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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 очной и очно-заочной форм обучения: 

5 семестр - зачет

6 семестр – экзамен

Перечень компетенций, формируемых в процессе освоения дисциплины

Код и наименование компетенции

ПК-6:  Способен  участвовать  в  разработке    и  реализации  корпоративной  кадровой  и  социальной  политики  в
отношении персонала
ПК-6.1: Участвует в  разработке и реализации кадровой и социальной политики
ПК-2: Способен организовывать процесс адаптации, обучения и стажировки персонала
ПК-2.2: Проводит мероприятия по  адаптации персонала

Результаты обучения по дисциплине, соотнесенные с планируемыми 
результатами освоения образовательной программы

Код и наименование  компетенции Результаты обучения по дисциплине Оценочные
материалы(семестр 8
очная форма, 4 курс

заочная форма)
ПК-6:  Способен  участвовать  в
разработке    и  реализации
корпоративной кадровой и социальной
политики в отношении персонала

Обучающийся знает:  технологии текущей деловой
оценки  персонала;  роль  управленческого  учёта  в
процессе  аттестации  и  других  видов  текущей
деловой  оценки  персонала;  цели,  задачи  и  виды
аттестации и другие виды текущей деловой оценки
персонала  в  соответствии  со  стратегическими
планами организации

Вопросы (№1-15)

Обучающийся  умеет:  анализировать  технологии
текущей деловой оценки персонала; разрабатывать
и применять технологии текущей деловой оценки
персонала;  ориентироваться  в  специфике
проведения  аттестации,  а  также  других  видов
текущей  деловой  оценки  различных  категорий
персонала

Задания (№ 1-10)

Обучающийся  владеет:  готовность  разрабатывать
технологии  текущей  деловой  оценки  персонала  в
соответствии с целями управленческого учёта
способностью  применять  технологии  текущей
деловой  оценки  персонала;  навыками  проведения
аттестации, а также других видов текущей деловой
оценки различных категорий персонала

Задания (№1-3)

ПК-2:  Способен  организовывать
процесс  адаптации,  обучения  и
стажировки персонала

Обучающийся  знает:  основные  подходы  к
проведению  аттестации  и  других  видов  текущей
деловой  оценки  персонала;  методы  проведения
аттестации  и  других  видов  текущей  и  деловой
оценки персонала; порядок проведения аттестации
и оформление его итогов

Вопросы (№16-25)

Обучающийся  умеет:  оценить  эффективность
аттестации и других видов текущей деловой оценки
персонала; разрабатывать и применять технологии
текущей  деловой  оценки;  применять  методы
аттестации на практике

Задания (№1 – 4)



Обучающийся  владеет:  методами  анализа
кадрового  потенциала  организации;  навыками
получения обратной связи по результатам текущей
деловой  оценки  персонала;  способностью
организовать процесс получения обратной связи по
результатам текущей деловой оценки персонала.

Задания (№1-3)

Промежуточная аттестация (зачет) проводится в одной из следующих форм: 
1) собеседование;
2) выполнение заданий в ЭИОС СамГУПС.

Промежуточная аттестация (экзамен) проводится в одной из следующих форм: 
1) ответ на билет, состоящий из теоретических вопросов и практических заданий;
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 образовательного результата
Проверяемый образовательный результат:

Код и наименование
компетенции

Образовательный результат

ПК-6:   Способен участвовать в
разработке    и  реализации
корпоративной  кадровой  и
социальной  политики  в
отношении персонала

Обучающийся знает:  основы управления карьерой и  служебно-профессиональным
продвижением  персонала  роль  формирования  кадрового  резерва  в  процессе
организационного  развития  психологические  основы  организации  работы  с
кадровым резервом, форм и методов обучения персонала, виды, формы и методы
обучения персонала

Примерные задания:
1. Профессиональное развитие – это… выберите определение
а)  сознательная  деятельность,  которая  позволяет  сохранять  и  приумножать  качество  своих  навыков,  умений,
квалификационных характеристик,  личностных  черт,  базы  полезных  знаний  для  движения  по  карьерной  лестнице,
увеличения заработка или даже просто для самоутверждения;
б) развитие личности, его этапы и методы, а также персональная программа личностного и профессионального роста;
в) подготовка сотрудников к выполнению новых производственных функций, занятию должностей, решению новых
задач, направленных на преодоление расхождения между требованиями к работнику и качествами реального человека.
2.Укажите методы, которые не относятся к самосовершенствованию:
а) инструктаж;
б) контроль повседневной работы;
в) ведение дневника и размышление над записями.
3.Главная функция руководства по обеспечению качества – это:
а) контроль за дисциплиной персонала;
б) эффективная система поощрения и наказания;
в) ответственность руководства за развитие или банкротство предприятия.
4. Одной из главных факторов получения прибыли является:
а) качество работы персонала;
б) имидж предприятия;
в) имидж персонала.
5. Основной функцией руководителя предприятия в области улучшения качества деятельности является: 
а) принятие личного участия в проверке работы всех подразделений предприятия;
б) требование  реального вклада со стороны менеджеров основных подразделений.
в) стимулирование передовых менеджеров.
6.Укажите фазу профессионального роста Оптанта: 
а)  человек, осваивающий профессию;
б)  человек, привыкающий к профессии;
в) человек, занятый выбором профессии.
7.  Что относится к внутриорганизационному обучению: 
а) невозможность отзыва работника;
б психологическая раскованность обучаемых;
в) возможность использования собственного оборудования и технологий, ограниченность новой информации.
8.Роль руководителя в деятельности по совершенствованию качества –

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.



