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1. Описание фонда оценочных средств (оценочных материалов)

Фонд оценочных средств (оценочные материалы) включает в себя контрольные задания и (или) вопросы, которые могут быть предложены обучающемуся в рамках текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации по дисциплине (модулю). Указанные контрольные задания и (или) вопросы позволяют оценить достижение обучающимся планируемых результатов обучения по дисциплине (модулю), установленных в соответствующей рабочей программе дисциплины (модуля), а также сформированность компетенций, установленных в соответствующей общей характеристике основной профессиональной образовательной программы.
Полные наименования компетенций представлены в общей характеристике основной профессиональной образовательной программы.

[bookmark: _Hlk10987176]2. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения текущего контроля успеваемости обучающихся по дисциплине (модулю)

[bookmark: _Hlk11357519]Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции УК - 3 (контролируемый индикатор достижения компетенции УК-3.1) 

1. Раскройте сущность, цели и назначение системы управления персоналом (СУП)
2. Перечислите основные принципы построения системы управления персоналом
3. Раскройте сущность методов построения системы управления персоналом.
4. Раскройте сущность деятельности в области управления человеческими ресурсами, ее функции, цели.
5. Охарактеризуйте понятия «трудовые ресурсы», «кадры», «персонал», «трудовой потенциал».
6. Как называется метод совершенствования управления персоналом, основанный на привлечении высококвалифицированных специалистов с одновременным участием собственного управленческого персонала предприятия?
1) экспертно-аналитический метод
2)  опытный метод
3)  метод аналогий
4) метод творческих совещаний
7. Метод анализа системы управления, позволяющий изучить влияние каждого фактора в отдельности с последующим их ранжированием, называется…
1) метод последовательной подстановки 
2) метод контрольных вопросов
3) метод сравнений
4) динамический метод
8. Подберите правильные определения к следующим понятиям: а) Организационная структура персонала; б) Функциональная структура персонала; в) Штатная структура персонала 
1) состав и соподчиненность взаимосвязанных звеньев управления; 2) отражает разделение управленческих функций между руководством и отдельными подчиненными; 3) определяет количественно-профессиональный состав персонала, состав подразделений и перечень должностей, размеры оплаты труда и фонд заработной платы работников.
9. Население в трудоспособном возрасте, как занятое так и не занятое – это трудовые ресурсы как:…1) Планово – учетная категория; 2) Экономическая категория; 3) Политическая категория
10. Формирование структуры органов управления – это:…1) Административный метод управления персоналом; 2) Экономический метод управления персоналом; 3) Социально-психологический метод управления персоналом

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции УК- 3 (контролируемый индикатор достижения компетенции УК-3.2)

1. Развитие у работников инициативы и ответственности – это:..1) Социально-психологический метод управления персоналом; 2) Экономический метод управления персоналом; 3) Административный метод управления персоналом 
2. Каковы основные этапы маркетинговой деятельности в области персонала? Перечислите и охарактеризуйте их.
3. Принцип обусловленности функций управления персоналом целями производства при формировании системы управления персоналом подразумевает:… 1) многовариантную проработку предложений по формированию системы управления персоналом и выбор наиболее рационального варианта для конкретных условий производства; 2) учет всех факторов, воздействующих на систему управления персоналом; 3) ориентированность на развитие производства, опережение функций управление персоналом функций, направленных на обеспечение функционирования производства.
4. Открытая кадровая политика характеризуется тем, что…1) любые вакантные должности могут быть заняты претендентами безотносительно к тому, где они ранее работали; 2) по увольнению работник в течение 3-х месяцев не имеет права устраиваться на работу в конкурирующую фирму; 3) на освободившиеся должности берутся сотрудники только своей организации; 4) на освободившиеся должности претенденты набираются «по знакомству»
5. КЕЙС. 
Инженера-программиста вызвал к себе начальник отдела и сказал, что предстоит сложная работа – придется посидеть неделькудругую сверхурочно. «Пожалуйста, я готов, – сказал инженер, – дело есть дело». Работу принес старший технолог. Он сказал, что надо рассчитать управляющую программу на станок для изготовления сложной детали. Когда рабочий день приблизился к концу, инженерпрограммист достал чертеж, чтобы приступить к работе. В это время к нему подошел непосредственный начальник и поинтересоваться, что за работа. Услышав объяснение, он официально потребовал: «Категорически запрещаю выполнять эту работу... Задание самого начальника отдела? Пусть дает его через меня». Через некоторое время старший технолог поинтересовался, как идут дела. Узнав, что все осталось на месте, он резко повысил голос на инженера-программиста: «Для тебя распоряжение начальника отдела ничего не значит? Все отложи, будешь считать в рабочее время!» 
Задание 1. Внимательно вчитайтесь в проблемную ситуацию и ответьте на вопросы: Каков характер задания поступил к программисту? Почему задание было отменено непосредственным начальником? Как должен был поступить инженер-программист? 2. В чем заключается причина конфликта? 3. Как выйти из данного конфликта?

