
  



  



 

   
1. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ОСВОЕНИЯ УЧЕБНОЙ ДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ)  

Цель освоения дисциплины: Формирование у студентов основ представлений о социально-экономических свойствах и 

особенностях той части социума, которая участвует в процессе производства и распределения благ, знаний основных понятий в 

области коммуникаций и делового взаимодействия, применении принципов организации коллектива, наиболее рациональному 

применению способностей сотрудников на микроуровне предприятия. 

 

Задачи дисциплины:  
- формирование понимания сущностных основ понятия «человеческие ресурсы» применительно к индивиду, коллективу, 

социуму; 
 

- развитие навыков управления кадрами в контексте расстановки, найма, увольнения, профессионального и карьерного 

развития, планирования и документирования; 
 

- освоение методов экономической оценки типов группового поведения в организации;  
- развитие способности к построению оптимальной коммуникативной системы организации;  
- формирование практических умений разработки систем стимулирования и наиболее эффективной мотивации трудового 

поведения; 
 

- развитие навыков социально-экономического анализа и построения организационно-управленческой структуры конкретной 

организации. 
 

2.ПЛАНИРУЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ОБУЧЕНИЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ (МОДУЛЮ)  
Формируемые компетенции:  

ПК-3: Способен организовать работу с персоналом в соответствии с общими целями развития предприятия, 

учреждения, организации и конкретными направлениями кадровой политики для достижения эффективного 

использования и профессионального совершенствования работников 

 

ПК-3.1: организует трудовую деятельность и оплату труда персонала в соответствии с общими целями и 

конкретными направлениями кадровой политики для достижения эффективного использования и 

профессионального совершенствования работников 

 

Знать:  
принципы формирования оптимальной системы организации работы с персоналом в том числе работников сферы торговли и 

службы маркетинга 
 

Уметь:  
анализировать внутриорганизационные коммуникационные процессы  и разрабатывать предложения по повышению 

эффективности трудовой деятельности персонала 
 

Владеть:  
методами эффективного управления персоналом и конкретными направлениями кадровой политики, в том числе оплаты труда  

     
ПК-3.2: осуществляет администрирование процессов и документооборота по вопросам организации трудовой 

деятельности и оплаты труда персонала для достижения целей развития предприятия, учреждения, организации 
 

Знать:  
положения, регулирующие администрирование процессов и организацию на предприятии документооборота по вопросам 

трудовой деятельности и оплаты труда персонала 
 

Уметь:  
использовать средства программного обеспечения для осуществления администрирования процессов и документооборота по 

вопросам трудовой деятельности и оплаты труда персонала 
 

Владеть:  
способностью выработки предложений по созданию эффективной системы документооборота в организации  

     В результате освоения дисциплины обучающийся должен  
2.1 Знать:  

2.1.1 - теории и концепции взаимодействия людей в организации ( корпоративная культура, методы мотивации, концепции 

лидерства и управления конфликтами) 
 

2.1.2 - типы организационной культуры и методы ее формирования;  
2.1.3 - роль и место управления персоналом в общеорганизационном управлении и его связь со стратегическими задачами 

организации 
 

2.1.4 - бизнес-процессы в сфере управления персоналом и роль в них линейных менеджеров и специалистов по управлению 

персоналом; 
 

2.2 Уметь:    



        
2.2.1 -анализировать состояние развития рынка труда с точки зрения обеспечения потребности организации в человеческих 

ресурсах; 
 

2.2.2 -разрабатывать систему мероприятий по улучшению имиджа организации как работодателя;  
2.2.3 -проводить аудит человеческих ресурсов организации, прогнозировать и определять потребность организации в 

персонале, определять эффективные пути ее удовлетворения; 
 

2.2.4 -разрабатывать программы обучения сотрудников;  
2.2.5 -использовать различные методы оценки и аттестации сотрудников;  
2.2.6 -разрабатывать мероприятия по мотивированию и стимулированию персонала организации  
2.2.7 -анализировать проблемы в организации и применять основные модели принятия этичных управленческих решений  

2.2.8   
2.3 Владеть:  

2.3.1 - современными методами управления человеческими ресурсами  
2.3.2 - методами формирования и поддержания культурно - этичного климата в организации;  
2.3.3 - навыками деловых коммуникаций  
2.3.4 - методами планирования карьеры  

                    
3. МЕСТО ДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ) В СТРУКТУРЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ  

Цикл (раздел) ООП: Б1.В  
3.1 Требования к предварительной подготовке обучающегося:  

3.1.1 Управление проектами в сфере АПК  
3.1.2 Менеджмент  
3.1.3 Экономика отраслей АПК  

3.2 Дисциплины и практики, для которых освоение данной дисциплины (модуля) необходимо как 

предшествующее: 
 

3.2.1 Подготовка к процедуре защиты и защита выпускной квалификационной работы  

                    
4. ОБЪЕМ ДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ) В ЗАЧЕТНЫХ ЕДИНИЦАХ С УКАЗАНИЕМ КОЛИЧЕСТВА 

АКАДЕМИЧЕСКИХ ЧАСОВ, ВЫДЕЛЕННЫХ НА КОНТАКТНУЮ РАБОТУ ОБУЧАЮЩИХСЯ С 

ПРЕПОДАВАТЕЛЕМ (ПО ВИДАМ УЧЕБНЫХ ЗАНЯТИЙ) И НА САМОСТОЯТЕЛЬНУЮ РАБОТУ 

ОБУЧАЮЩИХСЯ 

 

Распределение часов дисциплины по семестрам          
Семестр 

(<Курс>.<Семестр на 

курсе>) 
8 (4.2) 

Итого 

         

Недель 15 3/6          
Вид занятий УП РП УП РП          

Лекции 28 28 28 28          
Практические 30 30 30 30          
Итого ауд. 58 58 58 58          
Кoнтактная рабoта 58 58 58 58          
Сам. работа 50 50 50 50          
Итого 108 108 108 108          

                    
 Общая трудоемкость дисциплины (з.е.)  3 ЗЕТ       

                    

5. СОДЕРЖАНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ), СТРУКТУРИРОВАННОЕ ПО ТЕМАМ (РАЗДЕЛАМ) С 

УКАЗАНИЕМ ОТВЕДЕННОГО НА НИХ КОЛИЧЕСТВА АКАДЕМИЧЕСКИХ ЧАСОВ И ВИДОВ УЧЕБНЫХ 

ЗАНЯТИЙ. ПЕРЕЧЕНЬ УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ ДЛЯ САМОСТОЯТЕЛЬНОЙ РАБОТЫ 

ОБУЧАЮЩИХСЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ (МОДУЛЮ) 

 

Код 

занятия 
Наименование разделов и тем /вид 

занятия/ 
Семестр / 

Курс 
Часов Компетен 

ции 
Литература в том числе часы по 

практической 

подготовке (при 

наличии в учебном 

плане) 

 

  



       

 Раздел 1.       

1.1 Человеческие ресурсы организаций. 

Трудовые ресурсы. Человеческие 

ресурсы. Персонал организации. 

Трудовой потенциал организации. 

Социально-трудовые отношения.  

/Лек/ 

8 2 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

1.2 Методы управления человеческими 

ресурсами.  /Лек/ 
8 2 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

1.3 Организационное проектирование 

системы управления человеческими 

ресурсами: понятие, стадии. Функции 

управления человеческими ресурсами.  

