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1 ОЦЕНОЧНЫЕ СРЕДСТВА ДЛЯ ТЕКУЩЕГО КОНТРОЛЯ УСПЕВАЕМОСТИ 

 

1.1 ВОПРОСЫ ДЛЯ СОБЕСЕДОВАНИЯ  

 

Тема №1 Понятие оценки и аттестации персонала 

1. Какие основные цели преследует оценка персонала в организации? 

2. Какие методы оценки hard skills кандидатов на вакантные места существуют и как 

выбрать подходящий метод? 

3. Как оценить мотивацию кандидата на собеседовании и как это может повлиять на 

его работу в компании? 

4. Какие зоны развития сотрудника можно выделить в резюме и как их использовать 

для повышения эффективности работы? 

5. Как понять мотивацию кандидата при собеседовании и как это может помочь в 

адаптации нового сотрудника? 

6. Какие существуют способы оценки soft skills кандидата и почему это важно для 

успешной работы в команде? 

7. Как добиться объективности результатов оценки кандидатов и минимизировать 

влияние субъективного фактора? 

8. Какие ошибки часто допускаются при оценке кандидатов и как их избежать? 

9. Какие преимущества даёт регулярная оценка и аттестация персонала для развития 

компании? 

10. Как объяснить сотрудникам необходимость регулярной оценки и аттестации и 

как это может повлиять на их мотивацию и развитие? 

 

Тема №2 Методы оценки управленческого персонала 

1. Какие основные методы оценки управленческого персонала вы знаете и какие из 

них считаете наиболее эффективными для выявления потенциальных конфликтов в 

коллективе? 

2. Как вы учитываете специфику работы конфликтолога при выборе методов оценки 

управленческого персонала? 

3. Какие инструменты и методики вы используете для оценки способности 

руководителя разрешать конфликты в команде? 

4. Как вы организуете обратную связь по результатам оценки управленческого 

персонала, чтобы способствовать снижению уровня конфликтов в коллективе? 

5. Какие критерии вы используете для оценки коммуникативных навыков 

управленческого персонала, влияющих на возникновение и разрешение конфликтов? 

6. Как вы учитываете индивидуальные особенности каждого руководителя при 

выборе метода оценки, чтобы предотвратить возможные конфликты? 

7. Какие методы оценки вы считаете наиболее подходящими для определения 

потенциала руководителя к предотвращению и разрешению конфликтов в команде? 

8. Как вы интегрируете оценку управленческого персонала в общую систему 

управления конфликтами в компании и какие результаты это приносит? 

9. Какие технологии и инструменты вы используете для автоматизации процесса 

оценки управленческого персонала, чтобы повысить точность и объективность результатов в 

контексте предотвращения конфликтов? 

10. Как вы учитываете культурные и социальные различия при оценке 

управленческого персонала из разных стран или регионов, чтобы предотвратить возможные 

конфликты на почве непонимания культурных особенностей? 

 

Тема №3 Традиционные методы оценки и аттестации персонала. Количественные 

методы оценки 

1. Какие традиционные методы оценки персонала вы знаете и какие из них наиболее 



часто используются в практике оценки управленческого персонала? 

2. В чем заключаются основные принципы количественных методов оценки 

персонала и какие из них наиболее эффективны для оценки hard skills и soft skills? 

3. Как вы понимаете систему графического профиля и как она может быть 

использована для оценки управленческого персонала? 

4. Какие виды тестирования применяются для оценки персонала и какие 

компетенции они позволяют выявить у кандидатов на управленческие позиции? 

5. В чем заключается анализ ключевых показателей эффективности и как он может 

быть использован для оценки работы управленческого персонала? 

6. Какие преимущества и недостатки имеют традиционные методы оценки 

персонала по сравнению с современными подходами? 

7. Как вы учитываете специфику работы конфликтолога при выборе методов оценки 

управленческого персонала, особенно в контексте традиционных подходов? 

8. Какие критерии вы используете для оценки эффективности традиционных 

методов оценки персонала и как это влияет на снижение уровня конфликтов в коллективе? 

9. Как вы интегрируете количественные методы оценки в общую систему 

управления персоналом и какие результаты это приносит в контексте предотвращения 

конфликтов? 

10. Какие технологии и инструменты вы используете для автоматизации процесса 

оценки управленческого персонала традиционными методами, чтобы повысить точность и 

объективность результатов в контексте предотвращения конфликтов? 

 

Тема №4 Качественные методы оценки и аттестации персонала в контексте 

предотвращения и разрешения конфликтов 

1. Какие качественные методы оценки персонала вы считаете наиболее 

эффективными для предотвращения и разрешения конфликтов в коллективе? 

2. Как вы учитываете специфику работы конфликтолога при выборе качественных 

методов оценки управленческого персонала? 

3. Какие инструменты и методики вы используете для оценки способности 

руководителя разрешать конфликты в команде? 

4. Как вы организуете обратную связь по результатам качественной оценки 

управленческого персонала, чтобы способствовать снижению уровня конфликтов в 

коллективе? 

5. Какие критерии вы используете для оценки коммуникативных навыков 

управленческого персонала, влияющих на возникновение и разрешение конфликтов? 

6. Как вы учитываете индивидуальные особенности каждого руководителя при 

выборе качественного метода оценки, чтобы предотвратить возможные конфликты? 

7. Какие качественные методы оценки вы считаете наиболее подходящими для 

определения потенциала руководителя к предотвращению и разрешению конфликтов в 

команде? 

8. Как вы интегрируете качественную оценку управленческого персонала в общую 

систему управления конфликтами в компании и какие результаты это приносит? 

9. Какие технологии и инструменты вы используете для автоматизации процесса 

качественной оценки управленческого персонала, чтобы повысить точность и объективность 

результатов в контексте предотвращения конфликтов? 

10. Как вы учитываете культурные и социальные различия при качественной оценке 

управленческого персонала из разных стран или регионов, чтобы предотвратить возможные 

конфликты на почве непонимания культурных особенностей? 

 

Тема №5 Организация процесса оценки и аттестации персонала в компании 

1. Какие этапы включает в себя процесс организации оценки и аттестации 

персонала в компании? 



2. Какие цели преследует организация процесса оценки и аттестации персонала в 

компании? 

3. Какие методы оценки персонала вы считаете наиболее эффективными для 

предотвращения и разрешения конфликтов в коллективе? 

4. Как вы учитываете специфику работы конфликтолога при выборе методов оценки 

управленческого персонала? 

5. Какие инструменты и методики вы используете для оценки способности 

руководителя разрешать конфликты в команде? 

6. Как вы организуете обратную связь по результатам оценки управленческого 

персонала, чтобы способствовать снижению уровня конфликтов в коллективе? 

7. Какие критерии вы используете для оценки коммуникативных навыков 

управленческого персонала, влияющих на возникновение и разрешение конфликтов? 

8. Как вы учитываете индивидуальные особенности каждого руководителя при 

выборе метода оценки, чтобы предотвратить возможные конфликты? 

9. Какие технологии и инструменты вы используете для автоматизации процесса 

оценки управленческого персонала, чтобы повысить точность и объективность результатов в 

контексте предотвращения конфликтов? 

10. Как вы учитываете культурные и социальные различия при оценке 

управленческого персонала из разных стран или регионов, чтобы предотвратить возможные 

конфликты на почве непонимания культурных особенностей? 

 

Тема №6 Аттестация рабочих мест по условиям труда 

1. Какие законодательные акты регулируют проведение аттестации рабочих мест по 

условиям труда? 

2. Какие факторы производственной среды и трудового процесса учитываются при 

аттестации рабочих мест? 

3. Какие параметры оцениваются при аттестации рабочих мест по условиям труда? 

4. Какие документы оформляются по итогам аттестации рабочих мест? 

5. Какие требования предъявляются к средствам индивидуальной защиты при 

аттестации рабочих мест? 

6. В каких случаях аттестация рабочих мест может проводиться без оценки всех 

рабочих мест? 

7. Какие меры могут быть предложены по результатам аттестации рабочих мест для 

улучшения условий труда? 

8. Какие последствия могут возникнуть для работодателя при несоблюдении 

требований по аттестации рабочих мест? 

9. Какие организации могут проводить аттестацию рабочих мест и какие документы 

подтверждают их право на проведение таких работ? 

10. Какие изменения произошли в законодательстве об аттестации рабочих мест в 

последнее время и как они влияют на процесс аттестации? 

 

Тема №7 Оценка и аттестация персонала на основе моделей компетенций 

1. Что такое модель компетенций и зачем она нужна в процессе оценки и аттестации 

персонала? 

2. Какие основные типы компетенций выделяют в моделях оценки персонала? 

Приведите примеры. 

3. Опишите алгоритм разработки модели компетенций для конкретной должности 

или категории сотрудников. 

4. Какие методы оценки персонала на основе моделей компетенций вы знаете? В 

чем их преимущества и недостатки? 

5. Как организовать процесс аттестации персонала на основе модели компетенций? 

6. Какие инструменты и методики вы используете для оценки способности 



руководителя разрешать конфликты в команде? 

7. Как вы организуете обратную связь по результатам оценки управленческого 

персонала, чтобы способствовать снижению уровня конфликтов в коллективе? 

8. Какие критерии вы используете для оценки коммуникативных навыков 

управленческого персонала, влияющих на возникновение и разрешение конфликтов? 

9. Как вы учитываете индивидуальные особенности каждого руководителя при 

выборе метода оценки, чтобы предотвратить возможные конфликты? 

10. Какие технологии и инструменты вы используете для автоматизации процесса 

оценки управленческого персонала, чтобы повысить точность и объективность результатов в 

контексте предотвращения конфликтов? 

 

Тема №8 Философия предприятия. Эффективность управления персоналом 

1. Какие основные принципы философии предприятия вы считаете ключевыми для 

эффективного управления персоналом? 

2. Как вы понимаете взаимосвязь между философией предприятия и 

эффективностью управления персоналом? 

3. Какие методы оценки эффективности управления персоналом вы считаете 

наиболее важными для достижения стратегических целей предприятия? 

4. Как вы учитываете индивидуальные особенности сотрудников при разработке 

стратегии управления персоналом? 

5. Какие инструменты и методики вы используете для повышения мотивации и 

вовлеченности персонала? 

6. Как вы организуете обратную связь с сотрудниками для корректировки стратегии 

управления персоналом? 

