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1. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ДИСЦИПЛИНЫ 

 

1.1. Цель дисциплины: является формирование системы знаний, свя-

занных с целенаправленным воздействием на персонал для обеспечения эффек-

тивного функционирования организации и удовлетворения потребностей ра-

ботников, освоение теоретических знаний в области кадрового менеджмента, 

приобретение умений и способности их применять на практике, развитие твор-

ческого мышления студентов, а также формирование  общекультурных и про-

фессиональных компетенций, необходимых выпускнику. 

1.2. Задачи:  

 определения места и роли управления персоналом в системе управ-

ления предприятием; 

 овладение методами анализа кадрового потенциала организации; 

 исследование перемещений в организации, работы с кадровым ре-

зервом и планирования деловой карьеры; 

 получение базовых представлений о подборе персонала и профори-

ентации; 

 изучение процесса адаптации персонала; 

 формирование представлений о конфликтах в коллективе и управ-

ление ими; 

 оценка социальной и экономической эффективности  управления 

персоналом. 

 

II.  МЕСТО ДИСЦИПЛИНЫ В СТРУКТУРЕ ОСНОВНОЙ ПРОФЕССИ-

ОНАЛЬНОЙ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ (ОПОП) 

 

 2.1. Цикл(раздел) ОПОП, к которому относится дисциплина 

 Управление персоналом организации, основы кадрового планирования и кад-

ровой политики относится к дисциплинам базовой (Б1.Б.18) части основной 

профессиональной общеобразовательной программы. 

 
2.2. Логическая взаимосвязь с другими частями ОПОП 

Наименование предшествующих 

дисциплин, практик, на которых ба-

зируется данная дисциплина (мо-

дуль) 

1 .Экономическая теория 

2. Социальные науки. 

3. Основы профессиональной деятельности 

4. Основы управления персоналом организации и его 

социального развития 
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Требования к предварительной под-

готовке обучающихся 

Знать 

• основы современной философии и концепций управ-

ления персоналом, сущности и задач, закономерностей, 

принципов и методов управления персоналом, 

• основы социализации, профориентации и про-

фессионализации персонала; принципы формирования 

системы трудовой адаптации персонала; 

• нормативно-правовую базу безопасности и охраны 

труда, основ политики организации по безопасности 

труда, основ оптимизации режимов труда и отдыха с 

учетом требований психофизиологии, эргономики и эс-

тетики труда 

для различных категорий персонала; 

• основы возникновения, профилактики и разрешения 

трудовых споров и конфликтов в коллективе; 

• основы социального развития персонала 

 Уметь 
• применять теоретические положения в практике 

управления персоналом организации; 

• внедрять программы трудовой адаптации и уметь 

применять их на практике; 

• применять на практике технологии безопасности 

труда персонала; 

• применять на практике навыки управления конфлик-

тами и стрессами; 

• составлять и участвовать в реализации планов 

(программ) социального развития с учетом фактическо-

го состояния социальной сферы, экономического со-

стояния и общих целей развития организации 

 Владеть 

• методами управления персоналом; 

• навыками разработки программы трудовой адапта-

ции; 

• навыками расчетов продолжительности и интен-

сивности рабочего времени и времени отдыха персона-

ла, а также владение технологиями управления без-

опасностью труда персонала. 

• навыками диагностики и управления конфликтами и 

стрессами в организации и умение применять их на 

практике 

• навыками анализа и диагностики состояния со-

циальной сферы организации, способностью целена-

правленно и эффективно реализовывать современные 

технологии социальной работы с персоналом 

 

Освоение дисциплины «Управление персоналом организации, основы 

кадрового планирования и кадровой политики» необходимо как предше-

ствующее для изучения дисциплин: Компетентностный подход в управлении 

персоналом, Теория организации. 
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Ill ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ОСВОЕНИЯ ДИСЦИПЛИНЫ  

СООТВЕТСТВУЮЩИЕ ОПРЕДЕЛЕННЫМ КОМПЕТЕНЦИЯМ 

В результате изучения дисциплины студент должен: 

Коды 

компе-

тенций 

Формулировка компетенции Планируемые результаты обучения по дисциплине   

ОПК-1 знание основ современной фи-

лософии и концепций управле-

ния персоналом, сущности и 

задач, закономерностей, прин-

ципов и методов управления 

персоналом, умение применять 

теоретические положения в 

практике управления персона-

лом организации 

Знать основы современной философии и кон-

цепций управления персоналом, сущности и за-

дач, закономерностей, принципов и методов 

управления персоналом,  

Уметь применять теоретические положения в 

практике управления персоналом организации  

Владеть методами управления персоналом 

ПК-1 знание основ разработки и реа-

лизации концепции управления 

персоналом, кадровой политики 

организации, основ стратегиче-

ского управления персоналом, 

основ формирования и исполь-

зования трудового потенциала 

и интеллектуального капитала 

организации, отдельного работ-

ника, а также основ управления 

интеллектуальной собственно-

стью и умение применять их на 

практике 

Знать основы разработки и реализации концеп-

ции управления персоналом, кадровой политики 

организации, основ стратегического управления 

персоналом, основ формирования и использова-

ния трудового потенциала и интеллектуального 

капитала организации, отдельного работника, а 

также основы управления интеллектуальной соб-

ственностью 
Уметь разрабатывать концепцию управления 

персоналом, управлять  интеллектуальной соб-

ственностью 

Владеть методами оценки трудового потенциала 

ПК-2 знание основ кадрового плани-

рования и контроллинга, основ 

маркетинга персонала, разра-

ботки и реализации стратегии 

привлечения персонала и уме-

нием применять их на практике 

Знать основы кадрового планирования и кон-

троллинга, основы маркетинга персонала 

Уметь разрабатывать стратегию привлечения 

персонала 

Владеть методами кадрового планирования 

ПК-3 знание основ разработки и 

внедрения требований к долж-

ностям, критериев подбора и 

расстановки персонала, основ 

найма, разработки и внедрения 

программ и процедур подбора и 

отбора персонала, владением 

методами деловой оценки пер-

сонала при найме и умение 

применять их на практике 

Знать основы разработки и внедрения требова-

ний к должностям, критериев подбора и расста-

новки персонала, основ найма, разработки и 

внедрения программ и процедур подбора и отбо-

ра персонала 

Уметь разрабатывать требования к должности, 

применять  на практике методы деловой оценки 

персонала при найме  

Владеть методами деловой оценки персонала 

при найме  

ПК-6 знание основ профессионально-

го развития персонала, процес-

сов обучения, управления карь-

ерой и служебно-

профессиональным продвиже-

нием персонала, организации 

работы с кадровым резервом, 

видов, форм и методов обуче-

Знать основы профессионального развития пер-

сонала, процессов обучения, управления карье-

рой и служебно-профессиональным продвижени-

ем персонала, виды, формы и методы обучения 

персонала 

Уметь планировать  карьеру персонала, уметь  

применять на практике виды, формы и методы 

обучения персонала 
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ния персонала и умением при-

менять их на практике 

Владеть методами работы с кадровым резервом, 

видов, форм и методов обучения персонала.  

ПК-7 знание целей, задач и видов ат-

тестации и других видов теку-

щей деловой оценки персонала 

в соответствии со стратегиче-

скими планами организации, 

умением разрабатывать и при-

менять технологии текущей де-

ловой оценки персонала и вла-

дением навыками проведения 

аттестации, а также других ви-

дов текущей деловой оценки 

различных категорий персонала 

Знать цели, задачи и виды аттестации и других 

видов текущей деловой оценки персонала в соот-

ветствии со стратегическими планами организа-

ции 

Уметь разрабатывать и применять технологии 

текущей деловой оценки персонала 

Владеть навыками проведения аттестации, а 

также других видов текущей деловой оценки раз-

личных категорий персонала 

ПК-19 владеть навыками и методами 

сбора информации для выявле-

ния потребности и формирова-

ния заказа организации в обу-

чении и развитии персонала, 

навыками сбора информации 

для анализа рынка образова-

тельных, консалтинговых и 

иных видов услуг в области 

управления персоналом, а так-

же навыками получения обрат-

ной связи и обработки резуль-

татов обучения и иных форм 

профессионального развития 

персонала 

Знать методы сбора информации для выявления 

потребности и формирования заказа организации 

в обучении и развитии персонала 

Уметь выявлять  потребность и формирование 

заказа организации в обучении и развитии персо-

нала 

Владеть навыками и методами сбора информа-

ции для выявления потребности и формирования 

заказа организации в обучении и развитии персо-

нала, а также навыками получения обратной свя-

зи и обработки результатов обучения и иных 

форм профессионального развития персонала 

ПК-20 умением оценить эффектив-

ность аттестации и других ви-

дов текущей деловой оценки 

персонала, владением навыками 

получения обратной связи по 

результатам текущей деловой 

оценки персонала 

Знать эффективность аттестации и других видов 

текущей деловой оценки персонала 

Уметь проводить  аттестацию персонала 

Владеть навыками получения обратной связи по 

результатам текущей деловой оценки персонала 

ПК-21 знанием основ оценки качества 

обучения, управления карьерой, 

служебно-профессиональным 

продвижением и работы с кад-

ровым резервом и умением 

применять их на практике 

Знать основы оценки качества обучения, управ-

ления карьерой, служебно-профессиональным 

продвижением персонала 

Уметь применять на практике основы оценки ка-

чества обучения, управления карьерой, служеб-

но-профессиональным продвижением персонала 

Владеть методами работы с кадровым резервом 
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IV. ОБЪЕМ, СТРУКТУРА, СОДЕРЖАНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ, ВИДЫ УЧЕБНОЙ 

 РАБОТЫ И ФОРМЫ КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ  

4.1. Распределение объема учебной работы по формам обучения 

Вид работы 
Объем учебной 

 работы, час 

Формы обучения  Очная Заочная 

Семестр (курс) изучения дисциплины 6 5 

Общая трудоемкость, всего, час 

зачетные единицы 

324 

9 

324 

9 

Контактная работа обучающихся с преподавателем 124 50 

Аудиторные занятия (всего) 96 32 

В том числе:   

Лекции 32 12 

Лабораторные  занятия   

Практические занятия 64 20 

Иные виды работ в соответствии с учебным планом (учебная 

практика) 
- - 

Внеаудиторная работа (всего) 18 8 

В том числе:   

Контроль самостоятельной работы (на 1 подгруппу в форме ком-

пьютерного тестирования) 
-*  

Консультации согласно графику кафедры (еженедельно  1ч – для 

студентов  очной  формы обучения  х 18 нед.) 
16 6 

Консультирование и прием защиты курсовой работы 2 2 

Промежуточная аттестация 10 10 

В том числе:   

Зачет - - 

Экзамен ( на 1 группу) 8 8 

Консультация предэкзаменационная  (на 1 группу) 2 2 

Самостоятельная работа обучающихся   

Самостоятельная работа обучающихся (всего) 200 274 

в том числе:   

Самостоятельная работа по проработке лекционного материала 

(60% от  объема лекций) 
19 7 

Самостоятельная работа по подготовке к  лабораторно - практи-

ческим занятиям (60% от  объема аудиторных занятий) 
38 12 

Работа над темами (вопросами), вынесенными  на самостоятельное 

изучение 
64 118 

Самостоятельная работа по  видам индивидуальных заданий : (под-

готовка курсовой работы) 
63 123 

Подготовка к экзамену 16 16 

 

Примечание:*осуществляется на аудиторных занятиях 
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4.2 Общая структура дисциплины и виды учебной работы 

Наименование модулей и 

разделов дисциплины 

 

 

 

 

 

 

 

 

Объемы видов учебной работы по формам обучения, час 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Всего по дисциплине  324 32 64 28 200 234 12 20 18 274 

Модуль 1.  Формирование  

системы управления пер-

соналом 

82 14 28  40 54 4 6  45 

1.Расстановка персонала 

организации 
16 4 6 

К
о
н
су

ль
т

а
ц
и
и

 
6 10 1 1 

К
о
н
су

ль
т

а
ц
и

и
  
  

 8 

2.Использование персонала 

организации 
12 2 4 6 10 1 1 8 

3.Высвобождение персона-

ла организации 
12 2 4 6 9  1 8 

4.Развитие персонала орга-

низации 
12 2 4 6 10 1 1 8 

5.Управление мотивацией 

труда персонала 
11 2 4 5 9  1 

 

8 

6.Оценка эффективности 

управления персоналом 
11 2 4 5 7 1 1 5 

Итоговое занятие по мо-

дулю 1 
8  2  6     

Модуль 2.  Основы кад-

ровой политики 
66 8 18  40 55 4 6  45 

7.Формирование кадровой  

политики в современных 

условиях 

14 2 4 

к
о
н

су
ль

т
а
ц
и
и

 

8 14 1 2 

к
о
н

су
ль

т
а
ц
и
и
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8.Разработка кадровой по-

литики  
14 2 4 8 14 1 2 11 

9.Формирование кадровой  

стратегии организации 
14 2 4 8 13 1 1 11 

10.Повышение эффектив-

ности кадровой политики и 

практика ее реализации 

14 2 4 8 14 1 1 12 

Итоговое занятие по мо-

дулю 2 
10  2 8      

Модуль 3. Основы кадро-

вого планирования 
69 10 18  41 57 4 8  45 

11.Кадровоепланирование в 

организации 
12 2 2 

 

8 13 1 2 

 

10 

12.Планирование числен-

ности и структуры персо-

нала 

16 4 4 8 13 1 2 10 
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13.Планирование развития 

персонала 
14 2 4 8 13 1 2 10 

14.Планирование эффек-

тивности и производитель-

ности труда персонала 

14 2 4 8 13 1 2 10 

Итоговое занятие по мо-

дулю 3 
11  2  9     

Подготовка реферата в 

реферата(контрольной 

работы, курсовой работы) 

63    63 123    123 

Экзамен  16    16 16    16 

 

4.3 Структура и содержание дисциплины по формам обучения 

Наименование модулей и разделов дисци-

плины 

 

 

 

 

 

 

 

 

Объемы видов учебной работы по формам 

обучения, час 

Очная форма  

обучения 

Заочная форма  

обучения 

В
се

го
 

Л
ек

ц
и

и
 

Л
аб

о
р
.п

р
ак

т.
 а

н
. 

В
н

еа
у
д

и
т.

 р
аб

о
та

  

С
ам

о
ст

. 
р
аб

о
та

 

В
се

го
 

Л
ек

ц
и

и
 

Л
аб

о
р
.п

р
ак

т.
 з

ан
. 

В
н

еа
у
д

и
т.

 р
аб

о
та

  

С
ам

о
ст

. 
р
аб

о
та

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Всего по дисциплине  324 32 64 28 200 234 12 20 18 274 

Модуль 1.  Формирование  системы управ-

ления персоналом 
82 14 28  40 54 4 6  45 

Тема 1. Расстановка персонала организа-

ции 

1.Набор персонала как первый этап его рас-

становки 

2.Формирование критериев отбора персонала 

3.Методы отбора персонала 

4.Подведение итогов подбора персонала 

5. Принятие решения о найме и оценка его 

эффективности 

14 4 6 

К
 о

 н
 с

 у
 л

 ь
 т

 а
 ц

 и
  

4 10 1 1 
К

 о
 н

 с
у
 л

 ь
 т

 а
 ц

 и
 и

 
8 

Тема 2. Использование персонала органи-

зации 

1.Показатели и методы оценки персонала 

2.Нетрадиционные методы оценки персонала 

3.Критерии оценки персонала 

4.Мотивация и стимулирование работников в 

процессе использования персонала 

12 2 4 6 10 1 1 8 

Тема 3.Высвобождение персонала органи-

зации 

1.Мобильность персонала и текучесть кадров 

2.Ротация и сокращение персонала 

3.Этапы высвобождения персонала 

4. Работа с увольняющимися сотрудниками 

12 2 4 6 9  1 8 

Тема 4.Развитие персонала организации 

1.Трудовой потенциал работника 
12 2 4 6 10 1 1 8 



 

 

 
 

10 

2.Организация обучения персонала 

3.Управление деловой карьерой 

4.Формирование кадрового резерва 

Тема 5.Управление мотивацией труда пер-

сонала 

1. Сущность и основные процесса мотивации 

и стимулирования трудовой деятельности 

персонала 

2. Структура и содержание процесса и стиму-

лирования трудовой деятельности персонала 

3. Механизм управленческой мотивации 

4. Кадровый резерв как инструмент мотива-

ции персонала 

5. Управление персоналом на основе приме-

нения мотивов приобретения 

6. Управление персоналом на основе исполь-

зования мотивов  подчинения 

7. Мотивы безопасности в управлении персо-

налом. 