/Лек/ 

8 3 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

1.4 Функции управления человеческими 

ресурсами. /Пр/ 
8 2 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

1.5 Анализ и описание деятельности и 

рабочего места. Оценка результатов 

труда персонала.  /Пр/ 

8 2 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

1.6 Оценка экономической и социальной 

эффективности проектов 

совершенствования системы и 

технологии управления персоналом 

/Пр/ 

8 2 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

1.7 По пройденным темам  /Ср/ 8 8 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

 Раздел 2.Стратегическое управление 

человеческими 

ресурсами.Планирование работы с 

персоналом организации 

      

2.1 Система стратегического управления 

человеческими ресурсами.  /Лек/ 
8 3 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

2.2 Сущность, цели и задачи кадрового 

планирования.  /Лек/ 
8 3 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

2.3 Нормирование труда и расчет 

численности персонала. /Пр/ 
8 4 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

2.4 Основы кадрового планирования в 

организации.  /Пр/ 
8 4 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

2.5 Человеческий капитал и человеческие 

ресурсы в интерпретации 

отечественных ученых  /Ср/ 

8 8 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

2.6 Мотивация трудовой деятельности. 

Сущность мотивации и 

стимулирования. Материальное и 

нематериальное стимулирование.  /Пр/ 

8 4 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

2.7 Этика деловых отношений. 

Организационная культура и методы 

управления организационной 

культурой. Управление конфликтами и 

стрессами. Безопасность деятельности 

персонала. Условия труда.  /Ср/ 

8 8 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

  



        
2.8 Система стратегического управления 

человеческими ресурсами.  /Лек/ 
8 3 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

2.9 Сущность, цели и задачи кадрового 

планирования. Уровни кадрового 

планирования /Лек/ 

8 3 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

2.10 Прогнозирование и планирование 

потребности в персонале. 

Планирование показателей по труду и 

его производительности. 

Нормирование труда и расчет 

численности персонала. /Лек/ 

8 3 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

 Раздел 3.Технология и этапы 

управления персоналом 

организации 

      

3.1 Подбор и расстановка персонала. 

Деловая оценка персонала.  /Лек/ 
8 3 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

3.2 Управленческий труд, его специфика 

/Лек/ 
8 3 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

3.3 Организация обучения персонала. 

Виды и методы обучения персонала. 

Организация обучения и 

классификация форм обучения. 

Организация проведения аттестации.  

/Пр/ 

8 4 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

3.4 Управление кадровым резервом. 

Управление нововведениями в работе 

по развитию человеческих ресурсов 

/Пр/ 

8 4 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2  
  

3.5 Деловая оценка персонала. 

Специализация, профориентация и 

трудовая адаптация персонала. Основы 

организации труда.  /Пр/ 

8 4 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

3.6 По пройденным темам  /Ср/ 8 8 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

3.7 Государственная система управления 

трудовыми ресурсами  /Ср/ 
8 8 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

3.8 Анализ и описание деятельности и 

рабочего места. Оценка результатов 

труда персонала. Оценка результатов 

деятельности подразделений 

управления персоналом. Роль 

специалистов по управлению 

человеческими ресурсами в 

организации.  /Ср/ 

8 10 ПК-3.1 ПК 

-3.2 
Л1.1 Л1.2 

Л1.3Л2.1 Л2.2 
  

             
6. ОЦЕНОЧНЫЕ МАТЕРИАЛЫ ПО ДИСЦИПЛИНЕ (МОДУЛЮ)  

Фонд оценочных средств для текущего контроля и промежуточной аттестации прилагается к рабочей программе 

дисциплины в приложении №1. 
 

             
7. УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ)  

7.1. Перечень учебной литературы, необходимой для освоения дисциплины (модуля)  
7.1.1. Основная литература  

 Авторы, составители Заглавие Издательство, год    



    

 Авторы, составители Заглавие Издательство, год  
Л1.1 О. А. Лапшова [и 

др.] ; 
Управление человеческими ресурсами : учебник и 

практикум для вузов URL: https://urait.ru/bcode/511328   
— Москва : Издательство 

Юрайт, 2023. 
 

Л1.2 И. А. Максимцев [и 

др.] ; 
Управление человеческими ресурсами : учебник для 

вузов URL: https://urait.ru/bcode/510775 
— Москва : Издательство 

Юрайт, 2023. 
 

Л1.3 Кязимов, К. Г.  Управление человеческими ресурсами: профессиональное 

обучение и развитие : учебник для вузов URL: 

https://urait.ru/bcode/516339 

— Москва : Издательство 

Юрайт, 2023. 
 

7.1.2. Дополнительная литература  
 Авторы, составители Заглавие Издательство, год  

Л2.1 Исаева, О. М.  Управление человеческими ресурсами : учебник и 

практикум для вузов URL: https://urait.ru/bcode/512167 
— Москва : Издательство 

Юрайт, 2023. 
 

Л2.2 Горелов, Н. А.  Управление человеческими ресурсами: современный 

подход : учебник и практикум для вузов URL: 

https://urait.ru/bcode/512228 

— Москва : Издательство 

Юрайт, 2023. 
 

7.3. Комплект лицензионного и свободно распространяемого программного обеспечения, в том числе отечественного 

производства 
 

        
7.3.1 Windows Vista TM Home Basic K OEMAct  
7.3.2 LIBREOFFICE  
7.3.3 ПО «Визуальная студия тестирования». Комплекс для создания тестов и тестирования  
7.3.4 Adobe Reader  

7.4. Перечень профессиональных баз данных и информационных справочных систем  
7.4.1 Информационная система "Единое окно доступа к образовательным ресурсам"  
7.4.2 Портал «Нормативные правовые акты в Российской Федерации» Министерства  
7.4.3 юстиции РФ  
7.4.4 Федеральный портал "Российское образование"  
7.4.5 Информационно-правовой портал «Гарант» компании  
7.4.6 Справочно-правовая система Консультант Плюс, версия Проф  

8. ОПИСАНИЕ МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЙ БАЗЫ 
(перечень учебных помещений, оснащенных оборудованием и техническими средствами обучения) 

 

№ 1.219:  Аудитория для занятий лекционного типа, семинарского типа, для групповых и индивидуальных консультаций, 

для текущего контроля и промежуточной аттестации.  

Кабинет № 24  - 54,6 м² 
Оборудование 
Экран Digis Kontur-C 200x200 MW (DSK C-1103) – 1шт 
Переносной 
Проектор EP752, DPL,1024x788, 2800 ANSt Lm, 2200:1; 
НоутбукAcer Aspire One AOD257-N57DGbb/White-Silver (WSVGA); 
Учебная мебель: 
рабочее место преподавателя, рабочие места обучающихся. 
Программное обеспечение: 
Windows Vista TM Home Basic K OEMAct 
LIBREOFFICE  Открытое лицензионное соглашение GNUGeneralPublicLicense 
Adobe Reader (бесплатная версия) 
№ 1.217: Аудитория для занятий семинарского типа, и для выполнения курсовых работ с выходом в сеть Интернет с 

выходом в сеть Интернет. 
Кабинет № 22 - 53,1 м² 
Оборудование 
Компьютер студенческий: (С/б win7\intel Pentium G4400, 19,,LG Flatron W1934S-SN) – 15 шт. 
Проектор EP752, DPL,1024x788, 2800 ANSt Lm, 2200:1; 
НоутбукAcer Aspire One AOD257-N57DGbb/White-Silver (WSVGA); 
Звуковое оборудование FenderPassportP250; 
Экран Digis Kontur-C 200x200 MW (DSK C-1103) – 1шт 
Учебная мебель: 
рабочее место преподавателя, рабочие места обучающихся  

