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1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в 

процессе освоения образовательной программы 

В процессе освоения образовательной программы компетенции 

формируются по следующим этапам: 

1) начальный этап дает общее представление о виде деятельности, 

основных закономерностях функционирования объектов 

профессиональной деятельности, методов и алгоритмов решения 

практических задач; 

2) основной этап позволяет решать типовые задачи, принимать 

профессиональные и управленческие решения по известным 

алгоритмам, правилам и методикам; 

3) завершающий этап предполагает готовность решать практические 

задачи повышенной сложности, нетиповые задачи, принимать 

профессиональные и управленческие решения в условиях неполной 

определенности, при недостаточном документальном, нормативном и 

методическом обеспечении. 

При освоении дисциплины (модуля) компетенции, закрепленные за 

ней, реализуются по темам (разделам) дисциплины (модуля), в определенной 

степени (полностью или в оговоренной части) и на определенном этапе, что 

приведено в Таблице 1. 

Таблица 1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе 

освоения образовательной программы 

ОК-3, ОПК-2, ПК-1 

№ 
Код 

компетенции 

Номер темы 

(раздела) 

дисциплины 

(модуля) 

Степень реализации 

компетенции при 

освоении дисциплины 

(модуля) 

Этап формирования 

компетенции при 

освоении дисциплины 

(модуля) 

1.  ОК-2 1-14 Готовностью 

действовать в 

нестандартных 

ситуациях, нести 

социальную и 

этическую 

ответственность за 
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принятые решения 

2.  ОПК-2 1-7 Готовностью 

руководить 

коллективом в сфере 

своей 

профессиональной 

деятельности, 

толерантно 

воспринимая 

социальные, 

этнические, 

конфессиональные и 

культурные различия 

 

3.  ПК-1 7-14 Способностью 

управлять 

организациями, 

подразделениями, 

группами (командами) 

сотрудников, 

проектами и сетями 

 

2. Описание показателей и критериев оценивания компетенций, 

описание шкал оценивания 

Шкала оценивания, показатели и критерии оценивания образовательных 

результатов обучающегося во время текущей аттестации 

Шкала 

оценивания 

Показатели и критерии оценивания 

5, «отлично» Оценка «отлично» ставится, если студент строит ответ логично в 

соответствии с планом, показывает максимально глубокие знания 

профессиональных терминов, понятий, категорий, концепций и теорий. 

Устанавливает содержательные межпредметные связи. Развернуто 

аргументирует выдвигаемые положения, приводит убедительные 

примеры. 

4, «хорошо» Оценка «хорошо» ставится, если студент строит свой ответ в 

соответствии с планом. В ответе представлены различные подходы к 

проблеме, но их обоснование недостаточно полно. Устанавливает 

содержательные межпредметные связи. Развернуто аргументирует 

выдвигаемые положения, приводит необходимые примеры, однако 

показывает некоторую непоследовательность анализа. Выводы 

правильны. Речь грамотна, используется профессиональная лексика. 

3, «удовлетво-

рительно» 

Оценка «удовлетворительно» ставится, если ответ недостаточно 

логически выстроен, план ответа соблюдается непоследовательно. 

Студент обнаруживает слабость в развернутом раскрытии 

профессиональных понятий. Выдвигаемые положения декларируются, но 

недостаточно аргументированы. Ответ носит преимущественно 

теоретический характер, примеры ограничены, либо отсутствуют. 



4 

2, «неудовле-

творительно» 

Оценка «неудовлетворительно» ставится при условии недостаточного 

раскрытия профессиональных понятий, категорий, концепций, теорий. 

