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1. Пояснительная записка 

 Цель промежуточной аттестации – оценивание промежуточных и окончательных результатов 

обучения по дисциплине, обеспечивающих достижение планируемых результатов освоения 

образовательной программы. 

Формы промежуточной аттестации: зачет, 2 семестр (заочная 5 курс) 

Перечень компетенций, формируемых в процессе освоения дисциплины 

 
Код и наименование компетенции 

ПК-21: знанием основ оценки качества обучения, управления карьерой, служебно-профессиональным продвижением 

и работы с кадровым резервом и умением применять их на практике 

 
Результаты обучения по дисциплине, соотнесенные с планируемыми  

результатами освоения образовательной программы 

 
Код и наименование  компетенции Результаты обучения по дисциплине Оценочные 

материалы (2 

семестр (очная 

форма), 5 курс 

(заочная форма) 

ПК-21: знанием основ оценки 

качества обучения, управления 

карьерой, служебно-

профессиональным продвижением и 

работы с кадровым резервом и 

умением применять их на практике 

Обучающийся знает: основы оценки качества обучения; 

принцип управления карьерой; технологию служебно-

профессиональное продвижение и работу с кадровым 

резервом 

Вопросы (1-10) 

Обучающийся умеет: ориентироваться в сложностях 

управления карьерой, служебно-профессиональным 

продвижением и работы с кадровым резервом в контексте 

теории управления; ориентироваться в общих 

закономерностях управления карьерой, служебно-

профессиональным продвижением и работы с кадровым 

резервом в контексте управления персоналом 

организации 

Задания (1-2) 

 

Обучающийся владеет: способностью применять на 

практике основы оценки качества обучения; 

способностью применять на практике управления 

карьерой; способностью применять на практике 

служебно-профессиональным продвижением и работы с 

кадровым резервом 

Задания  (1-2) 

 

 

 

Промежуточная аттестация (зачет) проводится в одной из следующих форм:  

1) собеседование; 

2) выполнение заданий в ЭИОС СамГУПС. 

 

 

2. Типовые1 контрольные задания или иные материалы для оценки знаний, умений, 

навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих уровень сформированности компетенций 

 

2.1 Типовые вопросы (тестовые задания) для оценки знаниевого образовательного 

результата 

 

 
1 Приводятся типовые вопросы и задания. Оценочные средства, предназначенные для проведения аттестационного 

мероприятия, хранятся на кафедре в достаточном для проведения оценочных процедур количестве вариантов. Оценочные 

средства подлежат актуализации с учетом развития науки, образования, культуры, экономики, техники, технологий и 

социальной сферы. Ответственность за нераспространение содержания оценочных средств среди обучающихся университета 

несут заведующий кафедрой и преподаватель – разработчик оценочных средств. 



 

 

2.2 Типовые задания для оценки навыкового образовательного результата 

 

ПК-21: знанием основ оценки 

качества обучения, управления 

карьерой, служебно-

профессиональным 

продвижением и работы с 

кадровым резервом и умением 

применять их на практике 

Обучающийся знает: основы оценки качества обучения; принцип управления 

карьерой; технологию служебно-профессиональное продвижение и работу с кадровым 

резервом 

1.Исходя из каких критериев можно лучше оценить результаты программы обучения в организации?  

А) степень привлекательности программы для сотрудников, прошедших курс обучения 

Б) последующие позитивные изменения той или иной организационной функции 

В) стоимость затрат, связанных с обучением персонала 

2. Ротация бывает: 

А) кольцевая; 

Б) короткая; 

В) безвозвратная; 

Г) повторяющаяся; 

Д) переодическая; 

Е) нормативная. 

3. Как лучше оценить результативность учебной программы, семинара:  

А) по отзывам тренера, ведущего семинар  

Б) по отзывам участников семинара  

В) по применимости полученных знаний, умений на практике  

Г) по затраченным на обучение ресурсам  

4. Как называют совокупность средств и методов должностного продвижения персонала, применяемых в организации?  

А) система служебно-профессионального продвижения 

Б) система стимулирования и мотивации 

В) система стратегического планирования и прогнозирования 

5. Развитие персонала… 

А) связано с жизненными циклами организации; 

Б) не связано с этапами развития организации; 

В) ставит перед собой самостоятельные цели. 

