
ОЦЕНОЧНЫЕ МАТЕРИАЛЫ 
по дисциплине

ПОДБОР И ОТБОР ПЕРСОНАЛА

Примерные тестовые задания 
Выберите один правильный вариант ответа.

1.  Какова основная цель подбора персонала?
    А) Сокращение затрат на персонал
    Б) Создание кадрового резерва
    В) Своевременное удовлетворение потребности организации в человеческих ресурсах необходимого качества и количества
    Г) Проведение тренингов для сотрудников

2.  Что из перечисленного относится к внешним источникам найма?
    А) Кадровый резерв
    Б) Внутренний конкурс
    В) Государственные центры занятости
    Г) Ротация сотрудников

3.  Документ, описывающий основные функции, обязанности, права и условия работы на конкретной должности, называется:
    А) Профиль должности
    Б) Должностная инструкция
    В) Трудовой договор
    Г) Штатное расписание

4.  Какая стратегия найма предполагает привлечение сотрудников, уже обладающих необходимыми компетенциями, без длительного обучения?
    А) Стратегия развития талантов
    Б) Стратегия «покупки» готовых специалистов
    В) Стратегия гибкой занятости
    Г) Стратегия удержания

5.  Какой метод отбора персонала обладает наиболее высокой прогностической валидностью (точностью предсказания будущей эффективности)?
    А) Графологический анализ
    Б) Неструктурированное интервью
    В) Assessment Center (Центр оценки)
    Г) Анализ резюме

6.  Тип собеседования, при котором кандидату задаются заранее подготовленные вопросы с чётким перечнем вариантов ответов, называется:
    А) Стрессовое интервью
    Б) Биографическое интервью
    В) Стандартизированное (структурированное) интервью
    Г) Панельное интервью

7.  Какой принцип лежит в основе методики STAR при проведении интервью по компетенциям?
    А) Ситуация, Технология, Активность, Результат
    Б) Ситуация, Задача, Действие, Результат (Situation, Task, Action, Result)
    В) Стратегия, Тактика, Анализ, Ресурсы
    Г) Скорость, Творчество, Амбиции, Решительность

8.  Дискриминация по возрастному, половому или расовому признаку при приёме на работу в Российской Федерации:
    А) Допускается, если это требование работодателя
    Б) Не запрещена законодательством
    В) Запрещена Трудовым кодексом РФ (ст. 3, 64)
    Г) Разрешена при найме на государственную службу

9.  Хэдхантинг (Executive Search) – это технология подбора:
    А) Молодых специалистов без опыта
    Б) Линейного персонала массовых профессий
    В) Узкопрофильных специалистов и руководителей высшего звена, чаще всего через прямой поиск и переманивание
    Г) Временного персонала на проект

10. Какой раздел НЕ должен содержать профиль должности (job description)?
    А) Образование и профессиональный опыт
    Б) Профессиональные знания и навыки (hard skills)
    В) Личностно-деловые компетенции (soft skills)
    Г) Список хобби и семейное положение

11. Скрининг резюме – это:
    А) Глубинное интервью
    Б) Проверка службы безопасности
    В) Первичная поверхностная оценка резюме на соответствие формальным требованиям вакансии
    Г) Телефонное интервью

12. Аутстаффинг персонала подразумевает:
    А) Увольнение сотрудников
    Б) Вывод персонала за штат компании-заказчика и оформление его в штат специализированного агентства
    В) Обучение персонала за счёт компании
    Г) Внутреннее перемещение кадров

13. Совокупность методик оценки, в ходе которых кандидаты выполняют серию упражнений, моделирующих реальные рабочие ситуации, под наблюдением экспертов – это:
    А) Кейс-интервью
    Б) Ассессмент-центр
    В) Профессиональное тестирование
    Г) Видеорезюме

14. Что такое «воронка рекрутмента»?
    А) Система штрафов за срыв сроков закрытия вакансии
    Б) Метод увольнения неподходящих сотрудников на испытательном сроке
    В) Визуализация воронкообразной последовательности этапов подбора с соотношением количества кандидатов на каждом из них
    Г) Программа для автоматической рассылки отказов

15. Испытательный срок при приёме на работу (если иное не установлено ФЗ) не может превышать:
    А) 1 месяц
    Б) 2 месяца
    В) 3 месяца (для рядовых сотрудников)
    Г) 6 месяцев