а) обеспечение выполнения работы силами других работников;
б) обеспечение выполнения работы собственными силами;
в) обеспечение выполнения качества работы за счет контролирующих структур.
9. Руководители  обязаны нести полную ответственность:
а) за результаты труда персонала своего подразделения;
б) за результаты труда персонала смежных подразделений;
в) за результаты собственного труда.
10. В процессе деятельности качество  – это:
а) мера полезности продукта труда;
б) способ реализации творческого потенциала;
в) возможность проявить свою педантичность, аккуратность.
11. Каждый руководитель должен:
а) быть лично вовлечен в процесс улучшения работы и качества и должен стать его активным участником;
б) быть наблюдателем за деятельностью;
в) быть лично вовлечен в процесс улучшения работы и качества.
12. Качественному выполнению работы мешают:
а) противоречие между различными стандартами качества;
б) противоречия между необходимостью выполнения плана и качественным выполнением работы;
в) противоречие между имеющимися в организации системами мотивирования и стимулирования.
13. В обеспечении качества деятельности организации главным является понимание руководителями того, что проблема
качества..:
а) должна быть рассмотрена на ряду со всеми другими проблемами организации;
б) должна быть главенствующей;
в) не является проблемой для эффективной организации.
14. Реализация миссии по улучшению деятельности организации начитается:
а) с выбора того или иного стандарта качества;
б) с выбора регламентирующих технологий;
в) с понимания руководителями качества как главной проблемы в конкурентной борьбе за место на рынке.
15.  Главный принцип качества:
а) ориентация на современные товары и услуги;
б) ориентация на потребителя;
в) ориентация на авторитетность бренда.
ПК-2: Способен организовывать
процесс  адаптации,  обучения и
стажировки персонала

Обучающийся  знает:  технологии  текущей  деловой  оценки  персонала;  роль
управленческого  учёта  в  процессе  аттестации  и  других  видов  текущей  деловой
оценки персонала; цели, задачи и виды аттестации и другие виды текущей деловой
оценки персонала в соответствии со стратегическими планами организации

Примерные задания:
16.Целенаправленный процесс установления соответствия способностей, мотиваций и других качественных 
характеристик персонала требованиям должности или рабочего места – это …

a) аттестация персонала;
b) деловая оценка персонала;
c) анализ деятельности персонала;
d) контроль деятельности персонала.

17. К основным целям оценки персоналы НЕ относятся:
a) определение места сотрудника в организационной структуре;
b) разработка программы развития сотрудника;  
c) разработка системы менеджмента качества;
d) определение критериев и размера оплаты труда. 

18. Анализ деятельности персонала предполагает (выберите наиболее полный ответ):
a) выделение основных задач, результатов, процессов, максимально полно описывающих деятельность персонала;
b) анализ работы исполнителя, выделение основных задач, результатов, процессов, схем взаимодействия, 

максимально полно описывающих деятельность персонала;
c) анализ результатов, процессов, схем взаимодействия, максимально полно описывающих деятельность 

персонала;
d) анализ работы исполнителя, выделение основных задач, результатов.

19. К мероприятиям по развитию персонала НЕ относятся:
a) обучение, переподготовка и повышение квалификации персонала;
b) оценка кандидатов на вакантную должность; 
c) работе с кадровым резервом;
d) ранжирование; 
e) должностная позиция.

20. К требованиям процедуры оценки персонала НЕ относятся:
a) системность;
b) ответственность; 
c) прогностичность;
d) технологичность.

21. Диагностика персонала – это…



a) выстроенные по определенной схеме методики (психологические, социологические и др.), направленные на 
получение определенных личностных и поведенческих реакций; 

b) диагностика соответствия персонала должностным позициям;
c) методы исследования психологических особенностей персонала; 
d) изучение личностных и поведенческих реакций персонала в специально созданных ситуациях.