Программное обеспечение: 
Windows 7 Лицензия 68175250 № лицензиата 98185460ZZE1903 от 06.03.2017 г. 
Microsoft Office 2016 Сублицензионный договор ГК 1009 от 11.11.2016 г. 
AdobeReader (бесплатная версия) 

 

https://urait.ru/bcode/511328
https://urait.ru/bcode/510775
https://urait.ru/bcode/516339
https://urait.ru/bcode/512167
https://urait.ru/bcode/512228


№ 2.114 Мультимедийный зал научной библиотеки для выполнения самостоятельной работы и курсового проектирования. 
Кабинет №54 – 78 м² 
Оборудование 
 
системный блок Сorequad q6600, 4gb ram, 160gb - 1шт.; 
монитор benq g900wa -1 шт.; 
Системный блок Deponeon core2duo e8300, 2gb ram, hdd 160gb - 8 шт.; 
монитор lg w1934s - 8 шт., 
4 тонких клиента Еltex tc-50 
Учебная мебель: 
рабочее место преподавателя, рабочие места обучающихся. 
Программное обеспечение: 
бесплатная операционная система Calculate Linux; 
LIBREOFFICE Открытое лицензионное соглашение GNUGeneralPublicLicense. 
№ 1.216 Помещения для хранения и профилактического обслуживания учебного оборудования. 
Кабинет №21 – 18,6  м² 
№ 2.413 Помещения для профилактического обслуживания учебного оборудования. 
Кабинет №11 – 25,4   м² 
№ 2.419 Помещения для хранения учебного оборудования. 
Кабинет №24 – 14,9   м² 

 

 

9. МЕТОДИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ  

    
«Методические указания для выполнения практических работ определяют общие требования, правила и организацию 

проведения практических работ с целью оказания помощи обучающимся в правильном их выполнении в объеме определенного 

курса или его раздела в соответствие с действующими стандартами. 
«Методические указания к выполнению самостоятельной работы предназначены для выполнения самостоятельной и 

контрольной работы в рамках реализуемых основных образовательных программ, соответствующих требованиям федеральных 

государственных образовательных стандартов высшего образования. 

 

    
10. ПРИЛОЖЕНИЕ  

10.1.Фонд оценочных средств для проведения текущего контроля и промежуточной аттестации обучающихся по дисциплине 

(модулю). 
10.2.Методические рекомендации (указания) по выполнению лабораторных (практических) работ. 
10.3Методические рекомендации по выполнению самостоятельной работы студентов. 
 

 



МИНИСТЕРСТВО СЕЛЬСКОГО ХОЗЯЙСТВА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ 

Федеральное государственное бюджетное образовательное  

учреждение высшего образования  

«Арктический государственный агротехнологический университет» 

Экономический факультет 

Кафедра «Отраслевая экономика и управление» 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ 

для проведения промежуточной аттестации обучающихся 

 

Дисциплина (модуль) Б1.В.12Управление человеческими ресурсами 

Образовательная программа 38.03.01 Экономика 

Направленность (профиль) «Экономика и бизнес-планирование в АПК» 

Квалификация Бакалавр 

Форма обучения очная 

Общая трудоемкость 108 ч., ЗЕТ - 3  
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1. ПЕРЕЧЕНЬ КОМПЕТЕНЦИЙ И ИНДИКАТОРОВ ДОСТИЖЕНИЙ УЧЕБНОЙ 

ДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ) 
 

Категория 

компетенций 
Код и наименование компетенции 

Код и наименование индикатора 

достижения компетенции 

1 2 3 

Профессиональ

ные 

компетенции 

ПК-3: Способен организовать работу с 

персоналом в соответствии с общими 

целями развития предприятия, 

учреждения, организации и конкретными 

направлениями кадровой политики для 

достижения эффективного использования 

и профессионального совершенствования 

работников 

ПК-3.1: организует трудовую 

деятельность и оплату труда 

персонала в соответствии с 

общими целями и конкретными 

направлениями кадровой 

политики для достижения 

эффективного использования и 

профессионального 

совершенствования работников 

ПК-3.2: осуществляет 

администрирование процессов и 

документооборота по вопросам 

организации трудовой 

деятельности и оплаты труда 

персонала для достижения целей 

развития предприятия, 

учреждения, организации 

 

  



2. ПЛАНИРУЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ОБУЧЕНИЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ (МОДУЛЮ) И  

ПРОЦЕДУРА ОЦЕНИВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ 

 

    
 

Код 

компетен- 

ции 

Код 

индикатора 

достижения 

компетенции 

Планируемые результаты обучения по 

дисциплине (модулю) 

Процедура  

оценивания 

компетенций 

(формы контроля) 

2 3   

ПК-3 ИД-1 ПК-3 Знать: принципы формирования 

оптимальной системы организации работы с 

персоналом в том числе работников сферы 

торговли и службы маркетинга 

Уметь: анализировать 

внутриорганизационные 

коммуникационные процессы и 

разрабатывать предложения по повышению 

эффективности трудовой деятельности 

персонала 

Владеть: методами эффективного 

управления персоналом и конкретными 

направлениями кадровой политики, в том 

числе оплаты труда 

Текущий 

контроль: 

Тестовые задания 

решение задач 

Промежуточная 

аттестация: 

Экзамен 

 

ИД-2 ПК-3 Знать: положения, регулирующие 

администрирование процессов и 

организацию на предприятии 

документооборота по вопросам трудовой 

деятельности и оплаты труда персонала 

Уметь: использовать средства 

программного обеспечения для 

осуществления администрирования 

процессов и документооборота по вопросам 

трудовой деятельности и оплаты труда 

персонала 

Владеть: способностью выработки 

предложений по созданию эффективной 

системы документооборота в организации 

 

  



3. ОПИСАНИЕ КРИТЕРИЕВ И ШКАЛ ОЦЕНИВАНИЯ РЕЗУЛЬТАТОВ ОСВОЕНИЯ 

ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ 

 

Уровни 

освоения 
Критерии оценивания 

Шкала 

оценивания 

результатов  

Не освоены студент имеет разрозненные и несистематизированные знания 

учебного материала, не умеет выделять главное и второстепенное, 

допускает ошибки в определении основных понятий, искажает их 

смысл, не может самостоятельно излагать материал. 

студент демонстрирует выполнение практических навыков и 

умений с грубыми ошибками. 

0 – 60 

Неудовлетво- 

рительно 

(Не зачтено) 

Уровень 1  студент освоил основные положения темы учебного занятия, 

однако при изложении учебного материала допускает неточности, 

излагает его неполно и непоследовательно, для изложения 

нуждается в наводящих вопросах со стороны преподавателя, 

испытывает сложности с обоснованием высказанных суждений 

студент владеет лишь некоторыми практическими навыками 

умениями. 

61 – 75 

Удовлетвори-тел

ьно 

(Зачтено) 

Уровень 2  студент освоил учебный материал в полном объёме, хорошо 

ориентируется в учебном материале, излагает материал в 

логической последовательности, однако при ответе допускает 

неточности. 

студент освоил полностью практические навыки и умения, 

предусмотренные рабочей программой дисциплины, однако 

допускает некоторые неточности. 

76 - 85  

Хорошо 

(Зачтено) 

Уровень 3  студент показывает глубокие и полные знания учебного материала, 

при изложении не допускает неточностей и искажения фактов, 

излагает материал в логической последовательности, хорошо 

ориентируется в излагаемом материале, может дать обоснование 

высказываемым суждениям. 

студент освоил полностью практические навыки и умения, 

предусмотренные рабочей программой дисциплины. 