Студент проявляет стремление подменить научное обоснование проблем 

рассуждениями обыденно-повседневного бытового характера. Ответ 

содержит ряд серьезных неточностей. Выводы поверхностны 

Шкала оценивания, показатели и критерии оценивания образовательных 

результатов обучающегося во время промежуточной аттестации 

Оценка экзамена 

(нормативная) 

Показатели и критерии оценивания образовательных 

результатов 
гр.1 гр.2 

5, 

отлично 

Оценка «5 (отлично)» выставляется обучающемуся, если он 

глубоко и прочно усвоил программный материал и 

демонстрирует это на занятиях и экзамене, исчерпывающе, 

последовательно, чётко и логически стройно излагал его, умеет 

тесно увязывать теорию с практикой, свободно справляется с 

задачами, вопросами и другими видами применения знаний. 

Причем обучающийся не затруднялся с ответом при 

видоизменении предложенных ему заданий, использовал в 

ответе материал учебной и монографической литературы, в том 

числе из дополнительного списка, правильно обосновывал 

принятое решение.  

Учебные достижения в семестровый период и результаты 

рубежного контроля демонстрировали высокую степень 

овладения программным материалом. 

Рейтинговые баллы назначаются обучающемуся с учётом 

баллов текущей (на занятиях) и промежуточной (экзамен) 

аттестации. 

Компетенции, закреплённые за дисциплиной, сформированы 

на уровне – высокий. 

4,  

хорошо 

Оценка «4, (хорошо)» выставляется обучающемуся, если он 

твёрдо знает материал, грамотно и по существу излагает его на 

занятиях и экзамене, не допуская существенных неточностей в 

ответе на вопрос, правильно применяет теоретические 

положения при решении практических вопросов и задач, 

владеет необходимыми навыками и приёмами их выполнения. 

Учебные достижения в семестровый период и результаты 

рубежного контроля демонстрируют хорошую степень 

овладения программным материалом. 

Рейтинговые баллы назначаются обучающемуся с учётом 

баллов текущей (на занятиях) и промежуточной (экзамен) 

аттестации. 

Компетенции, закреплённые за дисциплиной, сформированы 

на уровне – хороший (средний). 

3,  

удовлетворительно 

Оценка «3 (удовлетворительно)» выставляется 

обучающемуся, если он имеет и демонстрирует знания на 

занятиях и экзамене только основного материала, но не усвоил 

его деталей, допускает неточности, недостаточно правильные 

формулировки, нарушения логической последовательности в 

изложении программного материала, испытывает затруднения 

при выполнении практических работ. 

Учебные достижения в семестровый период и результаты 
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Оценка экзамена 

(нормативная) 

Показатели и критерии оценивания образовательных 

результатов 
гр.1 гр.2 

рубежного контроля демонстрируют достаточную 

(удовлетворительную) степень овладения программным 

материалом. 

Рейтинговые баллы назначаются обучающемуся с учётом 

баллов текущей (на занятиях) и промежуточной (экзамен) 

аттестации. 

Компетенции, закреплённые за дисциплиной, сформированы 

на уровне – достаточный. 

2, 

не удовлетворительно 

Оценка «2 (не удовлетворительно)» выставляется 

обучающемуся, который не знает большей части программного 

материала, допускает существенные ошибки, неуверенно, с 

большими затруднениями выполняет практические работы на 

занятиях и экзамене. Как правило, оценка 

«неудовлетворительно» ставится обучающимся, которые не 

могут продолжить обучение без дополнительных занятий по 

соответствующей дисциплине.  

Учебные достижения в семестровый период и результаты 

рубежного контроля демонстрируют невысокую 

(недостаточную) степень овладения программным 

материалом. 

Рейтинговые баллы назначаются обучающимся с учётом 

баллов текущей (на занятиях) и промежуточной (экзамен) 

аттестации. 

Компетенции, закреплённые за дисциплиной, не 

сформированы. 

Шкала оценивания, показатели и критерии оценивания образовательных 

результатов обучающегося на зачете по дисциплине 

Результат зачета Показатели и критерии оценивания образовательных результатов 

гр.1 гр.2 

зачтено Результат «зачтено» выставляется обучающемуся, если рейтинговая 

оценка (средний балл) его текущей аттестации по дисциплине входит 

в данный диапазон. 