22. Аттестация кадров -  это…
a) процедура определения квалификации работника и установления соответствия или несоответствия занимаемой 

должности;
b) процедура установления соответствия или несоответствия деятельности работника занимаемой должности;
c) оценка квалификации, практических навыков, деловых качеств работника и установления их соответствия или 

несоответствия занимаемой должности;
d) процедура определения квалификации, практических навыков, деловых качеств работника и установления их 

соответствия или несоответствия занимаемой должности;
a) 8. Совокупность и структура психических и психофизиологических особенностей человека, необходимых для 

достижения общественно приемлемой эффективности в профессиональном труде  – это…
b) профессионально важные качества; 
c) профессиональный тип личности;
d) профессиональное здоровье;
e) профессиональная пригодность.
a) 9. Перевод сотрудников внутри компании из отдела в отдел, с одной должности на другую с целью их 

мотивации, профессионального развития и карьерного роста – это…
b) продвижение персонала:
c) ротация персонала; 
d) развитие персонала;
e) аудит персонала.
a) 10.Уровень фактического приспособления индивида, уровень его социального статуса и самоощущения, 

удовлетворенностью содержанием и условиями труда – это… 
b) адаптированность; 
c) адаптация:
d) адаптивность;
e) дезадаптация.

23. Относительно устойчивая характеристика индивида, связанная с такими личностными чертами, как импульсивность,
независимость, стремление к успеху, склонность к доминированию, и направленностью личности на достижение цели – 
это…

a) мотивация достижения;
b) синдром выгорания; 
c) склонность к риску; 
d) склонность к самозащите.

24. Какие показатели НЕ относятся к критериям социально-психологической адаптации?
a) лояльность;
b) отношение к малой группе;
c) отношение к руководителю;
d) отношение к содержанию работы 

25.Стремление к успеху в деятельности, потребность преодолевать препятствия и добиваться высоких показателей в 
труде, самосовершенствоваться, соперничать с другими и опережать их, реализовывать свои таланты и тем самым 
повышать самоуважение – это…

a) трудовая мотивация; 
b) мотивация достижения; 
c) профессиональная мотивация;
d) рабочая мотивация.

2.2 Типовые задания для оценки навыкового образовательного результата
ПК-6:   Способен  участвовать  в
разработке    и  реализации
корпоративной  кадровой  и
социальной политики в отношении
персонала

Обучающийся  умеет:  анализировать  технологии  текущей  деловой  оценки
персонала;  разрабатывать  и  применять  технологии  текущей  деловой  оценки
персонала; ориентироваться в специфике проведения аттестации, а также других
видов текущей деловой оценки различных категорий персонала

Примерные вопросы: 
1.  Что относится к внутриорганизационному обучению: 
а) невозможность отзыва работника;
б психологическая раскованность обучаемых;
в) возможность использования собственного оборудования и технологий, ограниченность новой информации.
2.Роль руководителя в деятельности по совершенствованию качества –
а) обеспечение выполнения работы силами других работников;
б) обеспечение выполнения работы собственными силами;
в) обеспечение выполнения качества работы за счет контролирующих структур.



3. Руководители  обязаны нести полную ответственность:
а) за результаты труда персонала своего подразделения;
б) за результаты труда персонала смежных подразделений;
в) за результаты собственного труда.
4. В процессе деятельности качество  – это:
а) мера полезности продукта труда;
б) способ реализации творческого потенциала;
в) возможность проявить свою педантичность, аккуратность.
5. Каждый руководитель должен:
а) быть лично вовлечен в процесс улучшения работы и качества и должен стать его активным участником;
б) быть наблюдателем за деятельностью;
в) быть лично вовлечен в процесс улучшения работы и качества.
6. Качественному выполнению работы мешают:
а) противоречие между различными стандартами качества;
б) противоречия между необходимостью выполнения плана и качественным выполнением работы;
в) противоречие между имеющимися в организации системами мотивирования и стимулирования.
7. Реализация миссии по улучшению деятельности организации начитается:
а) с выбора того или иного стандарта качества;
б) с выбора регламентирующих технологий;
в) с понимания руководителями качества как главной проблемы в конкурентной борьбе за место на рынке.
8.  Главный принцип качества:
а) ориентация на современные товары и услуги;
б) ориентация на потребителя;
в) ориентация на авторитетность бренда.
9.Укажите методы, которые не относятся к самосовершенствованию:
а) инструктаж;
б) контроль повседневной работы;
в) ведение дневника и размышление над записями.
10.Главная функция руководства по обеспечению качества – это:
а) контроль за дисциплиной персонала;
б) эффективная система поощрения и наказания;
в) ответственность руководства за развитие или банкротство предприятия.