6. Основными функциями подсистемы развития персонала являются (при необходимости указать несколько):  

А) разработка стратегии управления персоналом; 

Б) работа с кадровым резервом; 

В) переподготовка и повышение квалификации работников; 

Г) планирование и контроль деловой карьеры; 

Д) планирование и прогнозирование персонала; 

Е) организация трудовых отношений. 

7. Стадии профессиональной карьеры каждый сотрудник может ли пройти последовательно, работая в различных 

организациях?  

А) да;         

Б) нет. 

8. При каком типе карьеры конкретный работник в процессе своей профессиональной деятельности проходит все стадии 

развития: обучение, поступление на работу, профессиональный рост, поддержка и развитие индивидуальных 

профессиональных способностей, уход на пенсию в стенах одной организации?  

А) межорганизационная 

Б) политическая 

В) внутриорганизационная 

Г) ступенчатая 

9.Что такое специализированная карьера?  

А) когда работник в рамках одной профессии проходит различные стадии карьеры 

Б) когда сотрудник работает на различных должностях в разных организациях 

В) когда сотрудник работает на различных должностях в одной организации 

10. Выполнение определенной служебной роли на ступени, не имеющей жесткого, формального закрепления в 

организационной структуре, например выполнение роли руководителя временной целевой группы, есть проявление 

внутриорганизационной карьеры:  

А) горизонтального типа;  

Б) вертикального типа;  

В) центростремительного типа. 



Код и наименование 

компетенции 

Образовательный результат 

ПК-21: знанием основ оценки 

качества обучения, управления 

карьерой, служебно-

профессиональным 

продвижением и работы с 

кадровым резервом и умением 

применять их на практике 

Обучающийся умеет: ориентироваться в сложностях управления карьерой, служебно-

профессиональным продвижением и работы с кадровым резервом в контексте теории 

управления; ориентироваться в общих закономерностях управления карьерой, 

служебно-профессиональным продвижением и работы с кадровым резервом в 

контексте управления персоналом организации 

Кейс 1 «Работа с кадровым резервом и развитие персонала» 

 Вы работаете в крупной, динамично развивающейся компании менеджером по персоналу. Компания существует более 

двух лет. В связи с динамикой своего развития компания постоянно ставит перед сотрудниками все новые и более 

сложные профессиональные задачи, что позволяет им в короткие сроки существенно повысить свой профессиональный 

уровень. 

У сотрудников есть возможность и карьерного развития. Бизнес компании специфичен, нужны люди, хорошо знающие 

его. Руководство  компании предпочитает выдвигать на  менеджерские позиции  уже работающих сотрудников, нежели 

брать на эти позиции людей «со стороны». 

Несколько месяцев назад  в компании уже произошло несколько перемещений: руководителями отделов были назначены 

квалифицированные в своей предметной области сотрудники, которые хорошо себя зарекомендовали  за время работы в 

компании. После их перехода появился целый ряд проблем: стали нарушаться сроки по текущим задачам отдела, 

существенно снизились показатели работы, произошло несколько конфликтов с партнерами, сотрудники отделов стали 

допоздна засиживаться на работе, несколько даже подумывают об увольнении. 

Проанализировав ситуацию, вы поняли, что переведенные на менеджерские позиции сотрудники все еще думают и 

действуют как специалисты, и что  у них  недостаточно навыков, чтобы эффективно справляться с поставленными 

задачами на новом качественном уровне. Они могут обучиться всему в процессе работы, и со временем у них 

выработаются необходимые навыки, но на ваш взгляд целесообразно отправить их на тренинги, чтобы подтянуть 

менеджерские навыки на необходимый уровень. 

Вы  также считаете, что необходимо разработать систему работы с кадровым резервом, так как это первый, но не 

последний случай перевода сотрудников с повышением в должности. У вас есть список людей, которых в скором будущем 

ожидает подобный переход, и работу с ними нужно начинать уже сейчас, чтобы они не столкнулись с теми же 

проблемами, которые возникли в результате состоявшегося перевода. 

Вопросы 

 1. Как вы  определите, какие навыки необходимо развивать? 

2. Из каких блоков будет состоять ваша программа по работе с кадровым резервом? 

3. Каким образом вы будете внедрять программу по работе с кадровым резервом в вашей Компании? 