11 2 4 5 9  1 8 

Тема 6.Оценка эффективности управления 

персоналом 

1.Сущность экономической эффективности 

управления и факторы, влияющие на ее уро-

вень 

2.Показатели экономической эффективности 

управления 

11 2 4 5 7 1 1 5 

Итоговое занятие по модулю 1 8  2  6      

Модуль 2.  Основы кадровой политики 66 8 18  40 55 4 6  45 

 Тема 7.Формирование кадровой  полити-

ки в современных условиях 

1. Понятие и принципы кадровой поли-

тики 

2.Цели и задачи кадровой политики 

3. Типы кадровой политики и их связь со 

стратегией развития организации 

14 2 4  8 13 1 2  10 

Тема 8.Разработка кадровой политики  

1.Элементы кадровой политики и этапы ее 

разработки 

2.Факторы, влияющие на ее разработку 

3.Проблемы разработки кадровой политики в 

современных условиях 

14 2 4  8 12 1 1  10 

Тема 9.Формирование кадровой  стратегии 

организации 

1.Понятие о стратегии управления персона-

лом 

2.Стратегия управления персоналом как объ-

ект управления персоналом 

3.Принципы разработки кадровой стратегии 

14 2 4  8 12 1 1  10 

Тема 10.Повышение эффективности кад-

ровой политики и практика ее реализации 

1.Критерии оценки эффективности кадровой 

политики 

10 2 4  4 12 1 1  10 
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2.Ключевые показатели эффективности кад-

ровой политики 

3.Направления повышения кадровой полити-

ки 

4. Кадровая политика инновационно-

ориентированной организации 

Итоговое занятие по модулю 2 8  2  6      

Модуль 3. Основы кадрового планирова-

ния 
69 10 18  41 57 4 8  45 

Тема 11.Кадровое планирование в органи-

зации 

1.Принципы планирования в деятельности 

организации 

2.Задачи кадрового планирования и планиро-

вание трудовой деятельности 

3.Балансовые методы планирования 

12 2 2 

 

10 8 1 2 

 

5 

Тема 12.Планирование численности и 

структуры персонала 

1.Источники привлечения персонала 

2.Планирование потребности в персонале 

3.Оптимизация численности персонала 

18 4 4 10 8 1 2 5 

Тема 13.Планирование развития персона-

ла. 

1. Основные направления обучения персона-

ла 

2.Выявление потребностей в обучении персо-

нала 

3.Оценка социального развития трудового 

коллектива 

15 2 4 9 8 1 2 5 

Тема 14.Планирование эффективности и 

производительности труда персонала 

1.Планирование производительности труда 

персонала 

2.Классифкация рисков, влияющих на воз-

можности использования персонала органи-

зации. 

15 2 4  9 8 1 2  5 

Итоговое занятие  по модулю 3 11  2  9      

Подготовка реферата в рефера-

та(контрольной работы) курсовой работы 

63    63 123    123 

Экзамен 16    16 16    16 
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V.   ОЦЕНКА ЗНАНИЙ И ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ ПРОВЕДЕ-НИЯ ТЕ-

КУЩЕГО КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ И  ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ  

ОБУЧАЮЩИХСЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

5.1.  Формы контроля знаний, рейтинговая оценка и  формируемые компетенции 

(дневная форма обучения) 
№ 
п/п  
 
 

 

Наименование рейтингов, 

 модулей и  блоков 

 

Ф
о
р
м

и
р
у
ем

ы
е 

 к
о

м
-

п
ет

ен
ц

и
и

 

  

Объем учебной ра-

боты 

 

Форма  

контроля 

знаний 

К
о
л
и

ч
ес

тв
о
 б

ал
л
о
в
 

(m
in

) 

К
о
л
и

ч
ес

тв
о
 б

ал
л
о
в
 

(m
ax

) 

О
б

щ
ая

 
тр

у
д

о
ем

-

к
о

ст
ь 

  ть
 

   Л
ек

ц
и

и
 

 Л
аб

о
р

.-

п
р

ак
т.

за
н

я
ти

я
 

 С
ам

о
ст

. 
р

аб
о

та
 

 

Всего по дисциплине 

 

 

 

 

ОПК-1 

ПК-1 

ПК-2 

ПК-3 

ПК-6 

ПК-7 

ПК-19 

ПК-20 

ПК-21 

324 32 64 200 

 

Экзамен 
 
 
 
 

51 100 

 

I. Рубежный рейтинг      Сумма баллов    

за модули 

31 60 

Модуль 1.  Формирование  си-

стемы управления персоналом 

ПК-2 

ПК-3 

ПК-6 

ПК-7 

ПК-15 

82 14 28 40 

 

 
12 24 

1.Расстановка персонала органи-

зации 

 

14 4 6 10 

Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

2 4 

2.Использование персонала орга-

низации 

 

10 2 4 4 

Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

2 4 

3.Высвобождение персонала орга-

низации 

 

10 2 4 4 

Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

1 2 

4.Развитие персонала организации  

10 2 4 4 

Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

1 2 

5.Управление мотивацией труда 

персонала 

 

 
10 2 4 4 

Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

1 2 

6.Оценка эффективности управле-

ния персоналом 

 

10 2 4 4 

Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

1 2 
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дачи 

Итоговый контроль знаний по 

темам модуля 1 

 8  2 6 Тестирование 4 8 

Модуль 2.  Основы кадровой 

политики 

ОПК-1 

ПК-1 

ПК-2 

ПК-3 

66 8 18 40 

 

 
9 18 

 7.Формирование кадровой  поли-

тики в современных условиях 

 

12 2 2 8 

Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

1 2 

8.Разработка кадровой политики   

18 4 4 10 

Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

2 4 

9.Формирование кадровой  страте-

гии организации 
 

15 2 4 9 

Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

2 4 

10.Повышение эффективности 

кадровой политики и практика ее 

реализации 

 

14 2 4 8 

Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

1 2 

Итоговый контроль знаний по 

темам модуля  2. 

 
12  2 

10 
Тестирование 

3 6 

Модуль 3. Основы кадрового 

планирования 

ПК-19 

ПК-20 

ПК-21 
69 10 18 41  

10 18 

11.Кадровоепланирование в орга-

низации 

 

12 2 2 

8 Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

1 2 

12.Планирование численности и 

структуры персонала 

 

18 4 4 

10 Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

2 4 

13.Планирование развития персо-

нала 

 

15 2 4 

9 Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

2 3 

14.Планирование эффективности и 

производительности труда персо-

нала 

 

14 2 4 

8 Тест, рефе-

рирование, 

доклад, за-

дачи 

1 3 

Итоговое занятие по модулю 3  12  2 10 Тестирование 4 6 

II. Творческий рейтинг  63 - - 63  2 5 

III. Рейтинг личностных ка-

честв 

      3 10 

IV. Рейтинг сформированности 

прикладных практических тре-

бований 

      + + 
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V. Промежуточная аттестация  16 - - 16 Экзамен 15 25 

 

Дисциплина «Управление персоналом организации, основы кадровой политики и кад-

рового планирования» может изучаться в модульной форме, то есть по разделам, имеющим 

определенную логическую завершенность по отношению к установленным целям обучения. 

 

       5.2. Оценка знаний студента 

5.2.1. Основные принципы рейтинговой оценки знаний 

Оценка знаний по дисциплине осуществляется согласно Положению о 

балльно-рейтинговой системе оценки обучения в ФГБОУ Белгородского ГАУ. 

Уровень развития компетенций оценивается с помощью рейтинговых 

баллов. 

Рейтинги Характеристика рейтингов 
Максимум  

баллов  

Рубежный  Отражает работу студента на протяжении всего периода 

изучения дисциплины. Определяется суммой баллов, кото-

рые студент получит по результатам изучения каждого моду-

ля.  

60 

Творческий  Результат выполнения студентом индивидуального творческо-

го задания различных уровней сложности, в том числе, уча-

стие в различных конференциях и конкурсах на протяжении 

всего курса изучения дисциплины.  

5 

Рейтинг лич-

ностных качеств 

Оценка личностных качеств обучающихся, проявленных 

ими в процессе реализации дисциплины (модуля) (дисци-

плинированность, посещаемость учебных занятий, сдача во-

время контрольных мероприятий, ответственность, инициа-

тива и др.) 

10 

Рейтинг сфор-

мированности 

прикладных 

практических 

требований 

Оценка результата сформированности практических навы-

ков по дисциплине (модулю), определяемый преподавателем 

перед началом проведения промежуточной аттестации и 

оценивается как «зачтено» или «не зачтено». 

+ 

Промежуточная 

аттестация  

Является результатом аттестации на окончательном этапе 

изучения дисциплины по итогам сдачи экзамена. Отражает 

уровень освоения информационно-теоретического компонента 

в целом и основ практической деятельности в частности. 

25 

Итоговый рей-

тинг  

Определяется путѐм суммирования всех рейтингов 
100 

 

Итоговая оценка компетенций студента осуществляется путѐм автомати-

ческого перевода баллов общего рейтинга в стандартные оценки. 

 

5.2.2. Критерии оценки знаний студента на экзамене 

На экзамене студент отвечает в письменно-устной форме на вопросы эк-

заменационного билета (2 вопроса и задача). 

Количественная оценка на экзамене определяется на основании следую-

щих критериев: 

Неудовлетворительно Удовлетворительно Хорошо Отлично 

менее 51 балла  51-67 баллов 67,1-85 баллов 85,1-100 баллов 



 

 

 
 

15 

 оценку «отлично» заслуживает студент, показавший всестороннее си-

стематическое и глубокое знание учебно-программного материала, умение сво-

бодно выполнять задания, предусмотренные программой, усвоивший основную 

и знакомый с дополнительной литературой, рекомендованной программой; как 

правило, оценка «отлично» выставляется студентам, усвоившим взаимосвязь 

основных понятий дисциплины и их значение для приобретаемой профессии, 

проявившим творческие способности в понимании, изложении и использовании 

учебно-программного материала; 

 оценку «хорошо» заслуживает студент, обнаруживший полное знание 

учебно-программного материала, успешно выполняющий предусмотренные в 

программе задания, усвоивший основную литературу, рекомендованную в про-

грамме; как правило, оценка «хорошо» выставляется студентам, показавшим 

систематический характер знаний по дисциплине и способным к их самостоя-

тельному пополнению и обновлению в ходе дальнейшей учебной работы и 

профессиональной деятельности; 

 оценку «удовлетворительно» заслуживает студент, обнаруживший зна-

ния основного учебно-программного материала в объеме, необходимом для 

дальнейшей учебы и предстоящей работы по профессии, справляющийся с вы-

полнением заданий, предусмотренных программой, знакомый с основной лите-

ратурой, рекомендованной программой; как правило, оценка «удовлетвори-

тельно» выставляется студентам, допустившим погрешности в ответе на экза-

мене и при выполнении экзаменационных заданий, но обладающим необходи-

мыми знаниями для их устранения под руководством преподавателя; 

 оценка «неудовлетворительно» выставляется студенту, обнаруживше-

му проблемы в знаниях основного учебно-программного материала, допустив-

шему принципиальные ошибки в выполнении предусмотренных программой 

заданий; как правило, оценка «неудовлетворительно» ставится студентам, ко-

торые не могут продолжать обучение или приступить к профессиональной дея-

тельности по окончании вуза без дополнительных занятий по соответствующей 

дисциплине. 
 

 5.3. Фонд оценочных средств. Типовые контрольные задания или иные материалы, не-

обходимые для оценки формируемых  компетенций по дисциплине (приложение 2) 

VI.  УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ  

ДИСЦИПЛИНЫ 

 6.1. Основная учебная литература 

1. Кибанов А.Я. Управление персоналом: Учебное пособие / А.Я. Кибанов, 

Г.П. Гагаринская, О.Ю. Калмыкова, Е.В. Мюллер. - М.: НИЦ Инфра-

М,2013.-238с.: http://znanium.com/bookread2.php?book=411608 
2 Одегов Ю. Г.     Управление персоналом [Электронный ресурс] : учеб-

ник для бакалавров / Ю. Г. Одегов, Г. Г. Руденко ; Российский экономи-

ческий ун-т им. Г. В. Плеханова. - Электрон. текстовые дан. - М. : 

Юрайт, 2014. - эл. опт. диск. - (Бакалавр. Базовый курс).  
  

http://znanium.com/bookread2.php?book=411608
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&Z21ID=&I21DBN=BOOKS&P21DBN=&S21STN=1&S21REF=3&S21FMT=fullwebr&C21COM=S&S21CNR=10&S21P01=0&S21P02=1&S21P03=A=&S21STR=%D0%9E%D0%B4%D0%B5%D0%B3%D0%BE%D0%B2%2C%20%D0%AE%2E%20%D0%93%2E
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6.2 Дополнительная 
1. Методические указания студентам по организации самостоятельной ра-

боты и проведения практических занятий по дисциплине "Управление 

персоналом организации, основы кадровой политики и кадрового пла-

нирования" направления - 38.03.03 "Управление персоналом организа-

ции", профиль "Управление персоналом", квалификация - бакалавр 

[Электронный ресурс] : методические указания / Г. И. Худобина, Ю. Ю. 

Ващейкина ; Белгородский ГАУ. - Белгород : Белгородский ГАУ, 2017. - 

100 с. - Б. ц. http://lib.belgau.edu.ru/cgi-

bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=B

OOKS&Z21ID=142719205859582010&Image_file_name=OnlyEC2%5CHudobinaG%2EI%2EU

pravlenie_personalom_organizatsii_osnovyi_kadrovoy_politiki_38%2E03%2E03_Upravlenie_per

sonalom%2Epdf&mfn=53010&FT_REQUEST=Управление%20персоналом%20организации%

2C%20основы%20кадровой%20политики%20и%20кадрового%20планирования&CODE=100

&PAGE=1 
2. Бычков В.П. Управление персоналом: Учебное пособие / В.П. Бычков, 

В.М. Бугаков, В.Н. Гончаров; Под ред. В.П. Бычкова. - М.: НИЦ Инфра-

М, 2012. - 237 с.: 60x90 1/16. - (Высшее образование: Бакалавриат). (пе-

реплет) ISBN 978-5-16-005305-9 

http://znanium.com/bookread2.php?book=319107 

 

6.2.1. Периодические издания 

1. Экономика сельского хозяйства России. http://www.esxr.ru/ 

2. Экономика сельскохозяйственных и перерабатывающих предприятий. 

http://www.eshpp.ru/ 

3. АПК: экономика и управление. 

http://vniiesh.ru/publications/zhurnal_laquoapk 

4. Международный сельскохозяйственный журнал. http://mshj.ru/ 

5. Управление персоналом. http://www.top-personal.ru/ 

 

 

6.3. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы  

обучающихся по дисциплине 
Самостоятельная работа студентов заключается в инициативном поиске информации 

о наиболее актуальных проблемах, которые имеют большое практическое значение и явля-

ются предметом научных дискуссий в рамках изучаемой дисциплины.  

Самостоятельная работа планируется в соответствии с календарными планами рабо-

чей программы по дисциплине и в методическом единстве с тематикой учебных аудиторных 

занятий. 

 

6.3.1. Методические указания по освоению дисциплины 

Вид учебных  

занятий 

Организация деятельности студента 

Лекция Написание  конспекта лекций: кратко, схематично, последовательно 

фиксировать основные положения, выводы, формулировки, обобщения; 

http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=142719205859582010&Image_file_name=OnlyEC2%5CHudobinaG%2EI%2EUpravlenie_personalom_organizatsii_osnovyi_kadrovoy_politiki_38%2E03%2E03_Upravlenie_personalom%2Epdf&mfn=53010&FT_REQUEST=Управление%20персоналом%20организации%2C%20основы%20кадровой%20политики%20и%20кадрового%20планирования&CODE=100&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=142719205859582010&Image_file_name=OnlyEC2%5CHudobinaG%2EI%2EUpravlenie_personalom_organizatsii_osnovyi_kadrovoy_politiki_38%2E03%2E03_Upravlenie_personalom%2Epdf&mfn=53010&FT_REQUEST=Управление%20персоналом%20организации%2C%20основы%20кадровой%20политики%20и%20кадрового%20планирования&CODE=100&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=142719205859582010&Image_file_name=OnlyEC2%5CHudobinaG%2EI%2EUpravlenie_personalom_organizatsii_osnovyi_kadrovoy_politiki_38%2E03%2E03_Upravlenie_personalom%2Epdf&mfn=53010&FT_REQUEST=Управление%20персоналом%20организации%2C%20основы%20кадровой%20политики%20и%20кадрового%20планирования&CODE=100&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=142719205859582010&Image_file_name=OnlyEC2%5CHudobinaG%2EI%2EUpravlenie_personalom_organizatsii_osnovyi_kadrovoy_politiki_38%2E03%2E03_Upravlenie_personalom%2Epdf&mfn=53010&FT_REQUEST=Управление%20персоналом%20организации%2C%20основы%20кадровой%20политики%20и%20кадрового%20планирования&CODE=100&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=142719205859582010&Image_file_name=OnlyEC2%5CHudobinaG%2EI%2EUpravlenie_personalom_organizatsii_osnovyi_kadrovoy_politiki_38%2E03%2E03_Upravlenie_personalom%2Epdf&mfn=53010&FT_REQUEST=Управление%20персоналом%20организации%2C%20основы%20кадровой%20политики%20и%20кадрового%20планирования&CODE=100&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=142719205859582010&Image_file_name=OnlyEC2%5CHudobinaG%2EI%2EUpravlenie_personalom_organizatsii_osnovyi_kadrovoy_politiki_38%2E03%2E03_Upravlenie_personalom%2Epdf&mfn=53010&FT_REQUEST=Управление%20персоналом%20организации%2C%20основы%20кадровой%20политики%20и%20кадрового%20планирования&CODE=100&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=142719205859582010&Image_file_name=OnlyEC2%5CHudobinaG%2EI%2EUpravlenie_personalom_organizatsii_osnovyi_kadrovoy_politiki_38%2E03%2E03_Upravlenie_personalom%2Epdf&mfn=53010&FT_REQUEST=Управление%20персоналом%20организации%2C%20основы%20кадровой%20политики%20и%20кадрового%20планирования&CODE=100&PAGE=1
http://znanium.com/bookread2.php?book=319107
http://www.esxr.ru/
http://www.eshpp.ru/
http://vniiesh.ru/publications/zhurnal_laquoapk
http://mshj.ru/
http://www.top-personal.ru/
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помечать важные мысли, выделять ключевые слова, термины. Проверка 

терминов, понятий с помощью энциклопедий, словарей, справочников с 

выписыванием толкований в тетрадь. Обозначить вопросы, термины, ма-

териал, который вызывает трудности, пометить и попытаться найти от-

вет в рекомендуемой литературе. Если самостоятельно не удается разо-

браться в материале, необходимо сформулировать вопрос и задать пре-

подавателю на консультации,  на практическом занятии. Уделить внима-

ние следующим понятиям:  классификация персонала, Подбор персона-

ла, отбор персонала, найм персонала, виды карьеры персонала, виды 

кадровой политики, кадровое планирование персонала и др. 