16. Какой тип собеседования намеренно создаёт для кандидата психологически напряжённую, некомфортную обстановку для оценки стрессоустойчивости?
    А) Панельное интервью
    Б) Британское интервью
    В) Стресс-интервью
    Г) Проективное интервью

17. Трудовая адаптация персонала — это:
    А) Процесс обучения новой профессии
    Б) Процесс аттестации
    В) Взаимное приспособление работника и организации, основывающееся на постепенном включении работника в новые для него профессиональные и социально-экономические условия труда
    Г) Процесс увольнения

18. К какому типу кейсов относится задание: «Подготовьте план выхода на рынок нового продукта»?
    А) Индивидуальное аналитическое упражнение
    Б) Ролевая игра
    В) Фактологический тест
    Г) Групповая дискуссия

19. Как расшифровывается аббревиатура HR-бренд?
    А) Бренд кадровой службы
    Б) Образ компании как привлекательного работодателя на рынке труда
    В) Торговая марка кадрового агентства
    Г) Официальное название должности менеджера по персоналу

20. Какой вид рекрутмента преимущественно использует социальные сети для поиска кандидатов?
    А) Executive Search
    Б) Digital-рекрутинг (сорсинг в соцсетях)
    В) Скрининг
    Г) Традиционный рекрутинг

21. Кто такой сорсер в рекрутменте?
    А) Специалист по первичному отбору резюме
    Б) Специалист, занимающийся поиском и первичным привлечением потенциальных кандидатов на рынке труда
    В) HR-бизнес-партнер
    Г) Сотрудник отдела кадров, занимающийся увольнениями

22. Может ли работодатель отказать в приеме на работу по причине отсутствия регистрации по месту жительства, если гражданин является резидентом РФ?
    А) Да, в любом случае
    Б) Да, если должность материально ответственная
    В) Нет, это дискриминационный отказ (ст. 64 ТК РФ)
    Г) Только с согласия профсоюза

23. Что означает показатель "Cost per Hire" (Затраты на закрытие вакансии)?
    А) Зарплата нового сотрудника
    Б) Отношение общей суммы затрат на подбор к количеству закрытых вакансий за период
    В) Стоимость размещения одной вакансии на работном сайте
    Г) Комиссия кадрового агентства

24. Как называется метод оценки, при котором кандидата просят рассказать о реальном опыте решения профессиональных задач из его прошлого?
    А) Проективное интервью
    Б) Поведенческое интервью (по компетенциям)
    В) Биографическое интервью
    Г) Техническое собеседование

25. Какой раздел резюме является ключевым для автоматических систем отбора (ATS)?
    А) Хобби
    Б) Рекомендации
    В) Ключевые навыки и опыт работы
    Г) Цель (желаемая должность)

26. Форма занятости, предполагающая выполнение должностных обязанностей неполный рабочий день или неполную рабочую неделю, называется:
    А) Фриланс
    Б) Проектная работа
    В) Частичная занятость (part-time)
    Г) Сезонная работа

27. Как называется предварительная оценка кандидата по телефону длительностью 5-15 минут?
    А) Видеособеседование
    Б) Глубинное интервью
    В) Телефонное скрининговое интервью
    Г) Консультация

28. Основной риск использования исключительно внутренних источников найма:
    А) Высокие финансовые затраты на рекламу
    Б) Длительный период адаптации новичков
    В) Возникновение «профессиональной близорукости», ограничение притока новых идей и технологий
    Г) Увеличение текучести кадров

29. Onboarding – это термин, обозначающий:
    А) Процесс увольнения
    Б) Процесс адаптации и введения нового сотрудника в должность и корпоративную культуру
    В) Поиск персонала за рубежом
    Г) Аутплейсмент

30. Что такое "джоб-оффер" (Job Offer)?
    А) Заявление о приеме на работу
    Б) Официальное предложение работы кандидату с описанием ключевых условий (зарплата, должность, дата выхода)
    В) Отказ в приеме на работу
    Г) Приказ о назначении на должность

31. Какая функция не входит в обязанности рекрутера?
    А) Размещение вакансий
    Б) Проведение собеседований
    В) Составление бухгалтерской отчетности по зарплате
    Г) Координация встреч с нанимающими менеджерами