Кейс 2 

           Вы уже несколько лет работаете в компании в отделе обучения персонала. Ваши обязанности весьма однообразны, 

но в то же время Вы не отвечаете за конечный результат, так как наряду с другими сотрудниками выполняете работу по 

поручению руководителя отдела обучения персонала. Вы выполняете главным образом такие стандартные действия:  

– получаете заказ на обучение от руководителя отдела и вносите его в базу планирования обучения; – составляете список 

работников на обучение или повышение квалификации по заявкам руководителей подразделений; 

 – вносите все данные по сотрудникам и передаете эту заявку своему руководителю.  

В общем, Вы дошли до той стадии в работе, когда стало скучно, но зато Вы имеете возможность отпрашиваться по 

необходимости, и в коллективе очень хороший психологический климат. Однако в последнее время Вы чувствуете, что 

неудовлетворенность трудом усиливается, а Вы готовы выполнять более сложную работу или хотя бы попробовать, 

причем Вам хотелось бы, чтобы Ваша работа не зависела от результата работы других. В общем, Вы уверены, что 

руководитель мог бы уже предложить Вам место повыше.  

В ответ на Вашу просьбу о повышении руководитель сказал, что ответит через несколько дней. Через три дня начальник 

предложил Вам следующие условия:  

– по результатам работы за предыдущее время он не видит оснований для повышения, но предлагает Вам в течение 

следующих двух месяцев выполнять функции ведущего специалиста вместе с теми, что у Вас уже есть;  

– официальное распоряжение о повышении будет сделано, если Вы будете отлично справляться со всей работой;  

– оплата не меняется, но если работа будет выполнена качественно, то Вы получите премиальные, размер которых также 

будет зависеть от результата. 

 Контрольные вопросы и задания  

1. Оцените предложение руководителя по каждому пункту.  

2. Какие условия Вы хотели бы изменить?  

3. Предложите руководителю свой вариант решения.  
Код и наименование компетенции Образовательный результат 

ПК-21: знанием основ оценки качества обучения, 

управления карьерой, служебно-профессиональным 

продвижением и работы с кадровым резервом и умением 

применять их на практике 

Обучающийся владеет: способностью применять на 

практике основы оценки качества обучения; способностью 

применять на практике управления карьерой; 

способностью применять на практике служебно-

профессиональным продвижением и работы с кадровым 

резервом 



 

 
2.3.  Перечень вопросов для подготовки обучающихся к промежуточной аттестации 

 
1. Сущность, цели, альтернативы и этапы обучения персонала   

2. Анализ потребностей в обучении  

3. Планирование обучения  

4. Разработка и предоставление обучения  

5. Оценка результатов обучения  

6. Формы взаимодействия в обучении персонала 

7. Формы и виды активного обучения 

8. Принципы работы на активном занятии 

9. Алгоритм проведения активного занятия 

10. Круглый стол —метод активного обучения 

11. Цели проведения дискуссии 

12. Процедура дебатов 

13. Мозговой штурм — как один из наиболее популярных методов стимулирования творческой активности. 

14. Специфика обучающих возможностей деловой игры как метода активного обучения  

15. Виды деловых игр 

16. Процедура деловых игр 

17. Условия проведения деловых игр 

18. Ожидаемая эффективность деловых игр 

19. Анализ конкретных ситуаций (case-study) - эффективный метод активизации учебно-познавательной 

деятельности обучаемых. 

20. Характерные черты мастер-класса 

21. Цель, задачи и методика проведения мастер-классов 

22. Современные интерактивные формы обучения 

23. Методические рекомендации по подготовке к занятиям в активной форме 

 

3. Методические материалы, определяющие процедуру и критерии оценивания 

сформированности компетенций при проведении промежуточной аттестации 

 

Критерии формирования оценок по ответам на вопросы, выполнению тестовых заданий 

 

- оценка «отлично» выставляется обучающемуся, если количество правильных ответов на 

вопросы составляет 100 – 90% от общего объёма заданных вопросов; 

Кейс 1 

 Региональный директор фармацевтической компании пригласил преподавателей одной из саратовских бизнес-школ 

подготовить программу обучения для руководителей региональных представительств. Он хотел, чтобы по окончании 

программ руководители должны были получить четкое представление о своих задачах, функциях и обязанностях, 

выработать навыки управления представительством, которые занимаются реализацией продукции в регионах и в которых 

работает от двух до шести человек. По словам регионального директора, из тридцати руководителей представительств 

лишь трое участвовали в программе профессионального обучения в Северной Европе, остальных устраивал «инструктажа 

на рабочем месте». Большинство из них работает в компании меньше одного года, причем их квалификации весьма 

разнообразны от инженеров-механиков до хирургов.  