Практические заня-

тия 

Проработка рабочей программы, уделяя особое внимание целям и зада-

чам структуре и содержанию дисциплины. Подготовка ответов  к кон-

трольным вопросам,  решение расчетно-графических заданий, решение 

задач по алгоритму, выполнение тестовых заданий по темам  практиче-

ских занятий и др. 

Самостоятельная 

работа 

Знакомство с основной и дополнительной литературой, включая спра-

вочные издания, зарубежные источники, конспект основных положений, 

терминов, сведений, требующих для запоминания и являющихся осно-

вополагающими в этой теме. Подготовка к аудиторному тестированию.  

Подготовка к экза-

мену 

При подготовке к экзамену необходимо ориентироваться на конспекты 

лекций, рекомендуемую литературу и методику решения задач др. 

Подготовка и напи-

сание курсовой ра-

боты 

При написании курсовой работы необходимо ориентироваться на кон-

спекты лекций, рекомендуемую литературу, первичные источники ана-

лизируемых предприятий 

 

Примерный курс лекций, содержание и методика выполнения практиче-

ских заданий, методические рекомендации для самостоятельной работы содер-

жатся в УМК дисциплины. 

 

6.3.2 Видеоматериалы 

1. Каталог учебных видеоматериалов на официальном сайте ФГБОУ ВО Белго-

родский ГАУ  – Режим доступа: http://bsaa.edu.ru/InfResource/library/video 

 

6.3.3 Ресурсы информационно-телекоммуникационной сети «Интернет», 

современные профессиональные базы данных, информационные справоч-

ные системы 

 

1. Российское образование. Федеральный портал  http://www.edu.ru 

2. Центральная научная сельскохозяйственная библиотека  

http://www.cnshb.ru/  

3. Российская государственная библиотека  http://www.rsl.ru 

4. Научная электронная библиотека eLIBRARY.RU– Режим доступа: 

http://elibrary.ru/defaultx.asp 

5. ЭБС «Знаниум» – http://znanium.com 

6. ЭБС «Лань» –http://e.lanbook.com 

7. ЭБС «AgriLib» – http://ebs.rgazu.ru 

8.   Справочно – правовая система КонсультатнПлюс/  

http://www.consultant.ru/ 

http://bsaa.edu.ru/InfResource/library/video
http://www.edu.ru/
http://www.cnshb.ru/
http://www.rsl.ru/
http://elibrary.ru/defaultx.asp
http://znanium.com/
http://e.lanbook.com/
http://ebs.rgazu.ru/
http://www.consultant.ru/


 

 

 
 

18 

9. Справочно – правовая система Гарант/ http://www.garant.ru/ 

 

6.4. Перечень программного обеспечения, информационных технологий. 

    Microsoft Word 2010; 

    Microsoft Excel 2010;  

    Microsoft PowerPoint 2010. 
 

 

VII. МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИ-

НЫ 

7.1. Специальные помещения, укомплектованные специализирован-

ной мебелью и техническими средствами обучения, служащими для пред-

ставления учебной информации большой аудитории 

Учебная аудитория для про-

ведения занятий лекционного 

типа № 1** 

Специализированная мебель, трибуна, мультимедийный 

проектор EPSON, экран проектора, аудиосистема (колонки 

MicrolabElectronicsCo, Ltd), ноутбук 

Учебная аудитория для про-

ведения занятий семинарско-

го типа, групповых и индиви-

дуальных консультаций, те-

кущего контроля и промежу-

точной аттестации № 233** 

Столы, стулья, доска настенная, кафедра, мультимедийный 

проектор EPSON, экран проектора, аудио-система. 

Помещения для самостоя-

тельной работы с возможно-

стью подключения к Интер-

нету и обеспечением доступа 

в электронную информацион-

но-образовательную среду 

Белгородского ГАУ (читаль-

ные залы библиотеки)*** 

Специализированная мебель;  комплект компьютерной 

техники в сборе  (системный блок: Asus P4BGL-MX\Intel 

Celeron, 1715 MHz\256 Мб PC2700 DDR 

SDRAM\ST320014A  (20 Гб, 5400 RPM, Ultra-ATA/100)\ 

NEC CD-ROM CD-3002A\Intel(R) 82845G/GL/GE/PE/GV 

Graphics Controller, монитор: Proview 777(N) / 786(N)  [17" 

CRT], клавиатура, мышь.); Foxconn 

G31MVP/G31MXP\DualCore Intel Pentium E2200\1 ГБ 

DDR2-800 DDR2 SDRAM\MAXTOR STM3160215A  (160 

ГБ, 7200 RPM, Ultra-ATA/100)\Optiarc DVD RW AD-

7243S\Intel GMA 3100 монитор: acer v193w  [19"], клавиа-

тура, мышь.)  с возможностью подключения к сети Интер-

нет и обеспечения доступа в электронную информационно-

образовательную среду Белгородского ГАУ;  настенный 

плазменный телевизор SAMSUNG PS50C450B1 Black HD 

(диагональ 127 см);  аудио-видео кабель HDMI  

Помещение для хранения и 

профилактического обслужи-

вания учебного оборудования 

№214** 

Специализированная мебель: 3 стола, 2 полумягких стула, 

3 тумбочки, 2 книжных шкафа, 1 шкаф платяной двух-

створчатый, 1 сейф.  

Рабочее место лаборанта: компьютер (системный блок, мо-

нитор клавиатура мышь), МФУ BROTHER (принтер, ска-

нер, ксерокс). 
 

7.2. Комплект лицензионного программного обеспечения 
Учебная аудитория для про-

ведения занятий лекционного 

типа № 1** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. 

Договор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – 

бессрочно; MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Дого-

вор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – бес-

http://www.garant.ru/
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срочно; Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса 

(Сублицензионный договор №42 от 06.12.2019) - 522 ли-

цензия. Срок действия лицензии по 01.01.2021 

Учебная аудитория для про-

ведения занятий семинарско-

го типа, групповых и индиви-

дуальных консультаций, те-

кущего контроля и промежу-

точной аттестации № 233** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. 

Договор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – 

бессрочно; MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Дого-

вор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – бес-

срочно; Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса 

(Сублицензионный договор №42 от 06.12.2019) - 522 ли-

цензия. Срок действия лицензии по 01.01.2021 

Помещения для самостоя-

тельной работы с возможно-

стью подключения к Интер-

нету и обеспечением доступа 

в электронную информацион-

но-образовательную среду 

Белгородского ГАУ (читаль-

ные залы библиотеки)*** 

Microsoft Imagine Premium Electronic Software Delivery. 

Сублицензионный договор на передачу неисключительных 

прав №26 от 26.12.2019. Срок действия - бессрочно. MS 

Office Std 2010 RUSOPLNL Acdmc. Договор №180 от 

12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно. Anti-virus 

Kaspersry Endpoint Security для бизнеса (Сублицензионный 

договор №42 от 06.12.2019) - 522 лицензия. Срок действия 

лицензии по 01.01.2021. Информационно правовое обеспе-

чение "Гарант" (для учебного процесса). Договор №ЭПС-

12-119 от 01.09.2012. Срок действия - бессрочно. СПС Кон-

сультантПлюс: Версия Проф. Консультант Финансист. 

КонсультантПлюс: Консультации для бюджетных органи-

заций. Договор от 01.01.2017. Срок действия - бессрочно. 

Помещение для хранения и 

профилактического обслужи-

вания учебного оборудования 

№214** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. 

Договор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – 

бессрочно; MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Дого-

вор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – бес-

срочно; Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса 

(Сублицензионный договор №42 от 06.12.2019) - 522 ли-

цензия. Срок действия лицензии по 01.01.2021. 
 

7.3. Электронно-библиотечные системы и электронная информаци-

онно-образовательная среда обеспечивающие одновременный доступ не 

менее 25 процентов обучающихся по программе бакалавриата: 

ЭБС «ZNANIUM.COM», договор на оказание услуг № 

0326100001919000019 с Обществом с ограниченной ответственностью «ЗНА-

НИУМ» от 11.12.2019  

– ЭБС «AgriLib», лицензионный договор №ПДД 3/15 на предоставление 

доступа к электронно-библиотечной системе ФГБОУ ВПО РГАЗУ от 

15.01.2015  

– ЭБС «Лань», договор №27 с Обществом с ограниченной ответственно-

стью «Издательство Лань» от 03.09.2019  

– ЭБС «Руконт», договор №ДС-284 от 15.01.2016 с открытым акционер-

ным обществом «ЦКБ»БИБКОМ», с обществом с ограниченной ответственно-

стью «Агентство «Книга-Сервис». 

 

7.4. Современные профессиональные базы данных и информацион-

ные справочные системы: 
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– БД информационно-правового обеспечения "Гарант". Договор №ЭПС-

12-119 с ООО «Гарант-Сервис-Белгород» от 01.09.2012. Срок действия с 

01.09.2012 - бессрочно..  

– БД норматинво-правовой информации  Консультант-Плюс. Договор об 

информационной поддержке  с ООО «Веда-Консультант»  от 01.01.2017. Срок 

действия  с 01.01.2017  - бессрочно.; 

– Российская наукометрическая БД ScienceIndex на платформе elibrary.ru.  

Лицензионный договор №SIО-1279/2018-31806198874 от 13.03.2018 г. ООО 

«Научная электронная библиотека". Срок действия – с  13.03.2018 г. до 

13.03.2019 г. 
 

 

VIII. ПРИЛОЖЕНИЯ 
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Приложение 1 

СВЕДЕНИЯ О ДОПОЛНЕНИИ И ИЗМЕНЕНИИ 

РАБОЧЕЙ ПРОГРАММЫ ДИСЦИПЛИНЫ   

НА 20__ / 20 __  УЧЕБНЫЙ ГОД 

Управления персоналом организации, основы кадровой политики и кадрового планиро-

вания 

дисциплина (модуль) 

38.03.03 Управление персоналом 

 

Уровень бакалавриата 

 

 

ДОПОЛНЕНО (с указанием раздела РПД) 

 

 

 

ИЗМЕНЕНО (с указанием раздела РПД) 

 

 

 

УДАЛЕНО (с указанием раздела РПД) 

 

 

 

 

Реквизиты протокола заседания кафедры, на которых пересматривалась  

программа  

 

Кафедра организации и управления  Кафедра организации и управления 

 

от 
 

№   от  №   

 
Дата 

    дата    

Методическая комиссия  экономического факультета  

«___» _____________  20__ года, протокол № ______ 

 

Председатель методкомиссии  _________________________  Черных А.И.. 

 

Декан экономического факультета  

«___» _____________  20__ г.                                                          Т.И.Наседкина 
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Приложение №2 к рабочей программе дисциплины 

 

Министерство сельского хозяйства Российской Федерации 

Федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение 

высшего образования 

«Белгородский государственный аграрный университет имени В.Я. Горина» 

(ФГБОУ ВО Белгородский ГАУ) 

 

 

 
 

 

 

 

 

ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ  

для проведения промежуточной аттестации обучающихся 

по дисциплине    Управление персоналом организации основы кадровой 

 политики и кадрового планирования 

 

 

Направление подготовки  – 38.03.03 «Управление персоналом» 

Направленность (профиль) – Управление персоналом 

Квалификация – бакалавр (программа прикладного бакалавриата) 

Год начала подготовки – 2020 
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1.Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе освоения образовательной программы 

Код кон-

тролируе-

мой компе-

тенции  

Формулировка 

контролируемой 

компетенции 

Этап (уро-

вень) осво-

ения ком-

петенции 

Планируемые результаты обуче-

ния 

Наименование  

модулей и (или) 

разделов дисци-

плины 

Наименование оценочного 

средства 

Текущий кон-

троль 

Промежу-

точная атте-

стация 

ОПК-1 
 

Знание основ со-

временной филосо-

фии и концепций 

управления персо-

налом, сущности и 

задач, закономер-

ностей, принципов 

и методов управле-

ния персоналом, 

умение применять 

теоретические по-

ложения в практике 

управления персо-

налом организации 

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

Знать основы современной филосо-

фии и концепций управления персо-

налом, сущности и задач, закономер-

ностей, принципов и методов управ-

ления персоналом,  

 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Второй этап 

(продвину-

тый уро-

вень) 

 

Уметь применять теоретические по-

ложения в практике управления пер-

соналом организации  

 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

Владеть методами управления пер-

соналом. 
Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно- задачи итоговое те-
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вы кадровой по-

литики тестовый кон-

троль 

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

ПК-1 знание основ разра-

ботки и реализации 

концепции управ-

ления персоналом, 

кадровой политики 

организации, основ 

стратегического 

управления персо-

налом, основ фор-

мирования и ис-

пользования трудо-

вого потенциала и 

интеллектуального 

капитала организа-

ции, отдельного ра-

ботника, а также 

основ управления 

интеллектуальной 

собственностью и 

умение применять 

их на практике 

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

Знать основы разработки и реализа-

ции концепции управления персона-

лом, кадровой политики организа-

ции, основ стратегического управле-

ния персоналом, основ формирова-

ния и использования трудового по-

тенциала и интеллектуального капи-

тала организации, отдельного работ-

ника, а также основы управления ин-

теллектуальной собственностью 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Второй этап 

(продвину-

тый уро-

вень) 

 

Уметь разрабатывать концепцию 

управления персоналом, управлять  

интеллектуальной собственностью 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

Владеть методами оценки трудового 

потенциала 
Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-
тестовый кон-

троль 
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бота, вопросы 

к экзамену 

ПК-2 знание основ кад-

рового планирова-

ния и контроллин-

га, основ маркетин-

га персонала, раз-

работки и реализа-

ции стратегии при-

влечения персонала 

и умением приме-

нять их на практике 

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

Знать основы кадрового планирова-

ния и контроллинга, основы марке-

тинга персонала 
Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 3. Основы 

кадрового плани-

рования 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Второй этап 

(продвину-

тый уро-

вень) 

 

Уметь разрабатывать стратегию 

привлечения персонала 
Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 3. Основы 

кадрового плани-

рования 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

Владеть методами кадрового плани-

рования  

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 3. Основы 

кадрового плани-

рования 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 
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ПК-3 знание основ разра-

ботки и внедрения 

требований к долж-

ностям, критериев 

подбора и расста-

новки персонала, 

основ найма, разра-

ботки и внедрения 

программ и проце-

дур подбора и от-

бора персонала, 

владением метода-

ми деловой оценки 

персонала при най-

ме и умение приме-

нять их на практике 

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

Знать основы разработки и внедре-

ния требований к должностям, кри-

териев подбора и расстановки персо-

нала, основ найма, разработки и 

внедрения программ и процедур 

подбора и отбора персонала 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Второй этап 

(продвину-

тый уро-

вень) 

 

Уметь разрабатывать требования к 

должности, применять  на практике 

методы деловой оценки персонала 

при найме  

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 3. Основы 

кадрового плани-

рования 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

Владеть методами деловой оценки 

персонала при найме 
Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 3. Основы 

кадрового плани-

рования 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

ПК-6 знание основ про-

фессионального 

Первый этап 

(пороговой 

Знать основы профессионального 

развития персонала, процессов обу-
Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 
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развития персонала, 

процессов обуче-

ния, управления 

карьерой и служеб-

но-

профессиональным 

продвижением пер-

сонала, организа-

ции работы с кад-

ровым резервом, 

видов, форм и ме-

тодов обучения 

персонала и умени-

ем применять их на 

практике 

уровень) 

 

