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Введение 
 

1. Назначение: Фонд оценочных средств предназначен для проведения текущего контроля 

знаний и промежуточной аттестации по дисциплине «Современные технологии 

управления персоналом органов публичной власти» студентов, обучающихся по 

направлению подготовки 38.04.04 «Государственное и муниципальное управление» 

(направленность (профиль) «Государственное управление экономическим развитием») заочная 

форма обучения. 

 
2. ФОС является приложением к программе дисциплины «Современные технологии 

управления персоналом органов публичной власти» 

 
3. Разработчик: Романько И.Е.., доцент кафедры экономики, менеджмента и 

государственного управления 

 
4. Проведена экспертиза ФОС. 

Члены экспертной группы: 

 
Председатель Штапова И.С. – заведующий кафедрой экономики, менеджмента и 

государственного управления. 

Члены комиссии: 

Русинова О.С. – доцент кафедры экономики, менеджмента и государственного 

управления; 

Пархоменко Н.А. - доцент кафедры экономики, менеджмента и государственного 

управления. 

 
Представитель организации-работодателя: Белова Татьяна Леонидовна, начальник отдела 

отчетности и контроля финансового управления администрации Георгиевского городского 

округа Ставропольского края 

 
Экспертное заключение: фонд оценочных средств соответствует образовательной 

программе по направлению подготовки 38.04.04 «Государственное и муниципальное 

управление» направленность (профиль) «Государственное управление экономическим 

развитием» и рекомендуется для проведения текущего контроля успеваемости и промежуточной 

аттестации студентов. 

«____ »    _________  2024 г. 
 

5. Срок действия ФОС определяется сроком реализации образовательной программы. 
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1. Описание показателей и критериев оценивания на различных 

этапах их формирования, описание шкал оценивания 

 
Компетенция (ии), 

индикатор (ы) 

Уровни сформированности компетенций 

Минимальный 

уровень не 

достигнут 

(Неудовлетвори 

тельно) 
2 балла 

Минимальный 

уровень 

(удовлетворитель 

но) 

3 балла 

 
Средний уровень 

(хорошо) 

4 балла 

 
Высокий уровень 

(отлично) 

5 баллов 

Компетенция: УК-3 

Результаты обучения по Не способен 
понимать 
особенности 
формирования 
эффективной 
команды и 
демонстрироват
ь поведение 
эффективного 
организатора и 
координатора 
командного 
взаимодействия 

Способен 
понимать 
особенности 
формирования 
эффективной 
команды и 
демонстрировать 
поведение 
эффективного 
организатора и 
координатора 
командного 
взаимодействия и 
разрабатывает 
способы ее 
совершенствования 
на минимальном 
уровне 

Способен 
понимать 
особенности 
формирования 
эффективной 
команды и 
демонстрировать 
поведение 
эффективного 
организатора и 
координатора 
командного 
взаимодействия и   
использует 
полученные 
знания в 
профессионально 
й деятельности 

Способен 
понимать 
особенности 
формирования 
эффективной 
команды и 
демонстрировать 
поведение 
эффективного 
организатора и 
координатора 
командного 
взаимодействия  м 
использует 
полученные 
знания для 
решения задач 
профессионально 
й деятельности в 
сфере проектного 
управления. 

дисциплине (модулю): 

Индикатор: 

ИД-1УК-3 Понимает и 
знает особенности 
формирования 
эффективной команды 
ИД-2УК-3 
Демонстрирует 
поведение эффективного 
организатора и 
координатора 
командного 
взаимодействия 

Компетенция: ПК-1 
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ИД-1ПК-1 
Демонстрирует 
знание технологий 
взаимодействия между 
уровнями системы 
государственного и 
муниципального 
управления 
ИД-2ПК-1 Определяет 
нормы, правила и 
методы планирования и 
организации 
деятельности органа 
государственной и 
муниципальной власти 
ИД-3ПК-1 Анализирует 
действующие 
должностные 
регламенты и 
предлагает варианты их 
оптимизации, в том 
числе в части 
распределения функций, 
полномочий и 
ответственности за 
выполнение 
должностных 
обязанностей между 
исполнителями 