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции УК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции УК- 3.3) 

1. Кейс-задание Ситуация. 
[bookmark: _GoBack]По словам Павла Безручко генерального директора ЭКО Консалтинг у большинства компаний есть кадровая стратегия или кадровая политика. На данный момент чаще всего это некий гуманитарный документ, где вперемешку с красивыми и правильными «бла-бла-бла» сказано примерно следующее: «Персонал - наше все. У нас есть 3 цели. Одна цель - учить людей, делать их самыми квалифицированными в отрасли. Вторая -создавать нужную корпоративную культуру, нацеливать сотрудников на результат. Третья цель - быть хорошим, ответственным работодателем и всячески защищать интересы персонала».  Бизнес становится все более квалифицированным и профессиональным заказчиком по отношению к HR. И такие гуманитарные стратегии с «бла-бла-бла» его больше не устраивают. Ему нужна бизнес-стратегия, построенная на цифрах и расчетах. HR-стратегия должна отвечать на вопросы о том, за счет чего, какими ресурсами эти задачи будут решаться.  Сейчас у HR по отношению к бизнесу есть всего 2 задачи: обеспечить необходимое количество профессиональных людей и создать условия для того, чтобы эти люди качественно и результативно работали.  
Вопросы и задания:  
1. Дайте определение HR-стратегии? Назовите ее составляющие?  2. Приведите примеры функций по управлению персоналом в условиях  стратегического управления. 3. Что на Ваш взгляд мешает созданию таких стратегий, которые отвечают на вопросы о том, за счет чего, какими ресурсами будут решаться задачи организации?
2. Разберите ситуацию. 
Пару дней назад в компанию в отдел продаж пришел новый сотрудник. Когда коллеги, прощаясь в пятницу, сказали новичку "увидимся завтра на тренинге", он был, мягко говоря, удивлен. Однако в компании сложилась традиция: для работников отдела продаж раз в месяц по субботам проводится тренинг. Как выяснилось позже, перспектива раз в месяц по субботам проводить время на обучении его не воодушевила и через какое-то время он уволился.  
Вопросы и задания:  1. Какой вид адаптации описан? Ответ поясните.  2. Какие ошибки в процессе адаптации допустил руководитель? 3. Нужно ли составлять план действий, связанных с введением в должность новых сотрудников? Представьте примерный план действий, связанных с введением в должность, для конкретной ситуации.
3. Задание для анализа организационного конфликта: 
1) дать классификацию конфликта; 
2) выявление причин конфликта; 
3) возможные варианты урегулирования и их последствия. 
Ситуация 1 В сетевом магазине на вакантные места сотрудников присылает менеджер-УП всей сети. Управляющий магазином считает, что ему присылают неподходящих людей, из-за чего многие штатные единицы подолгу вакантны. В результате конфликта после переаттестации менеджер-УП попытался не принять на новый срок управляющего, а тот, в свою очередь, подал жалобу Гендиректору сети. 
Ситуация 2 Менеджер по продажам с окладом в 20 тыс. рублей считает, что для повышения его личного и профессионального статуса ему нужен престижный автомобиль. Он берет кредит и вскоре выясняет, что не справляется с платежами.
4. КЕЙС 
Отдел человеческих ресурсов европейской штаб-квартиры многонациональной корпорации провел анонимный опрос сотрудников с целью выяснения их отношения к процедур: ежегодное аттестационное собеседование с руководителем, специальные формы оценки и плана развития, повышение базового оклада в соответствии с аттестационной оценкой. Собрать мнение сотрудников было достаточно сложно, поскольку большинство из них проводит львиную долю своего времени в региональных филиалах и лишь иногда появляется в своем офисе. Всего было собрано 70 из разосланных 154 анкет. Результаты опроса показали:  Что 65 % сотрудников не удовлетворены аттестацией как методом оценки их работы;  50 % сотрудников считают, что их руководители не могут объективно оценить их работу, поскольку не располагают необходимой для этого информацией;  45 % сотрудников считают аттестационное собеседование формальным оглашением заранее принятого решения;  12 % утверждают, что их руководители вообще не проводят собеседования, а просят подписать заполненную заранее форму;  68 % сотрудников не чувствуют, что результаты аттестации используются для чего-либо помимо повышения оклада;  75 % проводивших аттестацию руководителей пожаловались на недостаток времени для ее подготовки и проведения;  25 % руководителей признались, что испытывают сложности в случаях, когда необходимо критиковать аттестуемых и регулярно завышают аттестационные оценки.
Вопросы 1. О чем говорят результаты опроса? 2. В чем причины сложившейся ситуации? 3. Какие меры по усовершенствованию системы оценки вы бы предложили отделу человеческих ресурсов штаб-квартиры?

3. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения промежуточной аттестации обучающихся по дисциплине (модулю)

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции УК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции УК-3.1) 

1. Охарактеризуйте критерии эффективности процесса управления персоналом
2. Перед вами как перед руководителем стоит задача повысить производительности труда. В целях решения этой задачи Вы делаете выбор в пользу:…1) политики, стимулирующей внедрение трудоемких технологий; 2) усиления требований по контролю за загрязнением окружающей среды; 3) политики поддержки капиталовложений в производство; 4) сокращение расходов на общее образование
3. Субъектом трудовых отношений в организации выступают…1) общественные организации; 2) специалисты; 3) члены профсоюзов; 4) персонал организации
4. Дайте определение понятиям:..1) аутплейсмент; 2) коуч; 3) рекрутинг; 4) Коучинг 
5. Подберите правильные определения к следующим методам: а) метод классификации; б) метод оценки с помощью иерархической последовательности; в) метод специальных заданий; г) метод шкалы наблюдения за поведением:
1) метод основан на ранжировании аттестуемых работников по определенному критерию от лучшего к худшему с присвоением им определенного порядкового номера; 2) аттестуемых работников в результате специальных наблюдений располагают в последовательности, определяемой степенью присутствия у них того или иного качества, оцениваемого в баллах, например от 1 до 8; 3) метод направлен на совершенствование рабочих навыков сотрудников посредством организации их работы над специальными проектами, которая контролируется менеджерами. Этим они готовятся к выполнению более широкого круга обязанностей; 4) в решающей ситуации текущего времени оценщик фиксирует на шкале количество случаев, когда работник вел себя тем или иным специфическим образом ранее. 
6. Э. Мэйо был представителем:…1) «Классической школы менеджмента»; 2) «Школы человеческих отношений»; 3) «Школы административного управления»
7. Полное соблюдение основополагающих норм и ценностей при частичном принятии или отрицании вспомогательных – это:…1) отрицание; 2) конформизм; 3) мимикрия; 4) адаптивный индивидуализм
8. К какому методу управления персоналом относится фиксированная заработная плата на минимальном уровне в отрасли:..1) Административному; 2) Экономическому (позитивное воздействие); 3) Социально-психологическому; 4) Экономическому (негативное воздействие)
9. Какие элементы, регулируются  социально-психологическими методами управления? Перечислите и охарактеризуйте их.
10. Вид управленческой деятельности, направленной на определение и покрытие потребности в персонале называется____________________________