чения, управления карьерой и слу-

жебно-профессиональным продви-

жением персонала, виды, формы и 

методы обучения персонала 

мы управления 

персоналом 
тестовый кон-

троль 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

  Второй этап 

(продвину-

тый уро-

вень) 

 

Уметь планировать  карьеру персо-

нала, уметь  применять на практике 

виды, формы и методы обучения 

персонала 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 3. Основы 

кадрового плани-

рования 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

  Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

Владеть методами работы с кадро-

вым резервом, видов, форм и мето-

дов обучения персонала 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 3. Основы 

кадрового плани-

задачи итоговое те-

стирование, тестовый кон-
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рования троль курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

ПК-7 знание целей, задач 
и видов аттестации 
и других видов те-
кущей деловой 
оценки персонала в 
соответствии со 
стратегическими 
планами организа-
ции, умением раз-
рабатывать и при-
менять технологии 
текущей деловой 
оценки персонала и 
владением навыка-
ми проведения ат-
тестации, а также 
других видов теку-
щей деловой оцен-
ки различных кате-
горий персонала 

Первый этап 
(пороговой 
уровень) 
 

Знать цели, задачи и виды аттеста-
ции и других видов текущей деловой 
оценки персонала в соответствии со 
стратегическими планами организа-
ции 

Модуль 1.  Фор-
мирование  систе-
мы управления 
персоналом 

Реферирование 
статей 

итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 

тестовый кон-
троль 

Модуль 3. Основы 
кадрового плани-
рования 

Реферирование 
статей 

итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 

тестовый кон-
троль 

 Второй этап 
(продвину-
тый уро-
вень) 
 

Уметь разрабатывать и применять 
технологии текущей деловой оценки 
персонала 

Модуль 1.  Фор-
мирование  систе-
мы управления 
персоналом 

доклад итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 

тестовый кон-
троль 

Модуль 2.  Осно-
вы кадровой по-
литики 

доклад итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 

тестовый кон-
троль 

Третий этап 
(высокий 
уровень) 
 

Владеть навыками проведения атте-
стации, а также других видов теку-
щей деловой оценки различных кате-
горий персонала 

Модуль 1.  Фор-
мирование  систе-
мы управления 
персоналом 

задачи итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 
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ПК-19 владеть навыками и 

методами сбора 

информации для 

выявления потреб-

ности и формиро-

вания заказа орга-

низации в обучении 

и развитии персо-

нала, навыками 

сбора информации 

для анализа рынка 

образовательных, 

консалтинговых и 

иных видов услуг в 

области управления 

персоналом, а так-

же навыками полу-

чения обратной 

связи и обработки 

результатов обуче-

ния и иных форм 

профессионального 

развития персонала 

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

Знать методы сбора информации для 

выявления потребности и формиро-

вания заказа организации в обучении 

и развитии персонала 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Второй этап 

(продвину-

тый уро-

вень) 

 

Уметь выявлять  потребность и 

формирование заказа организации в 

обучении и развитии персонала 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

Владеть навыками и методами сбора 

информации для выявления потреб-

ности и формирования заказа орга-

низации в обучении и развитии пер-

сонала, а также навыками получения 

обратной связи и обработки резуль-

татов обучения и иных форм про-

фессионального развития персонала 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

задачи 
итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 
задачи 

итоговое те-

стирование, 
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курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

ПК-20 умением оценить 

эффективность ат-

тестации и других 

видов текущей де-

ловой оценки пер-

сонала, владением 

навыками получе-

ния обратной связи 

по результатам те-

кущей деловой 

оценки персонала 

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

Знать эффективность аттестации и 

других видов текущей деловой оцен-

ки персонала 

 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

Реферирование 

статей 

итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Второй этап 

(продвину-

тый уро-

вень) 

 

Уметь проводить  аттестацию пер-

сонала 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

доклад итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

Владеть навыками получения об-

ратной связи по результатам теку-

щей деловой оценки персонала 

Модуль 1.  Фор-

мирование  систе-

мы управления 

персоналом 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

к экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2.  Осно-

вы кадровой по-

литики 

задачи итоговое те-

стирование, 

курсовая ра-

бота, вопросы 

тестовый кон-

троль 
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к экзамену 

ПК-21 знанием основ 
оценки качества 
обучения, управле-
ния карьерой, слу-
жебно-
профессиональным 
продвижением и 
работы с кадровым 
резервом и умением 
применять их на 
практике 

Первый этап 
(пороговой 
уровень) 
 

Знать основы оценки качества обу-
чения, управления карьерой, слу-
жебно-профессиональным продви-
жением персонала 

Модуль 1.  Фор-
мирование  систе-
мы управления 
персоналом 

Реферирование 
статей 

итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 

тестовый кон-
троль 

Модуль 2.  Осно-
вы кадровой по-
литики 

Реферирование 
статей 

итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 

тестовый кон-
троль 

Второй этап 
(продвину-
тый уро-
вень) 
 

Уметь применять на практике осно-
вы оценки качества обучения, управ-
ления карьерой, служебно-
профессиональным продвижением 
персонала 

Модуль 1.  Фор-
мирование  систе-
мы управления 
персоналом 

доклад итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 

тестовый кон-
троль 

Модуль 2.  Осно-
вы кадровой по-
литики 

доклад итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 

тестовый кон-
троль 

Третий этап 
(высокий 
уровень) 
 

Владеть методами работы с кадро-
вым резервом 

Модуль 1.  Фор-
мирование  систе-
мы управления 
персоналом 

задачи итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 

тестовый кон-
троль 

Модуль 2.  Осно-
вы кадровой по-
литики 

итоговое те-
стирование, 
курсовая ра-
бота, вопросы 
к экзамену 
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2. Описание показателей и критериев оценивания компетенций, описание шкал оценивания 

«Управление персоналом организации, основы кадровой политики и кадрового планирования» 38.03.03. 

Компетенция 

 

Планируемые ре-

зультаты обучения 

(показатели дости-

жения заданного 

уровня компетен-

ции) 

Уровни и критерии оценивания результатов обучения, шкалы оценивания 

Компетентность 

не сформирована 

Пороговый уровень ком-

петентности 

Продвинутый уровень 

компетентности 

Высокий уровень 

неудовлетворительно  удовлетворительно хорошо отлично  

ОПК-1 знанием основ со-

временной филосо-

фии и концепций 

управления персона-

лом, сущности и за-

дач, закономерно-

стей, принципов и 

методов управления 

персоналом, умение 

применять теорети-

ческие положения в 

практике управления 

персоналом органи-

зации  

знание основ совре-

менной философии и 

концепций управления 

персоналом, сущности 

и задач, закономерно-

стей, принципов и ме-

тодов управления пер-

соналом, умение при-

менять теоретические 

положения в практике 

управления персона-

лом организации не 

сформировано 

Частично владеет знанием 

основ современной фило-

софии и концепций управ-

ления персоналом, сущно-

сти и задач, закономерно-

стей, принципов и методов 

управления персоналом, 

умение применять теорети-

ческие положения в прак-

тике управления персона-

лом организации 

Владеет знанием основ со-

временной философии и 

концепций управления пер-

соналом, сущности и задач, 

закономерностей, принци-

пов и методов управления 

персоналом, умение приме-

нять теоретические поло-

жения в практике управле-

ния персоналом организа-

ции 

Свободно владеет знанием 

основ современной фило-

софии и концепций управ-

ления персоналом, сущно-

сти и задач, закономерно-

стей, принципов и методов 

управления персоналом, 

умение применять теорети-

ческие положения в практи-

ке управления персоналом 

организации 

Знать:  основы со-

временной филосо-

фии и концепций 

управления персона-

лом, сущности и за-

дач, закономерно-

стей, принципов и 

методов управления 

персоналом  

 

Допускает грубые  

ошибки при изложе-

нии основ  современ-

ной философии и кон-

цепций управления 

персоналом, сущности 

и задач, закономерно-

стей, принципов и ме-

тодов управления пер-

соналом  

Может изложить основы 

современной философии и 

концепций управления пер-

соналом, сущности и задач, 

закономерностей, принци-

пов и методов управления 

персоналом 

Знает основы современной 

философии и концепций 

управления персоналом, 

сущности и задач, законо-

мерностей, принципов и 

методов управления персо-

налом 

Аргументировано проводит 

основы современной фило-

софии и концепций управ-

ления персоналом, сущно-

сти и задач, закономерно-

стей, принципов и методов 

управления персоналом 

Уметь применять 

теоретические поло-

Не умеет  применять 

теоретические поло-

Частично умеет применять 

теоретические положения в 

Способен применять теоре-

тические положения в 

Способен самостоятельно  

применять теоретические 
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жения в практике 

управления персона-

лом организации  

жения в практике 

управления персона-

лом организации  

практике управления пер-

соналом организации  

практике управления пер-

соналом организации 

положения в практике 

управления персоналом ор-

ганизации  

Владеть методами 

управления персона-

лом 

Не владеет методами 

управления персона-

лом 

Частично владеет  метода-

ми управления персоналом 

Владеет методами управле-

ния персоналом 

Свободно владеет методами 

управления персоналом 

ПК-1 знанием основ раз-

работки и реализа-

ции концепции 

управления персо-

налом, кадровой 

политики организа-

ции, основ страте-

гического управле-

ния персоналом, 

основ формирова-

ния и использова-

ния трудового по-

тенциала и интел-

лектуального капи-

тала организации, 

отдельного работ-

ника, а также основ 

управления интел-

лектуальной соб-

ственностью и уме-

ние применять их 

на практике  

Способность разра-

ботки  и реализации 

концепции управле-

ния персоналом, кад-

ровой политики ор-

ганизации, основ 

стратегического 

управления персона-

лом, основ формиро-

вания и использова-

ния трудового потен-

циала и интеллекту-

ального капитала ор-

ганизации, отдельно-

го работника, а также 

основ управления 

интеллектуальной 

собственностью и 

умение применять их 

на практике  не 

сформирована 

 

Частично владеет способ-

ностью  разработки  и реа-

лизации концепции управ-

ления персоналом, кадро-

вой политики организации, 

основ стратегического 

управления персоналом, 

основ формирования и ис-

пользования трудового по-

тенциала и интеллектуаль-

ного капитала организации, 

отдельного работника, а 

также основ управления 

интеллектуальной соб-

ственностью и частично 

умеет применять их на 

практике  

Владеет способностью  

разработки  и реализации 

концепции управления пер-

соналом, кадровой полити-

ки организации, основ 

стратегического управле-

ния персоналом, основ 

формирования и использо-

вания трудового потенциа-

ла и интеллектуального ка-

питала организации, от-

дельного работника, а так-

же основ управления ин-

теллектуальной собствен-

ностью,  но делает ошибки 

при применении их на 

практике   

Свободно владеет способ-

ностьюразработки  и реали-

зации концепции управле-

ния персоналом, кадровой 

политики организации, ос-

нов стратегического управ-

ления персоналом, основ 

формирования и использо-

вания трудового потенциала 

и интеллектуального капи-

тала организации, отдель-

ного работника, а также ос-

нов управления интеллекту-

альной собственностью 

умеет применять их на 

практике  

 Знать: основы раз-

работки и реализа-

ции концепции 

управления персона-

лом, кадровой поли-

тики организации, 

основы стратегиче-

Не знает основы раз-

работки и реализации 

концепции управления 

персоналом, кадровой 

политики организа-

ции, основы стратеги-

ческого управления 

Может изложить основные  

способы разработки и реа-

лизации концепции управ-

ления персоналом, кадро-

вой политики организации, 

основы стратегического 

управления персоналом, 

Знает основные  способы 

разработки и реализации 

концепции управления пер-

соналом, кадровой полити-

ки организации, знает ос-

новы стратегического 

управления персоналом, 

Аргументировано проводит 

сравнение основных  спосо-

бов разработки и реализа-

ции концепции управления 

персоналом, кадровой по-

литики организации, знает 

основы стратегического 
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ского управления 

персоналом, основ 

формирования и ис-

пользования трудо-

вого потенциала и 

интеллектуального 

капитала организа-

ции, отдельного ра-

ботника, а также ос-

новы управления 

интеллектуальной 

собственностью 

персоналом, основы 

формирования и ис-

пользования трудово-

го потенциала и ин-

теллектуального капи-

тала организации, от-

дельного работника, а 

также основы управ-

ления интеллектуаль-

ной собственностью 

 

допускает ошибки при ис-

пользовании методов  фор-

мирования и использования 

трудового потенциала и 

интеллектуального капита-

ла организации, отдельного 

работника, а также основ 

управления интеллектуаль-

ной собственностью 

 

допускает неточности  при 

использовании методов  

формирования и использо-

вания трудового потенциа-

ла и интеллектуального ка-

питала организации, от-

дельного работника, а так-

же основ управления ин-

теллектуальной собствен-

ностью 

управления персоналом, 

использует методы  форми-

рования и использования 

трудового потенциала и ин-

теллектуального капитала 

организации, отдельного 

работника, а также основ 

управления интеллектуаль-

ной собственностью 

 

 Уметь разрабаты-

вать концепцию 

управления персо-

налом, управлять  

интеллектуальной 

собственностью 

Не умеет разрабаты-

вать концепцию 

управления персо-

налом, управлять  

интеллектуальной 

собственностью  

Частично умеет разраба-

тывать концепцию 

управления персоналом, 

управлять  интеллекту-

альной собственностью  

Способен разрабатывать 

концепцию управления 

персоналом, управлять  

интеллектуальной соб-

ственностью 

Способен самостоятельно  

разрабатывать концеп-

цию управления персона-

лом, управлять  интел-

лектуальной собственно-

стью 

 Владеть: методами 

оценки трудового 

потенциала 

Не владеет методами 

оценки трудового 

потенциала  

Частично владеет  метода-

ми оценки трудового по-

тенциала  

Владеет методами метода-

ми оценки трудового по-

тенциала  

Свободно владеет метода-

ми оценки трудового по-

тенциала  

ПК-2 знанием основ кад-

рового планирова-

ния и контроллин-

га, основ маркетин-

га персонала, раз-

работки и реализа-

ции стратегии при-

влечения персонала 

и умением приме-

нять их на практике   

 

Способность кадрово-

го планирования и 

контроллинга, основ 

маркетинга персонала, 

допускает грубые 

ошибки при разработ-

ке и реализации стра-

тегии привлечения 

персонала и умение 

применять их на прак-

тике  не сформирована 

Частично владеет способ-

ностью  кадрового плани-

рования и контроллинга, 

основ маркетинга персона-

ла, допускает  ошибки при 

разработке и реализации 

стратегии привлечения пер-

сонала и умеет применять 

их на практике. 

Владеет способностью  

кадрового планирования и 

контроллинга, основ марке-

тинга персонала, может 

разрабатывать и реализо-

вать  стратегии привлече-

ния персонала и умеет при-

менять их на практике. 