Контрольные вопросы и задания  

1. Как оценить эффективность данной программы обучения? 

 

Кейс 2 

       В годы перестройки руководство машиностроительного предприятия АО «Невский Машиностроительный Завод» 

инвестировало значительные валютные средства в переподготовку за рубежом многих своих менеджеров.  

В настоящее время на предприятии работает менее 3% прошедших обучение. Показательна при этом позиция одного из 

руководителей предприятия, принимавшего в свое время решение о крупных инвестициях в развитие менеджмента.  

Он так оценивает эффективность этих вложений: «Те, кто покинул наше предприятие и трудится у наших отечественных 

конкурентов, – все равно работают на развитие отечественного энергомашиностроения. Создавшие свои фирмы или 

ушедшие в другие отрасли российской экономики работают на развитие отечественной промышленности. Ну, а те 

немногие 40 счастливцы, кому повезло работать в западных компаниях, работают, в конце концов, на благо мировой 

экономки, что тоже не так уж плохо».  

Наверное, можно заподозрить этого руководителя в некотором лукавстве и желании хоть как-то оправдать результаты 

принятого решения. Но это, если брать за точку отсчета интересы только одного, конкретного предприятия. А если 

пытаться применить популярный метод в управленческой среде «helicopter view» и оценить инвестиции с позиций 

общества? Вероятно, вполне можно говорить о действительно существенной для общества «добавленной стоимости».  

Контрольные вопросы и задания  

1. Оцените эффективность обучения работников завода. 

 2. Какие меры можно было бы предложить руководству предприятия для повышения эффективности обучения? 



- оценка «хорошо» выставляется обучающемуся, если количество правильных ответов на вопросы 

– 89 – 76% от общего объёма заданных вопросов; 

- оценка «удовлетворительно» выставляется обучающемуся, если количество правильных 

ответов на тестовые вопросы –75–60 % от общего объёма заданных вопросов; 

- оценка «неудовлетворительно» выставляется обучающемуся, если количество правильных 

ответов – менее 60% от общего объёма заданных вопросов. 

 

Критерии формирования оценок по результатам выполнения заданий 

 

«Отлично/зачтено» – ставится за работу, выполненную полностью без ошибок и недочетов. 

«Хорошо/зачтено» – ставится за работу, выполненную полностью, но при наличии в ней не более 

одной негрубой ошибки и одного недочета, не более трех недочетов. 

«Удовлетворительно/зачтено» – ставится за работу, если обучающийся правильно выполнил не 

менее 2/3 всей работы или допустил не более одной грубой ошибки и двух недочетов, не более одной 

грубой и одной негрубой ошибки, не более трех негрубых ошибок, одной негрубой ошибки и двух 

недочетов.  

«Неудовлетворительно/не зачтено» – ставится за работу, если число ошибок и недочетов 

превысило норму для оценки «удовлетворительно» или правильно выполнено менее 2/3 всей работы. 

Виды ошибок:  

- грубые ошибки: незнание основных понятий, правил, норм; незнание приемов решения задач; 

ошибки, показывающие неправильное понимание условия предложенного задания. 

- негрубые ошибки: неточности формулировок, определений; нерациональный выбор хода решения. 

- недочеты: нерациональные приемы выполнения задания; отдельные погрешности в формулировке 

выводов; небрежное выполнение задания. 

 

Критерии формирования оценок экзамену 

«Отлично/зачтено» – студент приобрел необходимые умения и навыки, продемонстрировал 

навык практического применения полученных знаний, не допустил логических и фактических ошибок  

«Хорошо/зачтено» – студент приобрел необходимые умения и навыки, продемонстрировал навык 

практического применения полученных знаний; допустил незначительные ошибки и неточности.  

«Удовлетворительно/зачтено» – студент допустил существенные ошибки.  

«Неудовлетворительно/не зачтено» – студент демонстрирует фрагментарные знания изучаемого 

курса; отсутствуют необходимые умения и навыки, допущены грубые ошибки.   

 