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции УК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции УК- 3.2) 

1. Для чего предназначена подсистема «Подбор персонала» в программе 1С: ЗУП КОРП ? В чем ее основные характеристики
2. КЕЙС. 
Производственная компания специализируется на производстве оборудования для энергоснабжения бытовых и производственных потребителей. Планированием и организацией производства занимается заместитель генерального директора по производству, за технологический процесс отвечает главный инженер. Два сотрудника с момента окончания университета работают в данной компании. Евгению - 38 лет, Александру - 40 лет, занимают в компании одинаковые рабочие места, претендуют на одну и ту же должность боле высокого уровня, а именно заместителя главного инженера. Отношения между ними дружеские. Руководство, сравнив возможности каждого из претендентов, решает повысить Евгения. После этого Александр, который не занял ожидаемой позиции, начинает обижаться, завидовать и отдаляться от своего, продвинувшегося по карьерной лестнице, товарища. Его производительность труда падает. 
Вопросы и задания: 
1. Используя несколько различных классификаций, определите вид описанной деловой карьеры и объясните свой выбор. 2. На каком этапе своей деловой карьеры находятся Евгений и Александр? Какие потребности в связи с этим находятся для них в приоритете? 3. Постройте для каждого из них карьерограмму, позволяющую отследить дальнейший путь по карьерной лестнице. 4. Какие ошибки допустило руководство, осуществляя данное карьерное перемещение?
3. КЕЙС. 
В одной производственной компании с узкой отраслевой деятельностью никто из руководителей не хочет заниматься подготовкой резерва на свою позицию, а и потенциальные кандидаты на попадание в резерв, не видя дальнейших перспектив. Большинству управленцев в компании 30-40 лет. Средний возраст руководителей 45 лет. Несмотря на довольно развитую систему стимулирования в компании динамика коэффициента текучести кадров за последние 3 года отрицательная. Руководители уходят, а подготовленных кандидатов к моменту увольнения нет. 
Вопросы и задания: 
1. Какие внутренние факторы влияют на то, что в организации не ведется работа по формированию кадрового резерва. 
2. Смогут ли такие мотиваторы для руководителей как повышение квалификации с отрывом от производства, отпуск летом - в пиковый для компании сезон, более продолжительный отпуск (более 28 дней) и без «стандартной» разбивки по две недели (целиком), гибкий рабочий график при соблюдении процесса производства изменить ситуацию в лучшую сторону? 
3. Почему для данной компании актуален вопрос формирования кадрового резерва? Используя классификацию кадровых резервов, определите какой вид резерва нужно сформировать и объясните свой выбор. 
4. Охарактеризуйте современные подходы к управлению человеческими ресурсами.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции УК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции УК- 3.3) 