Свободно владеет способ-

ностью  кадрового планиро-

вания и контроллинга, ос-

новами маркетинга персо-

нала, умело  разрабатывает 

и реализовывает  стратегии 

привлечения персонала и 

умеет применять их на 

практике 

 Знать: основы кад-

рового планирова-

Допускает грубые 

ошибки  при воспро-
Может изложить основы 

кадрового планирования 

Знает основы кадрового 

планирования и контрол-

Аргументировано проводит 

основы кадрового плани-
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ния и контроллин-

га, основы марке-

тинга персонала 
 

изводстве основ кад-

рового планирова-

ния и контроллинга, 

основы маркетинга 

персонала   

и контроллинга, основы 

маркетинга персонала 
 

линга, основы маркетин-

га персонала 
 

рования и контроллинга, 

основы маркетинга пер-

сонала 
 

 Уметь: разрабаты-

вать стратегию 

привлечения пер-

сонала  

Не умеет разрабаты-

вать стратегию при-

влечения персонала  

Частично умеет разраба-

тывать стратегию при-

влечения персонала 

Способен разрабатывать 

стратегию привлечения 

персонала 

Способен самостоятельно  

разрабатывать стратегию 

привлечения персонала 

 Владеть: методами 

кадрового плани-

рования  

Не владеет методами 

кадрового планиро-

вания  

Частично методами кад-

рового планирования  

Владеет методами кадро-

вого планирования  

Свободно владеет метода-

ми кадрового планирова-

ния  

ПК-3 знанием основ раз-

работки и внедре-

ния требований к 

должностям, крите-

риев подбора и рас-

становки персона-

ла, основ найма, 

разработки и внед-

рения программ и 

процедур подбора и 

отбора персонала, 

владением метода-

ми деловой оценки 

персонала при най-

ме и умение приме-

нять их на практике  

Способность  разраба-

тывать  и внедрять  

требования к должно-

стям, критерии подбо-

ра и расстановки пер-

сонала, основы найма, 

разработки и внедре-

ния программ и про-

цедур подбора и отбо-

ра персонала, владеть 

методами деловой 

оценки персонала при 

найме и умение при-

менять их на практике 

не сформирована 

Частично владеет способ-

ностью  разработки и внед-

рения   требований к долж-

ностям, критерии подбора и 

расстановки персонала, ос-

новами  найма, разработки 

и внедрения программ и 

процедур подбора и отбора 

персонала, частично владе-

ет  методами деловой оцен-

ки персонала при найме и 

умение применять их на 

практике 

Владеет способностью раз-

работки и внедрения   тре-

бований к должностям, 

критерии подбора и расста-

новки персонала, владеет 

основами  найма, разработ-

ки и внедрения программ и 

процедур подбора и отбора 

персонала, владеет  мето-

дами деловой оценки пер-

сонала при найме и частич-

но умеет применять их на 

практике 

Свободно владеет способ-

ностью разработки и внед-

рения   требований к долж-

ностям, критерии подбора и 

расстановки персонала, 

владеет основами  найма, 

разработки и внедрения 

программ и процедур под-

бора и отбора персонала, 

свободно владеет  методами 

деловой оценки персонала 

при найме свободно  умеет 

применять их на практике 

 Знать: основы раз-

работки и внедрения 

требований к долж-

ностям, критериев 

подбора и расста-

новки персонала, 

Допускает грубые 

ошибки при  разработ-

ке и внедрении требо-

ваний к должностям, 

критериев подбора и 

расстановки персона-

Может изложить основные 

методы разработки и внед-

рения требований к долж-

ностям, критериев подбора 

и расстановки персонала, 

основы найма, но допускает 

Знает методы разработки и 

внедрения требований к 

должностям, критериев 

подбора и расстановки пер-

сонала, основы найма, но 

допускает неточности при 

Аргументировано проводит 

сравнение методовразра-

ботки и внедрения требова-

ний к должностям, критери-

ев подбора и расстановки 

персонала, основы найма, 
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основ найма, разра-

ботки и внедрения 

программ и проце-

дур подбора и отбора 

персонала 

ла, основ найма, раз-

работки и внедрения 

программ и процедур 

подбора и отбора пер-

сонала 

ошибки при разработке и 

внедрении программ и про-

цедур подбора и отбора 

персонала 

разработке и внедрении-

программ и процедур под-

бора и отбора персонала 

свободно разрабатывает и 

знает способы  внедрения 

программ и процедур под-

бора и отбора персонала 

 Уметь: разрабаты-

вать требования к 

должности, приме-

нять  на практике 

методы деловой 

оценки персонала 

при найме  

Не умеет разрабаты-

вать требования к 

должности, приме-

нять  на практике 

методы деловой 

оценки персонала 

при найме  

Частично умеет разраба-

тывать требования к 

должности, применять  

на практике методы де-

ловой оценки персонала 

при найме  

Способен разрабатывать 

требования к должности, 

применять  на практике 

методы деловой оценки 

персонала при найме  

Способен самостоятельно  

разрабатывать требова-

ния к должности, приме-

нять  на практике методы 

деловой оценки персона-

ла при найме 

 Владеть: владеть 

методами деловой 

оценки персонала 

при найме   

Не владеет методами 

деловой оценки пер-

сонала при найме   

Частично владеет  метода-

ми деловой оценки персо-

нала при найме   

Владеет методами деловой 

оценки персонала при най-

ме   

Свободно владеет методами 

деловой оценки персонала 

при найме   

ПК-6 знанием основ про-

фессионального раз-

вития персонала, 

процессов обучения, 

управления карьерой 

и служебно-

профессиональным 

продвижением пер-

сонала, организации 

работы с кадровым 

резервом, видов, 

форм и методов обу-

чения персонала и 

умением применять 

их на практике 

знание основы про-

фессионального раз-

вития персонала, про-

цессов обучения, 

управления карьерой и 

служебно-

профессиональным 

продвижением персо-

нала, организации ра-

боты с кадровым ре-

зервом, видов, форм и 

методов обучения 

персонала и умением 

применять их на прак-

тике не сформирована 

Частично знает основы 

профессионального разви-

тия персонала, процессов 

обучения, управления карь-

ерой и служебно-

профессиональным про-

движением персонала, ор-

ганизации работы с кадро-

вым резервом,видов, форм 

и методов обучения персо-

нала и  частично уметь 

применять их на практике 

Знает основы профессио-

нального развития персона-

ла, процессов обучения, 

управления карьерой и 

служебно-

профессиональным про-

движением персонала, ор-

ганизации работы с кадро-

вым резервом,видов, форм 

и методов обучения персо-

нала и  частично уметь 

применять их на практике 

Свободно владеет знаием 

основы профессионального 

развития персонала, про-

цессов обучения, управле-

ния карьерой и служебно-

профессиональным про-

движением персонала, ор-

ганизации работы с кадро-

вым резервом,видов, форм и 

методов обучения персона-

ла и умеет применять их на 

практике 

 Знать: основы про-

фессионального раз-

вития персонала, 

Не знает основы про-

фессионального раз-

вития персонала, про-

Может изложить основы  

профессионального разви-

тия персонала, процессов 

Знает основы  профессио-

нального развития персона-

ла, процессов обучения, 

Аргументировано проводит 

сравнение методовпрофес-

сионального развития пер-
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процессов обучения, 

управления карьерой 

и служебно-

профессиональным 

продвижением пер-

сонала, организации 

работы с кадровым 

резервом, видов, 

форм и методов обу-

чения персонала 

цессов обучения, 

управления карьерой и 

служебно-

профессиональным 

продвижением персо-

нала, организации ра-

боты с кадровым ре-

зервом, видов, форм и 

методов обучения 

персонала 

обучения, управления карь-

ерой и служебно-

профессиональным про-

движением персонала, ор-

ганизации работы с кадро-

вым резервом, видов, форм 

и методов обучения персо-

нала 

 

управления карьерой и 

служебно-

профессиональным про-

движением персонала, до-

пускает неточности в  

организации работы с кад-

ровым резервом, видов, 

форм и методов обучения 

персонала 

сонала, процессов обуче-

ния, управления карьерой и 

служебно-

профессиональным про-

движением персонала, знает  

Организацию  работы с 

кадровым резервом, виды и  

формы и методы обучения 

персонала 

 Уметь: планиро-

вать  карьеру пер-

сонала, уметь  

применять на прак-

тике виды, формы 

и методы обучения 

персонала  

Не умеет планиро-

вать  карьеру персо-

нала, уметь  приме-

нять на практике ви-

ды, формы и методы 

обучения персонала  

Частично умеет планиро-

вать  карьеру персонала, 

уметь  применять на 

практике виды, формы и 

методы обучения персо-

нала  

Способен  планировать  

карьеру персонала, уметь  

применять на практике 

виды, формы и методы 

обучения персонала 

Способен самостоятельно 

планировать  карьеру 

персонала, уметь  приме-

нять на практике виды, 

формы и методы обуче-

ния персонала 

 Владеть: методами 

работы с кадровым 

резервом, видов, 

форм и методов 

обучения персона-

ла  

Не владеет методами 

работы с кадровым 

резервом, видов, 

форм и методов 

обучения персонала  

Частично владеет  метода-

ми работы с кадровым 

резервом, видов, форм и 

методов обучения персо-

нала  

Владеет методами работы 

с кадровым резервом, ви-

дов, форм и методов обу-

чения персонала 

Свободно владеет метода-

ми работы с кадровым 

резервом, видов, форм и 

методов обучения персо-

нала 

ПК-7 знанием целей, задач 
и видов аттестации и 
других видов теку-
щей деловой оценки 
персонала в соответ-
ствии со стратегиче-
скими планами ор-
ганизации, умением 
разрабатывать и 
применять техноло-
гии текущей деловой 

Способность выявлять 
цели, задачи и виды 
аттестации и других 
видов текущей дело-
вой оценки персонала 
в соответствии со 
стратегическими пла-
нами организации, 
умение разрабатывать 
и применять техноло-
гии текущей деловой 

Частично владеет способ-
ностью  выявлять цели, за-
дачи и виды аттестации и 
других видов текущей де-
ловой оценки персонала в 
соответствии со стратеги-
ческими планами организа-
ции, частично умеет  разра-
батывать и применять тех-
нологии текущей деловой 
оценки персонала и владеть 

Владеет способностью  вы-
являть цели, задачи и виды 
аттестации и других видов 
текущей деловой оценки 
персонала в соответствии 
со стратегическими плана-
ми организации, иногда 
допускает  ошибки при   
разработке и применение  
технологии текущей дело-
вой оценки персонала и 

Свободно владеет способ-
ностью  выявлять цели, за-
дачи и виды аттестации и 
других видов текущей де-
ловой оценки персонала в 
соответствии со стратегиче-
скими планами организа-
ции, при   разработке и 
применение  технологии 
текущей деловой оценки 
персонала и владеет навы-
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оценки персонала и 
владением навыками 
проведения аттеста-
ции, а также других 
видов текущей дело-
вой оценки различ-
ных категорий пер-
сонала  

оценки персонала и 
владеть навыками 
проведения аттеста-
ции, а также других 
видов текущей дело-
вой оценки различных 
категорий персонала  
не сформирована 

навыками проведения атте-
стации, а также других ви-
дов текущей деловой оцен-
ки различных категорий 
персонала 

владеет навыками проведе-
ния аттестации, а также 
других видов текущей де-
ловой оценки различных 
категорий персонала 

ками проведения аттеста-
ции, а также других видов 
текущей деловой оценки 
различных категорий пер-
сонала 

 Знать: цели, задачи 
и виды аттестации и 
других видов теку-
щей деловой оценки 
персонала в соответ-
ствии со стратегиче-
скими планами орга-
низации 

Допускает грубые 
ошибки привыявлении 
целей, задач и видов 
аттестации и других 
видов текущей дело-
вой оценки персонала 
в соответствии со 
стратегическими пла-
нами организации 

Может изложить основные 
цели, задачи и виды атте-
стации и других видов те-
кущей деловой оценки пер-
сонала в соответствии со 
стратегическими планами 
организации 

Знает цели, задачи и виды 
аттестации и других видов 
текущей деловой оценки 
персонала в соответствии 
со стратегическими плана-
ми организации 

Аргументировано проводит 
сравнение методов и видов 
аттестации и других видов 
текущей деловой оценки 
персонала в соответствии со 
стратегическими планами 
организации 

 Уметь: разрабаты-
вать и применять 
технологии текущей 
деловой оценки пер-
сонала  

Не умеетразрабаты-
вать и применять тех-
нологии текущей де-
ловой оценки персо-
нала 

Частично умеет разрабаты-
вать и применять техноло-
гии текущей деловой оцен-
ки персонала 
 

Способен разрабатывать и 
применять технологии те-
кущей деловой оценки пер-
сонала  

Способен самостоятельно  
разрабатывать и внедрять-
технологии текущей дело-
вой оценки персонала  

 Владеть: навыками 
проведения аттеста-
ции, а также других 
видов текущей дело-
вой оценки различ-
ных категорий пер-
сонала  

Не владеет навыками 
проведения аттеста-
ции, а также других 
видов текущей дело-
вой оценки различных 
категорий персонала 

Частично владеет  навыка-
ми проведения аттестации, 
а также других видов теку-
щей деловой оценки раз-
личных категорий персона-
ла 

Владеет навыками прове-
дения аттестации, а также 
других видов текущей де-
ловой оценки различных 
категорий персонала 

Свободно владеет навыками 
проведения аттестации, а 
также других видов теку-
щей деловой оценки раз-
личных категорий персона-
ла 

ПК-19 
 

владением навыками 
и методами сбора 
информации для вы-
явления потребности 
и формирования за-
каза организации в 
обучении и развитии 

Способность владеть 
навыками и методами 
сбора информации для 
выявления потребно-
сти и формирования 
заказа организации в 
обучении и развитии 

Частично владеет навыками 
и методами сбора инфор-
мации для выявления по-
требности и формирования 
заказа организации в обу-
чении и развитии персона-
ла, навыками сбора инфор-

Владеет навыками и мето-
дами сбора информации 
для выявления потребности 
и формирования заказа ор-
ганизации в обучении и 
развитии персонала, навы-
ками сбора информации 

Свободно  владеет навыка-
ми и методами сбора ин-
формации для выявления 
потребности и формирова-
ния заказа организации в 
обучении и развитии персо-
нала, навыками сбора ин-
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персонала, навыками 
сбора информации 
для анализа рынка 
образовательных, 
консалтинговых и 
иных видов услуг в 
области управления 
персоналом, а также 
навыками получения 
обратной связи и 
обработки результа-
тов обучения и иных 
форм профессио-
нального развития 
персонала  

персонала, навыками 
сбора информации для 
анализа рынка образо-
вательных, консалтин-
говых и иных видов 
услуг в области 
управления персона-
лом, а также навыками 
получения обратной 
связи и обработки ре-
зультатов обучения и 
иных форм професси-
онального развития 
персонала не сформи-
рована 

мации для анализа рынка 
образовательных, консал-
тинговых и иных видов 
услуг в области управления 
персоналом, а также навы-
ками получения обратной 
связи и обработки резуль-
татов обучения и иных 
форм профессионального 
развития персонала 

для анализа рынка образо-
вательных, консалтинговых 
и иных видов услуг в обла-
сти управления персона-
лом, а также навыками по-
лучения обратной связи и 
обработки результатов обу-
чения и иных форм профес-
сионального развития пер-
сонала 

формации для анализа рын-
ка образовательных, кон-
салтинговых и иных видов 
услуг в области управления 
персоналом, а также навы-
ками получения обратной 
связи и обработки результа-
тов обучения и иных форм 
профессионального разви-
тия персонала 

 Знать: методы  сбо-
ра информации для 
выявления потреб-
ности и формирова-
ния заказа организа-
ции в обучении и 
развитии персонала 

Допускает грубые 
ошибки при определе-
нии сбора информа-
ции для выявления 
потребности и форми-
рования заказа орга-
низации в обучении и 
развитии персонала 

Может изложить основные 
методы  сбора информации 
для выявления потребности 
и формирования заказа ор-
ганизации в обучении и 
развитии персонала 

Знает методы  сбора ин-
формации для выявления 
потребности допускает не-
точности при  формирова-
нии заказа организации в 
обучении и развитии пер-
сонала 

Аргументировано проводит 
сравнение методов  сбора 
информации для выявления 
потребности допускает не-
точности при  формирова-
нии заказа организации в 
обучении и развитии персо-
нала 

 Уметь:  выявлять  
потребность и 
формирование за-
каза организации в 
обучении и разви-
тии персонала  

Не умеет выявлять  
потребность и фор-
мирование заказа 
организации в обу-
чении и развитии 
персонала 

Частично умеет выявлять  
потребность и формиро-
вание заказа организации 
в обучении и развитии 
персонала 

Способен выявлять  по-
требность и формирова-
ние заказа организации в 
обучении и развитии 
персонала  

Способен самостоятельно 

выявлять  потребность и 
формирование заказа ор-
ганизации в обучении и 
развитии персонала  

 Владеть: навыками 
и методами сбора 
информации для 
выявления потреб-
ности и формиро-
вания заказа орга-

Не владеет навыками 
и методами сбора 
информации для вы-
явления потребности 
и формирования за-
каза организации в 

Частично владеет  навыка-
ми и методами сбора ин-
формации для выявления 
потребности и формиро-
вания заказа организации 
в обучении и развитии 

Владеет навыками и ме-
тодами сбора информа-
ции для выявления по-
требности и формирова-
ния заказа организации в 
обучении и развитии 

Свободно владеет навыка-
ми и методами сбора ин-
формации для выявления 
потребности и формиро-
вания заказа организации 
в обучении и развитии 
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низации в обуче-
нии и развитии 
персонала, а также 
навыками получе-
ния обратной связи 
и обработки ре-
зультатов обучения 
и иных форм про-
фессионального 
развития персонала 

обучении и развитии 
персонала, а также 
навыками получения 
обратной связи и 
обработки результа-
тов обучения и иных 
форм профессио-
нального развития 
персонала 

персонала, а также навы-
ками получения обрат-
ной связи и обработки 
результатов обучения и 
иных форм профессио-
нального развития пер-
сонала 

персонала, а также навы-
ками получения обрат-
ной связи и обработки 
результатов обучения и 
иных форм профессио-
нального развития пер-
сонала 

персонала, а также навы-
ками получения обратной 
связи и обработки ре-
зультатов обучения и 
иных форм профессио-
нального развития персо-
нала 

ПК-20 умением оценить 
эффективность атте-
стации и других ви-
дов текущей деловой  
оценки персонала, 
владением навыками 
получения обратной 
связи по результатам 
текущей деловой 
оценки персонала  

Способность уметь 
оценить эффектив-
ность аттестации и 
других видов текущей 
деловой  
оценки персонала, 
владением навыками 
получения обратной 
связи по результатам 
текущей деловой 
оценки персонала не 
сформирована 

Частично владеет способ-
ностью уметь оценить эф-
фективность аттестации и 
других видов текущей де-
ловой  
оценки персонала, владени-
ем навыками получения 
обратной связи по резуль-
татам текущей деловой 
оценки персонал 

Владеет способностью 
уметь оценить эффектив-
ность аттестации и других 
видов текущей деловой  
оценки персонала, владени-
ем навыками получения 
обратной связи по резуль-
татам текущей деловой 
оценки персонал 

