисков 
 

1.Работа на учебных занятиях 
2.Самостоятельная работа  

1.2. Описание показателей и критериев оценивания компетенций на различных 
этапах их формирования, описание шкал оценивания 

Оцениваем
ые 

компетенц
ии 

Уровень 
сформированн

ости 

Этап 
формировани

я 

Описание 
показателей 

Критери
и 

оцениван
ия 

Шкала 
оцениван

ия 

ДПК–2 

пороговый 1. Работа на 
учебных 
занятиях  
2. 
Самостоятель
ная работа 

Знать социально-
экономическую 
значимость 
будущей 
профессии, 
обладать высокой 
мотивацией к 
выполнению 
профессиональной 
деятельности; 
Уметь работать на 
общий результат, 
быть готов к 
кооперации с 
коллегами,  
Владеть навыками 
организации и 
координации 
взаимодействия 
между людьми, 
контроля и оценки 
эффективности 

Опрос 
Тест 
Доклад 
 

Шкала 
оцениван
ия 
устного 
опроса 
Шкала 
оцениван
ия теста  
Шкала 
оцениван
ия 
доклад  
 
 



 
 

деятельности 
других;

продвинутый 1. Работа на 
учебных 
занятиях  
2. 
Самостоятель
ная работа 

знать социально-
экономическую 
значимость 
будущей 
профессии, 
обладать высокой 
мотивацией к 
выполнению 
профессиональной 
деятельности; 
уметь работать на 
общий результат, 
быть готов к 
кооперации с 
коллегами, 
обладать навыками 
организации и 
координации 
взаимодействия 
между людьми, 
контроля и оценки 
эффективности 
деятельности 
других;  
владеть методами 
деловой оценки 
персонала при 
найме и применять 
их на практике

Опрос 
Тест 
Доклад 
 

Шкала 
оцениван
ия 
устного 
опроса 
Шкала 
оцениван
ия теста  
Шкала 
оцениван
ия 
доклад  
 
 

ДПК-3 

пороговый 1. Работа на 
учебных 
занятиях  
2. 
Самостоятель
ная работа 

знать социально-
экономическую 
значимость 
будущей 
профессии, 
обладать высокой 
мотивацией к 
выполнению 
профессиональной 
деятельности; 
уметь работать на 
общий результат, 
быть готов к 
кооперации с 
коллегами, 
обладать навыками 
организации и 
координации 
взаимодействия 
между людьми, 
контроля и оценки 

Опрос 
Тест 
Доклад 
 

Шкала 
оцениван
ия 
устного 
опроса 
Шкала 
оцениван
ия теста  
Шкала 
оцениван
ия 
доклад  
 
 



 
 

эффективности 
деятельности 
других;

продвинутый 1. Работа на 
учебных 
занятиях  
2. 
Самостоятель
ная работа 

знать социально-
экономическую 
значимость 
будущей 
профессии, 
обладать высокой 
мотивацией к 
выполнению 
профессиональной 
деятельности; 
уметь работать на 
общий результат, 
быть готов к 
кооперации с 
коллегами, 
обладать навыками 
организации и 
координации 
взаимодействия 
между людьми, 
контроля и оценки 
эффективности 
деятельности 
других; 
владеть навыками 
анализа 
конкурентоспособн
ости стратегии 
организации в 
области подбора и 
привлечения 
персонала

Опрос 
Тест 
Доклад 
 

Шкала 
оцениван
ия 
устного 
опроса 
Шкала 
оцениван
ия теста  
Шкала 
оцениван
ия 
доклад  
 
 

 
Шкала оценивания устного опроса 

 
Критерии оценивания Интервал 

оценивания 
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 
закономерностей, теорий, взаимосвязей

0-3 

 



 
 

Максимальное количество за один устный опрос 10 баллов. Предусмотрено 2 опроса в 
семестр. Максимальное количество за два устных опроса 20 баллов 
 
 

Шкала оценивания теста 

Критерии оценивания 
Интервал 

оценивания 

80-100% правильных ответов 5 

70-75 % правильных ответов 4 

50-65 % правильных ответов 2-3 

менее 50 % правильных ответов 0-1 

 
Максимальное количество за тесты 20 баллов (4 теста по 5 баллов). 
 