1. Стандартные задачи, которые решает HR-аналитика? Охарактеризуйте их.
2. Как цифровая трансформация отечественных предприятий и управления персоналом повлияет на эффективность бизнеса? Прокомментируйте и приведите примеры.
3. Кейс ИКЕА
Весной этого года компания ИКЕА открыла площадку Центра поддержки клиентов (ЦПК) в Омске. Перед ритейлером остро встал рекрутинговый вопрос, который необходимо было разрешить в сжатые сроки: с декабря по февраль компания планировала нанять 60 сотрудников. Ситуация в рекрутменте следующая – чтобы отобрать 60 человек, нужно получить порядка 1,5 тысячи откликов. Помимо вакансий на рекрутинговых порталах, нужны были дополнительные каналы для привлечения людей. Аналитики из специализированных агентств продумали план по охвату аудитории с целью найма сотрудников.
Компания решила распространить информацию об открытии ЦПК в СМИ, это были как отраслевые ресурсы о ритейле, так и региональные. Достигнув необходимого охвата в СМИ, ИКЕА стала рекламировать свои вакансии в социальных сетях. Наем персонала в контактный центр разделили на два этапа. На первом – с аналитикой было сложно, поскольку отклики вели на страницу сайта ИКЕА с вакансиями напрямую. Понять, как люди приходили на сайт компании, было невозможно.
70% рекламы таргетировалось на профильную аудиторию. Компания при этом опиралась на портрет кандидата для позиции администратора Центра поддержки клиентов: определенный возрастной диапазон, интерес к теме обустройства дома, желание развиваться вместе с компанией.
30% рекламы было распределено по сообществам в соцсетях. Из сообществ ИКЕА больше всего интересовали региональные, такие как «Омск Лайф», «МЕГА Омск», а также группы об интерьере и дизайне. Омские группы оказались более активными.
По итогам первой волны, компания подсчитала, что из соцсетей получила аудиторию в 150 тысяч человек и 1 300 переходов. Вакансии, размещенные в сообществах, принесли охват в 120 тысяч и 740 переходов.
В мае этого года прошел второй этап кампании по рекрутменту, в рамках которой был создан отдельный лендинг. Все рекламные посты вели уже не на вакансии на сайте компании или на профиль ИКЕА в HeadHunter, а на специальную страницу с анкетой, на которой было прописано, какими навыками должен обладать кандидат. Благодаря промежуточной остановке в виде лендинга удавалось отслеживать, как человек узнал о вакансии, и делать соответствующие выводы об эффективности каналов привлечения.
На второй волне найма персонала компания получила аудиторию из 300 тысяч человек, четыре тысячи переходов и 450 заполненных анкет.
До окончания этой волны оставалась всего неделя, и еще требовалось нанять 28 человек. Но в компании были настроены оптимистично, поскольку количество откликов в июне превзошло ожидания HR-специалистов компании более чем на 11%.
В  IKEA пришли к выводу, что дарк-постинг и таргетированная реклама – хорошие  инструменты кадровика, которые сокращают дистанцию между работодателем и его целевой аудиторией.
Компания регулярно привлекает внешнюю экспертизу и медийные агентства для расчета охвата аудитории. Без аналитики проводить масштабный рекрутмент бессмысленно, считают в IKEA.
Вопрос: 1) Охарактеризуйте совокупность методов бизнес-оценки рекрутинговых процессов; 2) Прокомментируйте ситуацию в компании. 
4. Разберите ситуацию и ответьте на вопросы. 
«Рынок труда – такой же рынок, как и любой другой, где конкурентоспособность определяет успех. Если условия, предлагаемые компанией, соответствуют требованиям профиля, то вы сможете найти кандидатов, соответствующих всем заявленным требованиям. Если же требования выше уровня компенсации (в широком смысле: не только деньги и соцпакет, но и бренд и репутация компании, условия и график работы и многое другое), то возникнут проблемы с подбором. Так, имея десять тысяч долларов, нельзя купить новый "Мерседес", а если кто-то вам его предложит за такие деньги, то это значит, что машина скорее всего криминальная. Если мы понимаем, что не можем требовать всего и сразу, то компетенции в профиле стоит разделить на необходимые (недопустимые) и желательные. К первой категории будут относиться те требования, без соответствия которым мы в принципе не будем рассматривать кандидатов. К желательным компетенциям мы отнесем то, чему можно относительно легко и быстро научить или без чего можно обойтись. 
Вопрос. Рассмотрите на примере фрагмента профиля должности менеджера по продажам данный метод. Приведите пример действий, которые должен выполнять менеджер по продажам, и связанные с этими действиями характеристики.

4. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения промежуточной аттестации обучающихся (защиты курсовой работы (проекта)) по дисциплине (модулю)

Выполнение курсовой работы (проекта) по дисциплине (модулю) не предусмотрено основной профессиональной образовательной программой.
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