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 РАЗДЕЛ 1. 
ПАСПОРТ ФОНДА ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ 

по дисциплине (модулю) Кадровое обеспечение организации»  
 
 

1.1. Основные сведения о дисциплине (модулю) 
 

Таблица 1 
Характеристика дисциплины (модуля) 
(сведения соответствуют разделу РПД) 

Образовательная программа магистратуры 
Направление подготовки 38.04.03 Управление персоналом 
Профиль «Управление персоналом» 
Количество  разделов  учебной дисциплины 3 

Часть образовательной программы 
Б1.В.07 

Часть, формируемая участниками 
образовательных отношений 

Формы текущего контроля - Текущий контроль (устный опрос, 
тестовое задание, ситуационное задание, 

деловая игра, коллоквиум, доклад 
(сообщение), кейс-задача, контроль 

знаний по разделу). 
- Промежуточная аттестация (зачет с 

оценкой) 
Показатели  Заочная форма  

обучения 
Количество  зачетных  единиц  
(кредитов) 

 
3 

Семестр 3 
Общая  трудоемкость  (академ. часов) 108 
Аудиторная контактная работа: 14 
Лекционные занятия 4 
Семинарские занятия 6 
Консультации 4 
Самостоятельная работа 90 
Контроль 4 
Форма  промежуточной  
аттестации 

Зачёт с оценкой 

 
 
 



  
1.2.  Перечень  компетенций  с  указанием  этапов  формирования  в процессе 

освоения образовательной программы 
Таблица 2  

Перечень компетенций и их элементов 
 

Компетенция  Индикатор компетенции 
и его формулировка 

Элементы 
компетенции 

Индекс  
элемента 

ПКс-6: Способен 
осуществлять анализ 
рынка труда, 
определять 
потребность в 
персонале, владеть 
навыками кадрового 
обеспечения 
организации 

ПКс-6.3: Способен 
обеспечивать необходимый 
количественный и 
качественный состав 
персонала государственной 
службы и бизнес-организаций 

Знать:  
Уровень 1 ПКС-6.3 З-1 

 способы обеспечения 
кадрового состава 
организации 
Уровень 2 ПКС-6.3  З-2 

 способы обеспечения 
необходимого 
количественного и 
качественного состава 
персонала государственной 
службы 
Уровень 3 ПКС-6.3 З-3 
способы обеспечения 
необходимого 
количественного и 
качественного состава 
персонала государственной 
службы и бизнес-
организаций 
Уметь:  
Уровень 1 ПКС-6.3 У-1 

 
 

выбирать способы 
обеспечения кадрового 
состава организации 
Уровень 2  ПКС-6.3 У-2 

 осуществлять обеспечения 
необходимого 
количественного и 
качественного состава 
персонала государственной 
службы 
Уровень 3 ПКС-6.3 У-3 
осуществлять обеспечения 
необходимого 
количественного и 
качественного состава 
персонала государственной 
службы  и бизнес-
организаций 
Владеть:  
Уровень 1 ПКС-6.3  В-1 

 
 

навыками  обеспечения 
кадрового состава 
организации 
Уровень 2 ПКС-6.3 В-2 

 навыками обеспечения 
необходимого 
количественного и 
качественного состава 
персонала государственной 
службы 



Уровень 3 ПКС-6.3 В-3 
навыками обеспечения 
необходимого 
количественного и 
качественного состава 
персонала государственной 
службы  и бизнес-
организаций 

 
 

Таблица 3  
Этапы формирования компетенций в процессе освоения основной  

образовательной программы 
№  
п/п 

Контролируемые разделы 
(темы) учебной 

дисциплины 

Номер  
семестра 

Код  
контролируемой  

компетенции  
(или ее части) 

Наименование  
оценочного  

средства 

Раздел 1. Теоретические основы системы кадрового обеспечения организации 
1 Тема 1.1. Система 

кадрового обеспечения 
организации как элемент 
кадровой политики 

3 ПКС-6.3  
 

Устный опрос,  
доклад (сообщение), 

ситуационное задание 

2 Тема 1.2. Факторы 
внешней и внутренней 
среды организации, 
влияющие на кадровое 
обеспечение организации 

3 ПКС-6.3  
 

Устный опрос,  
доклад (сообщение), 
контроль знаний по 

разделу  
(тестовые задания) 

Раздел 2. Условия кадрового обеспечения организации 
3 Тема 2.1. Удовлетворение   

потребности организации в 
персонале 

3 ПКС-6.3  
  

Устный опрос,  
доклад (сообщение), 

коллоквиум 
4 Тема 2.2. Роли 

руководителей и 
специалистов всех уровней 
в системе 
взаимоотношений 
«работник - работодатель» 

3 ПКС-6.3  
 

Устный опрос,  
доклад (сообщение), 

дискуссия 

5 Тема 2.3. Управление 
кадровым обеспечением   

3 ПКС-6.3  
 

Устный опрос, доклад 
(сообщение), 
коллоквиум,  

кейс-задача, контроль 
знаний по разделу 
(тестовые задания) 

Раздел 3. Процесс кадрового обеспечения организации 
6 Тема 3.1. Анализ 

потребности в персонале 
3 ПКС-6.3  

  
Устный опрос,  

доклад (сообщение),  
7 Тема 3.2. Привлечение и 

отбор персонала 
3 ПКС-6.3  

 
Устный опрос, 
деловая игра, 

доклад (сообщение) 
8 Тема 3.3. Оценка 

эффективности найма 
персонала 

3 ПКС-6.3  
  

Устный опрос,  
доклад (сообщение), 
контроль знаний по 



разделу (тестовые 
задания) 

 
 
 
 

РАЗДЕЛ 2. ТЕКУЩИЙ КОНТРОЛЬ 
 

Текущий контроль знаний используется для оперативного и регулярного управления 
учебной деятельностью (в том числе самостоятельной работой) обучающихся.  