86 – 100 Отлично 

(Зачтено) 

 

 

 

 

 

 

  



4. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые для оценки 

знаний, умений и навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы 

формирования компетенций в процессе освоения 

образовательной программы 

 

ПК-3 
 

Кейс 1. Джон Смит является директором киевского филиала многонациональной 

фармацевтической компании. Филиал был образован на базе местного завода, 

приобретенного компанией. Один из приоритетов Джона создание системы управления 

персоналом. Его компания известна в мире как один из лидеров в области применения 

новых методов управления человеческими ресурсами психологического тестирования, 

платы за знания, 360-градусной аттестации. 

Работая в течение двух недель с восьми утра до девяти вечера Джон Смит пытался 

изучить систему управления персоналом, существующую на заводе. Однако его 

титанические усилия привели к весьма скромному результату оказалось, что завод 

практическим имел формальных (закрепленных в процедурах) методов управления 

человеческими ресурсами, а те немногие, что существовали кардинально отличались от 

представлений Смита о современном управлении персоналом. Джон выяснил, что подбор 

новых сотрудников осуществлялся исключительно через знакомых, на заводе не имели 

представления о планировании карьеры, аттестации, подготовке резерва руководителей. 

Профессиональное обучение не планировалось, а организовывалось по мере 

необходимости руководителями подразделений. Заводские рабочие получают сдельную 

заработную плату, а сотрудники администрации должностные оклады и ежемесячные 

премии, составляющие до 40% оклада. Фактический размер премии определяется 

директором завода и для 95% сотрудников составляет. 40% оклада. Индексация заработной 

платы производится по решению директора в тот момент, когда, по его словам, "ждать 

больше нельзя". Во время бесед с руководителями завода, терпящим значительные убытки, 

Джон попытался поднять тему изменений в области управления персоналом, однако 

поддержки не получил его собеседники предпочитали обсуждать передачу технологии,    

предлагая 

"оставить все как есть до лучших времен" в области управления персоналом, 

выдвигая в качестве    основною аргумента    "особые    местные    условия". 

Обсуждая ситуацию на    заводе с французским    коллегой    из другой    

компании, 

работающим в Киеве    уже два года, Смит    получил    похожий    совет 

"неввязываться в безнадежное дело". Вопросы: 

1. Существует ли в данной ситуации потребность в изменении систем управления 

персоналом? Если "да", то почему? 

2.Чем объясняется позиция руководителей завода? 

3.Что может сделать в данной ситуации Джон Смит? 

4.Предложите систему управления персоналом для данной организации и план по ее 

внедрению. 

Кейс 2. Региональный директор по СНГ многонациональной фармацевтической 

компании пригласил преподавателей одной из московских бизнес-школ подготовить 

программу обучения для руководителей региональных представительств. По его замыслу, 

по окончании программ руководители должны получить четкое представление о своих 

задачах, функциях и обязанностях, выработать навыки управления представительством, 

которые занимаются реализацией продукции в регионах и в которых работает от трех до 

пяти человек, понять культуру материнской компании. По словам регионального 

директора, из двадцати руководителей представительств лишь двое участвовали в 



программе профессионального обучения в Западной Европе, остальные довольствовались 

"инструктажам на рабочем месте". Большинство из их работает в компании меньше одного 

года, причем их карьеры весьма разнообразны от инженеров-механиков до хирургов. 

Вопросы: 

С чего следует начать подготовку программы сотрудникам бизнес-школы? 

Порекомендуйте последовательность действий по подготовке и реализации 

программы обучения? 

Как оценить эффективность данной программы обучения? 

Какие методы обучения будут наиболее приемлемыми для данной программы ? 

 

Критерии оценивания 

Система оценка кейсов˸ а) правильное решение кейса, подробная аргументация 

своего решение, хорошее знание теоретических аспектов решения кейса, со ссылками на 

норму закона - оцениваются в пять баллов;  

б) правильное решение кейса, достаточная аргументация своего решение, 

определённое знание теоретических аспектов решения кейса, со ссылками на норму закона 

- оцениваются в четыре балла;  

в) частично правильное решение кейса, недостаточная аргументация своего 

решение, со ссылками на норму закона - оцениваются в три балла;  
г) неправильное решение кейса, отсутствие необходимых знание теоретических аспектов решения 

кейса - оцениваются в два балла. 

 

ПРАКТИЧЕСКИЕ ЗАДАНИЯ 

ПК-3 
 

Задание 1. Составьте таблицу сравнительных отличий и сходств понятий 

«персонал», «кадры», «коллектив», «численность персонала», «человеческие ресурсы», 

«человеческий капитал», используя следующие характеристики:    сущность, 

выполняемые функции, количественный и 

качественный состав. 

Задание 2. Проведите сравнительный анализ на основе сопоставления 

этнокультурных особенностей управления персоналом различных стран через такие 

элементы, как традиции, корпоративные принципы, мотивации, оплата труда, оценка 

персонала, нововведения, расстановка кадров, недостатки 

Элементы 

философии 

менеджмента 

Россия Америка Англия Франция Китай Япония Германия Швеция 

Традиции         

Корпоративные 

Принципы 

        

Мотивация         

Оплата труда         

Оценка 

персонала 

        

НТП         

Обучение         

Кадровая 

политика 

        

Недостатки         

Задание 3. Вы - молодой специалист, закончивший вуз по направлению 

«Менеджмент», прочитали в газете объявление о наборе в организацию специалистов 



вашего профиля. В объявлении излагается просьба составить резюме и представить его 

работодателю. Вам необходимо составить резюме. 

Задание 4. В организации существует противостояние между группами 

сотрудников. Представители первой группы - сотрудники, работающие в организации 

много лет, имеющие опыт и знания в профессиональной сфере на уровне, признанном в 

профессиональной среде. Вторая группа представлена специалистами не старше 30 лет, 

активно использующими оборудование и постоянно настаивающими на смене техники на 

более совершенные модели. Та и другая группа считает, что оппоненты совершенно 

некомпетентны в тех вопросах, по которым обострено противостояние. Каждая из групп 

стремится всеми способами «выдавить» другую группу из организации. В чем состоит 

основная причина конфликта? Что произойдет с организацией, если ее покинет одна из 

конфликтующих групп? Предложите план мероприятий по разрешению конфликта и 

урегулированию ситуации. 

Задание 5. Руководитель решил мотивировать своего сотрудника, предложив ему 

новую творческую задачу, выполнение которой будет способствовать его более полной 

самореализации. Однако вместо повышения эффективности подчиненного, как 

предполагал руководитель, между ними возник конфликт. 

Руководитель предложил своему сотруднику разработать проект по новому 

направлению деятельности организации. Однако обычно ответственный и обязательный 

сотрудник выразил сопротивление этой задаче. В качестве протеста он приводил такие 

аргументы: «Я хорошо выполняю те задачи, которые лежат в рамках моей компетенции. 

Мне нравится, когда мои дела в порядке, а задачи четко и вовремя выполняются. 

Разрабатывать новый проект означает вступить в «зону некомпетентности», и я буду 

чувствовать себя дискомфортно. Кроме того, непонятно, какие результаты можно получить 

при разработке нового проекта, а выполнение привычных для меня задач приносит 

организации постоянную прибыль». Как вы думаете, в чем состоит причина конфликта 

между руководителем и начальником отдела? Какую ошибку совершил руководитель при 

выборе способа мотивации своего сотрудника? 