7. Какие критерии вы используете для оценки коммуникативных навыков 

руководителей, влияющих на эффективность управления персоналом? 

8. Как вы учитываете культурные и социальные различия при управлении 

многонациональным персоналом? 

9. Какие технологии и инструменты вы используете для автоматизации процессов 

управления персоналом, чтобы повысить их эффективность? 

10. Какие изменения в стратегии управления персоналом вы бы предложили для 

повышения его эффективности в условиях современного рынка труда? 

 

Тема №9 Оценка и аттестация персонала в рамках системы сбалансированных 

показателей и KPI (ключевые показатели эффективности) 

1. Что такое система сбалансированных показателей (Balanced Scorecard, BSC) и как 

она связана с оценкой и аттестацией персонала? 

2. Какие ключевые показатели эффективности (KPI) используются для оценки 

работы персонала в рамках системы сбалансированных показателей? 

3. Как вы определяете KPI для различных должностей и уровней управления в 

организации? 

4. Какие методы сбора данных для оценки KPI вы считаете наиболее 

эффективными? 

5. Как вы обеспечиваете справедливость и объективность оценки персонала на 

основе KPI? 

6. Какие инструменты и программы вы используете для автоматизации процесса 

сбора и анализа данных KPI? 

7. Как вы интегрируете систему сбалансированных показателей и KPI в общую 

стратегию развития организации? 

8. Какие преимущества и вызовы связаны с использованием системы 

сбалансированных показателей и KPI для оценки и аттестации персонала? 

9. Как вы учитываете индивидуальные цели и планы развития сотрудников при 



определении KPI? 

10. Какие изменения в системе оценки и аттестации персонала вы бы предложили 

для повышения её эффективности в условиях быстро меняющегося рынка труда? 

 

Шкала оценивания:  4-балльная. 

 

Критерии оценивания (нижеследующие критерии оценки являются примерными и 

могут корректироваться): 

4 балла (или оценка «отлично») выставляется обучающемуся, если он принимает 

активное участие в беседе по большинству обсуждаемых вопросов (в том числе самых 

сложных); демонстрирует сформированную способность к диалогическому мышлению, 

проявляет уважение и интерес к иным мнениям; владеет глубокими (в том числе 

дополнительными) знаниями по существу обсуждаемых вопросов, ораторскими 

способностями и правилами ведения полемики; строит логичные, аргументированные, 

точные и лаконичные высказывания, сопровождаемые яркими примерами; легко и 

заинтересованно откликается на неожиданные ракурсы беседы; не нуждается в уточняющих и 

(или) дополнительных вопросах преподавателя. 

3 балла (или оценка «хорошо») выставляется обучающемуся, если он принимает 

участие в обсуждении не менее 50% дискуссионных вопросов; проявляет уважение и интерес 

к иным мнениям, доказательно и корректно защищает свое мнение; владеет хорошими 

знаниями вопросов, в обсуждении которых принимает участие; умеет не столько вести 

полемику, сколько участвовать в ней; строит логичные, аргументированные высказывания, 

сопровождаемые подходящими примерами; не всегда откликается на неожиданные ракурсы 

беседы; не нуждается в уточняющих и (или) дополнительных вопросах преподавателя. 

2 балла (или оценка «удовлетворительно») выставляется обучающемуся, если он 

принимает участие в беседе по одному-двум наиболее простым обсуждаемым вопросам; 

корректно выслушивает иные мнения; неуверенно ориентируется в содержании обсуждаемых 

вопросов, порой допуская ошибки; в полемике предпочитает занимать позицию 

заинтересованного слушателя; строит краткие, но в целом логичные высказывания, 

сопровождаемые наиболее очевидными примерами; теряется при возникновении 

неожиданных ракурсов беседы и в этом случае нуждается в уточняющих и (или) 

дополнительных вопросах преподавателя. 

0 баллов (или оценка «неудовлетворительно») выставляется обучающемуся, если он 

не владеет содержанием обсуждаемых вопросов или допускает грубые ошибки; пассивен в 

обмене мнениями или вообще не участвует в дискуссии; затрудняется в построении 

монологического высказывания и (или) допускает ошибочные высказывания; постоянно 

нуждается в уточняющих и (или) дополнительных вопросах преподавателя. 

  



1.2 ВОПРОСЫ И ЗАДАНИЯ В ТЕСТОВОЙ ФОРМЕ  
 

Тема №1 Понятие оценки и аттестации персонала 

1. Что из перечисленного не является целью оценки персонала? 

а. Определение соответствия работника занимаемой должности. 

б. Повышение мотивации сотрудников. 

в. Снижение текучести кадров. 

г. Увеличение количества конфликтных ситуаций в коллективе. 

2. Дайте определение понятию: ____________________ - это процесс определения 

текущей квалификации, знаний и умений работников организации. Эта процедура помогает 

оценить соответствие специалиста занимаемой должности, а также уровень его 

профессиональной подготовки с дальнейшим присвоением квалификационного разряда. 

Аттестация персонала регламентируется законом и внутренними документами организации, 

обычно проводится раз в 2-4 года или по истечению срока действия контракта.. 

3. Установление соответствия: Соотнесите методы оценки персонала с их 

характеристиками: 

1. Собеседование – а) Позволяет оценить личностные качества. 

2. Тестирование – б) Объективный метод оценки. 

3. Наблюдение – в) Субъективный метод оценки. 

4. Установление соответствия: Сопоставьте факторы, учитываемые при оценке 

персонала, с их описанием: 

1. Профессиональные качества – а) Знания, навыки, опыт работы. 

2. Личностные качества – б) Характер, мотивация, коммуникативные навыки. 

3. Результаты работы – в) Достижения, производительность, качество работы. 

5. Установление правильной последовательности: Расположите этапы процесса 

аттестации персонала в правильном порядке: 

а. Сбор данных о работе сотрудника. 

б. Оценка соответствия работника требованиям должности. 

в. Принятие решения о дальнейшей судьбе сотрудника. 

г. Планирование развития сотрудника. 

6. Какие из перечисленных методов оценки являются наиболее объективными? 

а. Собеседование. 

б. Тестирование. 

в. Наблюдение. 

г. Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

7. _____________ - чёткая постановка целей внутри организации и её структурных 

единиц, исходя из миссии компании. Цели должны быть сложными, но достижимыми, иметь 

корректную формулировку и соответствовать ресурсам компании. 

8. Соотнесите методы оценки с их преимуществами: 

1. Собеседование – а) Возможность оценить личностные качества. 

2. Тестирование – б) Объективность и стандартизация оценки. 

3. Наблюдение – в) Возможность оценить поведение в реальных рабочих 

ситуациях. 

9. Сопоставьте критерии оценки управленческих навыков с их описанием: 

1. Коммуникативные навыки – a) Умение слушать, ясно выражать свои мысли. 

2. Разрешение конфликтов – б) Способность находить компромиссы, управлять 

эмоциями. 

3. Мотивация и вовлеченность – в) Стимулирование сотрудников к достижению 

целей. 

10. Расположите этапы разработки модели компетенций для оценки персонала в 

правильном порядке: 

а. Определение целей оценки. 



б. Выбор компетенций. 

в. Разработка критериев оценки. 

г. Апробация модели. 

д. Доработка модели на основе обратной связи. 

 

Тема №2 Методы оценки управленческого персонала 

1. Какой из методов оценки управленческого персонала позволяет оценить 

стратегическое мышление руководителя? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

2. Метод ___________ представляет собой инструмент оценки, который позволяет 

получить всестороннюю картину о работе сотрудника, основываясь на отзывах от его коллег, 

подчинённых, руководителей и даже внешних партнёров и клиентов. Этот метод особенно 

ценен при оценке управленческого персонала, поскольку он даёт возможность увидеть, как 

руководитель воспринимается разными сторонами, с которыми он взаимодействует в 

процессе работы. 

3. Какие из перечисленных методов оценки управленческого персонала позволяют 

получить наиболее полную картину о кандидате? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Ассессмент-центр.  

4. Сопоставьте аспекты управленческой деятельности с методами их оценки: 

1. Лидерство – а) Ситуационное интервью. 

2.Стратегическое мышление – б) Тестирование. 

3. Личностные качества – в) Метод 360 градусов. 

5. Расположите этапы проведения метода 360 градусов в правильном порядке: 

а. Подготовка опросников. 

б. Сбор данных от участников опроса. 

в. Обработка и анализ результатов. 

г. Предоставление обратной связи оцениваемому руководителю. 

6.  Какие из перечисленных методов оценки управленческого персонала являются 

наиболее объективными? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

7. Соотнесите методы оценки управленческого персонала с их преимуществами: 

а) Структурированное интервью - Стандартизация вопросов. 

б) Ситуационное интервью (кейс-интервью) - Оценка конкретных управленческих 

навыков. 

в) Тестирование - Оценка сразу нескольких аспектов управленческой 

деятельности. 

8. Сопоставьте аспекты управленческой деятельности с соответствующими методами 

оценки: 

1. Мотивация – а) Тестирование. 

2. Интеллект – б) Ситуационное интервью. 

3. Личностные качества – в) Метод 360 градусов. 

9. Расположите этапы разработки опросника для метода 360 градусов в правильном 

порядке: 



а. Определение целей оценки. 

б. Формирование списка компетенций. 

в. Составление вопросов для оценки каждой компетенции. 

г. Апробация опросника на фокус-группе. 

д. Доработка опросника на основе обратной связи. 

10.  Какой из методов оценки управленческого персонала позволяет оценить 

способность руководителя к адаптации в изменяющихся условиях? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

 

Тема №3 Традиционные методы оценки и аттестации персонала. Количественные 

методы оценки 

1. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить уровень профессиональных 

компетенций сотрудника? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

2. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить удовлетворённость 

сотрудника работой? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

3. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить потенциал сотрудника для 

карьерного роста? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

4. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить соответствие сотрудника 

занимаемой должности? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

5. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить лояльность сотрудника к 

компании? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

6. Какие из перечисленных методов оценки персонала позволяют получить наиболее 

объективные результаты? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

7. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить эффективность работы 

сотрудника через количественные показатели? 



а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

8. Соотнесите методы оценки персонала с их преимуществами: 

а) Заданная балльная оценка - Объективная оценка через количественные 

показатели. 

б) Ранговый метод - Возможность сравнения сотрудников между собой. 

в) Тестирование - Оценка знаний и навыков в стандартизированной форме. 

