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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 и индикаторов их достижения представлены в общей характеристике основной профессиональной образовательной программы.
2. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения текущего контроля успеваемости обучающихся по дисциплине (модулю)

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ОПК-7 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-7.1) 
1. Основными направлениями кадровой политики являются:

1) прогнозирование создания новых рабочих мест с учетом внедрения новых технологий;

2) разработка программ развития и решение текущих и будущих задач предприятия;

3) разработка мотивационных механизмов повышения заинтересованности и удовлетворенности трудом;

4) создание современных систем подбора и отбора персонала.

2. Задачей кадровой политики является:

1) увольнение или сохранение работников;

2) подготовка работников;

3) найм работников со стороны;

4) сокращение рабочих мест.

3. Общие требования, предъявляемые к кадровой политике (выберете верные):

1) кадровая политика должна быть тесно увязана со стратегией развития предприятия;

2) кадровая политика должна быть достаточно стандартизированной;

3) кадровая политика должна быть экономически обоснованной;

4) кадровая политика должна обеспечить индивидуальный подход к своим работникам.

4. Выберете верные типы кадровой политики:

1) пассивная;

2) реактивная;

3) превентивная;

4) универсальная.

5.____________ - в данном виде кадровой политики руководство не имеет программы действий в отношении персонала, а кадровая работа сводится к ликвидации негативных последствий:

6. В данном виде кадровой политики руководство предприятия осуществляет контроль за симптомами негативного состояния в работе с персоналом, причинами и ситуацией развития кризиса: возникновение конфликтов, отсутствие квалифицированной рабочей силы, отсутствие мотивации к труду:________________________

7. Критериями оценки программы повышения квалификации при аудите персонала являются:
1) Влияние обучения на результаты деятельности предприятия

2) Степень освоения знаний и навыков

3) Реакция участников

4) Бюджет организации

8. ________ - в данном виде кадровой политики руководство имеет не только прогноз, но и средства воздействия на ситуацию, а кадровая служба способна разработать целевые антикризисные кадровые программы

9. При данном виде кадровой политики руководство организации имеет как качественный диагноз, так и обоснованный прогноз развития ситуации и располагает не только средствами диагностики персонала, но и прогнозирования кадровой ситуации на среднесрочный и долгосрочный периоды:

1) превентивная кадровая политика;

2) рациональная кадровая политика;

3) открытая кадровая политика

10. Согласно правилам трудового законодательства (которое регла​ментирует в том числе прохождение муниципальной службы) не является переводом и не требует согласия работника:

1) перемещение его у того же работодателя на другое рабочее место

2) перемещение в другое структурное подразделение, расположенное в той же местности

3) поручение ему работы на другом механизме или агрегате, если это не влечет за собой изменения определенных сторонами условий трудового договора

4) изменение условий служебной деятельности и условий трудового договора

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ОПК-7 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-7.2) 
1.В технологиях персонал-маркетинга рекламируется:

1) организация, осуществляющая персонал-маркетинг

2) продукция, либо услуги производимые данной организацией

3) оборудование, которое применяется в данной организации

4) руководители данной организации

2.Расчет потребности в персонале представляет собой определение:

1) необходимого числа работников по их количеству

2) необходимого числа работников по их квалификации

3) необходимого числа работников по профессиональным группам

4) необходимого числа работников по количеству, квалификации, профессиональным группам

3.В современной практике управления персоналом аутплейсмент означает:

1) ликвидацию излишних рабочих мест

2) сокращение служащих

3) сокращение аппарата управления
4) функциональную деятельность направленную на «смягчение» последствий вынужденного ухода работника из организации

4.В процессе кадрового аудита:

1) оцениваются затраты на персонал

2) оцениваются результаты труда персонала за год

3) оценивается уровень соответствия трудового потенциала организации ее целям и стратегии развития

5. Перевод гражданского служащего на иную должность гражданской службы в случаях, установленных настоящим Федеральным законом, в том же государственном органе, либо перевод гражданского служащего на иную должность гражданской службы в другом государственном органе, либо перевод гражданского служащего в другую местность вместе с государственным органом допускается

1) с письменного согласия гражданского служащего;

2) без согласия гражданского служащего;

3) с устного согласия гражданского служащего

6. Продолжительность временного перевода на иную должность гражданской службы 

1) не может превышать одного месяца;

2) не может превышать одного года;

3) временной промежуток не ограничен

7. В каком нормативно-правовом акте установлены принципы формирования кадрового состава гражданской службы в

1) Конституции Р Ф;

2) Федеральном законе «О системе государственной службы РФ»;

3) Федеральном законе «О государственной гражданской службе РФ»;

4) Концепции реформирования системы государственной службы РФ.