Задание 6. Руководителем небольшой, но динамично развивающейся компании 

была сформулирована установка на прием новых сотрудников, обязательно молодых, 

амбициозных и нацеленных на профессиональный рост. Руководитель рассуждал так: 

«Если сотрудник стремится к успеху, он станет работать не только на себя, но и на 

компанию, что буде способствовать ее развитию». В течение полутора лет эта политика 

давала свои плоды, однако к концу второго года возник резкий «обвал» увольнений. При 

приеме на работу людям обещали карьерный рост, но свободных вакансий на руководящие 

должности в компании не было. В результате за короткое время организация потеряла 

самых активных и успешных сотрудников. Как вы думаете, в чем заключалась ошибка 

руководителя? Какие решения в этой ситуации можно было бы предпринять, чтобы 

стабилизировать наиболее ценных сотрудников? 

Задание 7. В одной компании рабочие высказывали острую неудовлетворенность 

заработной платой. Несмотря на то, что их претензии были обоснованными, финансовые 

возможности компании в тот момент не позволяли увеличить заработную плату. Перед 

руководством встала задача мотивации рабочих при помощи нематериальных факторов. 

При этом следовало иметь ввиду, что каждый рабочий трудился на своем участке и 

конечного результата своего труда видеть не мог. Для того, чтобы нейтрализовать 

неудовлетворенность персонала или снизить ее уровень, в цеху была организована 

выставка лучших работ (светильников) наиболее квалифицированных рабочих с 

указанием, на какой выставке эта продукция была представлена. Кроме того, в цеху были 

вывешены фотографии крупных компаний, которые купили эти светильники. При помощи 

таки, в общем-то, не дорогостоящих мер неудовлетворенность рабочих своей заработной 

платой на некоторый период была снижена. Какие мероприятия вы еще могли бы 



предложить в данной ситуации, чтобы снизить неудовлетворенность рабочих низким 

уровнем заработной платы, если повысить ее компания пока не может? 

 

Задание 8. Определите преимущества и недостатки различных субъектов оценки 

результатов деятельности сотрудников, заполнив следующую таблицу:___ 

Субъект оценки Преимущества Недостатки 

   

 

Задание 9. Определите достоинства и недостатки основных методов подбора 

персонала, заполнив следующую таблицу:_ 

Метод подбора персонала 
Достоинства Недостатки 

   

Задание 10. Управление персоналом — одна из сфер менеджмента, где этика 

управления является основой предупреждения и разрешения как производственных, так и 

социальных конфликтов. Например, в ситуации, когда наниматель, заботясь об 

эффективном развитии организации, вынужден вкладывать средства в профессиональную 

подготовку своего персонала. Дело это дорогостоящее и, предположим, наниматель А 

может предпочесть, чтобы наниматель В занимался профессиональным обучением 

работников, а потом он, наниматель А, мог переманить к себе готовых специалистов. Head 

hunting («охота за головами», или переманивание) — достаточно распространенный способ 

решения кадровых проблем. Однако и наниматель В может рассуждать аналогичным 

образом. Но если каждый будет рассуждать подобным образом, то в итоге они попадут в 

ситуацию, которая не устроит никого. Рынок труда лишится профессионально 

подготовленных кадров. Поясните, чем, по вашему мнению, может быть продиктовано 

решение предпринимателей А и В вкладывать средства в обучение своего персонала: 

эгоистической заботой о собственной прибыли или альтруистическими целями 

поддержания высокого профессионального уровня рынка труда. 

Задание 11. В свое время был у меня замечательный подчиненный: прекрасный 

работник, исполнительный, скромный. Назовем его Федоров. Платили Федорову до 

обидного мало, и я, понимая, что это несправедливо, чувствовал себя перед ним неловко. 

При первой же возможности, с открытием вакансии, я предложил ему новую, лучше 

оплачиваемую должность. Однако на мое предложение о прибавке к заработку Федоров 

отреагировал как-то странно: поблагодарил, сказал, что подумает, а на следующий день 

отказался. Какая могла быть причина этого? 

Задание 12. Фирма, поставляющая медицинское оборудование, получила заказ на 

партию медицинских приборов от нового заказчика. Счет был оплачен, партия поступила 

на склад, осталось позвонить заказчику и известить о поступлении товара. В этот момент в 

фирму позвонил давний и очень важный для фирмы постоянный заказчик и, договариваясь 

о возможности будущего заказа, упомянул, что хотел бы приобрести небольшое количество 

(две коробки) тех же приборов. Сотрудник фирмы, не задумываясь, ответил, что заказ будет 

выполнен сразу, и выслал счет. Но оказалось, что у завода-изготовителя сейчас этих 

приборов больше нет и все, чем фирма может располагать в данный момент, это партия, 

которая находится на ее складе. Завод сможет поставить приборы через две-три недели. 

Мнения сотрудников фирмы разошлись. Одни полагали, так как счет оплачен, надо 

немедленно отправить первому заказчику его партию приборов, а перед вторым заказчиком 

извиниться. Другие говорили, что терять стратегического клиента нелепо, и что надо взять 

две коробки из партии со склада, извиниться перед первым клиентом, сослаться на 

неурядицы на заводе-изготовителе и попросить подождать две-три недели. Можно ли 

описанную ситуацию квалифицировать как организационный конфликт? Если нет, то 



каковы перспективы развитияописанной ситуации в конфликт, кто выступит в этом случае 

сторонами конфликта? Если да, то укажите стороны конфликта и его вид, покажите на 

схеме пары конфликтующих сторон, их цели и объект конфликта, а также статус и ресурсы 

сторон. Как можно урегулировать эту ситуацию? 

 

Критерии оценивания: 

За правильное решение задач ставится оценка «5», при этом студент показывает 

повышенный уровень в овладении материалом. Если в ходе решения задач студентом 

допущены несколько недочетов или сделана одна грубая ошибка, то ставится оценка «4». 

Если допущены 2 ошибки, из перечисленных выше, либо при решении допущено 2 ошибки 

то ставится оценка «3». Если допущены 3 и более ошибок, из перечисленных выше, либо 

правильно выполнено только одно задание, то ставится оценка «2». 

 

 

 

РЕФЕРАТИВНЫЕ РАБОТЫ 

ПК-3 
 

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 психодиагностики в 

управленческой деятельности и кадровой работе. 

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. 

 

Критерии оценивания: 

Новизна текста: а) актуальность темы исследования; б) новизна и самостоятельность в 

постановке проблемы, формулирование нового аспекта известной проблемы в 

установлении новых связей (межпредметных, внутрипредметных, интеграционных); в) 

умение работать с исследованиями, критической литературой, систематизировать и 

структурировать материал; г) явленность авторской позиции, самостоятельность оценок и 

суждений; д) стилевое единство текста, единство жанровых черт. 

Степень раскрытия сущности вопроса: а) соответствие плана теме реферата; б) 

соответствие содержания теме и плану реферата; в) полнота и глубина знаний по теме; г) 

обоснованность способов и методов работы с материалом; е) умение обобщать, делать 

выводы, сопоставлять различные точки зрения по одному вопросу (проблеме). 

Обоснованность выбора источников: а) оценка использованной литературы: 

привлечены ли наиболее известные работы по теме исследования (в т.ч. журнальные 

публикации последних лет, последние статистические данные, сводки, справки и т.д.). 

Соблюдение требований к оформлению: а) насколько верно оформлены ссылки на 

используемую литературу, список литературы; б) оценка грамотности и культуры 



изложения (в т.ч. орфографической, пунктуационной, стилистической культуры), владение 

терминологией; в) соблюдение требований к объему реферата. 