Шкала оценивания доклада 
 

Критерии оценивания 
Интервал 

оценивания 
1. Степень раскрытия темы 0-4 

2. Личный вклад автора 0-5 

3. Структурированность материала 0-4 

4. Постраничные ссылки 0-4 

5. Объем и качество используемых источников 0-4 

6. Оформление текста и грамотность речи 0-4 

7. Защита доклада 0-5 
 

Максимальное количество за реферат 30 баллов 
 
 
1.3. Контрольные задания или иные материалы, необходимые для оценки 

знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы 
формирования компетенций в процессе освоения образовательной программы 
 
Тестовых заданий по дисциплине  
 
1. Основными клиентами рекрутинговых агентств в России являются представители: 
а) крупных и средних отечественных предпринимательских структур; 
б) государственных структур и общественных организаций; 
в) зарубежных предпринимательских структур; 
г) любых организаций. 
2. К  формам использования временного персонала, различающихся по сути 
взаимоотношений  относятся: 
а) лизинг (staff leasing); 
б) аутстаффинг (outstaffing); 
в) аутсорсинг (outsorcing); 
г) высококачественный рекрутинг (Executive search). 
3. Основные плюсы использования временного персонала состоят в следующем: 
а) временный найм значительно повышает гибкость и мобильность 
компании за счет постоянного привлечения новых специалистов; 



 
 

б) временный найм экономит средства компании во время прохождения специалистами 
испытательного срока; 
в) с временными сотрудниками не возникает проблем увольнения, т.к. 
они подписывают контракт на определенный период; 
г) использование временного персонала освобождает компанию от 
большого количества платежей, связанных с содержанием постоянного 
сотрудника. 
4. Сроки предоставления кандидатов, учитывая огромную конкуренцию в 
рекрутменте, в среднем составляют: 
а) 15-20 дней; 
б) 10-14 дней; 
в) 2-3 дня; 
г) 6-8 дней. 
5. Понятие «лизинг персонала» рассматривается как: 
а) форма временного или срочного привлечения персонала со стороны; 
б) форма привлечения персонала с обязательным выездом за рубеж; 
в) форма поиска  временного рабочего места для персонала; 
г) форма долгосрочного привлечения персонала; 
6. Основополагающей целью технологии “Центр оценки” (Assessment Center) 
является: 
а) диагностике потребностей компании в развитии; 
б) исключительно отбор персонала для фирмы; 
в) определение пригодности сотрудника и предоставление руководству информации 
руководству о возможности развития компетентности персонала в соответствии с 
требованиями компании. 
7. В процедуре оценки технологии “Центр оценки” используются следующие 
способы: 
а) интервью; 
б) тесты; 
в) короткая презентация каждого испытуемого перед видео-камерой; 
г) «симуляции»- моделирования ситуации коллективной деятельности и получение 
информации о типичном поведении испытуемых; 
д) все вышеперечисленные ответы верны. 
8. Технология Центра Оценки может быть использована: 
а) при отборе персонала; 
б) при определении должностных требований; 
в) при формировании команды; 
г) при проведении аттестации и кадрового аудита. 
д) все вышеперечисленные ответы верны. 
9. Скрининг – это: 
а) подбор с учетом реальных особенностей рабочего места и деловых качеств кандидата, 
осуществляемый по базе кандидатов и по отклику на объявления в СМИ; 
б) "качественный поиск", учитывающий особенности бизнеса заказчика, рабочего места, 
деловых и личных качеств кандидата; 
в) "поверхностный подбор" по формальным признакам, когда агентство выполняет роль 
поставщика примерно подходящих кандидатов, а отбор осуществляет сам заказчик. 
10. Командная работа рекрутеров: аналитика, рекрутера, ассистента, является 
обязательным принципом: 
а) аутсорсинга (outsorcing); 
б) лизинга (staff leasing); 
в) высококачественного рекрутинга (Executive search). 
11. По технологии Executive search  ищут специалистов:  



 
 