В условиях балльно-рейтинговой системы контроля результаты текущего  
оценивания  обучающегося  используются  как  показатель  его текущего  рейтинга.  
Текущий  контроль  успеваемости  осуществляется в течение семестра, в ходе повседневной 
учебной работы по индивидуальной инициативе  преподавателя.  Данный  вид  контроля  
стимулирует у обучающегося  стремление  к  систематической самостоятельной  работе  по 
изучению учебной дисциплины.  
 

Таблица 2.1. 
Распределение баллов по видам учебной деятельности  

 (балльно-рейтинговая система)  
 

Наименование 
Раздела/Темы 

Вид задания 

 СЗ Всего  
за тему 

КЗР Р 
(СР) 

ИЗ* 
ЛЗ УО* КС*/К*/Д* 

Р.1.Т.1.1 1 1 3 5 10 

11 

6 Р.1.Т.1.2 1 1 3 5 
Р.2.Т.2.1 1 1 3 5 

10 6 Р.2.Т.2.2 1 1 3 5 
Р.2.Т.2.3 1 1 3 5 
Р.3.Т.3.1 1 1 3 5 

10 6 Р.3.Т.3.2 1 1 3 5 
Р.3.Т.3.3 1 1 3 5 

Итого: 100 б 8 8 24 40 30 12 18 
 

ЛЗ – лекционное занятие; 
УО – устный опрос; 
УД-участие в дискуссии при осуждении дискуссионных вопросов 
ТЗ – тестовое задание; 
ПЗ – практическое занятие; 
СЗ – семинарское занятие; 
КЗР – контроль знаний по Разделу; 
Р – реферат. 
СР – самостоятельная работа обучающегося 
ИЗ – индивидуальное задание 

         КС*,К*, Д*- круглый стол, коллоквиум, доклады 
 
 
2.1. Рекомендации по оцениванию устных ответов обучающихся  
С  целью  контроля  усвоения  прослушанного на лекции материала  и  определения 

уровня  подготовленности  обучающихся  по  теме  в  начале каждого семинарского занятия 



преподавателем проводится индивидуальный или фронтальный устный опрос по вопросам 
к семинарскому занятию.   

Критерии оценки:   
правильность ответа по содержанию задания (учитывается количество и характер 

ошибок при ответе);   
полнота и глубина ответа (учитывается количество усвоенных фактов, понятий и 

т.п.);   
сознательность ответа (учитывается понимание излагаемого материала);   
логика изложения материала (учитывается умение строить целостный, 

последовательный  рассказ,  грамотно  пользоваться  специальной терминологией);   
рациональность использованных приемов и способов  решения поставленной 

учебной задачи (учитывается умение использовать наиболее прогрессивные и эффективные 
способы достижения цели);   

своевременность и эффективность использования наглядных пособий и технических 
средств при ответе (учитывается грамотно и с пользой применять наглядность и 
демонстрационный опыт при устном ответе);  

использование дополнительного материала (обязательное условие);  
рациональность  использования  времени,  отведенного  на  задание  (не одобряется 

растянутость выполнения задания, устного ответа во времени, с учетом индивидуальных 
особенностей обучающихся).  

1 балл (отлично) - ставится, если обучающийся:  
1) полно и аргументировано отвечает по содержанию вопроса;  
2) обнаруживает понимание материала,  может  обосновать  свои суждения, 

применить знания на практике, привести необходимые примеры;  
3)  излагает  материал  последовательно  и  правильно,  с  соблюдением  

исторической и хронологической последовательности;  
0,75 балла (хорошо) - ставится, если обучающийся дает ответ, удовлетворяющий 

тем же требованиям, что и для оценки «2 балла (хорошо)», но допускает 1- 2 ошибки, 
которые сам же исправляет.  

0,5 балла (удовлетворительно) - ставится, если обучающийся обнаруживает знание 
и понимание основных положений данного задания, но:   

1) излагает  материал  неполно  и  допускает  неточности в определении понятий или 
формулировке правил;  

2) не  умеет  достаточно  глубоко  и  доказательно  обосновать  свои суждения и 
привести свои примеры;  

3) излагает материал непоследовательно и допускает ошибки. 
0 баллов (неудовлетворительно) – ставится (в журнал не ставится), если 

обучающийся обнаруживает незнание  ответа  на  соответствующее  задание,  допускает  
ошибки  в формулировке определений и правил, искажающие их смысл, беспорядочно и 
неуверенно  излагает  материал.   
  

 
ВОПРОСЫ ДЛЯ САМОПОДГОТОВКИ ОБУЧАЮЩИХСЯ 

 
Контролируемые разделы 

(темы) учебной 
дисциплины 

Вопросы для подготовки к индивидуальному/ 
фронтальному устному / письменному опросу по 

темам дисциплины 
Раздел 1. Теоретические основы системы кадрового обеспечения организации 

Тема 1.1 Система кадрового 
обеспечения организации 
как элемент кадровой 
политики 

Семинар 1 
1. Сущность кадрового обеспечения организации. 
2. Проблемы комплектования профессионально 
подготовленными работниками. 