При этом, обучающийся на учебных занятиях и по результатам 

самостоятельной работы демонстрировал знание материала, грамотно 

и по существу излагал его, не допускал существенных неточностей в 

ответе на вопрос, правильно применял использовал в ответах учебно-

методический материал исходя из специфики практических вопросов 

и задач, владел необходимыми навыками и приёмами их выполнения. 

Учебные достижения в семестровый период и результаты рубежного 

контроля демонстрируют высокую (15....13) / хорошую (12..10) / 

достаточную (9…7) степень овладения программным материалом. 

Рейтинговые баллы назначаются обучающемуся как 

среднеарифметическое рейтинговых оценок по текущей аттестации 

(на занятиях и по результатам выполнения контрольных заданий) и 

промежуточной (экзамен) аттестации. 

Компетенции, закреплённые за дисциплиной, сформированы на уровне от 

достаточного до высокого. 

не зачтено Результат «не зачтено» выставляется обучающемуся, если 
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Результат зачета Показатели и критерии оценивания образовательных результатов 

гр.1 гр.2 

рейтинговая оценка (средний балл) его текущей аттестации по 

дисциплине входит в данный диапазон. 

При этом, обучающийся на учебных занятиях и по результатам 

самостоятельной работы демонстрирует незнание значительной части 

программного материала, допускает существенные ошибки, 

неуверенно, с большими затруднениями выполняет практические 

работы.  

Как правило, «не зачтено» ставится обучающимся, которые не могут 

продолжить обучение без дополнительных занятий по 

соответствующей дисциплине. 

Учебные достижения в семестровый период и результаты рубежного 

контроля демонстрируют невысокую (недостаточную) степень 

овладения программным материалом. 

Рейтинговые баллы назначаются обучающемуся как 

среднеарифметическое рейтинговых оценок по текущей аттестации 

(на занятиях и по результатам выполнения контрольных заданий) и 

промежуточной (экзамен) аттестации. 

Компетенции, закреплённые за дисциплиной, не сформированы 

3. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые 

для оценивания знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, 

характеризующих этапы формирования компетенций 

Для оценивания знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, 

характеризующих этапы формирования компетенций используются 

следующие типовые контрольные задания: 

3.1. Текущий контроль успеваемости 

Вопросы текущего контроля успеваемости на семинарах (практических 

занятиях) 

1. Диагностика персонала организации как объекта управления. 

2. Зарубежные модели социального партнерства. 

3. Значение кадровой политики в стратегии организации. 

4. Искусство составления резюме. 

5. Кадровая служба: функции, организация, ответственность. 

6. Концепция кадрового менеджмента в условиях рыночной экономики. 

7. Методика разработки должностных инструкций работников. 

8. Области применения и возможности использования в 

управленческой деятельности и кадровой работе. 
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9. Общие положения оценки в сфере человеческих ресурсов. 

10. Организационное, правовое и научно-методическое обеспечение 

социального партнерства. 

11. Особенности аттестации управленческих кадров. 

12. Особенности управления женским коллективом. 

13. Особенности управления мужским коллективом. 

14. Особенности управления персоналом в современных корпорациях 

Типовые темы рефератов 

1. Управление персоналом в системе менеджмента организации 

2. Человеческий капитал и его формирование 

3. Формирование персонала и определение его численности 

4. Анализ движения и оценка состояния персонала 

5. Сравнительный анализ подходов к управлению человеческими 

ресурсами 

6. Стратегические решения в области управления человеческими 

ресурсами 

7. Реализация функции планирования в управлении человеческими 

ресурсами 

8.Роль кадровых служб в системе управления организацией 

9. Кадровый маркетинг и его задачи 

10. Кадровый консалтинг как элемент развития кадровых служб 

11. Кадровый аудит и его основные объекты 

12. Сравнительная характеристика методов оценки персонала 

13. Кадровые интервью и организация их проведения 

14. Источники и анализ первичной информации о персонале 

15. Документационное обеспечение кадровой работы 

16. Источники и методы привлечения персонала 

17. Принципы и методы отбора персонала 

18. Сущность и виды адаптации персонала 
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19. Роль и значение аттестации персонала в организации кадровой 