а) технологов; 
б) коммерческих директоров; 
в) менеджеров по продажам; 
г) все ответы верны. 
12. Хэд-хантинг – это: 
а) поиск кандидата, который работает в рамках определенного заказчиком бизнеса; 
б) специальный поиск особо дефицитных специалистов; 
в) временное или срочное привлечения персонала со стороны. 
13. Хантер обязан: 
а) поддерживать постоянную обратную связь с клиентом и не оставлять его в неведении; 
б) строго соблюдать конфиденциальность; 
в) не применять переманивание от одного заказчика к другому ранееустроенных 
соискателей; 
г) все вышеперечисленные ответы верны. 
14. Причиной увольнения сотрудников может быть: 
а) смена профиля компании, когда некоторые специалисты становятся лишними; 
б) сокращение штатов; 
в) работник плохо справляется с поставленными задачами; 
г) невыход человека на работу без уважительных причин (отсутствует больничный лист); 
д) присутствие на работе в состоянии алкогольного или наркотического опьянения.  
е) все вышеперечисленные ответы верны. 
15. Рекрутмент наиболее быстро развивается в странах: 
а) с эффективной экономикой; 
б) с развивающейся экономикой; 
в) в постсоветском пространстве; 
г) в азиатском регионе. 
16. Аутплейсмент как метод увольнения персонала - это: 
а) стимулирование "добровольного увольнения" или выхода на пенсию; 
б) применение льготного режима ухода с фирмы; 
в) программа, помогающая уволенным сотрудникам адаптироваться к изменившимся 
условиям на рынке труда, обучиться современным технологиям поиска работы. 
г) все вышеперечисленные ответы верны. 
17. Основные факторы, способствующие развитию кадрового консалтинга: 
а) повышение роли человеческих ресурсов в обеспечении конкурентоспособности 
каждого отдельного предприятия;  
б)  возрастание роли ключевых сотрудников, способных генерировать идеи, грамотно 
организовывать производство и управлять им; 
в) недостаточность времени для подбора персонала, связанная с интенсивностью 
современных технологий производства; 
г) экономическая выгода от обращения к внешним рекрутерам или найма собственного 
внутреннего рекрутера. 
18. Оценочные технологии построены так, чтобы персонал 
был оценен: 
а) объективно - вне зависимости от чьего-либо частного мнения или отдельного суждения; 
б) надежно - относительно свободно от влияния ситуативных факторов (настроения, 
погоды, прошлых успехов или неудач); 
в) доступно - цели процедуры оценки и критерии оценки должны быть доступны не только 
узкому кругу специалистов, а понятны и самим оцениваемым; 
г) комплексно - оценивается не только каждый из членов организации, но и связи и 
отношения внутри нее, а также возможности организации в целом. 
19. Эффективность кадрового консалтинга повышается при использовании 
возможностей: 



 
 

а) сформировавшейся индустрии поиска и подбора персонала; 
государственных и муниципальных служб содействия эффективной занятости населения; 
б) средств массовой информации кадрового направления; 
в) кадровых ресурсов Интернета; 
г) современной образовательной системы и системы повышения квалификации; 
д) государственных и муниципальных служб содействия эффективной занятости 
населения; 
е) все вышеперечисленные ответы верны. 
20. Условия грамотного подбора кандидатов при интервьюировании: 
а) доверительное отношение; 
б) длинное интервью (2—3 часа); 
в) эмоциональный контроль; 
г) умение держать паузу; 
д) все вышеперечисленные ответы верны. 
 
Вопросы для опроса 
 

1. Причины возникновения лизинговых отношений в сфере управления персоналом.  
Содержание лизинга персонала. 

2. Высококачественный рекрутинг (Executive searc). 
3. Изучение целевого рынка кандидатов. Принципы Executive search. 
4. Сущность хэд-хантинга. Этика хэд-хантера. Различия между Executive search и хэд-

хантингом. 
5. Современные технологии увольнения. Причины увольнения сотрудников. Методы 

увольнения.  
6. Аутплейсмент. Отличие аутплейсмента от услуги по трудоустройству. 
7. Рекрутинг в организации. Оценка персонала, цели и методы её проведения. 