Не способен 
оценивать  
технологии 
взаимодействия 
между 
уровнями 
системы 
государственног
о и 
муниципального 
управления, 
определять, 
нормы, правила 
и методы 
планирования и 
не умеет 
анализировать 
действующие 
должностные 
регламенты и 
предлагает 
варианты их 
оптимизации 

Способен 
оценивать  
технологии 
взаимодействия 
между 
уровнями системы 
государственного и 
муниципального 
управления, 
определять, нормы, 
правила и методы 
планирования и не 
умеет 
анализировать 
действующие 
должностные 
регламенты и 
предлагает 
варианты их 
оптимизации на 
минимальном 
уровне 

Способен 
оценивать  
технологии 
взаимодействия 
между 
уровнями системы 
государственного 
и 
муниципального 
управления, 
определять,  
нормы, правила и 
методы 
планирования и не 
умеет 
анализировать 
действующие 
должностные 
регламенты и 
предлагает 
варианты их 
оптимизации и 
использует 
полученные знания 
в 
профессиональной 
деятельности 

Способен 
оценивать  
технологии 
взаимодействия 
между 
уровнями системы 
государственного 
и 
муниципального 
управления, 
определять,  
нормы, правила и 
методы 
планирования и не 
умеет 
анализировать 
действующие 
должностные 
регламенты и 
предлагает 
варианты их 
оптимизации, в 
том числе в части 
распределения 
функций, 
полномочий и 
ответственности 
за выполнение 
должностных 
обязанностей 
между 
исполнителями и 
использует 
полученные 
знания для 
решения задач 
профессионально 
й деятельности в 
сфере проектного 
управления. 

 

 

Оценивание уровня сформированности компетенции по дисциплине осуществляется на основе 

«Положения о проведении текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации 

обучающихся по образовательным программам высшего образования - программам бакалавриата, 

программам специалитета, программам магистратуры - в федеральном государственном автономном 

образовательном учреждении высшего образования «Северо-Кавказский федеральный университет» в 

актуальной редакции. 

 

 

 

ОЦЕНОЧНЫЕ СРЕДСТВА ДЛЯ ПРОВЕРКИ УРОВНЯ СФОРМИРОВАННОСТИ 

КОМПЕТЕНЦИЙ 

Номер 

задания 
Правильный ответ Содержание вопроса 

Компетен

ция 

1.  а) 

При каком значении общей оценки 

результативности деятельность 

государственного гражданского 

УК-3 
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служащего может быть признана 

результативной? 

а) 100% 

б) 80% 

в) 60% 

2.  б) 

Что должно учитываться при 

определении размера премии для 

категорий: специалисты и помощник 

руководителя? 

а) фонд оплаты труда 

б) количество отработанного времени в 

оцениваемом периоде 

в) стаж работы в должности 

 

УК-3 

3.  б) 

Какие служащие не подлежат 

аттестации? 

а) достигшие возраста 55 лет 

б) достигшие возраста 60 лет 

в) достигшие возраста 65 лет 

УК-3 

4.  а) 

Кто вносит предложение о включении в 

кадровый резерв органа власти 

конкретного гражданского служащего? 

а) руководитель структурного 

подразделения органа власти 

б) сам гражданский служащий 

в) руководитель органа власти 

(представитель нанимателя) 

УК-3 

5.  а) 

Если гражданский служащий, 

замещающий должность категории 

«помощники (советники), 

«специалисты» или «обеспечивающие 

специалисты», назначен в порядке 

должностного роста на должность 

категории «руководители», на какой вид 

дополнительного профессионального 

образования он должен быть направлен 

а) на повышение квалификации 

б) на стажировку 

в) на профессиональную переподготовку 

УК-3 

6.  а) 

По какому количеству основных групп 

результативности деятельности 

рекомендуется распределять критерии 

оценки сотрудников? 