ПК-2:  Способен  организовывать
процесс  адаптации,  обучения  и
стажировки персонала

Обучающийся умеет:  оценить эффективность аттестации и других видов текущей
деловой  оценки  персонала;  разрабатывать  и  применять  технологии  текущей
деловой оценки; применять методы аттестации на практике

Примерные вопросы: 
11.Оценка персонала выполняет две основные психологические функции: ______________
Основными задачами деловой оценки персонала являются: ______________
Дополнительные задачи: ______________
12.В практической деятельности организаций деловую оценку необходимо рассматривать в
двух основных сферах:
1) _________________
2) _________________
Таким образом, оценка персонала ______________ 
13.Исторические аспекты изучения оценки персонала в менеджменте
Отличительными чертами современных подходов к оценке являются:
1. _________________
2. _________________
3. _________________
Необходимо,  чтобы  процедура  оценки  сопровождалась  квалифицированными специалистами.  Это  позволит  избежать
целого ряда ошибок: _________________
14. Комплексная оценка персонала –  ____________
Правильно организованная оценка персонала позволяет: ______________
Важнейшая задача оценки персонала – ______________ 
Регулярное осуществление деловой оценки персонала предоставляет информацию: ______________
На основе данной информации могут быть приняты обоснованные управленческие решения по таким направлениям, как:
______________

ПК-6:   Способен  участвовать  в
разработке    и  реализации
корпоративной  кадровой  и
социальной политики в отношении
персонала

Обучающийся  владеет:  готовность  разрабатывать  технологии  текущей  деловой
оценки персонала в соответствии с целями управленческого учёта
способностью  применять  технологии  текущей  деловой  оценки  персонала;
навыками проведения аттестации, а также других видов текущей деловой оценки
различных категорий персонала

Примерные кейсы:
1.Обучение рабочих



Профиль деятельности – полиграфическое производство (типография).
Численность персонала – 300 человек.
Срок работы на рынке – 13 лет.
На базе типографии, существовавшей еще с советских времен, в 1996 году было открыто полиграфическое предприятие,

основным направлением производства которого стала офсетная печать книжно-журнальной продукции.  Задание
Какую технологию обучения рабочих целесообразно выбрать директору, чтобы достичь поставленных целей?
На базе типографии, существовавшей еще с советских времен, в 1996 году было открыто полиграфическое предприятие,

основным направлением производства которого стала офсетная печать книжно-журнальной продукции.
Экономический кризис повлиял на работу типографии достаточно сильно: объем заказов постепенно начал снижаться и

к февралю 2009 года достиг критического для предприятия уровня – 35%. В связи с этим компания столкнулась с очень
серьезными  финансовыми  затруднениями.  Для  предотвращения  возможного  краха  руководство  приняло  решение  о
расширении ассортимента продукции для привлечения новых клиентов.

На  совещании,  на  котором  обсуждалась  коммерческая  политика  типографии,  был  предложен  проект  разработки  и
выведения на рынок нового вида продукции.

Предполагалось на имеющихся печатных машинах начать выпуск декоративных картонных упаковок. После внесения
ряда поправок руководство утвердило проект.  Постепенно в коммерческий отдел стали поступать заявки на пробные
заказы,  и  перед  производственным  блоком  встал  срочный  вопрос  о  том,  как  организовать  изготовление  этого  вида
продукции. Проблема заключалась в двух аспектах:

технические карты,  разработанные технологами только на  основе своих теоретических знаний еще до утверждения
проекта, на практике не были опробованы, и специалистам не хватало опыта работы с данными материалами;

низкая квалификация производственных рабочих.
Основной контингент рабочих – это люди со стажем трудовой деятельности на своем участке 15–20 лет, за многие годы

привыкшие к упорядоченному производственному процессу. К идее обучения работе на новом оборудовании и по новым
технологиям печати (на старом оборудовании) они относятся настороженно (часто – и негативно), так как понимают, что
могут  потерять  в  заработной  плате.  Сейчас  компания,  по  сути  являясь  их  заложницей,  в  ситуации  отсутствия
квалифицированной замены оплачивает их труд по завышенным ставкам.

Организация,  благодаря  хорошо  отлаженным  связям  с  учебными  заведениями,  ежегодно  привлекает  молодых
специалистов, но срок их работы в компании колеблется от 6 до 18 месяцев. Можно с уверенностью сказать, что они,
освоив то оборудование, что установлено в типографии, и получив запись в трудовой книжке о наличии стажа, переходят
к  конкурентам.  Основными причинами увольнения  называют:  отсутствие  "интересной,  технически  сложной"  работы,
низкую оплату труда и "дедовщину" в коллективе.

В  ситуации,  когда  организация  должна  освоить  новые  технологии  и  предложить  "технически  сложную"  работу,
выяснилось, что у компании нет специалистов нужной квалификации. Поставщики новых материалов готовы провести
обучение нескольких сотрудников, но не всего производственного персонала. Вопрос о рекрутинге рабочих со стороны
руководство  не  рассматривало,  так  как  не  увидело  в  этом  решения  "застарелой"  проблемы.  Поскольку  новички  и
"ветераны" оказались в одном положении – учеников, которым необходимо освоить новые технологии, – то описанная
выше ситуация позволит внедрить инновации, так давно откладываемые руководством, а именно:

изменить корпоративную культуру;
пересмотреть политику оплаты труда (расценки и загрузка рабочих должны быть едиными для них всех);
сформировать класс новаторов, на которых в дальнейшем будет опираться руководство, то есть ключевых рабочих.
Обучение  было  призвано  поддержать  инновации  в  кадровой  сфере.  Поэтому  в  данном  направлении  задачи  были

сформулированы так:
учебный процесс должен занимать как можно меньше времени и требовать минимальных финансовых затрат;
желательно в ходе обучения выявить наиболее перспективных рабочих, способных развиваться, которые в дальнейшем

будут считаться ключевыми;
сформировать в процессе обучения рабочие смены так, чтобы была исключена "дедовщина";
детально проинформировать персонал об изменении системы оплаты труда, а также на практике продемонстрировать

рабочим ее связь с результатами обучения.
Понимая  всю  ответственность  за  внедрение  инноваций,  генеральный  директор  обратился  к  руководителям

подразделений, занятым в проекте, с вопросом: "Кого и как будем учить?", – и получил три предложения.
2.Организация обучения торговых представителей
Профиль деятельности – производственно-торговый холдинг в пищевой промышленности.
Численность персонала – 280 человек.
Срок работы на рынке – 15 лет общая ситуация
Компания выросла из небольшого цеха, выкупленного у птицефабрики.  дание
Менеджеру  по  персоналу  необходимо  обучить  торговых  представителей  и  организовать  контроль  применения

полученных ими знаний на практике.
Компания  выросла  из  небольшого  цеха,  выкупленного  у  птицефабрики.  У  компании  второго  учредителя,  один  из

которых давно отошел от дел, но участвует в подведении итогов года и вносит свой вклад в принятие ключевых решений.
В настоящее время компания состоит из трех производственных цехов, склада, торгового дома и сети представительств в
районных  центрах  области.  Итоги  работы  компании  за  последние  3  года  показывают  постепенный  спад  продаж
практически по всем направлениям деятельности. В результате анализа ситуации и бесед с ключевыми сотрудниками
учредители пришли к выводу, что помимо некоторых просчетов в области ассортиментной политики и логистики, они
явно проигрывают конкурентам по уровню профессионализма торговых представителей, которые как непосредственно
работают с торговыми точками,  так и принимают крупные заказы в офисе. Основные резервы руководители видят в
навыках установления новых контактов, поддержании связей с постоянными клиентами и в соблюдении сотрудниками
правил делового этикета. Однако они не готовы вкладывать серьезные средства в обучение торгового персонала, так как



средний срок работы этих специалистов в компании составляет 2 года.
3.Формирование кадрового резерва посредством конкурсного отбора кандидатов
Характеристика организации
Профиль деятельности – производственная машиностроительная корпорация.
Численность персонала – 13 000 человек.
Срок работы на рынке – 10 лет.
Общая ситуация
В крупной прогосударственной корпорации работа с кадровым резервом носит формальный характер. 
Задание
Как  службе  персонала  провести  разработку  программы  работы  с  управленческим  резервом  для  максимального

удовлетворения потребности компании в замещении должностных позиций руководителей различного уровня?
В крупной прогосударственной корпорации работа с кадровым резервом носит формальный характер. Все сводится к

распоряжению руководителя организации, отданного начальникам подразделений, о составлении и передаче в службу
персонала  списков  кадрового  резерва.  Но  такие  ходатайства  при  перестановках  и  назначениях  практически  не
учитываются.              

Среди руководителей старшего поколения, более двадцати лет проработавших в компании, идея системной работы по
созданию  кадрового  резерва  не  находит  должной  поддержки,  а  зачастую  даже  приобретает  форму  скрытого
противодействия. Резервные кадры "дышат в затылок" руководителям, поэтому они стараются выдвигать работников, не
представляющих для них угрозы, а именно не обладающих достаточными способностями и потенциалом развития. В
своем поведении начальники "старого образца" проявляют выраженную эмоциональную напряженность и неустойчивость
к стрессовым ситуациям. Дает знать о себе отсутствие необходимого опыта стратегического и оперативного управления,
умения устанавливать приоритетность задач и делегировать полномочия. Сложившаяся ситуация провоцирует текучесть
кадров  ключевых  специалистов,  одной  из  причин  которой  увольняющиеся  сотрудники  называют  невозможность
карьерного роста внутри организации. 
Новое  руководство  компании хотело  бы изменить  сложившую ситуацию,  так  как  она  становится  тормозом на  пути
достижения новых амбициозных стратегических целей.  Службе персонала было поручено провести предварительный
анализ работы с кадровым резервом,  которая велась за последние годы и результатов оценки лидерского потенциала
руководителей высшего и среднего звена.

ПК-2:  Способен  организовывать
процесс  адаптации,  обучения  и
стажировки персонала

Обучающийся  владеет:  методами  анализа  кадрового  потенциала  организации;
навыками  получения  обратной  связи  по  результатам  текущей  деловой  оценки
персонала;  способностью  организовать  процесс  получения  обратной  связи  по
результатам текущей деловой оценки персонала.