«Отлично» - ставится, если выполнены все требования к написанию и защите 

реферата: обозначена проблема и обоснована ее актуальность, сделан краткий анализ 

различных точек зрения на рассматриваемую проблему и логично изложена собственная 

позиция, сформулированы выводы, тема раскрыта полностью, выдержан объем, 

соблюдены требования к внешнему оформлению, даны правильные ответы на 

дополнительные вопросы. 

«Хорошо» – основные требования к реферату и его защите выполнены, но при этом 

допущены недочеты. В частности, имеются неточности в изложении материала; 

отсутствует логическая последовательность в суждениях; не выдержан объем реферата; 

имеются упущения в оформлении; на дополнительные вопросы при защите даны неполные 

ответы. 

«Удовлетворительно» – имеются существенные отступления от требований к 

реферированию. В частности, тема освещена лишь частично; допущены фактические 

ошибки в содержании реферата или при ответе на дополнительные вопросы; во время 

защиты отсутствует вывод. 

«Неудовлетворительно» – тема реферата не раскрыта, обнаруживается существенное 

непонимание проблемы или реферат выпускником не представлен. 

 

 

Тесты по дисциплине 

ПК-3 
 

1. Что понимается под традиционной системой аттестации работника: а - процесс 

оценки эффективности выполнения сотрудником своих должностных обязанностей, 

осуществляемый непосредственным руководителем; 

б - процесс комплексной оценки эффективности выполнения сотрудником своих 

должностных обязанностей, осуществляемый специально формируемой комиссией в 

соответствии с Положением о порядке проведения аттестации работников; 

в - процесс оценки выполнения сотрудником своих должностных обязанностей его 

коллегами. 

2. Основой для выработки и принятия решения по стимулированию труда персонала 

является: 

а - оценка личных и деловых качеств; б - оценка труда; в - оценка результатов труда; 

г - комплексная оценка качества работы. 

3. Аттестация работников представляет собой процедуру определения соответствия 

квалификации, результативности деятельности, уровня 

знаний и навыков сотрудников, их деловых, личностных и иных значимых качеств 

требованиям занимаемой должности: а - верно; 

б - частично верно; в - неверно. 

4. Оценка эффективности деятельности подразделений управления персоналом - это 

системный процесс, направленный на (выберите все правильные ответы): 

а - соизмерение затрат и результатов, связанных с деятельностью кадровых служб; 

б - соотношение результатов деятельности кадровых служб с итогами деятельности 

организации в целом; 

в - соотношение результатов деятельности кадровых служб с итогами деятельности 

других подразделений. 

5. Для расчета эффективности мероприятий по совершенствованию системы 

управления персоналом необходимо использовать (можно указать несколько вариантов): 

а - авторские методики, принятые в каждой организации; б - инструкции 

Центробанка РФ;39 



в - методические рекомендации. утвержденные Министерством экономики, 

Министерством финансов и т.п. 

6. В организационную структуру продвинутой службы управления персоналом в 

крупной организации входят следующие 

подразделения/отделы (укажите что именно):  

а - отдел кадров; 

б - отдел подготовки кадров; в - отдел организации труда и зарплаты; г - 

бухгалтерия; 

д - отдел техники безопасности; е - отдел социального развития предприятия; ж - 

юридический отдел; з - бюро цен планово-экономического отдела. 

7. Выберите из перечисленных ниже элементов те из них, которые не являются 

подсистемами системы управления персоналом (при необходимости указать несколько): 

а - управление стандартизацией; б - управление нормированием; 

в - нормативное обеспечение управления персоналом; г - управление работой 

персоналом; д - управление ресурсами; 

е - управление техникой безопасности на производстве. 

8. К обеспечивающим подсистемам системы управления персоналом относятся 

следующие подсистемы (при необходимости указать 

несколько): 

а - линейного руководства; 

б - управления транспортным обслуживанием производства; 

в - правового обеспечения; 

г - информационного обеспечения; 

д - делопроизводственного обеспечения; 

е - управления ресурсами; 

ж - хозяйственного обеспечения. 

9. Что включает в себя система управления персоналом (при необходимости указать 

несколько): 

а - функциональные подразделения; 

б - функциональные подразделения и их руководителей; 

в - функциональные подразделения, их руководителей и линейных 

руководителей; 

г - общее руководство организацией.40 

10. Главной задачей службы управления персоналом является достижение 

соответствия рабочей силы в организации рабочим местам (при необходимости указать 

несколько): 

а - с точки зрения их количественной сбалансированности; 

б - с точки зрения их качественной сбалансированности; 

в - с точки зрения их качественно-количественной сбалансированности. 

11. Система целей управления персоналом является основой определения: 

а - политики организации; 

б - стратегии развития организации; 

в - состава функций управления персоналом. 

12. Правовой акт, регулирующий трудовые, социально-экономические, 

профессиональные отношения между работодателем и наемными работниками в 

организации, есть: а - трудовое соглашение; б - трудовой договор; в - коллективный 

договор; г - трудовой контракт. 

13. Социальное партнерство - это: 

а - отношения власти-подчинения в организации, давления на человека сверху, 

контроля над распределением материальных благ; б - отношения, основанные на 

вырабатываемых в организации совместных ценностях, социальных норм, установок 

поведения и регламентирующие действия работников без видимого принуждения; 



в - отношения конструктивного взаимодействия основных субъектов современных 

экономических процессов путем согласования их интересов; 

г - отношения, основанные на купле-продаже и равновесии интересов продавца и 

покупателя. 

14. Чем определяется эффективность систем управления персоналом организации 

(при необходимости указать несколько): 

а - затратами на функционирование и развитие систем управления персоналом в 

организации; 

б - потерями, связанными с формированием, распределением и использованием 

трудового потенциала организации; в - сопоставлением результатов работы службы 

управления персоналом с затратами на функционирование системы управления 

персоналом. 

15. Организационная культура - это: 

а - отношения власти-подчинения в организации, давления на человека сверху, 

контроля над распределением материальных благ; 41 б - отношения, основанные на 

вырабатываемых в организации совместных ценностях, социальных норм, установок 

поведения и регламентирующие действия работников без видимого принуждения; 

в - отношения, основанные на купле-продаже и равновесии интересов продавца и 

покупателя. 

16. Какие качества и навыки нужны сотрудникам кадровой службы для успешного 

выполнения своих функций (указать при наличие несколько): 

а - компетентность в своей профессиональной области; б - знание общих законов 

развития организации; в - профессионализм в области управления организацией. 

17. 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 регулированием кадровой работы, 

усложнением масштабов экономических организаций, развитием организационной 

культуры. 

18. 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; 

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. 

19. 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.42 



2.4. 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. 

20. 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. 

21. Основными функциями подсистемы развития персонала являются 

(при 

необходимости указать несколько):  

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. 

22. 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. 

23. 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.43 

24. К методам формирования системы управления персоналом относятся 

(при необходимости указать несколько): а - метод аналогий; б - метод 

структуризации целей; в - морфологический анализ. 

25. Какой метод в области совершенствования управления персоналом получил 

наибольшее распространение: 

а - метод аналогий; б - метод творческих совещаний. 

26. Выделите основные группы методов управления персоналом в организации (при 

необходимости указать несколько): 

а - административные;  

б - экономические;  

в - статистические;  

г - социально-психологические;  

д - стимулирования. 

27. Какой метод управления персоналом отличается прямым характером 

воздействия: 

а - административные; 



б - экономические; 

в - социально-психологические. 

28. Какие методы имеют косвенный характер управленческого воздействия (при 

необходимости указать несколько): 

а - административные; 

б - экономические; 

в - социально-психологические. 