а) 6 

б) 8 

в) 10 

УК-3 

7.  а) 

Каким образом можно реализовывать 

схему 3 анализа учебных потребностей? 

а) «сверху-вниз» и «снизу-вверх» 

б) «снизу-вверх» 

в) «сверху-вниз» 

 

УК-3 

8.  в) Какой показатель эффективности и УК-3 
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результативности профессиональной 

служебной деятельности 

государственного гражданского 

служащего в организации труда может 

быть использован? 

а) полное и логичное изложение 

материала 

б) профессиональная компетентность 

в) производительность (выполняемый 

объем работ) 

 

9.  

Вторая группа субъектов 

находится вне органов 

государственной власти – это 

социальные силы, политические 

партии, общественные 

организации, оказывающие свое 

влияние на кадровую политику 

государства. 

Субъекты государственной кадровой 

политики в органах государственной 

власти условно можно разделить на две 

группы. Первая группа находится 

внутри органов государственной власти 

и делится на участников кадровых 

процессов – государственных служащих 

(персонал) и политических 

руководителей органа власти. Поясните 

содержание второй группы  

УК-3 

10.  

средство управления 

количественными и 

качественными 

характеристиками персонала, 

обеспечивающее достижение 

целей организации, ее 

эффективное 

функционирование. 

Дайте развернутое определение 

«кадровая технология» –  

УК-3 

11.  

1-я группа кадровых 

технологий, обеспечивающих 

получение персональной 

информации; 2-я группа 

кадровых технологий, 

обеспечивающих требуемые 

характеристики состава 

персонала; 3-я группа кадровых 

технологий, обеспечивающих 

востребованность возможностей 

персонала  

Опишите структуру кадровых 

технологий:  

УК-3 

12.  

действия, направленные на 

достижение соответствия 

персоналазадачам организации, 

проводимые с учетом этапа 

развития организации. 

 

Что означают кадровые мероприятия  —  УК-3 

13.  

экспертиза   соответствия   

организационной,функциональн

ой и информационной 

структуры, кадрового 

потенциала целям, задачам и 

стратегииразвития организации, 

и разработка на этой основе 

Что включает организационный   и   

кадровый   аудит  –    

УК-3 
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программы организационных 

изменений. 

14.  

комплексный аудит, при 

проведении которого 

используется весь арсенал 

методов; ― выборочный аудит, 

при проведении которого 

используются строго 

определенные методы, 

либоанализу подвергаются 

работники, выбранные по 

специальной методике-выборке. 

По методике анализа кадровая система 

включает?  

УК-3 

15.  

●Обеспечение основы 

управления, т.е. выработка 

единого видения 

проблемы●Разработка 

стратегических 

планов●Разработка подходов к 

методам измерения 

производительности 

труда●Разработка подходов к 

методам контроля●Обеспечение 

организации всего 

процесса●Измерение и оценка 

фактического 

уровня●Осуществление мер 

контроля за 

повышением●Измерение 

оценка воздействия на 

повышение производительности 

труда 

Что включает управление 

производительностью труда:  

УК-3 

16.  

:●разработка концепции 

кадровой 

политики;●определение 

основных задач и требований 

кадровой стратегии;●подбор и 

комплектование 

кадров;●формирование и 

подготовка резерва на 

управленческие 

должности;●развитие 

персонала;●оценка и аттестация 

кадров;●развитие мотивации 

персонала;●социальное 

обеспечение 

персонала;●совершенствование 

службы управления 

персоналом;●кадровое и 

документационное обеспечение 

службы управления 

персоналом;●информационно-

техническое обеспечение 

управления 

Что включает в себя план кадровых 

мероприятий 

УК-3 
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персоналом;●нормативно-

методическое и правовое 

обеспечение службы 

управления персоналом 

17.  

специально сформированная на 

основе установленных 

критериев группа 

перспективных служащих, 

обладающих необходимыми для 

выдвижения 

профессиональными, деловыми 

и морально-психологическими 

качествами, положительно 

проявивших себя на 

занимаемых должностях, 

прошедших необходимую 

подготовку и предназначенных 

для замещения определенных 

должностей в организации. 