8. Что в главе 7 закрепляет Федеральный закон № ФЗ-79 «О государственной гражданской службе РФ»

1) содержание кадровой работы;

2) принципы кадровой работы;

3) цели и задачи кадровой работы;

4) структуру кадровой службы государственного органа.

9. В чем сущность механизма кадровой политики и управления персоналом государственной службы

1) это система нормативно-правовых актов, регулирующих данную сферу;

2) это органы управления персоналом государственной службы;

3) это формы и методы реализации кадровой политики и управления персоналом;

4) это система кадровой деятельности субъектов кадровой политики, осуществляемая через управленческий процесс и направленная на объект управления (персонал).

10. Перевод в другой государственный орган не меняя субъектный состав контракта осуществляется

1) постоянно

2) на безвозмездной основе

3) временно

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ОПК-7 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-7.3) 
1. При проведении процедуры деловой оценки следует привлекать:

1) одного независимого оценщика

2) более чем одного независимого оценщика

3) трех независимых оценщиков

4) пять независимых оценщиков

2.Стандарты результативности труда, применяемые при оценке персонала, должны быть:

1) совершенно неизвестны работникам

2) частично известны работникам

3) могут быть известны, а могут быть и неизвестны работникам

4) должны быть полностью известны работникам

3.Работникам следует предоставлять возможность ознакомиться с решением оценочной комиссии относительно результата оценки:

1) в зависимости от обстоятельств

2) всегда следует

3) нет, не следует

4) по усмотрению членов оценочной (аттестационной) комиссии

4. Охарактеризуйте особенности протекания кадровых процессов в России на современном этапе.

5. Стратегия, которая заключается в перечне целей, направлений и задач, обозначенных таким образом, чтобы определить функционирование организации в системе государственного управления…

1) Корпоративная стратегия 2) Функциональная стратегия 3) Стратегия роста 4) Стратегия выживания организации

6. Коммуникационный аудит – это:…

1) Исследование проблем, возникающих между руководством организации и целевыми группами; 2) Проверка коммуникаций в учреждении или на объекте; 3) Проверка правильности работы аппаратуры на состязаниях, конкурсах; 4) Метод исследования состояния внутриорганизационных коммуникаций.

7. Кейс-задание По словам Павла Безручко генерального директора ЭКОПСИ 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 кадровой политики. 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?

8. Каковы особенности анализа и диагностики кадровой ситуации на государственной гражданской службе
9. Перечислите этапы формирования и развития кадрового потенциала и резерва на государственной гражданской службе
10. Каким образом должен производиться отбор персонала на гражданскую службу?

1) по результатам конкурса, если иное не установлено законом;

2) только по результатам конкурса;

3) конкурс может проводиться по усмотрению руководителя;

4) конкурс проводится только для отдельных групп должностей гражданской службы.

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

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ОПК-7 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-7.1)

1. Закрытая 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»

2. Разберите ситуацию.

Ваш вышестоящий руководитель, минуя Вас, дает срочное задание Вашему подчиненному, который уже занят выполнением другого ответственного задания, полученного Вами лично от директора. Ваш вышестоящий руководитель делает это уже не в первый раз, и Вы знаете о его натянутых отношениях с директором предприятия. Оба задания являются неотложными. Выберите наиболее приемлемый вариант решения.

1) Выразите подчиненному свое несогласие с заданием вышестоящего руководителя и заставьте его выполнить неотложное задание директора. 2) В интересах дела подключите к выполнению порученных заданий другого Вашего сотрудника. 3) Напишете служебную записку на имя директора по поводу случившегося и попросите выпустить приказ о порядке распорядительных воздействий на предприятии. 4) Обратитесь к вышестоящему руководителю с просьбой давать указания Вашим подчиненным только через Вас и попросите перенести срок его задания.

3. Что же представляет собой кадровый аудит? Технология организационного и кадрового аудита представляет собой__________________________

4. Выполните задание. Кадровый аудит (как внутренний, так и внешний) достаточно давно применяется в целях оценки государственных служащих разного должностного уровня в странах Европы. Приведите пример наиболее распространенной модели кадрового аудита, которая чаще всего применяется для самооценки органа государственной власти.

5. Выполните задание.
Определите характерные черты кадровой политики организации, в зависимости от её стратегии. Ответ оформите в таблице, пользуясь разъяснением, приведённым в ней.

Из общей теории стратегического управления известно, что существует несколько типов, или вариантов, стратегий организации. Это, в частности, стратегии: предпринимательства, динамического роста, максимизации прибыли, выживания, ликвидации.