29. К каким методам управления персоналом Вы отнесете разработку положений, 

должностных инструкций:  

а - административные; 

б - экономические;  

в - социально-психологические. 

 

Критерии оценивания: 

          А 

K = ------; 

          Р 

где K – коэффициент усвоения, A – число правильных ответов, P – общее число вопросов в 

тесте.  

5 = 0,91-1 

4 = 0,76-0,9 

3 = 0,61-0,75 

2 = 0,6 
 

 

  



Перечень вопросов, выносимых на зачет: 

ПК-3 

 

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  

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 
 



Критерии оценивания: 

«Зачтено» - выставляется студенту, продемонстрировавшему всестороннее, 

систематическое и глубокое знание учебно-программного материала, умение свободно 

выполнять задания, предусмотренные программой, усвоивший основную и знакомый с 

дополнительной литературой, рекомендованной программой. Как правило, оценка 

«зачтено» выставляется студентам, усвоившим взаимосвязь основных понятий 

дисциплины в их значении для приобретаемой профессии, проявившим творческие 

способности в понимании, изложении и использовании учебно-программного материала.  

«Не зачтено» - выставляется студенту, продемонстрировавшему пробелы в знаниях 

основного учебно-программного материала, допустившему принципиальные ошибки в 

выполнении предусмотренных программой заданий. Как правило, оценка «не зачтено» 

ставится студентам, которые не могут продолжить обучение или приступить к 

профессиональной деятельности по окончании вуза без дополнительных занятий по 

соответствующей дисциплине. 

 

  



5. МЕТОДИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ, ОПРЕДЕЛЯЮЩИЕ ПРОЦЕДУРЫ ОЦЕНИВАНИЯ ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ 

 

5.1. ПРОЦЕДУРА ОЦЕНИВАНИЯ – ПОРЯДОК ДЕЙСТВИЙ ПРИ ПОДГОТОВКЕ И ПРОВЕДЕНИИ АТТЕСТАЦИОННЫХ 

ИСПЫТАНИЙ И ФОРМИРОВАНИИ ОЦЕНКИ 

 

Справочная таблица процедур оценивания  

 

№
 п

/п
 

Процедуры 

оценивания 

Краткая 

характеристика 

Оценочные 

материалы1  

Критерии оценивания 

(примеры описания) 

Формирова

ние 

компетенц

ии  

З
н

а
н

и
я

 

Н
а

в
ы

к
и

 

У
м

ен
и

я
 

1.  Репродуктивные 

задачи и задания 

(РПЗ) 

Задачи и задания 

репродуктивного 

уровня, позволяющие 

оценивать и 

диагностировать 

знание фактического 

материала (базовые 

понятия, алгоритмы, 

факты) и умение 

правильно 

использовать 

специальные термины 

и понятия, узнавание 

объектов изучения в 

рамках 

определенного 

раздела дисциплины; 

Комплект 

репродуктивн

ых 

задач и 

заданий 

«Отлично» - правильное решение задачи, подробная аргументация своего решение, хорошее 

знание теоретических аспектов решения казуса, ответы на дополнительные вопросы по теме 

занятия.  

«Хорошо» - правильное решение задачи, достаточная аргументация своего решение, хорошее 

знание теоретических аспектов решения казуса, частичные ответы на дополнительные 

вопросы по теме занятия.  

«Удовлетворительно» -частично правильное решение задачи, недостаточная аргументация 

своего решение, определённое знание теоретических аспектов решения казуса, частичные 

ответы на дополнительные вопросы по теме занятия.  

«Неудовлетворительно» - неправильное решение задачи, отсутствие необходимых знание 

теоретических аспектов решения казуса. 

+   

2.  Тест (Т) Система 

стандартизированных 

заданий, 

позволяющая 

автоматизировать 

процедуру измерения 

уровня знаний и 

Фонд 

тестовых 

заданий 

 

K = 
𝐀

𝐏
 K – коэффициент усвоения,  A – число правильных ответов,  P – общее число 

вопросов в тесте. 

5 = 0,85-1 

4 = 0,7-0,84 

3 = 0,6-0,69 

2 = >   0,59 

+   



умений 

обучающегося. 

3.  Устный ответ 

(У)   

Средство контроля, 

организованное как 

специальная беседа 

преподавателя с 

обучающимся на 

темы, связанные с 

изучаемой 

дисциплиной, и 

рассчитанное на 

выяснение объема 

знаний обучающегося 

по определенному 

разделу, теме, 

проблеме и т.п. 

Темы и 

вопросы для 

обсуждения 

При оценке ответа студента надо руководствоваться следующими критериями, учитывать:  

1) полноту и правильность ответа; 

2) степень осознанности, понимания изученного;  

3) языковое оформление ответа. 

 

Отметка "5" ставится, если студент:  

1) полно излагает изученный материал, даёт правильное определение понятий;  

2) обнаруживает понимание материала, может обосновать свои суждения, применить знания 

на практике, привести необходимые примеры не только по учебнику, но и самостоятельно 

составленные;  

3) излагает материал последовательно и правильно с точки зрения норм литературного языка. 

Отметка "4" ставится, если студент даёт ответ, удовлетворяющий тем же требованиям, что и 

для отметки "5", но допускает 1-2 ошибки, которые сам же исправляет, и 1-2 недочёта в 

последовательности и языковом оформлении излагаемого. 

Отметка "3" ставится, если студент обнаруживает знание и понимание основных положений 

данной темы, но:  

1) излагает материал неполно и допускает неточности в определении понятий или 

формулировке правил;  

2) не умеет достаточно глубоко и доказательно обосновать свои суждения и привести свои 

примеры; 

3) излагает материал непоследовательно и допускает ошибки в языковом оформлении 

излагаемого. 

Отметка "2" ставится, если студент обнаруживает незнание большей части соответствующего 

раздела изучаемого материала, допускает ошибки в формулировке определений и правил, 

искажающие их смысл, беспорядочно и неуверенно излагает материал. Оценка "2" отмечает 

такие недостатки в подготовке ученика, которые являются серьёзным препятствием к 

успешному овладению последующим материалом. 

+   

4.  Кейс-задача  Проблемное задание, 

в котором 

обучающемуся 

предлагают 

осмыслить реальную 

профессионально-ори

ентированную 

ситуацию, 

необходимую для 

решения данной 

проблемы. 

 

Задания для 

решения 

кейс-задачи 

Сущность данного метода состоит в том, что учебный материал подается студентам в виде 

реальных профессиональных проблем (кейсов) конкретного предприятия или характерных 

для определенного вида профессиональной деятельности. Работая над решением кейса, 

студент приобретает профессиональные знания, умения, навыки в результате активной 

творческой работы. Он самостоятельно формулирует цели, находит и собирает различную 

информацию, анализирует ее, выдвигает гипотезы, ищет варианты решения проблемы, 

формулирует выводы, обосновывает оптимальное решение ситуации. Процесс решения, 

промежуточные и итоговый результаты работы студента по решению кейса подлежат 

контролю. 

Система оценка кейсов˸ а) правильное решение кейса, подробная аргументация своего 

решение, хорошее знание теоретических аспектов решения кейса, со ссылками на норму 

закона - оцениваются в пять баллов;  

+ + + 



б) правильное решение кейса, достаточная аргументация своего решение, определённое 

знание теоретических аспектов решения кейса, со ссылками на норму закона - оцениваются в 

четыре балла;  

в) частично правильное решение кейса, недостаточная аргументация своего решение, со 

ссылками на норму закона - оцениваются в три балла;  

г) неправильное решение кейса, отсутствие необходимых знание теоретических аспектов 

решения кейса - оцениваются в два балла. 