32. При использовании метода отбора "360 градусов" на этапе найма:
    А) Оценивается только профессиональный опыт
    Б) Кандидат презентует себя в форме круговой диаграммы
    В) Сбор обратной связи о кандидате осуществляется от всех участников процесса отбора (рекрутер, руководитель, будущие коллеги)
    Г) Используется только для топ-менеджеров

33. Что является обязательным при приёме на работу согласно ТК РФ?
    А) Предоставление рекомендаций с прошлого места работы
    Б) Прохождение полиграфа
    В) Заключение трудового договора в письменной форме
    Г) Наличие фотографии в резюме

34. Какая тактика переговоров о зарплате наиболее конструктивна для кандидата?
    А) Завысить ожидания на 50% от текущего дохода
    Б) Заявить, что деньги не важны
    В) Аргументировать желаемый уровень дохода, исходя из рыночной стоимости позиции, своих компетенций и результатов
    Г) Соглашаться на первое предложение без обсуждения

35. Метод отбора персонала, основанный на оценке почерка:
    А) Физиогномика
    Б) Графология (имеет низкую научную валидность)
    В) Дерматоглифика
    Г) Соционика

36. Что такое KPI рекрутера (пример)?
    А) Общая прибыль компании
    Б) Срок закрытия вакансии, процент прохождения испытательного срока новыми сотрудниками
    В) Количество оформленных командировок
    Г) Число проведённых корпоративов

37. Валидность методики отбора – это:
    А) Её стоимость
    Б) Её продолжительность
    В) Степень соответствия методики своему назначению, способность измерять именно те качества, которые необходимы для прогноза успешности в работе
    Г) Мнение руководителя о тесте

38. Какой подход наиболее эффективен при массовом подборе линейного персонала?
    А) Индивидуальный хэдхантинг
    Б) Многоступенчатые ассессмент-центры
    В) Конвейерный рекрутмент со стандартизированными процедурами, групповыми собеседованиями и чёткими критериями отсева
    Г) Приём на работу по знакомству

39. Что такое «адаптационный лист»?
    А) Заявление об уходе
    Б) Отчёт о прохождении медицинского осмотра
    В) Документ (план), регламентирующий задачи нового сотрудника на период испытательного срока и введения в должность
    Г) Ведомость выдачи спецодежды

40. Что понимается под термином "Soft Skills"?
    А) Профессиональные навыки (вождение, программирование, знание языка)
    Б) Надпрофессиональные навыки (коммуникабельность, работа в команде, эмоциональный интеллект)
    В) Навыки физического труда
    Г) Цифровые компетенции

ОТВЕТЫ К ТЕСТОВЫМ ЗАДАНИЯМ
| 1 | В | 11 | В | 21 | Б | 31 | В |
| 2 | В | 12 | Б | 22 | В | 32 | В |
| 3 | Б | 13 | Б | 23 | Б | 33 | В |
| 4 | Б | 14 | В | 24 | Б | 34 | В |
| 5 | В | 15 | В | 25 | В | 35 | Б |
| 6 | В | 16 | В | 26 | В | 36 | Б |
| 7 | Б | 17 | В | 27 | В | 37 | В |
| 8 | В | 18 | А | 28 | В | 38 | В |
| 9 | В | 19 | Б | 29 | Б | 39 | В |
| 10 | Г | 20 | Б | 30 | Б | 40 | Б |



Примерные темы письменных работ 
(эссе, рефератов, докладов, презентаций) 