9. Сопоставьте аспекты оценки персонала с соответствующими методами: 

а) Производительность труда - Заданная балльная оценка. 

б) Творческий потенциал - Ранговый метод. 

в) Аналитические способности - Тестирование. 

10. Расположите этапы разработки системы заданной балльной оценки для персонала в 

правильном порядке: 

а. Определение целей оценки. 

б. Выбор показателей для оценки. 

в. Установление весовых коэффициентов для показателей. 

г. Апробация системы на фокус-группе. 

д. Доработка системы на основе обратной связи. 

 

Тема №4 Качественные методы оценки и аттестации персонала в контексте 

предотвращения и разрешения конфликтов 

1. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить способность 

сотрудника работать в команде? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

2. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить лидерские 

качества сотрудника? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

3. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить креативность 

сотрудника? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

4. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить адаптивность 

сотрудника к изменениям? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

5. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить мотивацию 

сотрудника к работе? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 



г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

6. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить личностные 

качества сотрудника? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

7. Какие из качественных методов оценки персонала позволяют наиболее эффективно 

предотвращать конфликты в коллективе? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

8. Метод ______________ дискуссии действительно может быть использован для 

оценки персонала в контексте предотвращения и разрешения конфликтов. Этот метод 

подразумевает обсуждение сотрудниками итогов деятельности подразделения, что позволяет 

оценить коммуникативные навыки, способность работать в команде, лидерские качества и 

другие аспекты, важные для предотвращения и разрешения конфликтов. 

9. Соотнесите методы оценки персонала с их преимуществами: 

а) Групповая дискуссия - Возможность оценки коммуникативных навыков. 

б) Наблюдение - Получение объективной информации о поведении сотрудника. 

в) Тестирование - Стандартизация процесса оценки знаний и навыков. 

10. Расположите этапы разработки системы наблюдения для оценки персонала в 

правильном порядке: 

а. Определение целей наблюдения. 

б. Выбор критериев для наблюдения. 

в. Разработка протокола наблюдения. 

г. Проведение наблюдения. 

д. Анализ полученных данных. 

 

Тема №5 Организация процесса оценки и аттестации персонала в компании 

1. Кто обычно разрабатывает критерии оценки для аттестации персонала? 

а) Руководитель организации. 

б) Инспекция по труду. 

в) Руководитель организации после согласования с инспекцией по труду. 

г) Критерии оценки разрабатываются специалистами по оценке персонала. 

2. Какой документ является результатом аттестации персонала? 

а) Аттестационный лист. 

б) Приказ о проведении аттестации. 

в) Протокол аттестации. 

г) Все вышеперечисленное. 

3. В какие сроки работодатель обязан ознакомить работника с результатами 

аттестации? 

а) В течение трех дней после проведения аттестации. 

б) В течение пяти дней после проведения аттестации. 

в) В течение десяти дней после проведения аттестации. 

г) В сроки, установленные локальным нормативным актом организации. 

4. Может ли работник обжаловать результаты аттестации? 

а) Да, в судебном порядке. 

б) Нет, результаты аттестации являются окончательными. 

в) Да, в комиссию по трудовым спорам. 

г) Да, в профсоюзную организацию. 



5. Какие меры могут быть приняты по результатам аттестации персонала? 

а) Повышение заработной платы. 

б) Понижение в должности. 

в) Увольнение. 

г) Все вышеперечисленное. 

6. Кто обычно утверждает положение об аттестации персонала в организации? 

а) Руководитель организации. 

б) Инспекция по труду. 

в) Руководитель организации после согласования с инспекцией по труду. 

г) Положение не требует утверждения. 

7. Как часто рекомендуется проводить аттестацию персонала в соответствии с 

Трудовым кодексом Российской Федерации? 

а) Один раз в год. 

б) Один раз в 3-5 лет. 

в) Сроки проведения аттестации определяются работодателем. 

г) Сроки проведения аттестации не регламентированы. 

8. Отправка на повышение квалификации применяется для устранения выявленных в 

ходе __________ пробелов в знаниях и навыках, сотруднику может быть предложено пройти 

курсы повышения квалификации или дополнительное обучение. 

9. Соотнесите задачи, решаемые в процессе аттестации персонала, с их важностью: 

а) Определение соответствия работника занимаемой должности - Высокая 

важность. 

б) Разработка рекомендаций по развитию персонала - Средняя важность. 

в) Подготовка предложений по формированию бюджета на аттестацию - Низкая 

важность. 

10. Расположите этапы подготовки к аттестации персонала в правильной 

последовательности: 

а. Определение параметров и критериев аттестации. 

б. Разработка рекомендаций по развитию персонала. 

в. Подготовка предложений по формированию бюджета на аттестацию. 

 

Тема №6 Аттестация рабочих мест по условиям труда 

1. Кто входит в состав аттестационной комиссии по аттестации рабочих мест? 

а) Представители работодателя и аттестующей организации. 

б) Только представители работодателя. 

в) Только представители аттестующей организации. 

2. Какие документы оформляются по итогам аттестации рабочих мест? 

а) Сводная ведомость результатов аттестации и план мероприятий по улучшению 

условий труда. 

б) Только сводная ведомость результатов аттестации. 

в) Только план мероприятий по улучшению условий труда. 

3. Куда направляются результаты аттестации рабочих мест? 

а) В трудовую инспекцию. 

б) Работнику под подпись. 

в) В профсоюзную организацию. 

4. Какие меры предпринимаются после выявления вредных факторов на рабочем 

месте? 

а) Разработка мер по улучшению условий труда. 

б) Премирование ответственных лиц. 

в) Перевод сотрудников на другие рабочие места. 

5. Кто должен быть ознакомлен с результатами аттестации рабочего места? 

а) Только руководитель организации. 



б) Только работник, рабочее место которого аттестовано. 

в) Работник, рабочее место которого аттестовано, под подпись. 

6. В какой срок работодатель должен известить трудовую инспекцию о результатах 

аттестации рабочих мест? 

а) В течение 10 рабочих дней. 

б) В течение 30 календарных дней. 

в) В течение 60 календарных дней. 

7. Какие документы направляются в трудовую инспекцию по итогам аттестации 

рабочих мест? 

а) Сводная ведомость результатов аттестации. 

б) План мероприятий по улучшению условий труда. 

в) Оба документа. 

8. В случаях, когда невозможно устранить вредные факторы на текущем рабочем 

месте, может быть рассмотрен вопрос о __________ сотрудников на другие, более безопасные 

рабочие места. 

9. Соотнесите виды рабочих мест с особенностями проведения аттестации: 

а) Возможно проведение аттестации только для части идентичных рабочих мест. - 

Идентичные рабочие места. 

б) Не требуется аттестация, достаточно оформления декларации. - Места с 

вредными факторами. 

в) Обязательна аттестация всех рабочих мест. - Места без вредных факторов. 

10. Расположите этапы аттестации рабочих мест в правильном порядке: 

а. Подготовительный этап. 

б. Идентификация вредных факторов. 

в. Замеры интенсивности вредных факторов. 

г. Оформление результатов. 

 

Тема №7 Оценка и аттестация персонала на основе моделей компетенций 

1. Что является целью оценки компетенций? 

а) Определение соответствия кандидата требованиям должности. 

б) Повышение эффективности работы сотрудников. 

в) Обе цели. 

2. Какие компетенции обычно включаются в модель компетенций? 

а) Поведенческие и технические. 

б) Только поведенческие. 

в) Только технические. 

3. Кто участвует в разработке модели компетенций? 

а) Только специалисты по кадрам. 

б) Руководители подразделений и специалисты по кадрам. 

в) Все сотрудники компании. 

4. Какие методы оценки компетенций считаются наиболее объективными? 

а) Анкетирование и тесты. 

б) Интервью и наблюдение. 

в) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

5. Что такое обратная связь по результатам оценки компетенций? 

а) Обсуждение результатов оценки с сотрудником. 

б) Предоставление рекомендаций по развитию компетенций. 

в) Оба варианта. 

6. Какие компетенции относятся к корпоративным? 

а) Общие для всех сотрудников компании. 

б) Специфические для отдельных подразделений. 

в) Индивидуальные для каждого сотрудника. 



7. Что такое модель компетенций? 

а) Набор качеств, навыков и знаний, необходимых для эффективного выполнения 

работы. 

б) Система оценки эффективности работы сотрудников. 

в) Метод определения соответствия сотрудника занимаемой должности. 

г) Все вышеперечисленное. 

8.  ____________ – сотрудник самостоятельно оценивает свои компетенции, знания и 

навыки. Этот метод позволяет сотруднику лучше понять свои сильные и слабые стороны.9. 

Соотнесите методы оценки компетенций с их описанием: 

а) Сбор информации о кандидате через вопросы и ответы. - Анкетирование. 

б) Оценка знаний и навыков кандидата через письменные задания. - Интервью. 

в) Получение информации о кандидате через заполнение опросников. - Тесты. 

10.  Расположите этапы оценки компетенций в правильном порядке: 

а. Разработка критериев оценки. 

б. Выбор методов оценки. 

в. Проведение оценки. 

г. Анализ результатов. 

 

Тема №8 Философия предприятия. Эффективность управления персоналом 

1. Философия предприятия – это: 

а) Система ценностей и убеждений, определяющих деятельность организации. 

б) Стратегия развития компании. 

в) Методы управления персоналом. 

г) Все вышеперечисленное. 

2. Что является целью оценки эффективности управления персоналом? 

а) Определение соответствия системы управления персоналом требованиям 

организации. 

б) Повышение эффективности работы сотрудников. 

в) Обе цели. 

3. Какие показатели эффективности управления персоналом обычно используются? 

а) Уровень удовлетворённости сотрудников, производительность труда, текучесть 

кадров. 

б) Только уровень удовлетворённости сотрудников. 

в) Только производительность труда. 

4. Кто участвует в разработке философии предприятия? 

а) Только руководители. 

б) Руководители и сотрудники. 

в) Все сотрудники компании. 

5. Какие методы управления персоналом считаются наиболее эффективными? 

а) Обучение и развитие персонала, система мотивации, корпоративная культура. 

б) Только обучение и развитие персонала. 

в) Только система мотивации. 

6. Что такое обратная связь в управлении персоналом? 

а) Обсуждение результатов оценки с сотрудником. 

б) Предоставление рекомендаций по развитию компетенций. 

в) Оба варианта. 