работы 

20. Опыт США в области создания оценочных центров и особенности 

их создания в России 

21. Повышение квалификации как форма обучения персонала 

22. Коучинг как форма развивающего обучения 

23. Правовое регулирование трудовых отношений 

24. Управление текучестью персонала на современных предприятиях: 

анализ и обобщение опыта 

25. Управление изменениями положения работника в организации 

26. Композиция и структуризация как направления организационного 

проектирования 

27. Централизация и децентрализация управленческих процессов: 

сравнительный анализ практики российских предприятий 

28. Должность как первичный элемент в структуре управления 

организацией 

29. Особенности и задачи аттестации рабочих мест 

30. Условия труда и их правовое обеспечение в РФ 

31. Рабочее время и анализ его использования 

32. Понятие и экономическая сущность заработной платы 

33. Формы и системы заработной платы: российская практика 

34. Зарубежный опыт формирования заработной платы 

35. Учет психологических особенностей личности в процессе 

управления персоналом 

36. Виды трудовых коллективов и особенности управления ими 

37. Личностные и деловые качества руководителя 

38. Трудовая дисциплина и материальная ответственность работников 

39. Управление организационной культурой: особенности российского 

менталитета 

40. Анализ практики применения различных методов руководства 
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41. Подходы к процессу делегирования полномочий: российские и 

зарубежные модели 

42. Многомерные модели руководства и их особенности 

43. Сравнительный анализ одномерных стилей руководства и оценка их 

эффективности 

44. Мотивация и стимулирование труда на российских предприятиях 

45. Особенности применения морально психологических методов 

стимулирования труда 

46. Деловая беседа как форма устного обмена информацией 

47. Цели и особенности проведения собраний и совещаний 

48. Особенности управления внутриорганизационными конфликтами 

49. Стратегия и тактика деловых переговоров 

50. Оценка эффективности функционирования кадровых служб и 

тенденции их развития на российских предприятиях 

Типовые тесты / задания 

1. С чем связано возникновение управления персоналом как особого вида 

деятельности (выбрать и указать только одну группу факторов): 

а - ростом масштабов экономических организаций, усилением 

недовольства  условиями труда большинства работников; 

б - распространением "научной организации труда", развитием 

профсоюзного движения, активным вмешательством государства в 

отношения между наемными работниками и работодателями; 

в - ужесточением рыночной конкуренции, активизацией деятельности 

профсоюзов, государственным законодательным регули 

2. Какой перечень задач точнее характеризует содержание управления 

персоналом. Выбрать и указать только одну группу задач управления 

персоналом: 

а - использование собственных человеческих ресурсов, разделение 

труда, укрепление дисциплины труда; 
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б - контроль за соблюдением трудового законодательства 

администрацией предприятия; 

в - планирование и развитие профессиональной карьеры, 

стимулирование труда, профессиональное обучение; 

г - найм персонала, организация исполнения работы, оценка, 

вознаграждение и развитие персонала 

3. При предпринимательской организационной стратегии акцент при найме и 

отборе делается: 

а - на поиск инициативных сотрудников с долговременной 

ориентацией, готовых рисковать и доводить дело до конца. 

б - на поиске сотрудников узкой ориентации, без большой 

приверженности организации на короткое время; 

в - на поиске разносторонне развитых сотрудников, ориентированные 

на достижение больших личных и организационных целей 

4. Возрастание роли стратегического подхода к управлению персоналом в 

настоящее время связано (выбрать и указать только одну группу факторов): 

а - с высокой монополизацией и концентрацией российского 

производства; 

б - с регионализацией экономики и целенаправленной структурной 

перестройкой занятости; 

в - с ужесточением конкуренции во всех ее проявлениях, ускорением 

темпов изменения параметров внешней среды и возрастанием 

неопределенности ее параметров во времени. 