Принципы оценочных технологий. 
8. Технология “Центр оценки” (Assessment Center).  
9. Управление карьерой. Методы подбора персонала. Процесс найма персонала.  
10. Осуществления эффективного руководства процессом рекрутмента в 

организации. 
11. Факторы рекрутинга в международном бизнесе. Влияние процессов 

глобализации на рекрутинг в организации.  
12. Факторы рекрутинга в международном бизнесе. Применение электронных 

ресурсов для нужд рекрутмента. 
13. Особенности рекрутинга в различных национальных культурах.  
14. Преодоление барьеров, препятствующих адаптации в международном 

рекрутинге: отбор сотрудников, учет совместимости наций, ориентация и поддержка в 
новой стране, обучение. 
 
 
Темы для докладов (презентаций). 

1. История и современное состояние российского рынка рекрутинговых услуг.  
2. Основные технологии подбора персонала. Массовый рекрутмент.  
3. Методика рекрумента персонала.  
4. Высококачественный рекрутинг (Executive searc). 
5. Осуществления эффективного руководства процессом рекрутмента в организации. 
6. Факторы рекрутинга в международном бизнесе. Влияние процессов глобализации 

на рекрутинг в организации.  
7. Факторы рекрутинга в международном бизнесе. Применение электронных 

ресурсов для нужд рекрутмента. 



 
 

8. Особенности рекрутинга в различных национальных культурах.  
9. Преодоление барьеров, препятствующих адаптации в международном рекрутинге: 

отбор сотрудников, учет совместимости наций, ориентация и поддержка в новой стране, 
обучение. 

Вопросы к зачету с оценкой 

1. Понятие и сущность рекрутинга. Принципы рекрутинга.  
2. Цели и задачи рекрутинга. Виды рекрутинговых услуг. 
3. История и современное состояние российского рынка рекрутинговых услуг.  
4. Основные технологии подбора персонала. Массовый рекрутмент.  
5. Методика рекрумента персонала. Содержание и анализ заявки. Заключение 

договора и определение гонорара.  
6. Методика рекрумента персонала. Оценка реальности выполнения заказа. 

Составление плана рекрутинга.  
7. Методика рекрумента персонала. Составление профиля вакансии и подготовка 

всех инструментов для оценки найденных кандидатов.  
8. Методы подбора персонала (собеседование, кейс-интервью, тестирование, 

ролевые игры и др.)  
9. Оценка профессиональных качеств сотрудников. Обеспечение результативности 

процесса формирования высококвалифицированного персонала.  
10. Компетентность и изменяющийся характер отбора работников.  
11. Информационная модель личности.  
12. Многофакторный анализ при подборе персонала. Факторы, определяющие 

процесс отбора персонала  
13. Оценка интегральной составляющей профессионального портрета работника. 
14.  Виды временного персонала, причины его использования. Понятие аутсоринга 

персонала.  
 
1.4. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, 
умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы 
формирования компетенций 
 
Основными формами текущего контроля являются устный опрос на практических 

занятиях, проверка тестов, доклад, зачет с оценкой. 
Подготовка к опросу проводится в ходе самостоятельной работы и включает в себя: 

повторение пройденного материала по вопросам предстоящего опроса. Помимо основного 
материала магистрант должен изучить дополнительную рекомендованную литературу и 
информацию по теме, в том числе с использованием Интернет-ресурсов. В среднем, 
подготовка к устному опросу по одному Опрос предполагает устный ответ на один 
основной и несколько дополнительных вопросов преподавателя. Ответ должен 
представлять собой развёрнутое, связанное, логически выстроенное сообщение. При 
выставлении оценки преподаватель учитывает правильность ответа по содержанию, его 
последовательность, самостоятельность суждений и выводов, умение связывать 
теоретические положения с практикой, в том числе и с будущей профессиональной 
деятельностью. 

Реферат (доклад) подготавливается магистрантом самостоятельно, должен носить 
творческий характер, по своему содержанию и оформлению быть приближенным к 
научному исследованию. При этом исполнитель может выбрать его тему из предложенной  
тематики. Также следует принимать во внимание свои научные и профессиональные 
интересы, связывая содержание реферата с задачами конкретной организации (например, 
той, где работал или работает магистрант). 



 
 

В обоснованных случаях тема может быть избрана магистрантом вне 
тематического списка рефератов.  