3. Принципы кадрового обеспечения. 
4. Соблюдение правил демократии управления. 
5. Соблюдения равенства и последовательность действий 
в отношении персонала. 
6. Политика кадрового обеспечения. 

Тема 1.2. Факторы внешней 
и внутренней среды 
организации, влияющие на 
кадровое обеспечение 
организации 

Семинар 2 
1. Факторы внешней среды. 
2. Нормативные ограничения. 
3. Ситуация на рынке труда. 
4. Реагирование организации на изменения во внешней 
среде. 
5. Хаотическое реагирование на постоянные изменения 
во внешней среде. 
6. Кадровое планирование. 
7. Предвидение новых осложнений во внешних условиях 
деятельности организации. 
8. Разработка планов приспособления к внешней среде. 
9. Наиболее значимые факторы внутренней среды. 

Раздел 2. Условия кадрового обеспечения организации 
Тема 2.1. Удовлетворение   
потребности организации в 
персонале 

Семинар 3 
1. Анализ кадровой ситуации в регионе. 
2. Сравнительные характеристики способов 
привлечения. 
3. Затраты на привлечение персонала. 
4. Внутренний рекрутинг как составная часть кадровой 
политики. 
5. Получение сведений о компетенциях кандидата. 
6. Получение и проверка рекомендаций и отзывов для 
внешних и внутренних соискателей. 
7. Технология сбора рекомендаций. 
8. Квалификационные тесты. 

Тема 2.2. Роли 
руководителей и 
специалистов всех уровней 
в системе 
взаимоотношений 
«работник - работодатель» 

Семинар 4 
1. Работодатель и работник – партнёры на рынке труда. 
2. Трудовые услуги на рынке труда.  
3. Контакт между покупателем и продавцом трудовых 
услуг. 
4. Заключение трудового договора. 
5. Схема партнёрских отношений в системе «работник– 
работодатель».  
6. Работники в системе трудовых отношений. 
7. Принудительное сокращение наёмного труда. 

Тема 2.3. Управление 
кадровым обеспечением   

Семинар 6 
1. Система кадрового обеспечения организации. 
2. Регламентация трудовых отношений. 
3. Обеспечение условий для кадрового делопроизводства. 
4. Информационное обеспечение системы управления 
персоналом. 
5. Расчёт и выделение средств для работы с 
сотрудниками. 

Раздел 3. Процесс кадрового обеспечения организации 
Тема 3.1. Анализ 
потребности в персонале 

Семинар 7 



1. Изучение рабочих мест, процессов и операций как 
обязательная часть программы подбора персонала. 
2. Цели и задачи анализа рабочего места. 
3. Методы сбора информации для анализа рабочего 
места. 
4. Расчет потребности в  высококвалифицированных 
специалистах, определение сроков поиска и ресурсов для 
отбора. 
5. Изучение и корректировка норм труда и управления.  
6. Изучение и корректировка существующих задач и 
функций отдела управления персоналом в соответствии с 
общими целями предприятия. 
7.Формирование философии отбора. 

Тема 3.2. Привлечение и 
отбор персонала 

Семинар 8 
1. Работа с кадровыми агентствами. 
2. Составление и распространение объявлений о поиске 
кандидатов. 
3. Определение перечня критериев. 
4. Электронный рекрутмент – поиск персонала через 
Интернет. 
5. Возможные ошибки и препятствия при привлечении 
кандидатов. 
6. Работа с центрами занятости. 
7. Изучение рекомендательных писем. 
8. Выезд в учебные заведения для встреч с 
выпускниками. 
9. Целевое обучение кандидатов. 

Тема 3.3. Оценка 
эффективности найма 
персонала 

Семинар 9 
1. Качественные показатели эффективности работы 
службы персонала по поиску и подбору новых 
сотрудников. 
2. Оценка эффективности работы нового сотрудника с 
позиций линейного руководства и отдела персонала; 
3. Показатели эффективности подбора персонала на 
стратегическом уровне коэффициент закрываемости, 
стоимость подбора, качество подбора. 

Семинар 10 
1. Испытательный срок новых работников. 
2. Расчёт коэффициента закрываемости. 
3. Пути снижения затрат на привлечение персонала. 
4. Оценка качества подбора персонала. 
5. Рейтинг качества выполненной работы набранными 
работниками. 

 
 
2.2. Рекомендации по оцениванию результатов тестовых заданий обучающихся  
В завершении изучения каждого раздела учебной дисциплины проводится контроль 

знаний по разделу в форме ответов на тестовые задания.   
 Критерии оценивания. Уровень выполнения текущих тестовых заданий оценивается  
в  баллах (максимум – 3 балла).  Баллы выставляются следующим образом: 
 правильное выполнение задания, где надо выбрать один верный ответ – 0,6 балла.  