5. Планы по человеческим ресурсам определяют: 

а - политику по набору женщин и национальных меньшинств; 

б - политику по отношению к временным работающим; 

в - уровень оплаты; 

г - оценку будущих потребностей в кадрах. 

6. Основными функциями подсистемы развития персонала являются (при 

необходимости указать несколько): 
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а - разработка стратегии управления персоналом; 

б - работа с кадровым резервом. 

в - переподготовка и повышение квалификации работников. 

г - планирование и контроль деловой карьеры. 

д - планирование и прогнозирование персонала; 

е - организация трудовых отношений 

7. Принцип обусловленности функций управления персоналом целями 

производства подразумевает, что: 

а - функции управления персоналом, ориентированные на развитие 

производства, опережают функции, направленные на обеспечение 

функционирования производства; 

б - функции управления персоналом формируются и изменяются не 

произвольно, а в соответствии с целями производства. 

в - необходима многовариантная проработка предложений по 

формированию системы управления персоналом и выбор наиболее 

рационального варианта для конкретных условий производства 

8. Принцип комплексности подразумевает: 

а - многовариантную проработку предложений по формированию 

системы управления персоналом и выбор наиболее рационального варианта 

для конкретных условий производства; 

б - учет всех факторов, воздействующих на систему управления 

персоналом. 

в - ориентированность на развитие производства, опережение функций 

управление персоналом функций, направленных на обеспечение 

функционирования производства 

9. К методам формирования системы управления персоналом относятся 

(при необходимости указать несколько): 

а - метод аналогий. 

б - метод структуризации целей. 

в - морфологический анализ. 
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10. Какой метод в области совершенствования управления персоналом 

получил наибольшее распространение: 

а - метод аналогий. 

б - метод творческих совещаний 

11. Выделите основные группы методов управления персоналом в 

организации (при необходимости указать несколько): 

а – административные. 

б – экономические. 

в - статистические; 

г - социально-психологические. 

д - стимулирования 

12. Какой метод управления персоналом отличается прямым характером 

воздействия: 

а – административные. 

б - экономические; 

в - социально-психологические 

13. Какие методы имеют косвенный характер управленческого воздействия 

(при необходимости указать несколько): 

а - административные; 

б – экономические. 

в - социально-психологические. 

14. К каким методам управления персоналом Вы отнесете разработку 

положений, должностных инструкций: 

а – административные. 

б - экономические; 

в - социально-психологические 

15. Описание работы и их спецификация (определение требований к 

кандидатам) очень полезны для специалистов по набору и отбору персонала 

так как позволяют привлечь наиболее подходящих из всех возможных 

кандидатов: 
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а – да. 

б - иногда; 

в - нет 

16. Трудовой потенциал - это: 

а - это часть населения, обладающая физическим развитием, 

умственными способностями и знаниями, которые необходимы для работы в 

экономике; 

б - это совокупность духовных и физических способностей человека, 

которые он использует всякий раз когда создает потребительные стоимости; 

в - способность персонала организации при наличии у него 

определенных качественных характеристик и соответствующих социально-

экономических, организационных условий достигать определенный 

конечный результат. 

17. Стандартизированная форма изложения содержания работы на 

конкретном рабочем месте в определенное время является: 

а - должностной инструкцией. 

б - оценочным листом сотрудника; 

в - листом интервьюера; 

г - анкетой работника 

18. Маркетинг персонала - это: 

а - вид управленческой деятельности, направленный на определение и 

покрытие потребности в персонале. 

б - такая поведенческая культура, в которой имиджевые регуляторы 

осмысливаются персоналом как общественная необходимость; 

в - анализ ситуации на рынке труда для регулирования потребности в 

специалистах дефицитных специальностей. 