1.  Эволюция рекрутмента: от объявлений в газетах до искусственного интеллекта.
2.  Сравнительный анализ стратегий найма: «покупать» или «растить» таланты.
3.  HR-бренд работодателя как ключевой инструмент привлечения миллениалов и зумеров.
4.  Этические дилеммы в подборе персонала: где проходит граница допустимого?
5.  Психология лжи: как распознать недостоверную информацию на собеседовании.
6.  Влияние корпоративной культуры на процесс отбора кандидатов.
7.  Автоматизация рекрутмента: роботы-рекрутеры и ATS-системы, замена ли живого общения?
8.  Геймификация в оценке и отборе персонала: развлечение или эффективный метод?
9.  Дискриминация на рынке труда: скрытые барьеры при найме и методы их преодоления.
10. Биологические и цифровые нейросети: сможет ли ИИ полностью заменить HR-менеджера?
11. Кандидатский опыт (Candidate Experience): почему важно то, как вы отказываете.
12. Портрет идеального рекрутера: hard skills и soft skills в цифровую эпоху.
13. Анализ Big Data в рекрутменте: прогнозирование текучести и успешности сотрудника.
14. Аутстаффинг и аутсорсинг персонала: правовые риски и экономические выгоды.
15. Компетентностный подход в подборе: почему диплом теряет вес, а навыки растут в цене.
16. Стресс-интервью: действенный инструмент проверки или токсичное наследие 90-х?
17. Социальные сети как инструмент сорсинга: анализ цифрового следа кандидата.
18. Особенности подбора топ-менеджеров: Executive Search и управление репутацией.
19. Специфика массового подбора (Mass Recruitment): конвейерные технологии и сохранение качества.
20. Роль онбординга в закреплении сотрудника: почему отбор не заканчивается выходом на работу.
21. Удаленный подбор и виртуальные команды: оценка компетенций через Zoom.
22. Воронка рекрутмента: математическая модель и точки оптимизации процесса.
23. Оценка эффективности подбора: метрики Time-to-fill, Cost-per-hire и Quality-of-hire.
24. Инклюзивный рекрутмент: практики найма людей с инвалидностью.
25. Рекрутинг через реферальные программы: сила рекомендаций сотрудников.
26. Возвратная рекрутация (Alumni-программы): стоит ли нанимать бывших сотрудников повторно?
27. Психотипы кандидатов и манипуляции рекрутеров на собеседовании.
28. Валидность и надежность методов отбора: сравнительный обзор современных тестов.
29. Юридические ошибки работодателя при отказе в приеме на работу.
30. Планирование человеческих ресурсов как основа стратегического подбора персонала.
31. Гибкие формы занятости и фриланс: как изменился рынок подбора труда.
32. Нетворкинг как метод пассивного поиска уникальных специалистов.
33. Профессиональные и надпрофессиональные компетенции: проблема баланса при отборе.
34. Использование полиграфа и проверка службы безопасности (СБ) в процедурах найма.
35. Трудовой договор vs ГПХ: выбор оптимальной формы отношений при найме.
36. Техника проведения глубинного интервью по компетенциям STAR и PARLA.
37. Гендерные и возрастные стереотипы в текстах вакансий: анализ языка объявлений.
38. Рынок труда соискателя vs рынок труда работодателя: смена стратегий подбора.
39. Кросс-культурные особенности подбора персонала в международных компаниях.
40. Будущее рекрутинга: блокчейн-верификация дипломов и метавселенные для собеседований.




Примерная тематика контрольных работ

1.  Совершенствование системы подбора и отбора персонала (на примере конкретной организации).
2.  Разработка профиля должности и модели компетенций как основа качественного отбора.
3.  Методы оценки soft skills кандидатов: сравнительный анализ эффективности.
4.  Автоматизация процессов подбора персонала: внедрение CRM и ATS-систем на предприятии.
5.  Использование социальных сетей и мессенджеров в стратегии подбора молодых специалистов.
6.  Влияние HR-бренда компании на снижение затрат на закрытие вакансий.
7.  Ассессмент-центр как технология отбора кандидатов на руководящие должности.
8.  Правовое регулирование отказа в приёме на работу: теория и судебная практика.
9.  Формирование и реализация стратегии Executive Search в консалтинговых компаниях.
10. Управление адаптацией (онбордингом) как часть системы подбора персонала.
11. Анализ эффективности каналов привлечения кандидатов (ROI рекрутмента).
12. Инструменты прогнозирования успешности кандидатов: от тестов способностей до анализа данных.
13. Геймификация в подборе персонала: разработка и оценка результативности игровых методик.
14. Разработка системы KPI для отдела подбора персонала в условиях цифровой трансформации.
15. Сравнительный анализ российского и западного опыта подбора и отбора государственных служащих.
16. Особенности подбора производственного персонала в условиях кадрового дефицита.
17. Управление кандидатским опытом (Candidate Journey Map) как фактор конкурентоспособности работодателя.
18. Этика и психология взаимодействия рекрутера и соискателя на этапе предложения о работе.
19. Анализ и оптимизация воронки подбора персонала в розничных торговых сетях.
20. Технологии дистанционного отбора: валидность видеоинтервью и онлайн-тестирования.
21. Дискриминационные риски при скрининге резюме: разработка регламентов «слепого» отбора.
22. Роль чат-ботов и голосовых помощников в автоматизации первичного скрининга кандидатов.
23. Организация стажировок как инструмента отбора и удержания выпускников вузов.
24. Аутплейсмент и аутстаффинг в системе кадрового менеджмента: проблемы и перспективы.
25. Методы оценки достоверности сведений, предоставленных кандидатом (проверка рекомендаций и бэкграунд-чек).
26. Влияние корпоративной культуры и ценностей на процедуру подбора персонала в IT-сфере.
27. Специфика отбора персонала для проектной работы и формирования agile-команд.
28. Инклюзивный найм: разработка методики трудоустройства лиц с ограниченными возможностями здоровья.
29. Профилактика профессионального выгорания рекрутеров в условиях высокой интенсивности труда.
30. Оценка экономической эффективности внедрения программы реферального найма сотрудников.