 



Оценка соответствует следующей шкале: 

Баллы % правильных 
ответов Оценка (государственная) 

3 75-100 Отлично 
2 51-75 Хорошо 
1 25-50 Удовлетворительно 
0 менее 25 Неудовлетворительно 

 
 

ТЕСТОВЫЕ ЗАДАНИЯ ДЛЯ ТЕКУЩЕГО КОНТРОЛЯ 
 
 

Тестовые задания для текущего контроля 
знаний обучающихся по разделу 1 

 Выберите один верный ответ на вопрос 
 
Задание 1.1. 
Привлечение персонала является элементом:  
А. Кадрового планирования;  
Б. PR-технологии;  
В. Маркетинга персонала; 
Г. Кадровой политики. 
 
Задание 1.2. 
Квалификационная карта подготавливается:  
А. Специалистом подразделения, имеющим свободную вакансию;  
Б. Руководителем подразделения, имеющим вакансию на замещение рабочего места;  
В. Специалистом службы управления персоналом и руководителем подразделения, 

имеющего свободную вакансию; 
Г. Заместителем директора по персоналу. 
 
Задание 1.3. 
Совокупность психофизиологических особенностей человека, необходимых для 

осуществления его профессиональной деятельности:  
А. Профессиональная пригодность; 
Б.  Компетентность;  
В. Квалификация;  
Г. Черты характера. 
 
Задание 1.4. 
Ограничение предложения рабочих мест на рынке труда вызывает: 
А. Увеличение продолжительности оплачиваемых отпусков; 
Б. Рост заработной платы;  
В. Безработицу; 
Г. Служебно-профессиональное продвижение персонала. 
 
Задание 1.5. 
Анализ работ – это:  
А. Определение группы работ и анализ существующей документации;  
Б. Процесс систематического исследования работы по определению наиболее 

существенных характеристик ее работы, а также требований к исполнителям данной 
работы;  



В. Анализ производительности труда; 
Г. Информация о результатах работы за определенный период времени.  
 
 

Тестовые задания для текущего контроля 
знаний обучающихся по разделу 2 

 Выберите один верный ответ на вопрос 
 
Задание 2.1. 
В работе службы управления персонала телефонные интервью проводятся:  
А. при тестировании персонала;  
Б. при организации заработной платы; 
В. при отборе персонала;  
Г. при проектировании трудовых процессов.  
 
Задание 2.2. 
В процесс психологического тестирования при отборе персонала тест должен 

выявить: 
А. Эталонное поведение претендента;  
Б. Ситуационное поведение претендента;  
В. Типичное поведение претендента; 
Г. Нормативное поведение претендента.  
 
Задание 2.3. 
Специальные навыки, которыми должен обладать претендент на должность, 

указываются:  
А. В карте компетенций;  
Б. В квалификационной карте; 
В. В анкете; 
Г. В заявлении претендента на должность. 
 
Задание 2.4. 
Важнейшим завершающим этапом работы внутреннего рекрутера является: 
А. Проведение интервью; 
Б. Презентация кандидата внутреннему клиенту;  
В. Анализ резюме; 
Г. Подготовка к интервью. 
 
Задание 2.5. 
Метод, позволяющий объективно оценить соответствие кандидатов требованиям 

работы, является метод:  
А. анализ анкетных данных;   
Б. профессиональное испытание;  
В. проведение интервью; 
Г. экспертиза почерка.  

 
Тестовые задания для текущего контроля 

знаний обучающихся по разделу 3 
 Выберите один верный ответ на вопрос 

 
Задание 3.1. 



Подготовка кандидата к финальному интервью является прямой обязанностью: 
А. Линейного руководителя; 
Б. Наставника;  
В. Рекрутера компании; 
Г. Заместителя директора по персоналу. 
 
Задание 3.2. 
В первое время на работе в сложившемся коллективе новому сотруднику 

целесообразно: 
А. проявлять инициативу;  
Б. не проявлять излишней инициативы, не критиковать коллег; 
В. публично подвергать сомнению сложившиеся порядки и правила; 
Г. выступать с новыми предложениями. 
 
Задание 3.3. 
Новому работнику руководство в первое время:  
А. даёт сложные задания; 
Б. не даёт заданий и ожидает инициативы со стороны работника; 
В. даёт задания не слишком лёгкие и не слишком сложные; 
Г. даёт трудновыполнимые задания. 
 
Задание 3.4. 
21. В чем заключается принцип сменяемости в профессиональном подборе 

персонала?  
А. В осуществлении переобучения сотрудников;    
Б. В реализации внутриорганизационных трудовых перемещений;  
В. Во введении сменного режима работы на предприятии; 
Г. В постоянной смене сотрудников службы по работе с персоналом.  
 
 
Задание 3.5. 
Наиболее достоверным методом оценки способностей кандидата выполнять 

работу, на которую он будет нанят, является:  
А. психологические тесты;  
Б. проверка знаний;   
В. проверка профессиональных навыков;   
Г. графический тест.  

 
 

2.3. Рекомендации  по  оцениванию  результатов  ситуационных заданий 
 
 

Максимальное 
количество баллов Правильность (ошибочность) решения 

2 
Полные верные ответы. В логичном рассуждении при ответах нет 
ошибок, задание полностью выполнено. Получены правильные 
ответы, ясно прописанные во всех строках заданий и таблиц 

1,5 
Верные ответы, но имеются небольшие неточности, в целом не 
влияющие на последовательность событий, такие как небольшие 
пропуски, не связанные с основным содержанием изложения. 