г - анализ ожиданий нынешних и потенциальных сотрудников 

(например, при найме на работу), а также определение выполнимости и 

реальной степени исполнения этих ожиданий; 



14 

д - формирование конкурентоспособного работника и нахождение ему 

рыночной ниши 

19. Главными задачами персонал-маркетинга являются изучение развития 

производства, исследование рынка труда, анализ источников покрытия 

потребности в персонале, анализ путей получения персонала, анализ затрат 

на приобретение персонала, выбор альтернатив или комбинирование 

вариантов источников и путей покрытия потребностей в персонале: 

а - верно все. 

б - частично верно; 

в - неверно 

20. Как добиться уменьшения предложение работников в организации 

(привести численность в соответствие с ее реальными потребностями), не 

прибегая к увольнениям: 

а - перевод части сотрудников на сокращенный рабочий день или 

рабочую неделю; 

б - прекращение приема на работу. 

в - заключение краткосрочных контрактов; 

г - переобучение персонала; 

д - использование гибких режимов работы; 

е - использовать лизинг рабочей силы 

Типовые контрольные вопросы 

1. Исторические основания развития управления человеческими 

ресурсами. 

2. Сравнительная характеристика европейских, американских, 

японских и 

российских подходов 

3. Система управления человеческими ресурсами в современной 

организации. На примере PR агентства. 

4. Маркетинг персонала. 

5. Эффективность управления персоналом. 
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6. Деловые и личные качества руководителя: определение, диагностика 

степени выраженности, значение самооценки. 

7. Деловые и личные качества специалиста: определение, диагностика 

степени выраженности. 

8. Психодиагностика в управлении персоналом. 

9. Кадровое интервью: виды, роль в технологии отбора персонала. 

10. Системы и формы оплаты труда в организации. Структура 

заработной платы. 

3.2. Промежуточная аттестация 

Типовые вопросы к промежуточной аттестации (экзамен) 

1. Эволюция концепции человеческих ресурсов 

2. Развитие подходов к управлению персоналом в других странах 

3. Системы управления производственным персоналом Тейлора,Форда, 

Эмерсона 

4. Административная деятельность-деятельность по управлению 

людьми Анри Файоля. 

5. Развитие подходов к управлению персоналом в России (Гастев, 

Керженцев, Базаров, Кондратьев и др.). 

6. Современный системный подход к управлению персоналом на 

предприятии 

7. Особенности стратегического развития человеческих ресурсов 

8. Философия развития человеческих ресурсов 

9. Ключевые элементы развития человеческих ресурсов: «научение», 

образование, развитие, обучение 

10. Экономические методы управления человеческими ресурсами 

11. Социально-психологические методы управления. 

12. Влияние организационной культуры на результаты труда персонала 

предприятия 

13. Кадровая политика в деятельности предприятия и программа ее 

рализации 
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 14. Современные технологии проведения на предприятии маркетинга 

персонала.  

15. Проблемы найма персонала 

16. Рациональное обеспечение человеческими ресурсами современной 

организации 

17. Профессиональная диагностика деловых и личностных качеств 

руководителя  

18.Оптимизация труда руководителя и распределение полномочий 

19. Технология делегирования полномочий 

20. Проблемы оценки персонала организации 

21.Профессиональное обучение. 

22. Стратегический подход к профессиональному обучению 

23. Непрерывное обучение и развитие. Самоуправляемое обучение. 

24. Виды обучения 

25. Планирование деловой карьеры персонала предприятия 

26. Вклад отдела (службы) по управлению человеческими ресурсами в 

управление знаниями 

27. Цели и процесс планирования личного развития 

28. Управление кадровым резервом 

29. Технология организации продвижения по службе 

30. Проблемы мотивации человеческих ресурса 

11. Место и роль оценки в системе управления человеческими 

ресурсами. Виды оценки. 