Что означает «кадровый резерв»?  УК-3 

18.  

установление соответствия 

индивидуальных качеств 

человека требованиям 

профессии государственного 

служащего. 

В чем заключается цель кадроведческих 

технологий?   

УК-3 

19.  

это государственная стратегия в 

сфере формирования, развития 

и рационального использования 

трудовых ресурсов страны. Это 

система официально 

признанных целей, задач, 

приоритетов и принципов 

регулирования кадровых 

отношений в государственном 

аппарате в конкретно-

исторических условиях 

развития общества. 

Государственная кадровая политика –  УК-3 

20.  

носитель определенных законом 

компетенции, прав и 

ответственности в разработке и 

реализации государственной 

кадровой политики, активный 

участник кадровых процессов. 

Кто является субъектом 

государственной кадровой политики –  

УК-3 

21.  
-пассивная    

-реактивная    

-превентивная   -активная 

Какие типы кадровой политики вы 

знаете? 

УК-3 

22.  

– это система информационно-

аналитической и методической 

поддержки принятия   

управленческих   решений   в   

системе   управления   

персоналом   с   целью   

повышения эффективности 

организации 

Что значит кадровый контроллинг?  УК-3 
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23.  

анализ стратегического плана 

организации, прогнозирование 

потребностей в персонале, 

оценка состояния внутренних 

кадровых ресурсов, разработка 

мероприятий по решению 

кадровых задач 

Какие основные этапы кадрового 

планирования? :   

УК-3 

24.  

- цели организации 

-стиль управления 

-финансовые ресурсы 

-кадровый потенциал  

-стиль руководства 

Перечислите основные внутренние 

факторы, которые влияют на кадровую 

политику 

УК-3 

25.  

это   нормативный   документ,   

определяющий   требования   к 

содержанию и условиям труда, 

квалификации и компетенциям 

работника и т.д 

Что такое профессиональный стандарт ?    УК-3 

26.  

профессиональные способности 

человека, рациональное 

использование его 

профессионального опыта в 

организации, создание условий 

для их полноценной 

реализации. 

Что подразумевается под объектом 

кадровых технологий?  

УК-3 

27.  

получить и удержать людей 

нужного качества и в нужном 

количестве; наилучшим образом 

использовать потенциал своей 

команды; предвидеть проблемы, 

возникающие из-за возможного 

избытка или нехватки 

персонала. 

В чем состоят цели кадрового 

планирования:  

УК-3 

28.  

–штатный (основной) состав 

работников госучреждения, т.е. 

лиц, занимающих 

государственные должности (не 

только руководящие). 

Как в научной литературе обычно  

понимаются Кадры ? 

УК-3 

29.  

отражает преимущественно 

профессиональные изменения в 

трудовой деятельности 

человека, достижение им и 

признание профессиональным 

сообществом результатов его 

труда, авторитета в конкретном 

виде профессиональной 

деятельности. 

Что в себе содержит понятие 

профессиональная карьера?  

УК-3 

30.  

это согласованная совокупность 

средств и методов, 

обеспечивающих качественные 

изменения профессионального 

потенциала личности и 

адекватных способов его 

реализации в интересах как 

Что означает, когда механизм 

управления карьерой призван привести в 

действие систему управления карьерой –  

УК-3 
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человека, так и органов 

государственного управления. 

31.  б) 

Какова цель аттестации гражданских 

(муниципальных) служащих? 

а) выявление соответствия требованиям 

к служебному поведению гражданских 

служащих 

б) выявление соответствия занимаемой 

должности гражданской 

(муниципальной  службы) 

в) выявление необходимых 

профессиональных знаний 

ПК-1 

32.  а) 

Какое решение принимается при 

проведении квалификационного 

экзамена? 

а) присвоение классного чина 

б) повышение должностного оклада 

в) направление на повышение 

квалификации 

ПК-1 

33.  а) 

Какой критерий профессионализма 

государственного гражданского 

служащего можно использовать при его 

оценке? 