7.  Какие показатели эффективности управления персоналом относятся к ключевым? 

а) Уровень удовлетворённости сотрудников, производительность труда, текучесть 

кадров. 

б) Только уровень удовлетворённости сотрудников. 

в) Только производительность труда. 

8. ___________ - Привлечение сотрудников, чьи ценности соответствуют ценностям 



компании, для создания эффективной команды. 

9. Соотнесите показатели эффективности управления персоналом с их описанием: 

а) Количество сотрудников, покинувших компанию за определенный период 

времени. - Уровень удовлетворенности сотрудников. 

б) Степень удовлетворенности сотрудников условиями работы и возможностями 

для развития. - Производительность труда. 

в) Объем работы, выполненный одним сотрудником за единицу времени. - 

Текучесть кадров. 

10. Расположите этапы разработки философии предприятия в правильном порядке: 

а. Определение миссии и ценностей компании. 

б. Анализ внешней и внутренней среды. 

в. Формулирование принципов философии предприятия. 

г. Внедрение философии предприятия в практику управления. 

 

Тема №9 Оценка и аттестация персонала в рамках системы сбалансированных 

показателей и KPI (ключевые показатели эффективности) 

1. Система сбалансированных показателей (ССП) включает в себя: 

а) Финансовые показатели. 

б) Показатели работы с клиентами. 

в) Внутренние процессы. 

г) Обучение и развитие персонала. 

д) Все вышеперечисленное. 

2. Что такое KPI? 

а) Ключевые показатели эффективности. 

б) Методы управления персоналом. 

в) Стратегия развития компании. 

3. Какие показатели эффективности обычно используются для оценки работы отдела 

информационных технологий? 

а) Скорость решения технических проблем, количество внедренных инноваций, 

уровень удовлетворенности пользователей IT-сервисами. 

б) Только скорость решения технических проблем. 

в) Только количество внедренных инноваций. 

4. Какие компетенции считаются ключевыми для успешной работы в отделе продаж? 

а) Коммуникативные навыки, умение работать в команде, стрессоустойчивость. 

б) Только коммуникативные навыки. 

в) Только умение работать в команде. 

5. Что такое регрессионный анализ в контексте оценки персонала? 

а) Метод определения взаимосвязи между двумя или более переменными. 

б) Метод прогнозирования будущих результатов на основе текущих данных. 

в) Метод сравнения результатов аттестации разных сотрудников. 

6. Что является целью оценки эффективности персонала с использованием KPI? 

а) Определение соответствия работы персонала установленным стандартам. 

б) Повышение мотивации сотрудников. 

в) Обе цели. 

7. Какие показатели эффективности обычно включаются в KPI для оценки работы 

отдела маркетинга? 

а) Количество новых клиентов, уровень удовлетворенности клиентов, эффективность 

рекламных кампаний. 

б) Только количество новых клиентов. 

в) Только уровень удовлетворенности клиентов. 

8. Показатели ___________ и оттока - помогают понять, насколько успешно компания 

удерживает существующих клиентов. 



9. Расположите этапы процесса аттестации персонала в правильном порядке: 

а. Подготовка к аттестации. 

б. Проведение аттестации. 

в. Анализ результатов аттестации. 

г. Принятие решений на основе результатов аттестации. 

10. Соотнесите методы анализа результатов аттестации с их применением: 

а) Определение взаимосвязи между KPI и результатами работы. - Сравнительный 

анализ. 

б) Сравнение результатов аттестации разных сотрудников. - Корреляционный анализ. 

в) Прогнозирование будущих результатов на основе текущих данных. - Регрессионный 

анализ. 

 

 

Шкала оценивания: …балльная. 

Критерии оценивания: 

Каждый вопрос (задание) в тестовой форме оценивается по дихотомической шкале: 

выполнено – 1 балл, не выполнено – 0 баллов. 

Применяется следующая шкала перевода баллов в оценку по 5-балльной шкале: 

 __-__ баллов соответствуют оценке «отлично»; 

 __-__ баллов – оценке «хорошо»; 

 __-__ баллов – оценке «удовлетворительно»; 

 __ баллов и менее – оценке «неудовлетворительно». 

 

1.3 ТЕМЫ РЕФЕРАТОВ  
 

Тема №1 Понятие оценки и аттестации персонала 

1. Теоретические основы оценки и аттестации персонала: понятие, цели, задачи и 

принципы. 

2. Методы оценки и аттестации персонала: классификация и особенности 

применения. 

3. Критерии оценки и аттестации персонала: разработка и применение в практике 

управления. 

4. Роль оценки и аттестации персонала в системе управления человеческими 

ресурсами организации. 

5. Аттестация персонала как инструмент повышения эффективности работы 

организации. 

6. Современные тенденции в оценке и аттестации персонала: новые подходы и 

методы. 

7. Проблемы и перспективы развития оценки и аттестации персонала в России. 

8. Зарубежный опыт оценки и аттестации персонала: анализ и возможности 

применения в российских условиях. 

9. Автоматизация процессов оценки и аттестации персонала: преимущества и риски. 

10. Оценка и аттестация персонала как фактор мотивации и развития сотрудников. 

 

Тема №2 Методы оценки управленческого персонала 

1. Теоретические основы оценки управленческого персонала: определение, цели, 

задачи и принципы. 

2. Методы оценки управленческого персонала: классификация и особенности 

применения. 

3. Критерии оценки управленческого персонала: разработка и применение в 

практике управления. 

4. Роль оценки управленческого персонала в системе управления организацией. 



5. Аттестация управленческого персонала как инструмент повышения 

эффективности работы организации. 

6. Современные тенденции в оценке управленческого персонала: новые подходы и 

методы. 

7. Проблемы и перспективы развития оценки управленческого персонала в России. 

8. Зарубежный опыт оценки управленческого персонала: анализ и возможности 

применения в российских условиях. 

9. Автоматизация процессов оценки управленческого персонала: преимущества и 

риски. 

10. Оценка и аттестация управленческого персонала как фактор мотивации и 

развития сотрудников. 

 

Тема №3 Традиционные методы оценки и аттестации персонала. Количественные 

методы оценки 

1. Теоретические основы традиционных методов оценки и аттестации персонала: 

определение, цели, задачи и принципы. 

2. Классификация традиционных методов оценки и аттестации персонала: обзор 

основных подходов. 

3. Количественные методы оценки персонала: сущность, преимущества и 

недостатки. 

4. Тестирование как метод оценки персонала: виды тестов, их применение и 

интерпретация результатов. 

5. Метод “360 градусов” как инструмент комплексной оценки персонала: 

особенности и эффективность. 

6. Групповая дискуссия как метод оценки персонала: методика проведения и анализ 

результатов. 

7. Ранговый метод оценки персонала: принципы ранжирования и его влияние на 

мотивацию сотрудников. 

8. Балльная оценка как метод измерения результативности работы персонала: 

разработка шкал и подсчет баллов. 

9. Метод суммы оценок как способ комплексной оценки персонала: алгоритм 

расчета и интерпретация результатов. 

10. Система группировки как метод классификации персонала по уровню 

эффективности: критерии разделения и практическое применение. 

 

Тема №4 Качественные методы оценки и аттестации персонала в контексте 

предотвращения и разрешения конфликтов 

1. Теоретические основы качественных методов оценки и аттестации персонала: 

определение, цели, задачи и принципы. 

2. Классификация качественных методов оценки и аттестации персонала: обзор 

основных подходов. 

3. Качественные методы оценки персонала как инструмент предотвращения 

конфликтов: сущность, преимущества и недостатки. 

4. Метод оценки выполнения задач: особенности и эффективность в 

предотвращении конфликтов. 

5. Матричный метод оценки персонала: методика проведения и анализ результатов 

в контексте предотвращения конфликтов. 

6. Метод системы произвольных характеристик: применение для оценки 

конфликтности сотрудников и способы ее снижения. 

7. Метод “360 градусов” как инструмент комплексной оценки и предотвращения 

конфликтов: особенности и эффективность. 

8. Групповая дискуссия как метод оценки и разрешения конфликтов: методика 



проведения и анализ результатов. 

9. Ассессмент-центр как комплексный подход к оценке и разрешению конфликтов: 

принципы и эффективность. 

10. Комбинированные методы оценки и аттестации персонала как способ 

предотвращения и разрешения конфликтов: алгоритм расчета и интерпретация 

результатов. 

 

Тема №5 Организация процесса оценки и аттестации персонала в компании 

1. Теоретические основы организации процесса оценки и аттестации персонала в 

компании: определение, цели, задачи и принципы. 

2. Планирование и подготовка к проведению оценки и аттестации персонала: этапы, 

методы и инструменты. 

3. Разработка критериев и показателей оценки персонала: основные подходы и 

требования к критериям. 

4. Выбор методов оценки и аттестации персонала: классификация и особенности 

применения. 

5. Проведение оценки и аттестации персонала: методики и техники. 

6. Анализ результатов оценки и аттестации персонала: интерпретация данных и 

принятие решений. 

7. Обратная связь и развитие персонала на основе результатов оценки и аттестации: 

принципы и методы. 

8. Автоматизация процессов оценки и аттестации персонала: преимущества и риски. 

9. Управление конфликтами в процессе оценки и аттестации персонала: стратегии и 

тактики. 

10. Оценка эффективности системы оценки и аттестации персонала в компании: 

критерии и методы анализа. 

 

Тема №6 Аттестация рабочих мест по условиям труда 

1. Теоретические основы аттестации рабочих мест по условиям труда: определение, 

цели, задачи и принципы. 

2. Нормативное регулирование аттестации рабочих мест по условиям труда: обзор 

основных документов и требований. 

3. Этапы проведения аттестации рабочих мест по условиям труда: планирование, 

подготовка, проведение и анализ результатов. 

4. Методы оценки условий труда на рабочих местах: классификация и особенности 

применения. 

5. Санитарно-гигиенические условия труда как объект оценки при аттестации 

рабочих мест: основные показатели и требования. 

6. Психофизиологические условия труда и их оценка при аттестации рабочих мест: 

методы и инструменты. 

7. Оценка технического и организационного уровня рабочих мест в процессе 

аттестации: критерии и показатели. 

8. Роль аттестации рабочих мест в системе охраны труда и здоровья персонала: 

принципы и подходы. 

9. Автоматизация процессов аттестации рабочих мест по условиям труда: 

преимущества и риски. 