Примерные кейсы:
4. Кейс “Конкурс на лучшую бизнес-идею”»
В компании, переживающей кризисные явления, был объявлен конкурс среди сотрудников на лучшую бизнес-идею. Были
определены ценные призы: за 1 место – ноутбук, за 2 место
– пылесос, за 3 место – мультиварка. Работники с энтузиазмом принялись за поставленную задачу. Всего в конкурсе
приняло  участие  23  человека  (половина  всей  численности  организации).  В  жюри  вошли  коммерческий  директор,
финансовый директор и руководитель отдела маркетинга. В итоге жюри объявило, что «сильных работ» среди поданных
на  конкурс  нет,  поэтому  1-е  и  2-е  места  присуждаться  не  будут.  В  качестве  утешительного  приза  трое  участников
получили по мультиварке. Сотрудники были разочарованны, решив, что руководство решило сэкономить.
Какие принципы оценки были нарушены? Как следовало поступить на месте руководства компании?
5.Кейс «Конкурс “Лучший менеджер по продажам”»
В организации,  основным  видом  деятельности  которой  является  оптовая  торговля,  введен  ежемесячный  конкурс  на
лучшего  менеджера  по  продажам  среди  20  сотрудников.  Критерием  оценки  был  выбран  процент  перевыполнения
ежемесячного плана продаж. Через некоторое время руководителю стало известно, что один из сотрудников просит всех
клиентов совершать оплату товара в следующем месяце, чтобы победить в конкурсе.
 Какие принципы оценки персонала были нарушены в данной ситуации? Что можно предпринять?
6.Кейс «Соревнование “Лучшая бригада”»
В организации, занимающейся производством мебели, решили проводить ежемесячное
соревнование между производственными бригадами. Критериями были выдвинуты дисциплинированность, слаженность
работ и объем производительности. Определять лучшую бригаду должен был начальник цеха в конце каждого месяца. В
качестве поощрения – денежная премия. Бригады с рвением начали соревноваться. В первый раз начальник цеха признал
лучшей бригаду № 1, что вызвало некоторое недоумение у остальных работников. В следующем месяце бригада № 1
опять стала победителем. В результате сформировалось мнение о том, что начальник цеха награждает «своих», и у других
бригад пропало желание участвовать в соревновании.
Какие принципы деловой оценки были нарушены? Разработайте рекомендации в данной
ситуации.

2.2.  Перечень вопросов для подготовки обучающихся к промежуточной аттестации

Вопросы для зачета

1.Социальные технологии как особая область научного знания и теория, исследующая процессы целенаправленного 



воздействия на социальные объекты. 
2.Социальные технологии: понятие и сущность. Предмет, цели и задачи освоения дисциплины. Определение социальных 
технологий. Специфика социальных технологий и их отличие от технологий в производственно-технической сфере.
3.Место социальных технологий в современном менеджменте. 
4. История становления теории и практики социальных технологий за рубежом и в России
5. Основные направления моделирования социальных технологий в сфере трудовых отношений.
6.Корпорация как полигон применения социальных технологий. Классификация социальных корпоративных технологий. 
7.Алгоритмы разработки и реализации социальных технологий в управлении корпорациями. Особенности моделирования 
социальных технологий в сфере трудовых отношений в рамках крупных трудовых коллективов холдингов.
8.Индивидуальные социальные технологии работы с персоналом. Индивидуальные собеседования непосредственного 
руководителя с подчиненными.
9.Групповые социальные технологии. 
10.Общие социальные технологии службы управления персоналом.
11.Социальная технология оптимизации индивидуальной управленческой деятельности. 
12.Моделирование и применение социальных технологий «Оценка персонала», «Работа с кадровым резервом
13.. Разработка социальной технологии «Повышение квалификации персонала». 
14.Социальные технологии в системе трудовой мотивации работников.
15.Социальные технологии управления качеством персонала сферы сервиса.
 Конфигурирование социальных детерминант   как теоретическая основа социальной технологии управления качеством 
персонала сферы сервиса.
16. Посредническая, социально-профилактическая и консультационная деятельность по управлению конфликтами и 
стрессами как социальная технология
17.Социальные технологии «Работа с молодежью» и  «Наставничество».
18.Социальные технологии оптимизации потенциала лидерства в менеджменте.
19.Социальные технологии как инструмент формирования лидеров в вузе.
20.Корпоративная культура как социальная технология повышения активности персонала.
21.Применение социальных технологий при разрешении организационного конфликта.
22. Содержание программ и услуг по поддержанию физического и душевного здоровья сотрудников и их защите от 
небезопасных условий и действий со стороны других лиц и сторон.
23. Корпоративная культура как основа механизма создания безопасной производственной и социальной среды организации 
с учетом ее специфики.
24. Инновационные социальные технологии как методы и приемы инновационной деятельности.
25.  Конфигурирование  социальных  детерминант    как  теоретическая  основа  социальной  технологии  управления
транспортной безопасностью.