Свободноспособностью 
уметь оценить эффектив-
ность аттестации и других 
видов текущей деловой  
оценки персонала, владени-
ем навыками получения об-
ратной связи по результа-
там текущей деловой оцен-
ки персонал 

 Знать: эффектив-
ность аттестации и 
других видов те-
кущей деловой 
оценки персонала  

Допускает грубые 
ошибки при  расчете 

эффективность атте-
стации и других ви-
дов текущей дело-
вой оценки персона-
ла  

Может изложить основные 
способы расчета эффектив-
ности аттестации и других 
видов текущей деловой 
оценки персонала 

Знает способы расчета эф-
фективности аттестации и 
других видов текущей де-
ловой оценки персонала,  
допускает неточности при 
расчете 

Аргументировано проводит 
сравнение способов  расчета 
эффективности аттестации 
и других видов текущей 
деловой оценки персонала 

 Уметь: проводить  
аттестацию персо-
нала 

Не умеет проводить  
аттестацию персо-
нала  

Частично умеет проводить  
аттестацию персонала  

Способен проводить  ат-
тестацию персонала  

Способен самостоятельно 

проводить  аттестацию 
персонала  

 Владеть: навыками 
получения обратной 
связи по результатам 

Не владеет навыками 
получения обратной 
связи по результатам 

Частично владеет  навыка-
ми получения обратной 
связи по результатам теку-

Владеет навыками получе-
ния обратной связи по ре-
зультатам текущей деловой 

Свободно владеет навыками 
получения обратной связи 
по результатам текущей 
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текущей деловой 
оценки персонала 

текущей деловой 
оценки персонала 

щей деловой оценки персо-
нала 

оценки персонала деловой оценки персонала 
 

ПК-21 знанием основ оцен-
ки качества обуче-
ния, управления ка-
рьерой, служебно- 
профессиональным 
продвижением и ра-
боты с кадровым ре-
зервом и умением 
применять их на 
практике  

Способность оцени-
вать качество обуче-
ния, управления карь-
ерой, служебно- про-
фессиональным про-
движением и работы с 
кадровым резервом и 
умением применять их 
на практике не сфор-
мирована 

Частично владеет  способ-
ностью оценки качества 
обучения, управления карь-
ерой, служебно- професси-
ональным продвижением и 
работы с кадровым резер-
вом и умеет применять их 
на практике 

Владеет способностью 
оценки качества обучения, 
управления карьерой, слу-
жебно- профессиональным 
продвижением и работы с 
кадровым резервом и умеет 
применять их на практике 

Свободно владеет способ-
ностью оценки качества 
обучения, управления карь-
ерой, служебно- професси-
ональным продвижением и 
работы с кадровым резер-
вом и умеет применять их 
на практике 

 Знать: основы 
оценки качества 
обучения, управле-
ния карьерой, слу-
жебно-
профессиональным 
продвижением 
персонала 

Допускает грубые 
ошибки при изложе-

нии  основ оценки 
качества обучения, 
управления карье-
рой, служебно-
профессиональным 
продвижением пер-
сонала  

Может изложить основы 
оценки качества обуче-
ния, управления карье-
рой, служебно-
профессиональным про-
движением персонала  

Знает основы оценки ка-
чества обучения, управ-
ления карьерой, служеб-
но-профессиональным 
продвижением персонала  

Аргументировано проводит 

основы оценки качества 
обучения, управления ка-
рьерой, служебно-
профессиональным про-
движением персонала  

 Уметь: применять 
на практике осно-
вы оценки качества 
обучения, управле-
ния карьерой, слу-
жебно-
профессиональным 
продвижением 
персонала  

Не умеет применять 
на практике основы 
оценки качества 
обучения, управле-
ния карьерой, слу-
жебно-
профессиональным 
продвижением пер-
сонала  

Частично умеет применять 
на практике основы 
оценки качества обуче-
ния, управления карье-
рой, служебно-
профессиональным про-
движением персонала  

Способен применять при-
менять на практике осно-
вы оценки качества обу-
чения, управления карье-
рой, служебно-
профессиональным про-
движением персонала  

Способен самостоятельно 

применять на практике 
основы оценки качества 
обучения, управления ка-
рьерой, служебно-
профессиональным про-
движением персонала 

 Владеть: методами 

работы с кадровым 

резервом  

Не владеет методами 

работы с кадровым 

резервом  

Частично владеет метода-

ми работы с кадровым 

резервом  

Владеет методами работы 

с кадровым резервом  

Свободно владеет метода-

ми работы с кадровым 

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

оценки знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, характери-

зующих этапы формирования компетенций в процессе освоения образова-

тельной программы 

 

Первый этап (пороговой уровень) 

Знать основы современной философии и концепций управления персона-

лом, сущности и задач, закономерностей, принципов и методов управления 

персоналом,  

Знать основы разработки и реализации концепции управления персона-

лом, кадровой политики организации, основ стратегического управления пер-

соналом, основ формирования и использования трудового потенциала и интел-

лектуального капитала организации, отдельного работника, а также основы 

управления интеллектуальной собственностью 

Знать основы кадрового планирования и контроллинга, основы маркетин-

га персонала 

Знать основы разработки и внедрения требований к должностям, критери-

ев подбора и расстановки персонала, основ найма, разработки и внедрения про-

грамм и процедур подбора и отбора персонала 

Знать основы профессионального развития персонала, процессов обуче-

ния, управления карьерой и служебно-профессиональным продвижением пер-

сонала, виды, формы и методы обучения персонала 

Знать цели, задачи и виды аттестации и других видов текущей деловой 

оценки персонала в соответствии со стратегическими планами организации 

Знать методы сбора информации для выявления потребности и формиро-

вания заказа организации в обучении и развитии персонала 

Знать эффективность аттестации и других видов текущей деловой оценки 

персонала 

Знать основы оценки качества обучения, управления карьерой, служебно-

профессиональным продвижением персонала 
 

Тестовые задания  для порогового уровня 

1. Процесс отбора подходящих кандидатур на вакантные рабочие места пред-

ставляет собой: 

А) анкетирование персонала; 

Б) стажировку персонала; 

В) подбор персонала; 

Г) аттестацию персонала. 

 

2. Ряд действий, направленных на привлечение кандидатов, обладающих каче-

ствами, необходимыми для достижения поставленных целей – это: 

А) набор кадров; 

Б) наем на работу; 

В) отбор персонала. 
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3. Определить верно или неверно утверждение: «Деловая оценка персонала — 

это целенаправленный процесс установления соответствия результативности 

труда и факторов ее обеспечения требованиям должности или рабочего места».  

А) Верно 

Б) Неверно 

 

4. По какой формуле рассчитывается коэффициент текучести ( ): 

А)  

 

Б)  

 

В)  

 

Г)  

 

Д)  

 

5. Трудовая активность – это: 

А) это целенаправленный процесс установления соответствия качественных ха-

рактеристик персонала требованиям должности или рабочего места; 

Б) подтверждение квалификации, уровня знаний и умений; 

В) это целенаправленный, организованный, планомерно и систематически осу-

ществляемый процесс овладения знаниями, умениями; 

Г) реализация интеллектуального и физического потенциала рабочей силы в 

процессе трудовой деятельности. 

 

6. Комплекс мероприятий, направленных на повышение профессиональной и 

управленческой компетентности персонала компании для более эффективного 

достижения целей и задач организации – это: 

А) оценка персонала организации; 

Б) адаптация персонала организации; 

В) развитие персонала организации; 

Г) мотивация персонала организации. 

 

7. Планомерное и организованное обучение и выпуск квалифицированных кад-

ров для всех областей человеческой деятельности, владеющих совокупностью 

специальных знаний, умений, навыков и способов общения – это: 

А) подготовка кадров; 

Б) повышение квалификации; 

В) переподготовка кадров; 

Г) аттестация кадров. 
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8. Форма консультирования, ориентированная на прояснение клиентом соб-

ственных целей и успешного достижения их за счет внутренних ресурсов и ис-

точников мотивации – это: 

А) лекция; 

Б) семинар; 

В) коучинг; 

Г) тренинг. 

 

9. Поступательное продвижение личности в какой-либо сфере деятельности, 

изменение навыков, способностей, квалификационных возможностей и разме-

ров вознаграждения, связанных с деятельностью; продвижение вперед по вы-

бранному пути деятельности, достижение известности, высокого уровня благо-

состояния – это: 

А) деловая карьера; 

Б) внутриорганизационная карьера; 

В) профессиональная карьера; 

Г) профессиональный рост. 

 

10. Совокупный фонд рабочего времени можно определить по формуле: 

А) Фп = Фк + Тнп 

Б) Фп = Фк х Тнп 

В) Фп=Ч х Д х Тсм 

Г) Фп=(Ч – Д) х Тсм 

 

11. Организованная совокупность воздействия на сотрудников, побуждающая 

их выполнять свою работу наилучшим для предприятия образом – это: 

А) система мотивации персонала; 

Б) система адаптации персонала; 

В) система стимулирования персонала; 

Г) система оценки персонала. 

 

12. Выручка от реализации продукции за вычетом себестоимости, отражаемая в 

бухгалтерском балансе – это: 

А) Себестоимость 

Б)Объем товарной продукции 

В)Доход 

Г)Затраты на 1 руб.продукции 

Д) Балансовая прибыль 

Е) Фондоотдача основных производственных фондов 

 

13. Функция по управлению персоналом, направленная на определение уровня 

эффективности выполнения работы – это: 

А) управление результатами труда; 

Б)оценка результатов труда; 



 

 

 
 

45 

В) мотивация трудовой деятельности; 

Г) факторный анализ. 

 

14. Главная цель кадровой политики: 

А) активное воздействие на рынок и существующий спрос, на формирование 

потребностей и покупательских предпочтений; 

Б)воздействовать на процессы рождаемости, брачности, разводимости, смерт-

ности, на возрастную структуру населения; 

В) управление финансовыми ресурсами и финансовой деятельностью хозяй-

ствующего субъекта, направленное на реализацию его стратегических и теку-

щих целей; 

Г) создание системы управления персоналом, базирующейся в основном на 

экономических методах и социальных гарантиях, ориентированных на сближе-

ние интересов работника и организации, достижение высокой производитель-

ности труда, повышение эффективности производства, получение организацией 

наилучших экономических результатов. 

 

15. Кадровая политика предприятия, которая характеризуется тем, что у руко-

водства организации не имеется четко выраженной программа действий в от-

ношении персонала и кадровая работа сводится в лучшем случае к ликвидации 

негативных последствий – это: 

А) пассивная кадровая политика; 

Б) реактивная кадровая политика; 

В) открытая кадровая политика; 

Г) закрытая кадровая политика; 

Д) превентивная кадровая политика; 

Е) активная кадровая политика. 

 

16. Экономическая категория, которая характеризует соотношение затрат и со-

ответствующих им результатов – это: 

А) трудоемкость; 

Б) эффективность; 

В) комплексность; 

Г) динамичность. 

 

17. Отношение прибыли, полученной от всех видов деятельности, к сумме рас-

ходов на оплату труда – это: 

А) Прибыльность продукции 

Б) Рентабельность продукции 

В)Рентабельность активов 

Г) Производительность труда 

Д)Эффективность труда  

Е)Эффективность ресурсного потенциала 
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18. Научно обоснованные нормы и требования профессии к видам профессио-

нальной деятельности и качествам личности специалиста, которые позволяют 

ему эффективно выполнять требования профессии, получать необходимый для 

общества продукт и вместе с тем создают условия для развития личности само-

го работника – это: 

А) трудовая книжка; 

Б) должностная инструкция; 

В) профессиограмма; 

Г) кодекс этики. 

 

19. Процесс определения количественной и качественной потребности органи-

зации в персонале в будущем и оценки того, в какой степени эта потребность 

может быть удовлетворена - это: 

А) оценка персонала; 

Б) аттестация персонала; 

В) обучение персонала; 

Г) планирование персонала. 

 

20. Кадровый контроллинг – это: 

А) это независимая проверка деятельности отдельно взятой организации с це-

лью изучения достоверности финансовой отчѐтности компании; 

Б) упорядоченная система сбора, регистрациии обобщения информации 

вденежном выражениио состоянии имущества, обязательствах и капита-

леорганизациии их изменениях путѐм сплошного, непрерывного и докумен-

тального отражения всех хозяйственных операций; 

В) система информационно-аналитической и методической поддержки приня-

тия управленческих решений в системе управления персоналом с целью повы-

шения эффективности организации; 

Г) разработка и создание (организация), максимально эффективное использова-

ние (управление) и контроль социально-экономических систем. 

 

22. Элементы кадровой политики: 

А) планирование, прогнозирование, маркетинг персонала, выбор, наем, разме-

щение рабочей силы, анализ кадрового потенциала, аттестация, занятость пер-

сонала; 

Б) обучение, подготовка, повышение квалификации работающих, продвижение 

по службе, профессиональная и социально-психологическая адаптация приня-

тых в организацию новых сотрудников, адаптация назначенных на новую 

должность; 

В) условия найма, методы и стандарты оплаты труда, нормирование и тарифи-

кация производственного процесса, трудовая мотивация; 

Г) бухгалтерский учет оплаты труда персонала; 

Д) кадровый аудит и кадровый консалтинг производственных отношений, фор-

мальные и неформальные связи, предотвращение производственных конфлик-

тов, взаимодействие с профсоюзами; 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D0%B5%D0%B3%D0%B8%D1%81%D1%82%D1%80%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%B1%D0%BE%D0%B1%D1%89%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%B5%D0%BD%D1%8C%D0%B3%D0%B8
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%98%D0%BC%D1%83%D1%89%D0%B5%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%BE
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%B1%D1%8F%D0%B7%D0%B0%D1%82%D0%B5%D0%BB%D1%8C%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%BE
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9A%D0%B0%D0%BF%D0%B8%D1%82%D0%B0%D0%BB#.D0.92_.D0.B1.D1.83.D1.85.D0.B3.D0.B0.D0.BB.D1.82.D0.B5.D1.80.D1.81.D0.BA.D0.BE.D0.BC_.D1.83.D1.87.D1.91.D1.82.D0.B5_.D0.B8_.D1.84.D0.B8.D0.BD.D0.B0.D0.BD.D1.81.D0.BE.D0.B2.D0.BE.D0.BC_.D0.B0.D0.BD.D0.B0.D0.BB.D0.B8.D0.B7.D0.B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9A%D0%B0%D0%BF%D0%B8%D1%82%D0%B0%D0%BB#.D0.92_.D0.B1.D1.83.D1.85.D0.B3.D0.B0.D0.BB.D1.82.D0.B5.D1.80.D1.81.D0.BA.D0.BE.D0.BC_.D1.83.D1.87.D1.91.D1.82.D0.B5_.D0.B8_.D1.84.D0.B8.D0.BD.D0.B0.D0.BD.D1.81.D0.BE.D0.B2.D0.BE.D0.BC_.D0.B0.D0.BD.D0.B0.D0.BB.D0.B8.D0.B7.D0.B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%AE%D1%80%D0%B8%D0%B4%D0%B8%D1%87%D0%B5%D1%81%D0%BA%D0%BE%D0%B5_%D0%BB%D0%B8%D1%86%D0%BE
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A5%D0%BE%D0%B7%D1%8F%D0%B9%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%B5%D0%BD%D0%BD%D0%B0%D1%8F_%D0%BE%D0%BF%D0%B5%D1%80%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F
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Е) социальные условия для сотрудников, организация отдыха, программы со-

циального благополучия работников, обеспечение услуг и льгот; 

Ж) информационное обеспечение системы кадровой политики, учет кадров, 

профориентация. 

З) реструктуризация, распределение и перераспределение функций, должност-

ных обязанностей, разработка штатного расписания; 

И) организационная культура; 

К) регулирование миграционных процессов; 

Критерии оценивания тестового задания: 

Тестовые задания оцениваются по шкале: 1 балл за правильный ответ, 0 баллов 

за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем суммиро-

вания набранных баллов и отнесения их к общему количеству вопросов в зада-

нии. Помножив полученное значение на 100%, можно привести итоговую 

оценку к традиционной следующим образом: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

Оценка «зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг студента 

составил 60 и более. 

Оценка «не зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг сту-

дента составил менее 60 баллов. 

     Примечание. Для зачета оценка компетенций принята в пределах 60…67 

баллов. 

 

            Реферирование статей 

1. Эволюция концептуальных подходов к управлению персоналом 

2. Связь субъекта с объектом управления 

3. Классификация персонала как инструмент управления в организации 

4. Организация как социальная система управления 

5. Теории и концепции о роли человека в организации 

6. .Закономерности и принципы управления персоналом 

7. Методы управления персоналом 

Критерии оценивания: 

Реферирование статьи оценивается по шкале:  

1 балл за 1 статью, оформленную в соответствие с требованиями.  

0 баллов за непредставленную статью. 