а) профессиональная компетентность 

б) соблюдение трудовой дисциплины 

в) отсутствие стилистических и 

грамматических ошибок 

ПК-1 

34.  а) 

Кто в качестве субъекта оценки 

служащего может выступать в любых 

ситуациях? 

а) непосредственный руководитель 

б) представитель службы управления 

персоналом 

в) сам служащий 

ПК-1 

35.  б) 

Кому должно отдаваться предпочтение 

при формировании резерва кадров? 

а) лицам, имеющим больший стаж 

гражданской (муниципальной службы 

б) прошедшим необходимую подготовку 

в) лицам, моложе 35 лет 

ПК-1 

36.  

комплексная организационно-

кадровая технология, с 

помощью которой оценивают 

профессионально-личностные 

качества человека с целью 

определения соответствия его 

требованиям замещаемой 

должности государственной 

гражданской службы. Это 

проверка деловых качеств и 

квалификации госслужащего 

путем периодической оценки 

знаний, опыта, навыков и 

Что понимается под аттестацией 

государственного гражданского 

служащего –  

ПК-1 
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способностей к выполнению 

служебных обязанностей по 

определенной должности. 

37.  

это преобладающий в группе 

или коллективе относительно 

устойчивый психологический 

настрой его членов, 

проявляющийся во всех 

многообразных формах их 

деятельности. 

Морально-психологический климат –  ПК-1 

38.  

Это внутренний процесс 

сознательного выбора 

человеком определенного 

поведения, на который 

оказывают влияние внешние 

(стимулы) и внутренние 

(мотивы) факторы. 

Дайте определение Мотивация –  ПК-1 

39.  

  отбор, оценка (тестирование, 

квалификационный экзамен, 

аттестация и др.), обучение 

персонала, работа с кадровым 

резервом, стажировка, 

постоянное изучение 

содержания, характера и 

условий труда служащих с 

целью оперативного решения 

проблем организационного 

развития  

Элементы механизма управления 

карьерой:  

ПК-1 

40.  

это определение из числа 

кандидатов на замещение 

должности наиболее 

соответствующего требованиям 

должности (условиям 

конкурса). 

Что означает конкурс на замещение 

должности? 

ПК-1 

41.  

это акт целенаправленного 

воздействия на персонал, 

который основывается на 

анализе достоверных 

персональных данных, 

характеризующих конкретную 

кадровую проблему, определяет 

цель и содержит программу ее 

достижения. 

Что включает в себя понятие 

управленческое кадровое решение?  

ПК-1 

42.  

кадровая технология, 

предполагающая 

последовательную смену 

профессиональных 

обязанностей, поочередное 

пребывание в той или иной 

должности с целью освоения 

специалистом смежных 

профессий, различных функций, 

специфики и технологии 

Что такое ротация?   ПК-1 
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принятия управленческих 

решений. 

43.  

– управляющий элемент 

(руководитель госоргана, 

руководители внутренних 

структур и кадровая служба 

этого органа); объект – 

управляемый элемент (персонал 

органа государственной власти). 

Что являются элементами управления 

персоналом государственной службы: 

субъект  

ПК-1 

44.  

функционирующая в рамках 

кадровой политики система 

организационных, социально-

экономических, 

психологических, нравственных 

и правовых отношений, 

обеспечивающих эффективную 

реализацию возможностей 

человека как в интересах самого 

человека, так и организации. 

Что означает управление персоналом 

государственной службы –  

ПК-1 

45.  

логически связанная и 

последовательно реализуемая 

совокупность действий, из 

которых и формируется 

требуемое воздействие. 

Дайте определение процессу управления 

карьерой –  

ПК-1 

46.  

это рассчитанная на длительный 

период линия развития 

человеческих ресурсов, система 

подбора, расстановки и 

воспитания кадров, способных 

обеспечить определенную 

перспективу экономического, 

политического и культурного 

развития местного сообщества, 

целостное использование всех 

имеющихся на территории 

ресурсов: природных, 

человеческих, производственно-

хозяйственных, 

образовательных, культурно-

исторических и др. 