Известно также, что кадровая политика управления персоналом обусловлена общей стратегией организации. Кадровая политика должна отражать существенные особенности стратегии предприятия. В частности, в таких направлениях, как подбор и наем персонала, профессиональная и социально-психологическая адаптация вновь принятых работников, оценка, стимулирование и мотивация, развитие (включающее обучение, профессиональное и карьерное продвижение), социальное обеспечение и защита работников, высвобождение, правовое и информационное обеспечение функционирования системы управления персоналом.

6. Научное представление о путях развития кадровой политики (ее концепция) сегодня предусматривает решение следующих задач в органах государственной власти……Перечислите их.

7. Приоритетными направлениями государственной кадровой политики являются_________________________

8. Что понимается под субъектом и объектом государственной кадровой политики?

9. Основными направлениями анализа качества управления персоналом организации считаются:

1) анализ кадровой политики

2) оценка качества основных документов, регламентирующих работу персонала

3) оценка важнейших формальных правил и процедур, обеспечивающих процесс управления персоналом

4) оценка основных элементов организационной культуры, оказывающих воздействие на поведение работников

5) оценка показателей, характеризующих качество управления персоналом.

6) все перечисленное

10. Перечень показателей, характеризующих качество управления персоналом включает:

1) уровень текучести кадров

2) морально-психологический климат в коллективе

3) удовлетворенность работников работой

4) трудовые показатели

5) количество уровней и звеньев в структуре управления организации

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ОПК-7 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-7.2)

1. Основными элементами системы управления персоналом являются:

1) формирование кадровой политики на основе стратегического планирования и определения целей организации и кадровое планирование

2) комплектование штата и адаптация новых работников

3) обучение и развитие персонала

4) оценка и контроль рабочих результатов

5) активизация потенциала человеческих ресурсов

6) все перечисленное

2. Кадровое планирование это определение потребности в персонале:

1) качественное

2) количественное

3) количественное и качественное

3. Охарактеризуйте социально-политические условия формирования и реализации кадровой политики______________________________________

4. Раскройте суть кадрового потенциала и формирования кадрового резерва органов государственной власти___________________

5. Детализованный перечень задач кадрового контроллинга______________________--

6. Разберите ситуацию. Вы руководитель трудового коллектива, состоящего из двух отделов, примерно равных По численности, но имеющих разную социальную структуру. На предприятии в качестве конечных результатов приняты выручка от реализованной продукции, производительность труда и качество продукции. Критерий эффективности - валовая прибыль. В отчетном квартале Ваш коллектив выполнил основные конечные показатели, хотя были проблемы с качеством продукции. Виноват в этом оказался отдел А, который состоит в основном из молодых мужчин. Отдел Б не виноват в снижении качества, но допустил ряд упущений в трудовой дисциплине, о которых известно в коллективе. Отдел Б преимущественно женский, там часто бывают конфликты. Заводская премия Вашему подразделению была снижена за упущения по качеству и рассчитана пропорционально численности сотрудников. как давно принято на предприятии. Каким образом и в каких пропорциях Вы разделите премию?...1) Не будете мудрить и разделите пропорционально численности сотрудников в отделах А и Б, считая, что оба отдела имели упущения. 2) Разделите премию пропорционально фактически выплаченной за квартал заработной плате сотрудников. 3) Соберете с руководителей отделов А и Б предложения по КТУ сотрудников и вместе с ними разделите премию, невзирая на упущения по качеству труда и дисциплине. 4) Разделите премию подразделения между отделами А и Б по Вашему усмотрению, исходя из оценки качества продукции и упущений по дисциплине, и дадите полномочия руководителям отделов распределить премию между сотрудниками. 5) Распределите премию другим способом:____________.
7. Кейс задание. Постановлением Правительства Санкт-Петербурга от г. 835 «О кадровом аудите в системе исполнительных органов государственной власти Санкт-Петербурга» установлено, что кадровый аудит представляет собой комплекс мероприятий, предусматривающих анализ и подготовку предложений о повышении качества кадрового состава исполнительных органов государственной власти Санкт-Петербурга, осуществление нормирования труда и внутриведомственного контроля за соблюдением законодательства Российской Федерации о государственной гражданской службе

Вопросы: 1. Что является основными целями проведения кадрового аудита в исполнительных органах власти Санкт-Петербурга?  2. Какова методика проведения кадрового аудита в системе исполнительных органов государственной власти Санкт-Петербурга.

8. Основными направлениями кадровой политики являются:

1) прогнозирование создания новых рабочих мест с учетом внедрения новых технологий;

2) разработка программ развития и решение текущих и будущих задач предприятия;

3) разработка мотивационных механизмов повышения заинтересованности и удовлетворенности трудом;

4) создание современных систем подбора и отбора персонала.