Максимальное 
количество баллов Правильность (ошибочность) решения 

Задание оформлено не вполне аккуратно, но это не мешает 
пониманию вопроса 

1 

Ответы в целом верные. В работе присутствуют несущественная 
хронологическая или историческая ошибки, механическая 
ошибка или описка, несколько исказившие логическую 
последовательность ответа 

0,5 

Допущены более трех ошибок в логическом рассуждении, 
последовательности событий и установлении дат. При 
объяснении исторических событий и явлений указаны не все 
существенные факты 

0* Ответы неверные или отсутствуют 
* 0 в журнал не ставится 
 

 
СИТУАЦИОННЫЕ ЗАДАНИЯ ДЛЯ ПРОВЕРКИ УРОВНЯ 

СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИИ 
 
Ситуация 1 к теме 1.1 «Анализ потребности в кадрах, планирование процедуры 

поиска и отбора персонала». 
Описание ситуации.  
Компания «LANCENTA» начала свой путь с создания изделий из пластика. Сегодня 

«LANCENTA» выпускает товары производственного назначения, особое внимание 
уделяется производству высокотехнологичной продукции. Успехи корпорации во многом 
определяются ее стратегией. При формулировании стратегии особое внимание уделено 
научно-исследовательским разработкам. 

Численность работников компании составляет 900 человек. Кадровая служба 
«LANCENTA» обладает широкими полномочиями при принятии решений в отношении 
персонала. В основе корпоративной культуры лежит уважение к работникам, поощрение 
инициативы и раскрытие творческого потенциала. Характерной чертой компании является 
тесная увязка инновационных стратегий и политики управления человеческими ресурсами, 
исходя из чего наибольшее внимание уделяется активизации новаторской деятельности 
персонала. 

Значительное внимание уделяется развитию творческого потенциала сотрудников, 
формированию предпринимательской этики, поддержанию высокой ответственности за 
качество работы и судьбу корпорации в целом. В основе концепции управления 
человеческими ресурсами заложен эффективный механизм стимулирования персонала. 
Система обучения компании «LANCENTA» предусматривает привлечение как 
собственных, так и внешних специалистов. С участием известных специалистов и учёных 
организуются «круглые столы», на которых проводятся дискуссии. 

Первостепенное внимание уделяется найму новых работников. Для оценки персонала 
в компании создан Assessment center. При найме будущие работники проходят серьёзную 
процедуру отбора, по итогам которой отбираются лучшие из лучших. 

Специалистами кадровой службы ведётся работа по адаптации персонала. Работники 
«LANCENTA» считаются основным ресурсом холдинга, поэтому работать в компании 
престижно. 

Контрольные вопросы. 
1. Сформулируйте концепцию подбора и найма персонала. 
2. Опишите желаемого сотрудника в компании. 
 

 



2.4. Рекомендации по оцениванию результатов деловой (ролевой) игры  
 

Максимальное 
количество баллов 

Критерии 

2 выставляется  обучающемуся  (индивидуально  или  как 
участнику  группы),  если  содержание  его  деятельности 
полностью  соответствует  теме,  концепции,  содержанию игры  
и  принятой  роли;  четко  организована  работа  по сюжету игры, 
присутствует вариативность в разрешении игровой  ситуации,  
комментарии  по  ходу  игры основываются  на  понятийном  
аппарате  предметной области  и  иллюстрируют  основные  
закономерности изучаемой дисциплины и ее прикладной аспект 

1,5 выставляется обучающемуся (индивидуально или как 
сотруднику группы), если содержание его деятельности в 
основном  соответствует  теме,  концепции,  содержанию игры 
и принятой роли; игровой сюжет находит развитие, 
комментарии  по  ходу  игры  включают  понятийный аппарат  
предметной  области  и  отражают  в  основном понимание 
прикладного аспекта изучаемой дисциплины 

1 выставляется  обучающемуся  (индивидуально  или  как 
сотруднику группы), если содержание его деятельности в целом 
соответствует теме, концепции, содержанию игры и  принятой  
роли;  игровой  сюжет  не  детализируется, комментарии  по  
ходу  игры  в  небольшой  степени опираются на понятийный 
аппарат предметной области, прикладной  аспект  изучаемой  
дисциплины  представлен фрагментарно 

0,5  выставляется  обучающемуся  (индивидуально  или  как 
сотруднику  группы),  если  содержание  его  деятельности лишь  
частично  соответствует  теме, концепции, содержанию  игры  и  
принятой  роли;  игровой  сюжет  не развивается,  комментарии  
по  ходу  игры  отсутствуют, обучающийся не демонстрирует 
понимания прикладного аспекта изучаемой дисциплины 

 
 

ДЕЛОВАЯ (РОЛЕВАЯ) ИГРА ДЛЯ ПРОВЕРКИ УРОВНЯ 
СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИИ 

 
Деловая игра к теме 3.2 «Привлечение и отбор персонала».  
1. Тема (проблема) – привлечение новых работников производственного 

предприятия. Необходимость внедрения   концепции найма новых сотрудников на 
предприятии. 

2. Концепция игры - обоснование концепции найма персонала промышленного 
предприятия. 

3. Роли (ролевые группы):  
− учёный в области адаптации и сохранения персонала; 
− выпускник образовательного учреждения высшего профессионального образования, 

поступивший на работу на промышленное предприятие в качестве молодого специалиста;  
− преподаватель образовательного учреждения высшего профессионального 

образования;  
− рекрутёр;  
− заместитель директора по персоналу предприятия. 