Что подразумевает понятие 

муниципальная кадровая политика –  

ПК-1 

47.  

способствующих 

формированию такого состава 

государственных служащих, 

количественные и качественные 

характеристики которого 

отвечали бы целям и задачам 

государственной службы. 

Отбор персонала на государственную 

службу представляет собой систему 

мероприятий…каких? 

ПК-1 

48.  

одна из форм работы с 

госслужащими, 

представляющая собой процесс 

сопоставления индивидуальных 

свойств и качеств работника с 

определенными требованиями. 

Оценка персонала –  ПК-1 
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Оценка «отлично» выставляется, если студент свободно справляется с задачами, 

вопросами и другими видами применения знаний; использует в ответе дополнительный материал 

все предусмотренные программой задания выполнены, качество их выполнения оценено числом 

баллов, близким к максимальному; анализирует полученные результаты; проявляет 

самостоятельность при выполнении заданий. Компетенции УК-3, ПК-1 освоены на высоком 

уровне. 

Оценка «хорошо» выставляется студенту, если необходимые практические компетенции 

в основном сформированы, все предусмотренные программой обучения учебные задания 

выполнены, качество их выполнения достаточно высокое. Студент твердо знает материал, 

грамотно и по существу излагает его, не допуская существенных неточностей. Компетенции УК-

3, ПК-1 освоены на хорошем уровне. 

Оценка «удовлетворительно» выставляется студенту, если большинство 

предусмотренных программой заданий выполнено, но в них имеются ошибки, при ответе на 

поставленный вопрос студент допускает неточности, недостаточно правильные формулировки, 

наблюдаются нарушения логической последовательности в изложении программного материала.  

Компетенции УК-3, ПК-1 освоены на низком уровне. 

Оценка «неудовлетворительно» выставляется студенту, если он не проявляет 

значительной активности в собеседовании, допускает существенные ошибки, неуверенно, с 

большими затруднениями участвует в собеседовании, необходимые практические компетенции 

не сформированы, большинство предусмотренных программой обучения учебных заданий не 

выполнено, качество их выполнения оценено числом баллов, близким к минимальному. Зачет не 

выставляется студенту, если он не знает значительной части программного материала, допускает 

существенные ошибки, неуверенно, с большими затруднениями выполняет практические 

работы, компетенции УК-3, ПК-1не сформированы, большинство предусмотренных программой 

учебных заданий не выполнено, качество их выполнения оценено числом баллов, близким к 

минимальному. 

 

Процедура выставления зачета с оценкой проводится на последнем практическом занятии; 

оценивание знаний обучающегося происходит по результатам защиты практических работ и 

оценки знаний студента. Перед зачетом студенту необходимо полностью выполнить 

практические задания, оформить лекционный материал. При наличии задолженностей по 

текущей аттестации по данной дисциплине студент к сдаче зачета не допускается. Текущая 

аттестация студентов проводится преподавателями, ведущими практические занятия по 

дисциплине, в следующих формах: собеседование и защита практических работ. Основанием для 

снижения оценки являются: выполнение задания не в полном объеме; несвоевременность 

49.  

это юридическое оформление 

(закрепление) должностного 

статуса государственного или 

муниципального служащего, 

произведенное 

соответствующим органом 

власти и выраженное в форме 

распорядительного документа 

— постановления, указа, 

приказа и др. 

Что понимается под назначением на 

должность —  

ПК-1 

50.  

это способность работника с 

учетом условий и реальных 

возможностей определить 

оптимальные пути и способы 

реализации поставленных задач 

и возложенных полномочий. 

Профессионализм государственного 

служащего –  

ПК-1 
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предоставления выполненных работ, слабое знание тем и основной терминологии; пассивность 

участия в групповой работе; отсутствие умения применить теоретические знания для решения 

практических задач. 
 