При подготовке реферата (доклада) магистранту предварительно следует 
подобрать различные литературные, периодические, нормативные и другие источники и 
материалы, систематизируя и обобщая при этом нужную информацию по теме.  

Необходимо осуществлять творческий подход к использованию собранной 
информации, критически оценивая отражаемые в источниках сведения и данные. 
Представляется важным раскрыть не только теоретическое состояние дел по 
рассматриваемому вопросу, а на примерах конкретной организации дать его решения с 
обоснованием прогрессивных и перспективных направлений совершенствования.  

Тестовая система предусматривает вопросы / задания, на которые магистрант 
должен дать один или несколько вариантов правильного ответа из предложенного списка 
ответов. При поиске ответа необходимо проявлять внимательность. Прежде всего, следует 
иметь в виду, что в предлагаемом задании всегда будет один правильный и один 
неправильный ответ. Всех правильных или всех неправильных ответов (если это 
специально не оговорено в формулировке вопроса) быть не может. Нередко в вопросе уже 
содержится смысловая подсказка, что правильным является только один ответ, поэтому 
при его нахождении продолжать дальнейшие поиски уже не требуется.  

 
Требования к зачету с оценкой 

1. для подготовки к ответам на вопросы магистрант должен использовать не только 
курс лекций и основную литературу, но и дополнительную литературу, показать умение 
давать развернутые ответы на поставленные вопросы.  

2. ответы на вопросы должны быть даны в соответствии с формулировкой вопроса и 
содержать не только изученный теоретический материал, но и собственное понимание 
проблемы.  

3. в ответах желательно привести примеры из практики. 
 
 

Рекомендации по подготовке к зачету с оценкой 
Подготовку к зачету с оценкой необходимо начать с проработки основных 

вопросов по дисциплине, изучаемых в процессе обучения. Для этого необходимо прочесть 
и уяснить содержание теоретического материала по учебникам и учебным пособиям по 
дисциплине.  

Особое внимание при подготовке к зачету с оценкой необходимо уделить 
терминологии, т.к. успешное овладение любой дисциплиной предполагает усвоение 
основных понятий, их признаков и особенности. 

Таким образом, подготовка к зачету с оценкой по дисциплине включает в себя: 
 подбор примеров из практики, иллюстрирующих теоретический материал 

курса; 
 систематизацию и конкретизацию основных понятий дисциплины; 
 составление примерного плана ответа на вопросы. 
 
Зачет с оценкой проводится в форме собеседования. Собеседование - основной 

этап итогового контроля, который проводится по вопросам. 
 

Критерии оценивания Интервал 
оценивания 

студент быстро и самостоятельно готовится к ответу; при ответе 
полностью раскрывает сущность поставленного вопроса; способен 
проиллюстрировать свой ответ конкретными примерами; 
демонстрирует понимание проблемы и высокий уровень 

21-30 



 
 

ориентировки в ней; формулирует свой ответ самостоятельно, 
используя лист с письменным вариантом ответа лишь как опору, 
структурирующую ход рассуждения
студент самостоятельно готовится к ответу; при ответе раскрывает 
основную сущность поставленного вопроса;  демонстрирует 
понимание проблемы и достаточный уровень ориентировки в ней, при 
этом затрудняется в приведении конкретных примеров.

13-20 

студент готовится к ответу, прибегая к некоторой помощи; при ответе 
не в полном объеме раскрывает сущность поставленного вопроса, 
однако, 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 задаваемые уточняющие вопросы не 
способствуют более продуктивному ответу студента.

0-5 

 
 

Итоговая шкала по дисциплине  
Итоговая оценка по дисциплине в семестре выставляется по приведенной ниже 

шкале. При выставлении итоговой оценки преподавателем учитывается работа 
магистранта в течение всего срока освоения дисциплины: тесты, устные опросы, 
подготовка доклада. 

 
Баллы, полученные магистрантом по 

текущему контролю и промежуточной 
аттестации 

Оценка в традиционной системе 

81 - 100 «5» отлично 

61 - 80 «4» хорошо 

41 - 60 «3» удовлетворительно 

0 - 40 «2» неудовлетворительно 
 

 
 