Примерные вопросы 
для проведения промежуточной аттестации по дисциплине 

1.  Место и роль подбора и отбора персонала в системе управления человеческими ресурсами.
2.  Принципы и политика компании в области найма персонала.
3.  Стратегическое планирование человеческих ресурсов как основа рекрутмента.
4.  Нормы трудового права (ТК РФ), регламентирующие процедуры приёма на работу.
5.  Понятие и структура профиля должности и заявки на подбор.
6.  Компетентностный подход в подборе: понятие компетенции, модель компетенций и её применение.
7.  Внутренние и внешние источники привлечения персонала: преимущества и недостатки.
8.  Современные технологии сорсинга: поиск в социальных сетях, Boolean Search, Executive Search.
9.  Понятие и формирование HR-бренда работодателя.
10. Классификация и сравнительная характеристика методов отбора персонала.
11. Предварительный скрининг кандидатов: анализ резюме и телефонное интервью.
12. Биографическое и структурированное интервью: цели, структура и правила проведения.
13. Интервью по компетенциям: методики STAR, PARLA, принципы формулирования вопросов.
14. Проективные и кейсовые методы в интервью: диагностика скрытых мотивов и моделей поведения.
15. Стресс-интервью: цели, виды и риски применения.
16. Виды тестирования при отборе: профессиональные, психологические, личностные опросники.
17. Оценка интеллектуальных способностей: тесты структуры интеллекта (Амтхауэр, КОТ и др.).
18. Инструментальная детекция лжи: полиграф и профайлинг в практике отбора.
19. Групповые методы отбора и Assessment Center (Центр оценки): методология и этапы проведения.
20. Деловые и ролевые игры в структуре Центра оценки: разработка критериев и шкал наблюдения.
21. Проверка службой безопасности и сбор рекомендаций: правовые и этические аспекты.
22. Принятие решения о найме: консолидация результатов оценки и формирование Джоб-оффера.
23. Торги и переговоры с кандидатом: техника обсуждения и согласования компенсационного пакета.
24. Документационное оформление приёма на работу: заявление, трудовой договор, приказ.
25. Испытательный срок как заключительный этап отбора: правовое регулирование и критерии оценки.
26. Понятие, цели и этапы трудовой адаптации персонала (Onboarding).
27. Разработка системы наставничества и адаптационных тренингов для новых сотрудников.
28. Управление текучестью кадров: расчёт показателей и анализ причин увольнений на испытательном сроке.
29. Показатели эффективности подбора персонала: Time-to-fill, Cost-per-hire, Quality-of-hire, воронка рекрутмента.
30. Бюджетирование подбора персонала и расчёт экономической отдачи от найма.
31. Особенности массового подбора (Mass Recruitment): конвейерные технологии и управление потоком.
32. Специфика подбора руководителей высшего звена (Executive Search) и уникальных специалистов.
33. Аутсорсинг, аутстаффинг и лизинг персонала: правовые основы и практика применения.
34. Инновационные IT-инструменты в рекрутинге: ATS-системы, чат-боты, VR-собеседования и AI-аналитика.
35. Кандидатский опыт (Candidate Experience): управление точками контакта и брендом работодателя.
36. Ошибки рекрутера при проведении интервью: стереотипизация, «эффект ореола», проекция.
37. Дискриминация при найме: признаки, виды и юридическая ответственность работодателя.
38. Формирование кадрового резерва и работа с внутренними кандидатами.
39. Международные аспекты подбора: кросс-культурные особенности найма экспатов.
40. Тренды и будущее сферы подбора персонала: дата-ориентированный рекрутинг, гигономика и персонификация предложений.
[bookmark: _GoBack]