5.  Реферат Самостоятельная 

письменная 

аналитическая работа, 

выполняемая на 

основе 

преобразования 

документальной 

информации, 

раскрывающая суть 

изучаемой темы; 

представляет собой 

краткое изложение 

содержания книги, 

научной работы, 

результатов изучения 

научной проблемы 

важного 

социально-культурно

го, 

народнохозяйственно

го или политического 

значения. Реферат 

отражает различные 

точки зрения на 

исследуемый вопрос, 

в том числе точку 

зрения самого автора. 

Темы 

рефератов 

 

Изложенное понимание реферата как целостного авторского текста определяет критерии его 

оценки: новизна текста; обоснованность выбора источника; степень раскрытия сущности 

вопроса; соблюдения требований к оформлению. 

  Новизна текста: а) актуальность темы исследования; б) новизна и самостоятельность в 

постановке проблемы, формулирование нового аспекта известной проблемы в установлении 

новых связей (межпредметных, внутрипредметных, интеграционных); в) умение работать с 

исследованиями, критической литературой, систематизировать и структурировать материал; 

г) явленность авторской позиции, самостоятельность оценок и суждений; д) стилевое 

единство текста, единство жанровых черт. 

  Степень раскрытия сущности вопроса: а) соответствие плана теме реферата; б) 

соответствие содержания теме и плану реферата; в) полнота и глубина знаний по теме; г) 

обоснованность способов и методов работы с материалом; е) умение обобщать, делать 

выводы, сопоставлять различные точки зрения по одному вопросу (проблеме). 

  Обоснованность выбора источников: а) оценка использованной литературы: привлечены 

ли наиболее известные работы по теме исследования (в т.ч. журнальные публикации 

последних лет, последние статистические данные, сводки, справки и т.д.). 

  Соблюдение требований к оформлению: а) насколько верно оформлены ссылки на 

используемую литературу, список литературы; б) оценка грамотности и культуры изложения 

(в т.ч. орфографической, пунктуационной, стилистической культуры), владение 

терминологией; в) соблюдение требований к объёму реферата. 

«Отлично» - если выполнены все требования к написанию и защите реферата: обозначена 

проблема и обоснована её актуальность, сделан краткий анализ различных точек зрения на 

рассматриваемую проблему и логично изложена собственная позиция, сформулированы 

выводы, тема раскрыта полностью, выдержан объём, соблюдены требования к внешнему 

оформлению, даны правильные ответы на дополнительные вопросы. 

«Хорошо» – основные требования к реферату и его защите выполнены, но при этом 

допущены недочёты. В частности, имеются неточности в изложении материала; отсутствует 

логическая последовательность в суждениях; не выдержан объём реферата; имеются 

упущения в оформлении; на дополнительные вопросы при защите даны неполные ответы. 

«Удовлетворительно» – имеются существенные отступления от требований к 

реферированию. В частности, тема освещена лишь частично; допущены фактические ошибки 

в содержании реферата или при ответе на дополнительные вопросы; во время защиты 

отсутствует вывод. 

«Неудовлетворительно» – тема реферата не раскрыта, обнаруживается существенное 

 + + 



непонимание проблемы. 

6.  Зачет (З),  Зачеты по всей 

дисциплине или ее 

части преследуют 

цель оценить работу 

студента за курс 

(семестр), 

полученные 

теоретические знания, 

прочность их, 

развитие творческого 

мышления, 

приобретение 

навыков 

самостоятельной 

работы, умение 

синтезировать 

полученные знания и 

применять их к 

решению 

практических задач. 

Вопросы для 

подготовки. 

Комплект 

экзаменацион

ных билетов. 

5 (Отлично)» «Зачтено» выставляется студенту, продемонстрировавшему всестороннее, 

систематическое и глубокое знание учебно-программного материала, умение свободно 

выполнять задания, предусмотренные программой, усвоивший основную и знакомый с 

дополнительной литературой, рекомендованной программой. Как правило, оценка «Отлично» 

выставляется студентам, усвоившим взаимосвязь основных понятий дисциплины в их 

значении для приобретаемой профессии, проявившим творческие способности в понимании, 

изложении и использовании учебно-программного материала. 

4 (Хорошо) «Зачтено» выставляется студенту, продемонстрировавшему полное знание 

учебно-программного материала, успешно выполняющий предусмотренные в программе 

задания, усвоивший основную литературу, рекомендованную в программе. Как правило, 

оценка «Хорошо» выставляется студентам, показавшим систематический характер знаний по 

дисциплине и способным к их самостоятельному пополнению и обновлению в ходе 

дальнейшей учебной работы и профессиональной деятельности. 

3 (Удовлетворительно) «Зачтено» выставляется студенту, продемонстрировавшему знания 

основного учебно-программного материала в объеме, необходимом для дальнейшей учебы и 

предстоящей работы по специальности, справляющийся с выполнением заданий, 

предусмотренных программой, знакомый с основной литературой, рекомендованной 

программой. Как правило, оценка «Удовлетворительно» выставляется студентам, 

допустившим погрешности в ответе на экзамене и при выполнении экзаменационных 

заданий, но обладающим необходимыми знаниями для их устранения под руководством 

преподавателя. 

2 (Неудовлетворительно) «Не зачтено» выставляется студенту, продемонстрировавшему 

пробелы в знаниях основного учебно-программного материала, допустившему 

принципиальные ошибки в выполнении предусмотренных программой заданий. Как правило, 

оценка «Неудовлетворительно» ставится студентам, которые не могут продолжить обучение 

или приступить к профессиональной деятельности по окончании вуза без дополнительных 

занятий по соответствующей дисциплине. 

+ + + 

 
  



5.2. Критерии сформированности компетенций по разделам (темам) содержания дисциплины 

Код 

занятия 
Наименование разделов и тем/вид занятия/ 
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1 Функции управления человеческими ресурсами. /Пр/               

2 
Анализ и описание деятельности и рабочего места. Оценка результатов 

труда персонала.  /Пр/ 

ПК-3 
У 10 0-5 6-7 7-8 9-10 

3 
Оценка экономической и социальной эффективности проектов 

совершенствования системы и технологии управления персоналом /Пр/ 

ПК-3 
Т 10 0-5 6-7 7-8 9-10 

4 Нормирование труда и расчет численности персонала. /Пр/ 
ПК-3 

У 10 0-5 6-7 7-8 9-10 

5 Основы кадрового планирования в организации.  /Пр/ 
ПК-3 

Т 10 0-5 6-7 7-8 9-10 

6 
Мотивация трудовой деятельности. Сущность мотивации и 

стимулирования. Материальное и нематериальное стимулирование.  /Пр/ 

ПК-3 
Т 10 0-5 6-7 7-8 9-10 

7 

Организация обучения персонала. Виды и методы обучения персонала. 

Организация обучения и классификация форм обучения. Организация 

проведения аттестации.  /Пр/ 

ПК-3 

Т 10 0-5 6-7 7-8 9-10 

8 
Управление кадровым резервом. Управление нововведениями в работе по 

развитию человеческих ресурсов /Пр/ 

ПК-3 
Т 10 0-5 6-7 7-8 9-10 

9 
Деловая оценка персонала. Специализация, профориентация и трудовая 

адаптация персонала. Основы организации труда.  /Пр/ 

ПК-3 
Т 10 0-5 6-7 7-8 9-10 

  Зачет 
ПК-3 

У 10 0-45 54-63 63-72 73-90 

  Итого     100 0-55 56-73 74-82 83-100 

 

 



 
 