10. Оценка эффективности системы аттестации рабочих мест по условиям труда в 

компании: критерии и методы анализа. 

 

Тема №7 Оценка и аттестация персонала на основе моделей компетенций 

1. Теоретические основы оценки и аттестации персонала на основе моделей 

компетенций: определение, цели, задачи и принципы. 



2. Классификация моделей компетенций: обзор основных подходов и их 

применение в оценке и аттестации персонала. 

3. Разработка модели компетенций для оценки и аттестации персонала: этапы, 

методы и инструменты. 

4. Методы оценки компетенций персонала: классификация и особенности 

применения. 

5. Ассессмент-центр как комплексный подход к оценке компетенций персонала: 

принципы и эффективность. 

6. Тестирование как метод оценки компетенций персонала: виды тестов, их 

применение и интерпретация результатов. 

7. Метод “360 градусов” как инструмент оценки компетенций персонала: 

особенности и эффективность. 

8. Групповая дискуссия как метод оценки компетенций персонала: методика 

проведения и анализ результатов. 

9. Роль обратной связи в процессе оценки и аттестации персонала на основе 

моделей компетенций: принципы и методы. 

10. Оценка эффективности системы оценки и аттестации персонала на основе 

моделей компетенций: критерии и методы анализа. 

 

Тема №8 Философия предприятия. Эффективность управления персоналом 

1. Теоретические основы философии предприятия и её влияние на управление 

персоналом: определение, цели, задачи и принципы. 

2. Взаимосвязь философии предприятия и эффективности управления персоналом: 

основные подходы и их применение. 

3. Влияние корпоративной культуры на эффективность управления персоналом: 

сущность, преимущества и недостатки. 

4. Модель компетенций как основа управления человеческими ресурсами: 

принципы разработки и применения. 

5. Нетрадиционные методы оценки персонала и их роль в повышении 

эффективности управления: обзор и анализ эффективности. 

6. Оптимизация численности и структуры персонала как фактор повышения 

эффективности управления: методы и инструменты. 

7. Управление конфликтами как элемент системы управления персоналом: 

стратегии и тактики. 

8. Управление системой контроля за деятельностью персонала организации: 

принципы и эффективность. 

9. Социальная эффективность управления персоналом организации: критерии и 

методы анализа. 

10. Экономические аспекты обучения и развития персонала как фактор повышения 

эффективности управления: принципы и подходы. 

 

Тема №9 Оценка и аттестация персонала в рамках системы сбалансированных 

показателей и KPI (ключевые показатели эффективности) 

1. Теоретические основы оценки и аттестации персонала в рамках системы 

сбалансированных показателей и KPI: определение, цели, задачи и принципы. 

2. Система сбалансированных показателей как инструмент оценки эффективности 

деятельности персонала: основные компоненты и их взаимосвязь. 

3. KPI как ключевой элемент системы оценки и аттестации персонала: 

классификация и особенности применения. 

4. Разработка и внедрение системы сбалансированных показателей и KPI для 

оценки персонала: этапы, методы и инструменты. 

5. Методы оценки эффективности персонала на основе системы сбалансированных 



показателей и KPI: классификация и особенности применения. 

6. Автоматизация процессов оценки и аттестации персонала в рамках системы 

сбалансированных показателей и KPI: преимущества и риски. 

7. Роль обратной связи в процессе оценки и аттестации персонала на основе 

системы сбалансированных показателей и KPI: принципы и методы. 

8. Оценка эффективности системы оценки и аттестации персонала на основе 

системы сбалансированных показателей и KPI: критерии и методы анализа. 

9. Интеграция системы сбалансированных показателей и KPI в общую систему 

управления персоналом организации: принципы и подходы. 

10. Практический опыт внедрения системы сбалансированных показателей и KPI для 

оценки и аттестации персонала в российских и зарубежных компаниях: анализ и 

выводы. 

 

Шкала оценивания:  5-балльная. 

Критерии оценивания (нижеследующие критерии оценки являются примерными и 

могут корректироваться): 

5 баллов (или оценка «отлично») выставляется обучающемуся, если тема реферата 

раскрыта полно и глубоко, при этом убедительно и аргументированно изложена собственная 

позиция автора по рассматриваемому вопросу; структура реферата логична; изучено большое 

количество актуальных источников, грамотно сделаны ссылки на источники; самостоятельно 

подобран яркий иллюстративный материал; сделан обоснованный убедительный вывод; 

отсутствуют замечания по оформлению реферата. 

4 балла (или оценка «хорошо») выставляется обучающемуся, если тема реферата 

раскрыта полно и глубоко, сделана попытка самостоятельного осмысления темы; структура 

реферата логична; изучено достаточное количество источников, имеются ссылки на 

источники; приведены уместные примеры; сделан обоснованный вывод; имеют место 

незначительные недочеты в содержании и (или) оформлении реферата. 

3 балла (или оценка «удовлетворительно») выставляется обучающемуся, если тема 

реферата раскрыта неполно и (или) в изложении темы имеются недочеты и ошибки; 

структура реферата логична; количество изученных источников менее рекомендуемого, 

сделаны ссылки на источники; приведены общие примеры; вывод сделан, но имеет признаки 

неполноты и неточности; имеются замечания к содержанию и (или) оформлению реферата. 

2 балла (или оценка «неудовлетворительно») выставляется обучающемуся, если 

содержание реферата имеет явные признаки плагиата и (или) тема реферата не раскрыта и 

(или) в изложении темы имеются грубые ошибки; материал не структурирован, излагается 

непоследовательно и сбивчиво; количество изученных источников значительно менее 

рекомендуемого, неправильно сделаны ссылки на источники или они отсутствуют; не 

приведены примеры или приведены неверные примеры; отсутствует вывод или вывод 

расплывчат и неконкретен; оформление реферата не соответствует требованиям. 

 

1.4 ЗАДАНИЯ ПО ПРАКТИЧЕСКОЙ ПОДГОТОВКЕ. 
 

Тема №7 Оценка и аттестация персонала на основе моделей компетенций 

1. Разработайте модель компетенций для должности менеджера по продажам, 

учитывая специфику вашей организации. 

2. Проведите оценку компетенций сотрудника отдела кадров с помощью метода 

“360 градусов”. Проанализируйте результаты и предложите рекомендации по 

развитию. 

3. Организуйте и проведите ассессмент-центр для оценки управленческих 

компетенций руководителей среднего звена. 

4. Разработайте программу обучения для развития лидерских компетенций у 

молодых специалистов. 



5. Оцените эффективность системы оценки и аттестации персонала на основе 

моделей компетенций в вашей организации. Предложите пути оптимизации. 

6. Проведите сравнительный анализ различных методов оценки компетенций и 

выберите наиболее подходящие для вашей компании. 

7. Разработайте план аттестации персонала на основе модели компетенций, 

учитывая стратегические цели организации. 

8. Организуйте деловую игру для оценки коммуникативных навыков сотрудников 

отдела маркетинга. Проанализируйте результаты и предложите меры по 

улучшению. 

9. Проведите оценку компетенций кандидата на вакантную должность с помощью 

тестирования. Интерпретируйте результаты и примите решение о найме. 

10. Разработайте индивидуальную программу развития управленческих компетенций 

для руководителя высшего звена, учитывая результаты оценки и аттестации. 

 

Тема №9 Оценка и аттестация персонала в рамках системы сбалансированных 

показателей и KPI (ключевые показатели эффективности) 

1. Разработайте систему сбалансированных показателей для оценки эффективности 

работы отдела продаж, учитывая финансовые, клиентские, внутренние и 

инновационные аспекты. 

2. Определите ключевые показатели эффективности (KPI) для оценки работы 

менеджеров по продажам, учитывая цели и задачи вашего бизнеса. 

3. Проведите оценку эффективности работы отдела продаж на основе системы 

сбалансированных показателей и KPI. Проанализируйте результаты и предложите 

меры по улучшению. 

4. Разработайте программу обучения для сотрудников отдела продаж, 

направленную на улучшение их KPI в области клиентского сервиса. 

5. Оцените эффективность системы оценки и аттестации персонала на основе 

системы сбалансированных показателей и KPI в вашей организации. Предложите 

пути оптимизации. 

6. Проведите сравнительный анализ различных методов оценки эффективности 

персонала и выберите наиболее подходящие для вашей компании. 

7. Разработайте план аттестации персонала на основе системы сбалансированных 

показателей и KPI, учитывая стратегические цели организации. 

8. Организуйте деловую игру для оценки навыков принятия решений у сотрудников 

отдела логистики. Проанализируйте результаты и предложите меры по 

улучшению. 

9. Проведите оценку эффективности работы отдела логистики на основе системы 

сбалансированных показателей и KPI. Проанализируйте результаты и предложите 

меры по улучшению. 

10. Разработайте индивидуальную программу развития для сотрудника отдела 

логистики, учитывая результаты оценки и аттестации на основе системы 

сбалансированных показателей и KPI. 

 

Шкала оценивания: 5-балльная. 

Критерии оценивания (нижеследующие критерии оценки являются примерными и 

могут корректироваться): 

5 баллов (или оценка «отлично») выставляется обучающемуся, если правильно 

выполнено 100-90% заданий.  

4 балла (или оценка «хорошо») выставляется обучающемуся, если правильно 

выполнено 89-75% заданий. 

3 балла (или оценка «удовлетворительно») выставляется обучающемуся, если 

правильно выполнено 74-60% заданий. 



2 балла (или оценка «неудовлетворительно») выставляется обучающемуся, если 

правильно решено 59% и менее % заданий. 

 

1.5 ПЕРЕЧЕНЬ КОНКРЕТНЫХ СИТУАЦИЙ ДЛЯ  
 

Тема №2 Методы оценки управленческого персонала 

Описание конкретной ситуации для анализа №1 

Оценка управленческих компетенций в стартапе 

Вы работаете в стартапе, который разрабатывает инновационное программное 

обеспечение для автоматизации бизнес-процессов. Ваша команда состоит из 10 человек, 

включая вас как руководителя проекта. Недавно компания столкнулась с необходимостью 

расширения команды и найма новых сотрудников, в том числе на управленческие позиции. 

Ваша задача – разработать и внедрить систему оценки управленческих компетенций для 

потенциальных кандидатов. Необходимо учесть следующие аспекты: 

1. Какие ключевые компетенции необходимы для успешного управления проектами 

в сфере IT? 

2. Какие методы оценки позволят наиболее точно определить наличие этих 

компетенций у кандидатов? 