Вопросы для экзамена

1. Предмет, цели и задачи освоения дисциплины. Социальная  технологизация  как особая область научного 
знания и теория, исследующая процессы целенаправленного воздействия на социальные объекты. 
2. Социальные технологии: понятие и сущность. Определение социальных технологий в современной теории и
практике управления человеческими ресурсами.
3. Исторические предпосылки становления методологии технологизации социальных процессов. 
4. История становления теории и практики социальных технологий за рубежом и в России.
5. Специфика социальных технологий и их отличие от технологий в производственно-технической сфере 
6. Место социальных технологий в современном менеджменте.
7. Применение социальных технологий в управлении персоналом.
8. Разнообразие классификаций социальных технологий. 
9. Принципы построения и структура социальных технологий. 
10. Социальные технологии в трудовой сфере. 
11. Необходимость разработки теории и практики моделирования и применения социальных технологий в 
трудовой сфере современной России.
12. Особенности  моделирования социальных технологий в сфере трудовых отношений в рамках крупных 
трудовых коллективов холдингов. 
13. Основные направления моделирования социальных технологий в сфере трудовых отношений.
14. Принципы построения и структура социальных технологий.
15. Инновационные социальные технологии как методы и приемы инновационной деятельности. Роль 
инновационных социальных технологий в управлении персоналом. 
16. Социальные технологии работы с персоналом как фактор эффективного развития организации. 
17. Первичный трудовой коллектив как объект социальной технологизации.
18. Руководитель среднего звена на железнодорожном транспорте как  объект социологического анализа. 
19. Работники кадровых подразделений  в системе управления персоналом на предприятиях железнодорожного 
транспорта.
20. Руководители среднего звена и работники кадровых подразделений как субъекты кадровых, социальных 
технологий на предприятиях железнодорожного транспорта.
21. Моделирование, разработка и применение социальных  технологий  при реализации кадровых процессов.
22. Разработка социальной технологии « Повышение квалификации персонала».
23. Моделирование и применение социальной технологии «Оценка персонала» . 



24. Моделирование и применение социальной технологии «Работа с кадровым резервом» на предприятиях 
железнодорожного транспорта.
25. Социальные технологии работы с персоналом предприятий сферы банковских услуг и сервиса.
26. Социальные технологии в системе трудовой мотивации работников.
27. Социальные технологии в управленческом лидерстве. 
28. Управление процессом  адаптации работника как социальная технология. 
29. Применение социальных  технологий  при реализации процесса  набора, отбора, найма и высвобождения 
работников.
30. Социальная технология индивидуального собеседования руководителя с подчиненным.
31. Социальная технология оптимизации индивидуальной управленческой деятельности.
32. Групповые социальные технологии в кадровой работе.

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;

-  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 по результатам дискуссии 

«Отлично» (5  баллов)  –  обучающийся  показал  глубокие  знания  материала  по  поставленным
вопросам, грамотно, логично его излагает, структурировал и детализировал информацию, информация
представлена в переработанном виде. 

«Хорошо» (4 балла) – обучающийся твердо знает материал, грамотно его излагает, не допускает
существенных  неточностей  в  ответ  на  вопросы,  представляет  наглядный  материал,  помогающий
слушателям запомнить основные пункты выступления. 

«Удовлетворительно»  (3  балла)  –  обучающийся  имеет  знания  основного  материала  по
поставленным вопросам, но не усвоил его деталей, допускает отдельные неточности.  

«Неудовлетворительно» (0  баллов)  –  обучающийся  допускает  грубые  ошибки  в  ответе  на
поставленные вопросы, демонстрирует отсутствие необходимой информации в работе.



Критерии формирования оценок по эссе 

«Отлично» (5  баллов)  –  обучающийся  показал  глубокие  знания  материала  по  поставленным
вопросам, содержание работы полностью соответствует теме; глубоко и аргументировано раскрывается
тема, что свидетельствует об отличном знании проблемы и дополнительных материалов, необходимых
для  ее  освещения,  умение  делать  выводы  и  обобщения;  стройное  по  композиции,  логическое  и
последовательное  изложение  мыслей;  четко  сформулирована  проблема  эссе,  связно  и  полно
доказывается  выдвинутый  тезис;  написано  правильным  литературным  языком  и  стилистически
соответствует содержанию; фактические ошибки отсутствуют; достигнуто смысловое единство текста,
дополнительно использующегося материала.  заключение содержит выводы, логично вытекающие из
содержания  основной  части.  грамотно,  логично  его  излагает,  структурировал  и  детализировал
информацию, информация представлена в переработанном виде. 