4. Ожидаемый результат –   концепция адаптации и сохранения персонала 
промышленного предприятия. 

Методика проведения: 
1. Деловая игра проводится согласно сценарию.  
2. Ведущий предоставляет слово участникам для докладов и выступлений, следит за 

соблюдением регламента.  
3. В процессе игры преподаватель обязан:  
обеспечить высокую эффективность занятия;  
контролировать ход игры, следить, чтобы игра шла по сценарию, быть готовым 

устранить возникшие отрицательные моменты;  
следить за дисциплиной и порядком во время игры;  
объективно оценивать каждое выступление.  
4. В ходе игры докладчикам могут быть заданы вопросы в устной или письменной 

форме. Преподаватель обязан продумывать ответы на эти вопросы, и, если докладчики 
затрудняются дать ответы, он приходит им на помощь.  

Окончательное заключение по итогам игры делает преподаватель, в связи с чем он 
обязан:  

дать объективную оценку результатов деловой игры, отметив еѐ положительные и 
отрицательные стороны;  

сделать анализ и оценить работу обучающихся (доклады, выступления, отметив 
оперативность, деловитость, аккуратность, инициативу отдельных обучающихся; указать 
обучающихся на имеющиеся пробелы в знаниях и наметить меры по устранению их (через 
групповые или индивидуальные консультации и другие формы);  

выставить оценки. 
 
 
2.5. Рекомендации по оцениванию результатов кейс-задачи  

  

Максимальное 
количество баллов 

Критерии 

1  Кейс решен правильно, дано развернутое пояснение и 
обоснование сделанного заключения. Обучающийся 
демонстрирует методологические и теоретические знания, 
свободно владеет научной терминологией. При разборе 
предложенной ситуации проявляет творческие способности, 
знание дополнительной литературы. Демонстрирует хорошие 
аналитические способности, способен при обосновании 
своего мнения свободно проводить аналогии между темами 
изучаемой дисциплины и смежных дисциплин. 

0,75  Кейс решен правильно, дано пояснение и обоснование 
сделанного заключения. Обучающийся демонстрирует 
методологические и теоретические знания, свободно владеет 
научной терминологией. Демонстрирует хорошие 
аналитические способности, однако допускает некоторые 
неточности при оперировании научной терминологией.  

0,5 Кейс решен правильно, пояснение и обоснование сделанного 
заключения было дано при активной помощи преподавателя. 
Имеет ограниченные теоретические знания, допускает 
существенные ошибки при установлении логических 
взаимосвязей, допускает ошибки при использовании научной 
терминологии. 

0,25  Кейс не решен или решен неправильно, обсуждение и помощь 
преподавателя не привели к правильному заключению. 



Обнаруживает неспособность к построению самостоятельных 
заключений. Имеет слабые теоретические знания, не 
использует научную терминологию.  

 
 

КЕЙС-ЗАДАЧА ДЛЯ ПРОВЕРКИ УРОВНЯ  
СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИИ 

  
Кейс-задача к теме 2.3 «Управление кадровым обеспечением».  
Описание задания  
Предлагается обосновать и предложить план мероприятий по привлечению 

выпускников учебных заведений на вакантные рабочие места на предприятии. 
Контрольные вопросы:  
1. Достаточно ли практических навыков у вчерашних студентов для выполнения 

профессиональных обязанностей на предприятии? 
2. В чём преимущества молодых специалистов перед другими соискателями на 

рабочие места? 
Кейс: привлечение кандидатов на вакантные места из числа выпускников 

образовательных учреждений высшего профессионального образования. 
В городе-местонахождении предприятия, успешно функционируют образовательные 

учреждения высшего профессионального образования. Выпускники образовательных 
учреждений получают качественную теоретическую и практическую подготовку и 
являются потенциальными кандидатами на вакантные должности на предприятии. 

Необходимо составить план мероприятий по привлечению выпускников учебных 
заведений для работы на предприятии.. 

 
 
2.6.  Рекомендации  по  оцениванию  вопросов  для  коллоквиума, собеседования 

Максимальное 
количество баллов 

Критерии 

1 Выставляется  обучающемуся,  если  он  определяет 
рассматриваемые  понятия  раздела  или  темы  учебной 
дисциплины  четко  и  полно,  приводя  соответствующие 
примеры. 

0,75 Выставляется  обучающемуся,  если  он  допускает отдельные 
погрешности в ответе, но в целом демонстрирует знание и 
владение  содержанием  раздела  (темы)  учебной дисциплины  

0,5 Выставляется  обучающемуся,  если  он  обнаруживает пробелы в 
знаниях материала раздела или темы учебной дисциплины 

0* Выставляется обучающемуся, если он обнаруживает 
существенные  пробелы  в  знаниях  основных  положений раздела 
или темы учебной дисциплины, неумение с помощью  
преподавателя  получить  правильное  решение конкретной 
практической задачи* 

* 0 в журнал не ставится 
 

ВОПРОСЫ ДЛЯ КОЛЛОКВИУМА, СОБЕСЕДОВАНИЯ 
ДЛЯ ПРОВЕРКИ УРОВНЯ СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИИ 
  

Вопросы к коллоквиуму по теме 2.1 «Удовлетворение   потребности организации 
в персонале» 



1. Инструменты для оценки кандидатов. 
2. Собеседование по телефону. 
3. Интервью по компетенциям. 
4. Личностные опросники. 
5. Проверка благонадёжности соискателя. 
6. Психологические тесты. 
7. Графологическая экспертиза. 
8. Анализ трудовой биографии кандидатов. 
9. Изучение рекомендательных писем соискателей. 
10. Сбор сведений о репутации соискателя от руководителей и коллег по предыдущей 

работе. 
 