3. Как организовать процесс оценки таким образом, чтобы он был эффективным и 

не требовал больших временных затрат? 

 

Описание конкретной ситуации для анализа №2 

Оценка эффективности работы управленческой команды в крупной корпорации 

Вы работаете в крупной международной корпорации, занимающейся производством и 

продажей бытовой техники. В вашем подразделении работает более 100 человек, включая 

управленческую команду из 5 человек. 

Руководство компании поставило задачу провести оценку эффективности работы 

управленческой команды и выявить области, требующие улучшения. Необходимо учесть 

следующие аспекты: 

1. Какие критерии эффективности работы управленческой команды являются 

ключевыми для данной компании? 

2. Какие методы оценки позволят наиболее точно определить эффективность 

работы управленцев? 

3. Как организовать процесс оценки таким образом, чтобы он был объективным и 

учитывал различные аспекты работы управленческой команды? 

 

Тема №5 Организация процесса оценки и аттестации персонала в компании 

Описание конкретной ситуации для анализа №1 

Организация процесса оценки и аттестации персонала в компании, 

специализирующейся на разработке программного обеспечения 

Вы работаете в компании, которая занимается разработкой программного 

обеспечения для мобильных устройств. Ваша команда состоит из 20 разработчиков, 

дизайнеров и тестировщиков. Руководство компании приняло решение внедрить систему 

регулярной оценки и аттестации персонала для повышения эффективности работы и 

мотивации сотрудников. 

Ваша задача – разработать и внедрить систему оценки и аттестации персонала, 

учитывая следующие аспекты: 

1. Какие критерии оценки и аттестации являются наиболее важными для 



разработчиков, дизайнеров и тестировщиков? 

2. Какие методы оценки позволят наиболее точно определить уровень 

профессионализма и потенциал сотрудников? 

3. Как организовать процесс оценки и аттестации таким образом, чтобы он был 

прозрачным, справедливым и мотивировал сотрудников к развитию? 

 

Описание конкретной ситуации для анализа №2 

Организация процесса оценки и аттестации персонала в компании, предоставляющей 

услуги в сфере туризма 

Вы работаете в компании, которая предоставляет туристические услуги, включая 

бронирование отелей, авиабилетов и организацию экскурсий. Ваша команда состоит из 50 

сотрудников, включая менеджеров по работе с клиентами, гидов и административный 

персонал. 

Руководство компании приняло решение внедрить систему регулярной оценки и 

аттестации персонала для повышения качества обслуживания клиентов и эффективности 

работы сотрудников. 

Ваша задача – разработать и внедрить систему оценки и аттестации персонала, учитывая 

следующие аспекты: 

1. Какие критерии оценки и аттестации являются наиболее важными для 

менеджеров по работе с клиентами, гидов и административного персонала? 

2. Какие методы оценки позволят наиболее точно определить уровень 

удовлетворенности клиентов и качество предоставляемых услуг? 

3. Как организовать процесс оценки и аттестации таким образом, чтобы он был 

удобным для сотрудников и позволял своевременно выявлять и устранять 

проблемы в работе? 

 

Тема №7 Оценка и аттестация персонала на основе моделей компетенций 

 

Описание конкретной ситуации для анализа №1 

Оценка и аттестация персонала в отделе продаж на основе модели компетенций 

Вы работаете в компании, занимающейся продажей высокотехнологичного 

оборудования. Ваш отдел продаж состоит из 10 человек, каждый из которых отвечает за 

свой сегмент рынка. Руководство компании приняло решение внедрить систему оценки и 

аттестации персонала на основе модели компетенций для повышения эффективности 

работы отдела и мотивации сотрудников. 

Ваша задача – разработать и внедрить систему оценки и аттестации персонала, 

учитывая следующие аспекты: 

1. Какие компетенции являются наиболее важными для успешных продавцов в 

вашей компании? 

2. Какие методы оценки позволят наиболее точно определить уровень развития 

этих компетенций у сотрудников? 

3. Как организовать процесс оценки и аттестации таким образом, чтобы он был 

прозрачным, справедливым и мотивировал сотрудников к развитию? 

 

Описание конкретной ситуации для анализа №2 

Оценка и аттестация персонала в HR-отделе на основе модели компетенций 

Вы работаете в крупной международной компании, занимающейся подбором и 

обучением персонала. Ваш HR-отдел состоит из 20 человек, включая рекрутеров, тренеров и 

специалистов по адаптации. Руководство компании приняло решение внедрить систему оценки 



и аттестации персонала на основе модели компетенций для повышения качества подбора и 

обучения сотрудников. 

Ваша задача – разработать и внедрить систему оценки и аттестации персонала, учитывая 

следующие аспекты: 

1. Какие компетенции являются наиболее важными для успешных HR-специалистов 

в вашей компании? 

2. Какие методы оценки позволят наиболее точно определить уровень развития этих 

компетенций у сотрудников? 

3. Как организовать процесс оценки и аттестации таким образом, чтобы он был 

удобным для сотрудников и позволял своевременно выявлять и устранять 

проблемы в работе? 

 

Шкала оценивания:  5-балльная. 

Критерии оценивания (нижеследующие критерии оценки являются примерными и 

могут корректироваться): 

5 баллов (или оценка «отлично») выставляется обучающемуся, если задание на 

проект выполнено точно и полно; проект выполнен полностью самостоятельно и 

демонстрирует сформированные у автора навыки проектной деятельности; в проекте 

реализован креативный подход: предложено оригинальное (или инновационное) решение; 

сформулированы мотивированные выводы; рекомендации обоснованы и объективны; 

безукоризненно выполнены требования к оформлению проекта; защита проекта (презентация 

и доклад) осуществлена в яркой, интересной форме. 

4 балла (или оценка «хорошо») выставляется обучающемуся, если задание на проект в 

целом выполнено; проект выполнен с незначительным участием преподавателя 

(консультации) и демонстрирует владение автором большинством навыков, необходимых для 

осуществления проектной деятельности; в проекте реализован стандартный подход: 

предложено типовое решение; выводы (заключение) доказательны; осуществлена попытка 

сделать практические рекомендации; имеются незначительные погрешности в содержании и 

(или) оформлении проекта; защита проекта (презентация и доклад) осуществлена в 

традиционной академической форме. 

3 балла (или оценка «удовлетворительно») выставляется обучающемуся, если 

задание на проект выполнено неточно и (или) неполно; выполнение проекта происходило при 

постоянном участии и помощи преподавателя; предложено наиболее простое, но допустимое 

решение; в проекте имеются недочеты и ошибки; выводы (заключение) не бесспорны; 

рекомендации имеются, но носят формальный характер; очевидны недочеты в оформлении 

проекта; защита проекта осуществлена в устной форме (без презентации) или доклад не 

отражал основное содержание проекта (или презентация не отражала основные положения 

доклада).  

2 балла (или оценка «неудовлетворительно») выставляется обучающемуся, если 

задание на проект не выполнено или выполнено менее чем наполовину, при этом автор не 

обращался (или недостаточно обращался) к преподавателю за консультацией или помощью; в 

проекте допущены грубые ошибки; отсутствует вывод или автор испытывает затруднения с 

выводами (заключение носит формальный характер); не соблюдаются требования к 

оформлению проекта; защита проекта представляла собой неструктурированные рассуждения 

автора с отклонением от темы проекта. 

 



2 ОЦЕНОЧНЫЕ СРЕДСТВА ДЛЯ ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ 

ОБУЧАЮЩИХСЯ 

 

2.1 БАНК ВОПРОСОВ И ЗАДАНИЙ В ТЕСТОВОЙ ФОРМЕ  
 

 

1. Что из перечисленного не является целью оценки персонала? 

д. Определение соответствия работника занимаемой должности. 

е. Повышение мотивации сотрудников. 

ж. Снижение текучести кадров. 

з. Увеличение количества конфликтных ситуаций в коллективе. 

2. Дайте определение понятию: ____________________ - это процесс определения 

текущей квалификации, знаний и умений работников организации. Эта процедура помогает 

оценить соответствие специалиста занимаемой должности, а также уровень его 

профессиональной подготовки с дальнейшим присвоением квалификационного разряда. 

Аттестация персонала регламентируется законом и внутренними документами организации, 

обычно проводится раз в 2-4 года или по истечению срока действия контракта.. 

3. Установление соответствия: Соотнесите методы оценки персонала с их 

характеристиками: 

1. Собеседование – а) Позволяет оценить личностные качества. 

2. Тестирование – б) Объективный метод оценки. 

3. Наблюдение – в) Субъективный метод оценки. 

4. Установление соответствия: Сопоставьте факторы, учитываемые при оценке 

персонала, с их описанием: 

1. Профессиональные качества – а) Знания, навыки, опыт работы. 

2. Личностные качества – б) Характер, мотивация, коммуникативные навыки. 

3. Результаты работы – в) Достижения, производительность, качество работы. 

5. Установление правильной последовательности: Расположите этапы процесса 

аттестации персонала в правильном порядке: 

д. Сбор данных о работе сотрудника. 

е. Оценка соответствия работника требованиям должности. 

ж. Принятие решения о дальнейшей судьбе сотрудника. 

з. Планирование развития сотрудника. 

6. Закрытая форма: Какие из перечисленных методов оценки являются наиболее 

объективными? 

д. Собеседование. 

е. Тестирование. 

ж. Наблюдение. 

з. Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

7. Открытая форма: _____________ - чёткая постановка целей внутри организации и её 

структурных единиц, исходя из миссии компании. Цели должны быть сложными, но 

достижимыми, иметь корректную формулировку и соответствовать ресурсам компании. 

8. Соотнесите методы оценки с их преимуществами: 

1. Собеседование – а) Возможность оценить личностные качества. 

2. Тестирование – б) Объективность и стандартизация оценки. 

3. Наблюдение – в) Возможность оценить поведение в реальных рабочих 

ситуациях. 

9. Сопоставьте критерии оценки управленческих навыков с их описанием: 

4. Коммуникативные навыки – a) Умение слушать, ясно выражать свои мысли. 

5. Разрешение конфликтов – б) Способность находить компромиссы, управлять 

эмоциями. 

6. Мотивация и вовлеченность – в) Стимулирование сотрудников к достижению 



целей. 

10. Расположите этапы разработки модели компетенций для оценки персонала в 

правильном порядке: 

е. Определение целей оценки. 

ж. Выбор компетенций. 