        Второй этап (продвинутый уровень) 

УМЕТЬ   (применять, анализировать, оценивать, синтезировать): уметь 

использовать изученный материал в конкретных условиях и в новых си-

туациях; осуществлять декомпозицию объекта на отдельные элементы и 

описывать то, как они соотносятся с целым, выявлять структуру объекта 

изучения; оценивать значение того или иного материала – научно-

технической информации, исследовательских данных и т. д.; комбиниро-

вать элементы так, чтобы получить целое, обладающее новизной 
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Уметь применять теоретические положения в практике управления персо-

налом организации  

Уметь разрабатывать концепцию управления персоналом, управлять  ин-

теллектуальной собственностью 

Уметь разрабатывать стратегию привлечения персонала 

Уметь разрабатывать требования к должности, применять  на практике 

методы деловой оценки персонала при найме  

Уметь планировать  карьеру персонала, уметь  применять на практике ви-

ды, формы и методы обучения персонала 

Уметь разрабатывать и применять технологии текущей деловой оценки 

персонала 

Уметь выявлять  потребность и формирование заказа организации в обу-

чении и развитии персонала 

Уметь проводить  аттестацию персонала 

Уметь применять на практике основы оценки качества обучения, управле-

ния карьерой, служебно-профессиональным продвижением персонала 

 

Тестовые задания для продвинутого уровня 

1. Факторы, влияющие на кадровую политику: 

А) внутренние факторы; 

Б) внешние факторы; 

В) вертикальные факторы; 

Г) горизонтальные факторы. 

 

2. К показателям качества труда относятся: 

А) качество продукции, 

Б) структура управления, 

В) ритмичность производства, 

Г) фонд заработной платы, 

Д) модернизация оборудования, 

Е) категорийность качества работы, 

Ж) удельный вес процессов, аттестованных согласно требованиям 

З) заработная плата на 1 руб. реализованной продукции. 

 

3. Принципы планирования персонала: 

А) последовательность; 

Б) вовлеченность; 

В) непрерывность; 

Г) динамичность; 

Д) гибкость; 

Е) экономичность;  

Ж) принцип S.M.A.R.T.; 

З) сезонность. 
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Установите соответствие: 

4. Установить соответствие преимуществ внутренних и внешних источников 

привлечения персонала: 

А. Внутренние источники 

Б. Внешние источники. 

 

Преимущества привлечения: 

1.Появление шансов для служебного роста 

2. Новый человек, как правило, легко довивается признания в коллективе 

3. Быстрое заполнение освободившейся штанной должности  

4.Прием на работу покрывает абсолютную потребность в кадрах  

5. Появление возможности избежать всегда убыточной текучести кадров  

6. Рост производительности труда (если переход на новую должность  совпада-

ет с желанием работника)  

7. Повышение мотивации, степени удовлетворенности трудом 

 

5. Установить соответствие между этапом карьеры и его характеристикой: 

Этапы карьеры: 

1. предварительный; 

2. становление; 

3. продвижение; 

4. сохранение результатов; 

5. завершение. 

Характеристика: 

А) в этот период идет процесс роста квалификации, продвижения по службе. В 

этот период гораздо меньше уделяется внимания удовлетворению потребности 

в безопасности, усилия работника сосредоточены на увеличении размеров 

оплаты труда и заботе о здоровье; 

Б) за этот период человек может сменить несколько различных работ в поисках 

вида деятельности, удовлетворяющего его потребности и отвечающего его воз-

можностям; 

В) человек начинает всерьез задумываться о пенсии, готовиться к уходу; 

Г) наступает пик совершенствования квалификации и происходит ее повыше-

ние в результате активной деятельности и специального обучения, работник за-

интересован передать свои знания молодым коллегам;  

Д) в этот период работник осваивает выбранную профессию, приобретает и со-

вершенствует необходимые навыки, формируется его квалификация, происхо-

дит самоутверждение и появляется потребность к установлению независимо-

сти. 

 

6. Установить соответствие между категориями работников в организации и их 

характеристикой: 

Категории работников: 

1. «Вопросительные знаки» 
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2. «Проблемные работники» 

3. «Звезды» 

4. «Рутинщики» 

Характеристика категорий работников: 

А) Способности и возможности в достижении значимых (максимальных) ре-

зультатов ограничены определенными рамками, которые при постановке цели и 

формулировке задач и, соответственно, в организационных ожиданиях от ра-

ботника необходимо учитывать; 

Б) группа работников, которых объединяет, с одной стороны, высокая потенци-

альная результативность в работе, а с другой стороны, демонстрируемые ими 

достижения, квалифицируемые как «ниже имеющихся возможностей») 

В) наиболее ценный актив человеческого капитала предприятия – во-первых, 

потому, что уровень результативности их труда высок уже в настоящее время, а 

во-вторых, потому, что они к тому же демонстрируют потенциал в своем даль-

нейшем развитии; 

Г) абсолютная регистрируемая недостаточность результатов труда и одновре-

менно ограниченный личностный потенциал развития. 

 

7. Установить соответствие между достоинствами и недостатками лизинга пер-

сонала: 

1. Достоинства лизинга персонала 

2. Недостатки лизинга персонала 

А) оптимизация экономической деятельности компании, 

Б) низкая мотивированность предлагаемого персонала; 

В) снятие обязательств по трудовым спорам; 

Г) невозможность влиять напрямую на предлагаемый персонал; 

Д) возможное скрытое качество услуг; 

Е) снижение нагрузки на работников отдела кадров и бухгалтерии; 

Ж) сведение к нулю возможных рисков со страховыми и другими случаями с 

персоналом; 

З) срыв услуг по различным причинам. 

 

Выбрать правильный вариант ответа: 

8. Часть процесса найма персонала, связанная с выделением одного или не-

скольких кандидатов на вакантную должность среди общего числа людей, пре-

тендующих на данную должность – это: 

А) набор кадров; 

Б) наем на работу; 

В) отбор персонала. 

 

9. Метод оценки персонала, который предполагает беседу с работником в ре-

жиме «вопрос – ответ» по заранее составленной или произвольной схеме для 

получения дополнительных данных о человеке – это: 

А) анкетирование; 

Б) собеседование; 
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В) матричный метод; 

Г) тестирование. 

 

10. Определить верно или неверно утверждение 

Деловая оценка персонала — это целенаправленный процесс установления со-

ответствия результативности труда и факторов ее обеспечения требованиям 

должности или рабочего места.  

А) Верно 

Б) Не верно 

 

11. Какая формула служит для определения среднесписочной численности пер-

сонала: 

А)  

Б)  

В)  

Г)  

5. По какой формуле рассчитывается коэффициент оборота по приему ( ): 

А)  

 

Б)  

 

В)  

 

Г)  

 

Д)  

 

 

12. Трудовой потенциал - это: 

А) совокупность физических и духовных качеств человека, определяющих воз-

можность и границы его участия в трудовой деятельности, способность дости-

гать в заданных условиях определенных результатов, а также совершенство-

ваться в процессе труда; 

Б) совокупность физических и духовных способностей, которыми обладает ор-

ганизм, живая личность человека, которая пускается в ход всякий раз, когда он 

производит какие-либо потребительские стоимости. 

В) часть населения, обладающая необходимым физическим развитием, ум-

ственными способностями и знаниями; 

 

13. Какой метод применяется для определения потребностей в профессиональ-

ном развитии: 
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А) визуальный осмотр; 

Б) аттестация; 

В) эксперимент. 

 

14. Обучение кадров в целях усвоения новых знаний, умений, навыков и спосо-

бов общения в связи с овладением новой профессией или изменившимися тре-

бованиями к содержанию и результатам труда – это: 

А) подготовка кадров; 

Б) повышение квалификации; 

В) переподготовка кадров; 

Г) аттестация кадров. 

15. Группа специалистов и руководителей, готовящихся к работе в рамках но-

вых направлений – это: 

А) резерв развития; 

Б) кадровый резерв; 

В) резерв руководителей; 

Г) бригада рабочих. 

 

16. Понятие «эффективность» предполагает: 

А) сопоставление активов и пассивов; 

Б) быструю оборачиваемость денежных средств; 

В)сопоставление затрат и результатов; 

Г) затраты времени на производство продукции. 

 

17. Интегральный показатель, который включает в себя расходы, связанные с 

привлечением, вознаграждением, стимулированием, использованием, развити-

ем, социальным обеспечением, организацией труда и улучшением его условий 

труда, увольнением персонала – это: 

А) производительность труда; 

Б) затраты на персонал; 

В) фондоотдача; 

Г) рентабельность производства. 

 

18. Формирование стратегии кадровой работы, установление целей и задач, 

определение научных принципов подбора, расстановки и развития персонала, 

совершенствование форм и методов работы с персоналом в конкретных усло-

виях того или иного периода развития страны – это: 

А) кадровая политика предприятия; 

Б) кадровая политика государства; 

В) кадровое планирование; 

Г) организация производства. 

 

19. Кадровая политика, которая характеризуется тем, что организация ориенти-

руется на включение нового персонала только с низшего должностного уровня, 

а последующее замещение происходит только из числа работников организа-
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ции – это: 

А) пассивная кадровая политика; 

Б) реактивная кадровая политика; 

В) открытая кадровая политика; 

Г) закрытая кадровая политика; 

Д) превентивная кадровая политика; 

Е) активная кадровая политика. 

 

20. Кадровая политика, которая предполагает наличие у руководства организа-

ции обоснованных прогнозов развития ситуации при одновременном недостат-

ке средств для оказания влияния на кадровую ситуацию – это: 

А) пассивная кадровая политика; 

Б) реактивная кадровая политика; 

В) открытая кадровая политика; 

Г) закрытая кадровая политика; 

Д) превентивная кадровая политика; 

Е) активная кадровая политика. 

 

21. Отношение суммы прибыли, полученной от реализации товаров (работ, 

услуг), к затратам на их производство и реализацию – это: 

А) Прибыльность продукции 

Б) Рентабельность продукции  

В) Рентабельность активов  

Г) Производительность труда 

Д) Эффективность труда  

Е) Эффективность ресурсного потенциала 

 

22. Отношение выручки от продаж к среднегодовой численности работников – 

это: 

А) Прибыльность продукции 

Б) Рентабельность продукции  

В) Рентабельность активов  

Г) Производительность труда 

Д) Эффективность труда  

Е) Эффективность ресурсного потенциала 

 

23. Кадровая стратегия организации – это: 

А) один из способов повышения производительности труда; 

Б) специфический набор основных принципов, правил и целей работы с персо-

налом, конкретизированных с учетом типов организационной стратегии, орга-

низационного и кадрового потенциала (человеческого ресурса), а также типа 

кадровой политики организации; 

В)совокупность приемов и способов воздействия на управляемый объект для 

достижения поставленных организацией целей; 
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Г) процесс ознакомления, приспособления работников к содержанию и услови-

ям трудовой деятельности, а также к социальной среде организации. 

 

24. Процесс сравнения потребности организации в кадрах с наличными трудовыми ре-

сурсами и выбор форм воздействия для приведения их в соответствие с требовани-

ями производства – это: 

А) управление компетенциями; 

Б) управление качеством; 

В) управление персоналом; 

Г) управление организацией. 

 

25. Сознательное приложение в определенном направлении ментальных и фи-

зических ресурсов – это: 

А) навык; 

Б) способность; 

В) усилие; 

Г) компетенция. 

 

26. Процесс определения количественной и качественной потребности органи-

зации в персонале в будущем и оценки того, в какой степени эта потребность 

может быть удовлетворена - это: 

А) оценка персонала; 

Б) аттестация персонала; 

В) обучение персонала; 

Г) планирование персонала. 

Критерии оценивания тестового задания: 

Тестовые задания оцениваются по шкале: 1 балл за правильный ответ, 0 баллов 

за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем суммиро-

вания набранных баллов и отнесения их к общему количеству вопросов в зада-

нии. Помножив полученное значение на 100%, можно привести итоговую 

оценку к традиционной следующим образом: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

Оценка «зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг студента 

составил 60 и более. 

Оценка «не зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг сту-

дента составил менее 60 баллов. 

     Примечание. Для зачета оценка компетенций принята в пределах 60…67 

баллов. 

Тематика докладов с презентацией 

1. Технология найма персонала 

2. Технология подбора персонала 

3. Технология отбора персонала 

4. Технология найма персонала 
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5. Организация оценки персонала 

6. Организация аттестации персонала 

Критерии оценивания презентации: 

       «86-100 баллов»:  глубокое и хорошо аргументированное обоснование 

темы; четкая формулировка и понимание изучаемой проблемы; широкое и 

правильное использование относящейся к теме литературы и примененных 

аналитических методов; содержание исследования и ход защиты указывают на 

наличие навыков работы студента в данной области; оформление работы хо-

рошее с наличием расширенной библиографии; защита реферата (выступление 

с докладом) показала высокий уровень профессиональной подготовленности 

студента;  

       «68-85 баллов»: аргументированное обоснование темы; четкая формули-

ровка и понимание изучаемой проблемы; использование ограниченного, но до-

статочного для проведения исследования количества  источников; работа осно-

вана на среднем по глубине анализе изучаемой проблемы и при этом сделано 

незначительное число обобщений;  содержание исследования и ход защиты вы-

ступление с докладом указывают на наличие практических навыков работы 

студента в данной области; доклад хорошо оформлен с наличием необходимой 

библиографии; ход защиты выступления с докладом показал достаточную 

научную и профессиональную подготовку студента;  

       «51-67 баллов»: достаточное обоснование выбранной темы, но отсут-

ствует глубокое понимание рассматриваемой проблемы; в библиографии пре-

обладают ссылки на стандартные литературные источники; труды, необходи-

мые для всестороннего изучения проблемы, использованы в ограниченном объ-

еме; заметна нехватка компетентности студента в данной области знаний; 

оформление доклада содержит небрежности; защита выступление с докладом 

показала удовлетворительную профессиональную  подготовку студента;  

     «0-50 баллов»: тема доклада представлена в общем виде; ограниченное чис-

ло использованных литературных источников; шаблонное изложение материа-

ла; суждения по исследуемой проблеме не всегда компетентны; неточности и 

неверные выводы по рассматриваемой литературе; оформление доклада с эле-

ментами заметных отступлений от общих требований; во время выступления с 

докладом студентом проявлена ограниченная профессиональная эрудиция.  

 

Третий этап (высокий уровень) 

         ВЛАДЕТЬ наиболее общими, универсальными методами действий, 

познавательными, творческими, социально-личностными навыками. 

Владеть методами управления персоналом 

Владеть методами оценки трудового потенциала 

Владеть методами кадрового планирования 

Владеть методами деловой оценки персонала при найме  

Владеть методами работы с кадровым резервом, видов, форм и методов 

обучения персонала 
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Владеть навыками проведения аттестации, а также других видов текущей 

деловой оценки различных категорий персонала 

Владеть навыками и методами сбора информации для выявления потребно-

сти и формирования заказа организации в обучении и развитии персонала, а 

также навыками получения обратной связи и обработки результатов обучения и 

иных форм профессионального развития персонала 

Владеть навыками получения обратной связи по результатам текущей де-

ловой оценки персонала 

Владеть методами работы с кадровым резервом 

 

Тесты для высокого уровня 

1. Кадровый контроллинг – это: 

А) это независимая проверка деятельности отдельно взятой организации с це-

лью изучения достоверности финансовой отчѐтности компании; 

Б) упорядоченная система сбора, регистрации обобщения информации в де-

нежном выражении о состоянии имущества, обязательствах и капита-

леорганизации и их изменениях путѐм сплошного, непрерывного и докумен-

тального отражения всех хозяйственных операций; 

В) система информационно-аналитической и методической поддержки приня-

тия управленческих решений в системе управления персоналом с целью повы-

шения эффективности организации; 

Г) разработка и создание (организация), максимально эффективное использова-

ние (управление) и контроль социально-экономических систем. 

 

2. Задачи кадрового контроллинга: 

А) создание системы кадрового планирования и контроля; 

Б) создание кадровой информационной системы; 

В) координация кадрового планирования; 

Г) проведение исследований эффективности планов; 

Д) выполнение функции кадрового аудита; 

Е) ведение системы кадровой информации; 

Ж) составление отчетов по кадрам. 

З) варианты ответов А,Б,В,Г,Д,Е,Ж 

И) только варианты ответов А,Б,В,Ж 

К) только варианты ответов Г,Д,Е,Ж 

 

3. Общая потребность предприятия в кадрах (А) определяется по формуле: 

А) А= Ч+ДП; 

Б) А= Ч-ДП 

В) А= Ч*ДП 

Г) А= Ч/ДП 

Где: Ч — базовая потребность в кадрах, определяемая объемом производства; 

ДП — дополнительная потребность в кадрах. 