Вопросы к коллоквиуму по теме 2.3 «Управление кадровым обеспечением» 
1. Сотрудники, работающие на данном предприятии. 
2. Матрицы перемещений внутри организации. 
3. Совмещение профессий. 
4. Ротация.  
5. Государственные центры занятости. 
6. Кадровые агентства. 
7. Самостоятельный поиск. 
8. Самопроявляющиеся кандидаты. 
9. Выпускники образовательных учреждений. 

 
2.7. Рекомендации по оцениванию дискуссионных тем для круглого стола 

(дискуссии, диспуты, дебаты).  
  

Максимальное количество 
баллов Критерии 

 
 
 

1 

- полное раскрытие темы; 
- указание точных названий обсуждаемых явлений, 
знание современного состояния проблемы; 
- правильная формулировка понятий и категорий; 
- самостоятельность ответа, умение вводить и 
использовать классификации и квалификации, 
анализировать и делать собственные выводы по 
рассматриваемой теме; 
- использование материалов современной отечественной 
и зарубежной литературы и иных материалов и др. 

0,75 

- недостаточно полное раскрытие темы; 
- несущественные ошибки в определении понятий, 
категорий и т.п., кардинально не меняющих суть 
изложения; 
- репродуктивность ответа: отсутствие самостоятельного 
анализа и оценочных суждений 
- недостаточное использование материалов современной 
отечественной и зарубежной литературы и иных 
материалов и др. 

0,5 

- отражение лишь общего направления темы; 
- наличие достаточного количества несущественных или 
одной- двух существенных ошибок в определении 
понятий и категорий и т.п.; 



- неспособность осветить современное состояние 
проблемы 

0* 

- содержание темы не раскрыто; 
- большое количество существенных ошибок; 
- отсутствие умений и навыков, обозначенных выше в 
качестве критериев выставления положительных оценок 
др. * 

 
* 0 в журнал не ставится 

 
 

 
ТЕМЫ ДЛЯ ДИСКУССИЙ ДЛЯ ПРОВЕРКИ УРОВНЯ СФОРМИРОВАННОСТИ 

КОМПЕТЕНЦИИ 
Темы для дискуссии по теме 2.2 «Роли руководителей и специалистов всех уровней 

в системе взаимоотношений «работник - работодатель»» 
1. Изучение отзывов бывших коллег и руководителей соискателя. 
2. Анализ результатов психологических тестов. 
3. Изучение личной анкеты. 
4. Изучение документов об образовании. 
5. Изучение рекомендаций от авторитетных специалистов. 
6. Изучение биографии соискателя. 
7. Интервью с кандидатом. 
8. Пробная работа. 
9. Медицинский осмотр на профпригодность. 

 
2.8.  Рекомендации по оцениванию докладов, сообщений 

 
Максимальное 

количество баллов 
Критерии 

2  Выставляется  обучающемуся  если  он  выразил  своё мнение 
по сформулированной проблеме, аргументировал его,  точно  
определив  проблему  содержание  и составляющие.  
Приведены  данные  отечественной  и зарубежной  
литературы,  статистические  сведения, информация  
нормативно  правового  характера. Обучающийся знает и 
владеет навыком самостоятельной  исследовательской  
работы  по  теме исследования;  методами  и  приемами  
анализа теоретических  и/или  практических  аспектов  
изучаемой области. Фактических ошибок, связанных с 
пониманием проблемы, нет; графически работа оформлена 
правильно. 

1,5  Выставляется  обучающемуся  если  работа характеризуется 
смысловой  цельностью,  связностью  и последовательностью  
изложения;  допущено  не  более  1 ошибки  при  объяснении  
смысла  или  содержания проблемы.  Для  аргументации  
приводятся  данные отечественных  и  зарубежных  авторов. 
Продемонстрированы  исследовательские  умения  и навыки. 
Фактических  ошибок,  связанных  с  пониманием проблемы,  
нет.  Допущены  отдельные  ошибки  в оформлении работы. 



1 Выставляется  обучающемуся  если  в  работе  студент 
проводит достаточно самостоятельный анализ основных 
этапов и смысловых составляющих проблемы; понимает 
базовые основы и теоретическое обоснование выбранной 
темы.  Привлечены  основные  источники  по рассматриваемой  
теме.  Допущено  не  более  2  ошибок  в содержании 
проблемы, оформлении работы. 

0,5  Выставляется  обучающемуся  если  работа  представляет 
собой  пересказанный  или  полностью  заимствованный 
исходный текст без каких бы то ни было комментариев, 
анализа.  Не  раскрыта  структура  и  теоретическая 
составляющая  темы.  Допущено  три  или  более  трех ошибок  
в  содержании  раскрываемой  проблемы,  в оформлении 
работы. 