з. Разработка критериев оценки. 

и. Апробация модели. 

к. Доработка модели на основе обратной связи. 

11. Какой из методов оценки управленческого персонала позволяет оценить 

стратегическое мышление руководителя? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

12. Метод ___________ представляет собой инструмент оценки, который позволяет 

получить всестороннюю картину о работе сотрудника, основываясь на отзывах от его коллег, 

подчинённых, руководителей и даже внешних партнёров и клиентов. Этот метод особенно 

ценен при оценке управленческого персонала, поскольку он даёт возможность увидеть, как 

руководитель воспринимается разными сторонами, с которыми он взаимодействует в 

процессе работы. 

13. Какие из перечисленных методов оценки управленческого персонала позволяют 

получить наиболее полную картину о кандидате? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Ассессмент-центр.  

14. Сопоставьте аспекты управленческой деятельности с методами их оценки: 

1. Лидерство – а) Ситуационное интервью. 

2.Стратегическое мышление – б) Тестирование. 

3. Личностные качества – в) Метод 360 градусов. 

15. Расположите этапы проведения метода 360 градусов в правильном порядке: 

д. Подготовка опросников. 

е. Сбор данных от участников опроса. 

ж. Обработка и анализ результатов. 

з. Предоставление обратной связи оцениваемому руководителю. 

16.  Какие из перечисленных методов оценки управленческого персонала являются 

наиболее объективными? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

17. Соотнесите методы оценки управленческого персонала с их преимуществами: 

а) Структурированное интервью - Стандартизация вопросов. 

б) Ситуационное интервью (кейс-интервью) - Оценка конкретных управленческих 

навыков. 

в) Тестирование - Оценка сразу нескольких аспектов управленческой 

деятельности. 

18. Сопоставьте аспекты управленческой деятельности с соответствующими методами 

оценки: 

4. Мотивация – а) Тестирование. 

5. Интеллект – б) Ситуационное интервью. 

6. Личностные качества – в) Метод 360 градусов. 



19. Расположите этапы разработки опросника для метода 360 градусов в правильном 

порядке: 

е. Определение целей оценки. 

ж. Формирование списка компетенций. 

з. Составление вопросов для оценки каждой компетенции. 

и. Апробация опросника на фокус-группе. 

к. Доработка опросника на основе обратной связи. 

20.  Какой из методов оценки управленческого персонала позволяет оценить 

способность руководителя к адаптации в изменяющихся условиях? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

21. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить уровень профессиональных 

компетенций сотрудника? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

22. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить удовлетворённость 

сотрудника работой? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

23. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить потенциал сотрудника для 

карьерного роста? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

24. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить соответствие сотрудника 

занимаемой должности? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

25. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить лояльность сотрудника к 

компании? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

26. Какие из перечисленных методов оценки персонала позволяют получить наиболее 

объективные результаты? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

27. Какой из методов оценки персонала позволяет оценить эффективность работы 

сотрудника через количественные показатели? 

а) Собеседование. 



б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

28. Соотнесите методы оценки персонала с их преимуществами: 

а) Заданная балльная оценка - Объективная оценка через количественные 

показатели. 

б) Ранговый метод - Возможность сравнения сотрудников между собой. 

в) Тестирование - Оценка знаний и навыков в стандартизированной форме. 

29. Сопоставьте аспекты оценки персонала с соответствующими методами: 

а) Производительность труда - Заданная балльная оценка. 

б) Творческий потенциал - Ранговый метод. 

в) Аналитические способности - Тестирование. 

30. Расположите этапы разработки системы заданной балльной оценки для персонала в 

правильном порядке: 

е. Определение целей оценки. 

ж. Выбор показателей для оценки. 

з. Установление весовых коэффициентов для показателей. 

и. Апробация системы на фокус-группе. 

к. Доработка системы на основе обратной связи. 

31. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить способность 

сотрудника работать в команде? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

32. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить лидерские 

качества сотрудника? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

33. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить креативность 

сотрудника? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

34. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить адаптивность 

сотрудника к изменениям? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

35. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить мотивацию 

сотрудника к работе? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

36. Какой из качественных методов оценки персонала позволяет оценить личностные 

качества сотрудника? 

а) Собеседование. 



б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

37. Какие из качественных методов оценки персонала позволяют наиболее эффективно 

предотвращать конфликты в коллективе? 

а) Собеседование. 

б) Тестирование. 

в) Наблюдение. 

г) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

38. Метод ______________ дискуссии действительно может быть использован для 

оценки персонала в контексте предотвращения и разрешения конфликтов. Этот метод 

подразумевает обсуждение сотрудниками итогов деятельности подразделения, что позволяет 

оценить коммуникативные навыки, способность работать в команде, лидерские качества и 

другие аспекты, важные для предотвращения и разрешения конфликтов. 

39. Соотнесите методы оценки персонала с их преимуществами: 

а) Групповая дискуссия - Возможность оценки коммуникативных навыков. 

б) Наблюдение - Получение объективной информации о поведении сотрудника. 

в) Тестирование - Стандартизация процесса оценки знаний и навыков. 

40. Расположите этапы разработки системы наблюдения для оценки персонала в 

правильном порядке: 

е. Определение целей наблюдения. 

ж. Выбор критериев для наблюдения. 

з. Разработка протокола наблюдения. 

и. Проведение наблюдения. 

к. Анализ полученных данных. 

41. Кто обычно разрабатывает критерии оценки для аттестации персонала? 

а) Руководитель организации. 

б) Инспекция по труду. 

в) Руководитель организации после согласования с инспекцией по труду. 

г) Критерии оценки разрабатываются специалистами по оценке персонала. 

42. Какой документ является результатом аттестации персонала? 

а) Аттестационный лист. 

б) Приказ о проведении аттестации. 

в) Протокол аттестации. 

г) Все вышеперечисленное. 

43. В какие сроки работодатель обязан ознакомить работника с результатами 

аттестации? 

а) В течение трех дней после проведения аттестации. 

б) В течение пяти дней после проведения аттестации. 

в) В течение десяти дней после проведения аттестации. 

г) В сроки, установленные локальным нормативным актом организации. 

44. Может ли работник обжаловать результаты аттестации? 

а) Да, в судебном порядке. 

б) Нет, результаты аттестации являются окончательными. 

в) Да, в комиссию по трудовым спорам. 

г) Да, в профсоюзную организацию. 

45. Какие меры могут быть приняты по результатам аттестации персонала? 

а) Повышение заработной платы. 

б) Понижение в должности. 

в) Увольнение. 

г) Все вышеперечисленное. 

46. Кто обычно утверждает положение об аттестации персонала в организации? 



а) Руководитель организации. 

б) Инспекция по труду. 

в) Руководитель организации после согласования с инспекцией по труду. 

г) Положение не требует утверждения. 

47. Как часто рекомендуется проводить аттестацию персонала в соответствии с 

Трудовым кодексом Российской Федерации? 

а) Один раз в год. 

б) Один раз в 3-5 лет. 

в) Сроки проведения аттестации определяются работодателем. 

г) Сроки проведения аттестации не регламентированы. 

48. Отправка на повышение квалификации применяется для устранения выявленных в 

ходе __________ пробелов в знаниях и навыках, сотруднику может быть предложено пройти 

курсы повышения квалификации или дополнительное обучение. 

49. Соотнесите задачи, решаемые в процессе аттестации персонала, с их важностью: 

а) Определение соответствия работника занимаемой должности - Высокая 

важность. 

б) Разработка рекомендаций по развитию персонала - Средняя важность. 

в) Подготовка предложений по формированию бюджета на аттестацию - Низкая 

важность. 

50. Расположите этапы подготовки к аттестации персонала в правильной 

последовательности: 

г. Определение параметров и критериев аттестации. 

д. Разработка рекомендаций по развитию персонала. 

е. Подготовка предложений по формированию бюджета на аттестацию. 

51. Кто входит в состав аттестационной комиссии по аттестации рабочих мест? 

а) Представители работодателя и аттестующей организации. 

б) Только представители работодателя. 

в) Только представители аттестующей организации. 

52. Какие документы оформляются по итогам аттестации рабочих мест? 

а) Сводная ведомость результатов аттестации и план мероприятий по улучшению 

условий труда. 

б) Только сводная ведомость результатов аттестации. 

в) Только план мероприятий по улучшению условий труда. 

53. Куда направляются результаты аттестации рабочих мест? 

а) В трудовую инспекцию. 

б) Работнику под подпись. 

в) В профсоюзную организацию. 

54. Какие меры предпринимаются после выявления вредных факторов на рабочем 

месте? 

а) Разработка мер по улучшению условий труда. 

б) Премирование ответственных лиц. 

в) Перевод сотрудников на другие рабочие места. 

55. Кто должен быть ознакомлен с результатами аттестации рабочего места? 

а) Только руководитель организации. 

б) Только работник, рабочее место которого аттестовано. 

в) Работник, рабочее место которого аттестовано, под подпись. 

56. В какой срок работодатель должен известить трудовую инспекцию о результатах 

аттестации рабочих мест? 

а) В течение 10 рабочих дней. 

б) В течение 30 календарных дней. 

в) В течение 60 календарных дней. 

57. Какие документы направляются в трудовую инспекцию по итогам аттестации 



рабочих мест? 

а) Сводная ведомость результатов аттестации. 

б) План мероприятий по улучшению условий труда. 

в) Оба документа. 

58. В случаях, когда невозможно устранить вредные факторы на текущем рабочем 

месте, может быть рассмотрен вопрос о __________ сотрудников на другие, более безопасные 

рабочие места. 

59. Соотнесите виды рабочих мест с особенностями проведения аттестации: 

а) Возможно проведение аттестации только для части идентичных рабочих мест. - 

Идентичные рабочие места. 

б) Не требуется аттестация, достаточно оформления декларации. - Места с 

вредными факторами. 

в) Обязательна аттестация всех рабочих мест. - Места без вредных факторов. 

60. Расположите этапы аттестации рабочих мест в правильном порядке: 

а. Подготовительный этап. 

б. Идентификация вредных факторов. 

в. Замеры интенсивности вредных факторов. 

г. Оформление результатов. 

61. Что из перечисленного не является методом оценки компетенций? 

а) Психологическое тестирование 

б) Анкетирование 

в) Экспертная оценка 

г) Метод 360 градусов 

62. Какие из перечисленных методов оценки компетенций позволяют оценить soft 

skills? 