9. Кадровый аудит государственных органов включает проверку по следующим основным направлениям:_________________________________________________________________
10. Логические взаимоотношения уровней управления и функциональных областей, построенные в такой форме, которая позволяет наиболее эффективно достигать целей организации называется:

1) корпоративная культура;

2) структура организации;

3) элементы организации;

4) кадровая политика.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ОПК-7 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-7.3)

1. Перечислите направления анализа деятельности кадровой службы государственного органа (организации)

2. Прочтите описание ситуации и решите, какой вариант лучше подходит для поддержания разговора. «Начальник сделал замечание своему секретарю, уже немолодой женщине, за несвоевременное выполнение поручения. Та сказала: "Итак, я поняла что отработала свое и мне надо уступить дорогу более молодой особе..."»….1) Вы думаете, что к Вам придираются?; 2) Вы думаете, что я хочу, чтобы Вы ушли?; 3) Вы считаете, что в приемной нужен более молодой, но менее опытный секретарь? 4) Вышестоящий руководитель был недоволен, и я считал своим долгом довести это до Вас

3. Задачами аудита персонала являются:
1) Выявление проблем в области управления персоналом

2) Оптимизация затрат на управление персоналом

3) Установление соответствия кадровой политики требованиям законодательства

4) Принятие эффективных управленческих решений

4. Количественными показателями оценки трудового потенциала при аудите персонала являются:
1) Выработка продукции на одного работника

2) Использование рабочего времени

3) Численность персонала

4) Кадровый состав

5) Социально-демографические показатели персонала

5. Контроллинг персонала направлен на 

1) оптимизацию затрат на персонал
2) учет и контроль за затратами на персонал
3) расчет основных показателей для калькуляции
6. Данный вид кадровой политики характеризуется тем, что организация прозрачна для потенциальных сотрудников на любом уровне, организация готова принять на работу любого специалиста соответствующей квалификации без учета опыта работы в других организациях:

1) открытая кадровая политика;

2) закрытая кадровая политика;

3) активная кадровая политика;

4) пассивная кадровая политика

7. Каковы характеристики кадровой стратегии государственной гражданской службы?

8. Сущность кадрового планирования заключается в________________________

9. Кейс «Взятка или верное управленческое решение».

Кейс для проверки соискателя на вакантное место в компании. Необходимо прокомментировать ситуацию, которая могла бы сложиться в строительном холдинге; предложить свой вариант решения
Ситуация
Строительный холдинг затратил большие суммы денег на покупку нескольких домостроительных комбинатов и на внедрение инновационных решений. Предварительные расчеты окупаемости показали, что если не будут привлечены дополнительные инвестиции, то холдинг начнет получать прибыль от вложений только через 50 лет. Финансовое положение стало критическое (нестабильное). Если не удастся быстро получить крупные заказы (на застройку), то придется приостановить часть производства. Это означает, что компании придется оставить без работы несколько тысяч рабочих. Последствия такой акции окажутся катастрофическими не только для рабочих, но и для города, в котором они живут. Президент компании пытается заинтересовать крупного чиновника из Правительства в размещении крупного заказа в холдинге. Он передает несколько пакетов документов для участия в тендерах на строительство крупных государственных спорткомплексов, но процедура принятия решения и объявления победителя займет около 6месяцев. Он узнает, что крупный чиновник, обладающий правом окончательного решения, глубоко увяз в долгах. Президент устанавливает с ним конфиденциальный контакт и предлагает ему N -долларов наличными за предоставление его холдингу контракта на строительство. Чиновник соглашается, и они заключают сделку. Деньги уплачены, и контракт заключен. Президент утверждает, что его поступок оправдан, так как холдинг, рабочие места и сам город, где живут работники, спасены. Теперь и чиновник сможет расплатиться с долгами. Он избежал публичного скандала, тем самым сохранил свое рабочее место. Следовательно, польза от совершенной сделки
больше, чем вред от дачи взятки.

Вопросы и задания
1) Оправдано ли решение президента? Если считаете, что оправдано, то почему?

2) Можно ли в подобных ситуациях ради нужд компании нарушать закон и нормы морали?

3) Какое, по Вашему мнению, решение было бы наиболее верным для компании?

10. Генеральное направление кадровой работы, совокупность принципов, методов, форм, организационного механизма по выработке целей и задач, направленных на сохранение, укрепление и развитие кадрового потенциала называется:

1) стратегия деятельности;

2) реактивная кадровая политика;

3) открытая кадровая политика.

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

Выполнение курсовой работы (проекта) не предусмотрено основной профессиональной образовательной программой