 
 

ТЕМЫ ДОКЛАДОВ, СООБЩЕНИЙ ДЛЯ ПРОВЕРКИ УРОВНЯ 
СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИИ 

 
 

Разделы, темы Тематика докладов 
Раздел 1. Теоретические основы системы кадрового обеспечения организации 

Тема 1.1 Система кадрового 
обеспечения организации 
как элемент кадровой 
политики 

Принципы кадрового обеспечения. 
Соблюдение правил демократии управления. 
Соблюдения равенства и последовательность действий в 
отношении персонала. 
Политика кадрового обеспечения. 

Тема 1.2. Факторы внешней 
и внутренней среды 
организации, влияющие на 
кадровое обеспечение 
организации 

Реагирование организации на изменения во внешней 
среде. 
Хаотическое реагирование на постоянные изменения во 
внешней среде. 
Кадровое планирование. 
Предвидение новых осложнений во внешних условиях 
деятельности организации. 
Разработка планов приспособления к внешней среде. 
Наиболее значимые факторы внутренней среды. 

Раздел 2. Условия кадрового обеспечения организации 
Тема 2.1. Удовлетворение   
потребности организации в 
персонале 

Затраты на привлечение персонала. 
Внутренний рекрутинг как составная часть кадровой 
политики. 
Получение сведений о компетенциях кандидата. 
Получение и проверка рекомендаций и отзывов для 
внешних и внутренних соискателей. 
Технология сбора рекомендаций. 
Квалификационные тесты. 

Тема 2.2. Роли 
руководителей и 
специалистов всех уровней 
в системе 
взаимоотношений 
«работник - работодатель» 

Контакт между покупателем и продавцом трудовых 
услуг. 
Заключение трудового договора. 
Схема партнёрских отношений в системе «работник– 
работодатель».  
Работники в системе трудовых отношений. 
Принудительное сокращение наёмного труда. 



Тема 2.3. Управление 
кадровым обеспечением   

Регламентация трудовых отношений. 
Обеспечение условий для кадрового делопроизводства. 
Информационное обеспечение системы управления 
персоналом. 
Расчёт и выделение средств для работы с сотрудниками. 

Раздел 3. Процесс кадрового обеспечения организации 
Тема 3.1. Анализ 
потребности в персонале 

Методы сбора информации для анализа рабочего места. 
Расчет потребности в  высококвалифицированных 
специалистах, определение сроков поиска и ресурсов для 
отбора. 
Изучение и корректировка норм труда и управления.  
Изучение и корректировка существующих задач и 
функций отдела управления персоналом в соответствии с 
общими целями предприятия. 
Формирование философии отбора. 

Тема 3.2. Привлечение и 
отбор персонала 

Определение перечня критериев. 
Электронный рекрутмент – поиск персонала через 
Интернет. 
Возможные ошибки и препятствия при привлечении 
кандидатов. 
Работа с центрами занятости. 
Изучение рекомендательных писем. 
Выезд в учебные заведения для встреч с выпускниками. 
Целевое обучение кандидатов. 

Тема 3.3. Оценка 
эффективности найма 
персонала 

Показатели эффективности подбора персонала на 
стратегическом уровне коэффициент закрываемости, 
стоимость подбора, качество подбора. 
Испытательный срок новых работников. 
Расчёт коэффициента закрываемости. 
Пути снижения затрат на привлечение персонала. 
Оценка качества подбора персонала. 
Рейтинг качества выполненной работы набранными 
работниками. 

 
ВОПРОСЫ К ЗАЧЁТУ ПО РАЗДЕЛАМ (ТЕМАМ) ДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ) 

 
1. Сущность кадрового обеспечения организации. 
2. Проблемы комплектования профессионально подготовленными работниками. 
3. Принципы кадрового обеспечения. 
4. Соблюдение правил демократии управления. 
5. Соблюдения равенства и последовательность действий в отношении персонала. 
6. Политика кадрового обеспечения. 
7. Факторы внешней среды. 
8. Нормативные ограничения. 
9. Ситуация на рынке труда. 
10. Реагирование организации на изменения во внешней среде. 
11. Хаотическое реагирование на постоянные изменения во внешней среде. 
12. Кадровое планирование. 
13. Предвидение новых осложнений во внешних условиях деятельности 

организации. 
14. Разработка планов приспособления к внешней среде. 
15. Наиболее значимые факторы внутренней среды. 



16. Анализ кадровой ситуации в регионе. 
17. Сравнительные характеристики способов привлечения. 
18. Затраты на привлечение персонала. 
19. Внутренний рекрутинг как составная часть кадровой политики. 
20. Получение сведений о компетенциях кандидата. 
21. Получение и проверка рекомендаций и отзывов для внешних и внутренних 

соискателей. 
22. Технология сбора рекомендаций. 
23. Квалификационные тесты. 
24. Работодатель и работник – партнёры на рынке труда. 
25. Трудовые услуги на рынке труда.  
26. Контакт между покупателем и продавцом трудовых услуг. 
27. Заключение трудового договора. 
28. Схема партнёрских отношений в системе «работник– работодатель».  
29. Работники в системе трудовых отношений. 
30. Принудительное сокращение наёмного труда. 
31. Работа с кадровыми агентствами. 
32. Составление и распространение объявлений о поиске кандидатов. 
33. Определение перечня критериев. 
34. Электронный рекрутмент – поиск персонала через Интернет. 
35. Возможные ошибки и препятствия при привлечении кандидатов. 
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