а) Психологическое тестирование 

б) Анкетирование 

в) Экспертная оценка 

г) Все вышеперечисленные 

63. Какие из перечисленных методов оценки компетенций позволяют оценить hard 

skills? 

а) Психологическое тестирование 

б) Анкетирование 

в) Экспертная оценка 

г) Только б) и в) 

64. Какой из перечисленных методов оценки компетенций является наиболее 

объективным? 

а) Психологическое тестирование 

б) Анкетирование 

в) Экспертная оценка 

г) Метод 360 градусов 

65. Какой из перечисленных методов оценки компетенций является наиболее 

субъективным? 

а) Психологическое тестирование 

б) Анкетирование 

в) Экспертная оценка 

г) Метод 360 градусов 

66. Какой из перечисленных методов оценки компетенций позволяет оценить 

кандидата в условиях, максимально приближённых к реальным рабочим ситуациям? 

а) Психологическое тестирование 

б) Анкетирование 

в) Экспертная оценка 



г) Метод 360 градусов 

67. Какой из перечисленных методов оценки компетенций позволяет получить 

всестороннюю оценку кандидата от разных заинтересованных сторон? 

а) Психологическое тестирование 

б) Анкетирование 

в) Экспертная оценка 

г) Метод 360 градусов 

68. Какой из перечисленных методов оценки компетенций является наиболее 

трудоёмким? 

а) Психологическое тестирование 

б) Анкетирование 

в) Экспертная оценка 

г) Метод 360 градусов 

69. Какой из перечисленных методов оценки компетенций является наименее 

трудоёмким? 

а) Психологическое тестирование 

б) Анкетирование 

в) Экспертная оценка 

г) Метод 360 градусов 

70. Какой из перечисленных методов оценки компетенций позволяет оценить 

кандидата на соответствие требованиям конкретной должности? 

а) Психологическое тестирование 

б) Анкетирование 

в) Экспертная оценка 

г) Метод 360 градусов 

71. Что является целью оценки компетенций? 

а) Определение соответствия кандидата требованиям должности. 

б) Повышение эффективности работы сотрудников. 

в) Обе цели. 

72. Какие компетенции обычно включаются в модель компетенций? 

а) Поведенческие и технические. 

б) Только поведенческие. 

в) Только технические. 

73. Кто участвует в разработке модели компетенций? 

а) Только специалисты по кадрам. 

б) Руководители подразделений и специалисты по кадрам. 

в) Все сотрудники компании. 

74. Какие методы оценки компетенций считаются наиболее объективными? 

а) Анкетирование и тесты. 

б) Интервью и наблюдение. 

в) Все методы имеют свои преимущества и недостатки. 

75. Что такое обратная связь по результатам оценки компетенций? 

а) Обсуждение результатов оценки с сотрудником. 

б) Предоставление рекомендаций по развитию компетенций. 

в) Оба варианта. 

76. Какие компетенции относятся к корпоративным? 

а) Общие для всех сотрудников компании. 

б) Специфические для отдельных подразделений. 

в) Индивидуальные для каждого сотрудника. 

77. Что такое модель компетенций? 

а) Набор качеств, навыков и знаний, необходимых для эффективного выполнения 

работы. 



б) Система оценки эффективности работы сотрудников. 

в) Метод определения соответствия сотрудника занимаемой должности. 

г) Все вышеперечисленное. 

78.  ____________ – сотрудник самостоятельно оценивает свои компетенции, знания и 

навыки. Этот метод позволяет сотруднику лучше понять свои сильные и слабые стороны. 

79. Соотнесите методы оценки компетенций с их описанием: 

а) Сбор информации о кандидате через вопросы и ответы. - Анкетирование. 

б) Оценка знаний и навыков кандидата через письменные задания. - Интервью. 

в) Получение информации о кандидате через заполнение опросников. - Тесты. 

80.  Расположите этапы оценки компетенций в правильном порядке: 

д. Разработка критериев оценки. 

е. Выбор методов оценки. 

ж. Проведение оценки. 

з. Анализ результатов. 

81. Философия предприятия – это: 

а) Система ценностей и убеждений, определяющих деятельность организации. 

б) Стратегия развития компании. 

в) Методы управления персоналом. 

г) Все вышеперечисленное. 

82. Что является целью оценки эффективности управления персоналом? 

а) Определение соответствия системы управления персоналом требованиям 

организации. 

б) Повышение эффективности работы сотрудников. 

в) Обе цели. 

83. Какие показатели эффективности управления персоналом обычно используются? 

а) Уровень удовлетворённости сотрудников, производительность труда, текучесть 

кадров. 

б) Только уровень удовлетворённости сотрудников. 

в) Только производительность труда. 

84. Кто участвует в разработке философии предприятия? 

а) Только руководители. 

б) Руководители и сотрудники. 

в) Все сотрудники компании. 

85. Какие методы управления персоналом считаются наиболее эффективными? 

а) Обучение и развитие персонала, система мотивации, корпоративная культура. 

б) Только обучение и развитие персонала. 

в) Только система мотивации. 

86. Что такое обратная связь в управлении персоналом? 

а) Обсуждение результатов оценки с сотрудником. 

б) Предоставление рекомендаций по развитию компетенций. 

в) Оба варианта. 

87.  Какие показатели эффективности управления персоналом относятся к ключевым? 

а) Уровень удовлетворённости сотрудников, производительность труда, текучесть 

кадров. 

б) Только уровень удовлетворённости сотрудников. 

в) Только производительность труда. 

88. ___________ - Привлечение сотрудников, чьи ценности соответствуют ценностям 

компании, для создания эффективной команды. 

89. Соотнесите показатели эффективности управления персоналом с их описанием: 

а) Количество сотрудников, покинувших компанию за определенный период 

времени. - Уровень удовлетворенности сотрудников. 

б) Степень удовлетворенности сотрудников условиями работы и возможностями 



для развития. - Производительность труда. 

в) Объем работы, выполненный одним сотрудником за единицу времени. - 

Текучесть кадров. 

90. Расположите этапы разработки философии предприятия в правильном порядке: 

д. Определение миссии и ценностей компании. 

е. Анализ внешней и внутренней среды. 

ж. Формулирование принципов философии предприятия. 

з. Внедрение философии предприятия в практику управления. 

91. Система сбалансированных показателей (ССП) включает в себя: 

а) Финансовые показатели. 

б) Показатели работы с клиентами. 

в) Внутренние процессы. 

г) Обучение и развитие персонала. 

д) Все вышеперечисленное. 

92. Что такое KPI? 

а) Ключевые показатели эффективности. 

б) Методы управления персоналом. 

в) Стратегия развития компании. 

93. Какие показатели эффективности обычно используются для оценки работы отдела 

информационных технологий? 

а) Скорость решения технических проблем, количество внедренных инноваций, 

уровень удовлетворенности пользователей IT-сервисами. 

б) Только скорость решения технических проблем. 

в) Только количество внедренных инноваций. 

94. Какие компетенции считаются ключевыми для успешной работы в отделе продаж? 

а) Коммуникативные навыки, умение работать в команде, стрессоустойчивость. 

б) Только коммуникативные навыки. 

в) Только умение работать в команде. 

95. Что такое регрессионный анализ в контексте оценки персонала? 

а) Метод определения взаимосвязи между двумя или более переменными. 

б) Метод прогнозирования будущих результатов на основе текущих данных. 

в) Метод сравнения результатов аттестации разных сотрудников. 

96. Что является целью оценки эффективности персонала с использованием KPI? 

а) Определение соответствия работы персонала установленным стандартам. 

б) Повышение мотивации сотрудников. 

в) Обе цели. 

97. Какие показатели эффективности обычно включаются в KPI для оценки работы 

отдела маркетинга? 

а) Количество новых клиентов, уровень удовлетворенности клиентов, 

эффективность рекламных кампаний. 

б) Только количество новых клиентов. 

в) Только уровень удовлетворенности клиентов. 

98. Показатели ___________ и оттока - помогают понять, насколько успешно компания 

удерживает существующих клиентов. 

99. Расположите этапы процесса аттестации персонала в правильном порядке: 

а. Подготовка к аттестации. 

б. Проведение аттестации. 

в. Анализ результатов аттестации. 

г. Принятие решений на основе результатов аттестации. 

100. Соотнесите методы анализа результатов аттестации с их применением: 

а) Определение взаимосвязи между KPI и результатами работы. - Сравнительный 

анализ. 



б) Сравнение результатов аттестации разных сотрудников. - Корреляционный 

анализ. 

в) Прогнозирование будущих результатов на основе текущих данных. - 

Регрессионный анализ. 

 

Шкала оценивания результатов тестирования: в соответствии с действующей в 

университете балльно-рейтинговой системой оценивание результатов промежуточной 

аттестации обучающихся осуществляется в рамках 100-балльной шкалы, при этом 

максимальный балл по промежуточной аттестации обучающихся по очной форме обучения 

составляет 36 баллов, по очно-заочной и заочной формам обучения – 60 баллов (установлено 

положением П 02.016).  

Максимальный балл за тестирование представляет собой разность двух чисел: 

максимального балла по промежуточной аттестации для данной формы обучения (36 или 60) 

и максимального балла за решение компетентностно-ориентированной задачи (6).  

Балл, полученный обучающимся за тестирование, суммируется с баллом, 

выставленным ему за решение компетентностно-ориентированной задачи.  

Общий балл по промежуточной аттестации суммируется с баллами, полученными 

обучающимся по результатам текущего контроля успеваемости в течение семестра; сумма 

баллов переводится в оценку по _____ шкале (указать нужное: по 5-балльной шкале или 

дихотомической шкале) следующим образом (привести одну из двух нижеследующих 

таблиц): 

 

Соответствие 100-балльной и 5-балльной шкал 

Сумма  баллов по 100-балльной шкале Оценка по 5-балльной шкале 

100-85 отлично 

84-70 хорошо 

69-50 удовлетворительно 

49 и менее неудовлетворительно 

 

ИЛИ 

 

Соответствие 100-балльной и дихотомической шкал 

Сумма  баллов по 100-балльной шкале Оценка по дихотомической  шкале 

100-50 зачтено 

49 и менее не зачтено 

 

Критерии оценивания результатов тестирования: 

Каждый вопрос (задание) в тестовой форме оценивается по дихотомической шкале: 

выполнено – 2 балла, не выполнено – 0 баллов. 

 