«Хорошо»  (4 балла) – обучающийся твердо знает материал, грамотно его излагает, достаточно
полно и убедительно раскрывается  тема с  незначительными отклонениями от  нее;  обнаруживаются
хорошие  знания  литературного  материала,  и  других  источников  по  теме  сочинения  и  умение
пользоваться ими для обоснования своих мыслей, а также делать выводы и обобщения; логическое и
последовательное изложение текста работы; четко сформулирован тезис, соответствующий теме эссе; в
основной части логично,  связно,  но  недостаточно  полно доказывается  выдвинутый тезис;  написано
правильным  литературным  языком,  стилистически  соответствует  содержанию;  имеются  единичные
фактические  неточности;  имеются  незначительные  нарушения  последовательности  в  изложении
мыслей; заключение содержит выводы, логично вытекающие из содержания основной части

«Удовлетворительно»  (3  балла)  –  обучающийся  имеет  знания  основного  материала  по
поставленным  вопросам,  в  основном  раскрывается  тема;  дан  верный,  но  односторонний  или
недостаточно полный ответ на тему; допущены отклонения от нее или отдельные ошибки в изложении
фактического материала; обнаруживается недостаточное умение делать выводы и обобщения; материал
излагается  достаточно  логично,  но  имеются  отдельные  нарушения  последовательности  выражения
мыслей; выводы не полностью соответствуют содержанию основной части.

«Неудовлетворительно» (0  баллов)  –  обучающийся  допускает  грубые  ошибки  в  ответе  на
поставленные  вопросы,  тема  полностью  нераскрыта,  что  свидетельствует  о  поверхностном  знании;
состоит  из  путаного  пересказа  отдельных  событий,  без  вывода  и  обобщений;  характеризуется
случайным  расположением  материала,  отсутствием  связи  между  частями;  выводы  не  вытекают  из
основной части; многочисленные (60-100%) заимствования текста из других источников; отличается
наличием грубых речевых ошибок.

Критерии формирования оценок по зачету

«Зачтено»  - обучающийся  демонстрирует  знание  основных  разделов  программы  изучаемого
курса: его базовых понятий и фундаментальных проблем; приобрел необходимые умения и навыки,
освоил вопросы практического применения полученных знаний, не допустил фактических ошибок при
ответе,  достаточно  последовательно  и  логично  излагает  теоретический  материал,  допуская  лишь
незначительные нарушения последовательности изложения и некоторые неточности.

«Не зачтено» - выставляется в том случае,  когда обучающийся демонстрирует фрагментарные
знания  основных  разделов  программы изучаемого  курса:  его  базовых  понятий  и  фундаментальных
проблем.  У  экзаменуемого  слабо  выражена  способность  к  самостоятельному  аналитическому
мышлению, имеются затруднения в изложении материала, отсутствуют необходимые умения и навыки,
допущены  грубые  ошибки  и  незнание  терминологии,  отказ  отвечать  на  дополнительные  вопросы,
знание которых необходимо для получения положительной оценки

Критерии формирования оценок по экзамену

«Отлично» (5  баллов)  –  обучающийся  демонстрирует  знание  всех  разделов  изучаемой
дисциплины: содержание базовых понятий и фундаментальных проблем; умение излагать программный
материал  с  демонстрацией  конкретных  примеров.  Свободное  владение  материалом  должно
характеризоваться логической ясностью и четким видением путей применения полученных знаний в
практической деятельности, умением связать материал с другими отраслями знания. 



«Хорошо» (4 балла) – обучающийся демонстрирует знания всех разделов изучаемой дисциплины:
содержание базовых понятий и фундаментальных проблем; приобрел необходимые умения и навыки,
освоил вопросы практического применения полученных знаний, не допустил фактических ошибок при
ответе,  достаточно  последовательно  и  логично  излагает  теоретический  материал,  допуская  лишь
незначительные нарушения последовательности изложения и некоторые неточности.  Таким образом
данная оценка выставляется за правильный, но недостаточно полный ответ.    

«Удовлетворительно»  (3  балла)  –  обучающийся  демонстрирует  знание  основных  разделов
программы  изучаемого  курса:  его  базовых  понятий  и  фундаментальных  проблем.  Однако  знание
основных проблем курса  не  подкрепляются  конкретными практическими примерами,  не  полностью
раскрыта  сущность  вопросов,  ответ  недостаточно  логичен  и  не  всегда  последователен,  допущены
ошибки и неточности.

«Неудовлетворительно» (0  баллов)  –  выставляется  в  том  случае,  когда  обучающийся
демонстрирует фрагментарные знания основных разделов программы изучаемого курса: его базовых
понятий  и  фундаментальных  проблем.  У  экзаменуемого  слабо  выражена  способность  к
самостоятельному  аналитическому  мышлению,  имеются  затруднения  в  изложении  материала,
отсутствуют необходимые умения и навыки, допущены грубые ошибки и незнание терминологии, отказ
отвечать  на  дополнительные  вопросы,  знание  которых  необходимо  для  получения  положительной
оценки.