32. Оценка персонала (анализ конкретных примеров из отечественного 

и зарубежного опыта оценки персонала). 

33. Понятие моббинга, пути его предупреждения в профессиональной 

среде. 

34. Оценка результатов деятельности работника в организации 

35. Управление деловой карьерой персонала 

36. Современные технологии управления персоналом 
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37. Концепция человеческих ресурсов в американском менеджменте 

38. Японская концепция мотивации 

39. Карьера как способ развития персонала. 

40. Участие персонала в управлении организацией. 

41. Управление конфликтами в организации. 

4. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания 

достижения запланированных результатов обучения по дисциплине 

(модулю) 

Текущая аттестация 

При оценивании устного опроса и участия в дискуссии на семинаре 

(практическом занятии) учитываются: 

- степень раскрытия содержания материала; 

- изложение материала (грамотность речи, точность использования 

терминологии и символики, логическая последовательность изложения 

материала; 

- знание теории изученных вопросов, сформированность и 

устойчивость используемых при ответе умений и навыков. 

Для оценивания результатов обучения в виде знаний используются 

такие процедуры и технологии как тестирование и опрос на семинарах 

(практических занятиях). 

Для оценивания результатов обучения в виде умений и владений 

используются следующие процедуры и технологии: 

- практические контрольные задания (далее – ПКЗ), включающих одну 

или несколько задач (вопросов) в виде краткой формулировки действий 

(комплекса действий), которые следует выполнить, или описание результата, 

который нужно получить. 

По сложности ПКЗ разделяются на простые и комплексные задания. 

Простые ПКЗ предполагают решение в одно или два действия. К ним 

можно отнести: простые ситуационные задачи с коротким ответом или 

простым действием; несложные задания по выполнению конкретных 
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действий. Простые задания применяются для оценки умений. Комплексные 

задания требуют многоходовых решений как в типичной, так и в 

нестандартной ситуациях. Это задания в открытой форме, требующие 

поэтапного решения и развернутого ответа, в т.ч. задания на индивидуальное 

или коллективное выполнение проектов, на выполнение практических 

действий или лабораторных работ. Комплексные практические задания 

применяются для оценки владений. 

Типы практических контрольных заданий: 

- задания на установление правильной последовательности, 

взаимосвязанности действий, выяснения влияния различных факторов на 

результаты выполнения задания;  

- установление последовательности (описать алгоритм выполнения 

действия), 

- нахождение ошибок в последовательности (определить правильный 

вариант последовательности действий); 

- указать возможное влияние факторов на последствия реализации 

умения и т.д. 

- задания на принятие решения в нестандартной ситуации (ситуации 

выбора, многоальтернативности решений, проблемной ситуации). 

Оценивание обучающегося на текущей аттестации осуществляется в 

соответствии с критериями, представленными в п. 2, и носит балльный 

характер. 

Промежуточная аттестация 

Форма промежуточной аттестации: экзамен. 

При проведении промежуточной аттестации студент должен ответить 

на вопросы теоретического характера и практического характера. 

При оценивании ответа на вопрос теоретического характера 

учитывается: 

• теоретическое содержание не освоено, знание материала носит 

фрагментарный характер, наличие грубых ошибок в ответе; 
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• теоретическое содержание освоено частично, допущено не более двух-

трех недочетов; 

• теоретическое содержание освоено почти полностью, допущено не 

более одного-двух недочетов, но обучающийся смог бы их исправить 

самостоятельно; 

• теоретическое содержание освоено полностью, ответ построен по 

собственному плану. 

При оценивании ответа на вопрос практического характера 

учитывается объем правильного решения. 

Основой для определения оценки служит уровень усвоения студентами 

материала, предусмотренного рабочей программой дисциплины. 

Оценивание обучающегося на промежуточной аттестации 

осуществляется в соответствии с критериями, представленными в п. 2, и 

носит балльный характер.

 