 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D0%B5%D0%B3%D0%B8%D1%81%D1%82%D1%80%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%B1%D0%BE%D0%B1%D1%89%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%B5%D0%BD%D1%8C%D0%B3%D0%B8
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%B5%D0%BD%D1%8C%D0%B3%D0%B8
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%98%D0%BC%D1%83%D1%89%D0%B5%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%BE
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%B1%D1%8F%D0%B7%D0%B0%D1%82%D0%B5%D0%BB%D1%8C%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%BE
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9A%D0%B0%D0%BF%D0%B8%D1%82%D0%B0%D0%BB#.D0.92_.D0.B1.D1.83.D1.85.D0.B3.D0.B0.D0.BB.D1.82.D0.B5.D1.80.D1.81.D0.BA.D0.BE.D0.BC_.D1.83.D1.87.D1.91.D1.82.D0.B5_.D0.B8_.D1.84.D0.B8.D0.BD.D0.B0.D0.BD.D1.81.D0.BE.D0.B2.D0.BE.D0.BC_.D0.B0.D0.BD.D0.B0.D0.BB.D0.B8.D0.B7.D0.B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9A%D0%B0%D0%BF%D0%B8%D1%82%D0%B0%D0%BB#.D0.92_.D0.B1.D1.83.D1.85.D0.B3.D0.B0.D0.BB.D1.82.D0.B5.D1.80.D1.81.D0.BA.D0.BE.D0.BC_.D1.83.D1.87.D1.91.D1.82.D0.B5_.D0.B8_.D1.84.D0.B8.D0.BD.D0.B0.D0.BD.D1.81.D0.BE.D0.B2.D0.BE.D0.BC_.D0.B0.D0.BD.D0.B0.D0.BB.D0.B8.D0.B7.D0.B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%AE%D1%80%D0%B8%D0%B4%D0%B8%D1%87%D0%B5%D1%81%D0%BA%D0%BE%D0%B5_%D0%BB%D0%B8%D1%86%D0%BE
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A5%D0%BE%D0%B7%D1%8F%D0%B9%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%B5%D0%BD%D0%BD%D0%B0%D1%8F_%D0%BE%D0%BF%D0%B5%D1%80%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F
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4. Базовая потребность предприятия в кадрах (Ч) определяется по формуле: 

А) Ч = ОП+В 

Б) Ч = ОП-В 

В) Ч = ОП/В 

Г) Ч = ОП*В 

Где, ОП — объем производства; 

В — выработка на одного работающего 

 

5. Различие между общей потребностью и наличием персонала на начало рас-

четного периода – это: 

А) общая потребность в кадрах; 

Б) базовая потребность в кадрах; 

В) дополнительная потребность в кадрах. 

 

6. Процесс, в ходе которого на случай освобождения управленческой должно-

сти обеспечивается наличие квалифицированного сотрудника, способного за-

нять эту должность - это: 

А) прогноз потребности в персонале; 

Б) оценка персонала; 

В) прогноз наличия персонала; 

Г) планирование преемственности. 

 

7. Возможность заключения договора со сторонней организацией на опреде-

ленный период времени для выполнения ряда несвойственных данной органи-

зации услуг, не меняя при этом штатного расписания компании и со следующей 

оплатой за оказанные услуги сторонней организации – это: 

А) лизинг персонала; 

Б) аутсорсинг персонала; 

В) аренда персонала; 

Г) аутстаффинг персонала. 

 

8. Фрилансер – это: 

А) работник основного производства; 

Б) работник вспомогательного производства; 

В) свободный работник; 

Г) специалист отдела кадров; 

Д) бухгалтер. 

 

Выбрать правильные варианты ответов: 

9. Внутреннее высвобождение персонала включает в себя: 

А) завершение трудовых отношений; 

Б) сокращение рабочего времени; 

В) перераспределение заданий; 

Г) разрыв договора лизинга персонала; 

Д) перемещения; 
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Е) короткое время работы, работа неполный рабочий день, отмена сверхуроч-

ных; 

Ж) поощрение добровольного ухода, увольнения. 

 

10. На какие категории работников в соответствии с законодательством РФ 

распространяются запреты и ограничения на увольнения: 

А) пенсионеры; 

Б) инвалиды; 

В) беременные женщины и женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет; 

Г) лица, воспитывающие детей без матери; 

Д) работники моложе 18 лет. 

 

11. Этапы разработки кадровой политики предприятия: 

А) нормирование; 

Б) бюджетирование; 

В) финансирование; 

Г) программирование; 

Д) составление плана кадровых мероприятий; 

Е) мониторинг персонала. 

 

12. Факторы, влияющие на кадровую стратегию организации: 

А) внешняя и внутренняя среда функционирования организации;  

Б) методы оценки персонала; 

В) тип стратегии организации, принятой ее руководством;  

Г) система аттестации персонала; 

Д) организационная структура управления; 

Е) уровень планирования; 

Ж) открытость (закрытость) кадровой политики;  

З) компетенция персонала. 

 

Установить соответствие: 

14. Установить соответствие между типом карьеры и его характеристикой 

Типы карьеры: 

1. Карьера звезды 

2. Карьера достижения 

3. Карьера баланса 

4. Карьера компенсации 

5. Карьера поражения 

6. Карьера скачков 

 

Характеристика: 

А) потребности высших уровней удовлетворяются как в сфере профессиональ-

ной деятельности, так и вне ее; 

Б) сфера удовлетворения потребностей высшего уровня не определена и измен-

чива;  
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В) потребности высших уровней удовлетворяются преимущественно вне сферы 

профессиональной деятельности; 

Г) потребности высшего уровня практически не удовлетворяются; 

Д) потребности высших уровней удовлетворяются почти исключительно в сфе-

ре профессиональной деятельности; 

Е) потребности высших уровней удовлетворяются преимущественно в сфере 

профессиональной деятельности. 

 

15. Установить соответствие между показателями экономической эффективно-

сти предприятия и их характеристикой: 

Показатели экономической эффективности предприятия: 

1. Прибыльность продукции 

2. Рентабельность продукции  

3. Рентабельность активов  

4. Производительность труда 

5. Эффективность труда  

6. Эффективность ресурсного потенциала 

 

Характеристика показателей экономической эффективности предприятия: 

А) Характеризует эффективность затрат на производство и реализацию 

Б)Характеризует качественную сторону использования трудовых ресурсов 

В) Характеризует эффективность продаж 

Г) Характеризует количественную сторону эффективности использования тру-

довых ресурсов 

Д) Характеризует эффективность деятельности малого предприятия в целом 

Е)Характеризует эффективность использования экономических ресурсов пред-

приятия 

 

16. Установить соответствие между достоинствами и недостатками аутстаф-

финга персонала: 

1. Достоинства аутстаффинга 

2. Недостатки аутстаффинга 

А) снижение числа сотрудников в штатном расписании; 

Б) уменьшение финансовой и административной нагрузки с сохранением ак-

тивного руководства; 

В) получение компетентного и надежного посредника в отношениях с налого-

вой и трудовой инстанциями; 

Г) непроработанность правового механизма; 

Д) разгрузка кадровой службы; 

Е) возможность попадание под административное или уголовное наказание; 

Ж) освобождение участка бухгалтерии; 

З) существенное сокращение денежных расходов; 

И) решение проблем при найме иностранных граждан; 

К) низкая степень влияния на персонал; 

Л) сохранение упрощенной системы налогообложения; 
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М) снижение или полное исключение рисков уплаты штрафа. 

17. Оценка количества и типов работников, которые понадобятся организации 

для реализации ее целей в будущем – это: 

А) прогноз потребности в персонале; 

Б) оценка персонала; 

В) аттестация персонала; 

Г) высвобождение персонала. 

 

18. Дополнительная потребностьв кадрах (ДП) определяется по формуле: 

А) ДП= Ч+ДП; 

Б) ДП=Апл-Аб; 

В) ДП = ОП/В, 

Г) ДП=Апл х Кв 

Где: Ч — базовая потребность в кадрах, определяемая объемом производства; 

ДП — дополнительная потребность в кадрах. 

ОП — объем производства; 

В — выработка на одного работающего 

Апли Аб — общая потребность в специалистах в планируемый и базовый пери-

оды; 

Кв — коэффициент выбытия специалистов 

 

19. Долговременная потребность в специалистах (А) рассчитывается по форму-

ле: 

А) А= Чр - Кн; 

Б) А= Чр + Кн; 

В) А= Чр / Кн; 

Г) А= Чр х Кн. 

Где, Чр – среднесписочная численность работающих 

Кн- нормативный коэффициент насыщенности специалистами 

 

20. Частичная замена практиков, временно занимающих должности специали-

стов (ДП) определяется по формуле: 

А) ДП= Ч+ДП; 

Б) ДП=Апл-Аб; 

В) ДП = ОП/В, 

Г) ДП=Апл х Кв 

Где: Ч — базовая потребность в кадрах, определяемая объемом производства; 

ДП — дополнительная потребность в кадрах. 

ОП — объем производства; 

В — выработка на одного работающего 

Апли Аб — общая потребность в специалистах в планируемый и базовый пери-

оды; 

Кв — коэффициент выбытия специалистов 
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21. Возможность заключения договора со сторонней организацией на опреде-

ленный период времени для выполнения ряда несвойственных данной органи-

зации услуг, не меняя при этом штатного расписания компании и со следующей 

оплатой за оказанные услуги сторонней организации – это: 

А) лизинг персонала; 

Б) аутсорсинг персонала; 

В) аренда персонала; 

Г) аутстаффинг персонала. 

 

22. Привлечение персонала на завуалированной основе, то есть оформление ча-

сти своих сотрудников в штат другой организации, которая в дальнейшем за-

нимается ведением всех кадровых процессов, перечислением налоговых плате-

жей, выплатой заработной платы и соблюдением всех законодательных норм – 

это: 

А) лизинг персонала; 

Б) аутсорсинг персонала; 

В) аренда персонала; 

Г) аутстаффинг персонала. 

 

Выбрать правильные варианты ответов: 

23. Высвобождение персонала по обстоятельствам, не зависящим от работника 

и работодателя включает: 

А) арест; 

Б) смена работы; 

В) уход в декретный отпуск; 

Г) смерть работника; 

Д) уход в армию; 

Е) ухудшение социально-психологического климата; 

Ж) инвалидность. 

Критерии оценивания тестового задания: 

Тестовые задания оцениваются по шкале: 1 балл за правильный ответ, 0 баллов 

за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем суммиро-

вания набранных баллов и отнесения их к общему количеству вопросов в зада-

нии. Помножив полученное значение на 100%, можно привести итоговую 

оценку к традиционной следующим образом: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

Оценка «зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг студента 

составил 60 и более. 

Оценка «не зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг сту-

дента составил менее 60 баллов. 

     Примечание. Для зачета оценка компетенций принята в пределах 60…67 

баллов. 

Задачи для высокого уровня 
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1)Исходные данные 

Служба управления персоналом машиностроительного завода включает не-

сколько функциональных подсистем. Среднесписочная численность работни-

ков завода — 4300 человек. Состав функций для каждой подсистемы содер-

жится в Положении о службе управления персоналом. Полезный фонд рабоче-

го времени одного работника — 1940 ч в год. Коэффициент дополнительных 

затрат времени, не учтенных в плановой трудоемкости, — 1,15. 

Рассчитана годовая трудоемкость функций для каждой подсистемы 

службы управления персоналом (чел.-ч): 

1)правление наймом и учетом персонала 11510 

2) управление развитием персонала 8230 

3)планирование и маркетинг персонала 13 600 

4) управление мотивацией поведения персонала    10 110 

5) управление трудовыми отношениями 5108 

6) обеспечение нормальных условий труда 6120 

7) управление социальным развитием  1380 

8) правовое обеспечение системы управления персоналом  2070 

Постановка задачи 

1. Рассчитать  плановую численность каждой подсистемы 

службы управления персоналом. 

2. Рассчитать плановую численность службы управления персоналом 

 

1) Исходные данные и постановка задачи. 

 Нормативная трудоемкость изделия 500 нормо-часов, фактические затра-

ты труда составили 420 ч. Планом внедрения организационно-технических ме-

роприятий предусматривается снижение нормативной трудоемкости до 440 ч 

(при планируемом выполнении норм 110%). Определите, на сколько процентов 

повысится производительность труда при производстве данного изделия, как 

изменится уровень выполнения норм. 

3) Исходные данные и постановка задачи 
а) Определить коэффициент текучести кадров  исходя из нижеследующих данных 

б) Определить число работников на конец года 

в) Определить среднесписочное число работников 

 

1. Списочный состав на начало отчетного периода...................................................6714 

2. Принято в течение отчетного периода - всего.........................................................266 

3. Выбыло в течение отчетного периода - всего..........................................................388 

4. Состояло в списочном составе на конец отчетного периода ............................. …..? 

5. Среднесписочное число работников ..........................................................................? 

4.) Исходные данные   
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В истекшем году технологическая трудоемкость продукции составила 3500 

тыс. нормо-часов, фонд рабочего времени 220 дней по 8 ч, нормы в среднем 

выполнялись на 120%. Численность вспомогательных рабочих в основных це-

хах составляла 15% численности основных рабочих. Во вспомогательных цехах 

трудятся 50% от числа рабочих основных цехов. Рабочие составляют 70% чис-

ленности всего промышленно-производственного персонала. В планируемом 

периоде предполагается в результате осуществления организационно-

технических мероприятий снизить трудоемкость на 6%. Определите, какой 

должна быть численность рабочих на предприятии в планируемом периоде. 

5) Исходные данные 

Расчеты показывают, что для выполнения годовой программы предприя-

тию потребуется затратить 3200 тыс. нормо-часов, в том числе по цеху № 1 - 

600 тыс., № 2 - 1500 тыс., № 3 - 110 тыс. нормо-часов. Нормы выполняются в 

среднем на 115%. Определите явочную и списочную численность рабочих по 

цехам и в целом по предприятию. Полезный фонд рабочего времени - 234 дня. 

Коэффициент невыходов рабочих (Кн) = 1,12. 

6. Исходные данные 

Рассчитать коэффициент абсентеизма на предприятии, если известны следующие дан-

ные о календарном фонде времени 

(чел./ч), результат прокомментировать: 

Отработано всего..............................................................................894 240 

Число чел./ч неявок на работу - всего........................................   .. 141 152 

В том числе: 

очередные отпуска.....................................................................    ..72 320 

отпуска по учебе................................................................................ 1768 

отпуска в связи с родами ...............................................................2832 

болезни..........................................................................................46 112 

прочие неявки, разрешенные законом...........................................8160 

неявки за свой счет с разрешения администрации....................... 1056 

прогулы .........................................................................................1784 

вынужденные отгулы по инициативе администрации..................7120 

Праздничные и выходные дни...................................................... 383 064 

7.Исходные данные  
«Выбор варианта оплаты за обучение» 

Исходные данные. Организация определяет приемлемые условия договора с учебным 

заведением. В соответствии с договором в течение четырех лет 20 сотрудников организации 

пройдут курс годичного обучения (одновременно в течение года будет обучаться 5 чело-

век). Администрация учебного заведения утверждает, что плата за обучение будет возрас-

тать под действием инфляции. Более того, администрация объявила заранее, что намерена 

увеличивать плату за обучение на 20 дол. ежегодно в течение трех лет начиная со следую-

щего учебного года (в настоящее время плата за обучение одного сотрудника составляет 

200 дол.  за год). В этой связи при заключении договора учебное заведение предлагает ор-

ганизации особые условия оплаты: организация вносит плату за обучение всех сотрудников 
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единовременно, за весь период действия договора, исходя из установленной в настоящее 

время величины оплаты. 

Постановка задачи. Какой вариант оплаты (и при каких условиях) предпочтителен 

для организации? 

 
Критерии оценивания задач 

Критерий 1 (К1) –  выдержанность структуры задачи  

Критерий 2 (К2) –Задание выполнено с опорой на знание теоретических 

основ управления персоналом, теоретические положения и выводы.   

Критерий 3 (К3) – Аргументированность убеждений 

№ Критерии оценивания проекта Баллы 

K1 

Раскрытие смысла  темы  

Описание задачи  даѐт представление о его понимании 1 

содержание задачи даѐт представление о его понимании, рассуждения  не да-

ют представления о ее понимании 
0 

K2 

Характер и уровень теоретической аргументации 

Задание выполнено с опорой на знание теоретических основ управления 

персоналом, теоретические положения и выводы.    
2 

Приводятся отдельные относящиеся к теме, но не связанные между собой и 

другими компонентами аргументации понятия или с ошибками представлены 

взгляды на понимание задачи 

1 

Аргументация на теоретическом уровне отсутствует (смысл ключевых поня-

тий не объяснѐн; теоретические положения, выводы отсутствуют)  
0 

K3 

Качество фактической аргументации 

При проведении  анализа ситуации факты и примеры почерпнуты из различ-

ных источников: используются сообщения СМИ, материалы учебных пред-

метов, факты личного социального опыта и собственные  

2 

Фактическая аргументация дана с опорой только на личный социальный опыт 

и житейские представления 

ИЛИ приведен(-ы) пример(-ы) из источника одного типа 

1 

Фактическая информация отсутствует 

ИЛИ приведѐнные факты не соответствуют обосновываемому выводу 
0 

Максимальный балл 5 

 

Итоговое тестирование 

1. Процесс отбора подходящих кандидатур на вакантные рабочие места пред-

ставляет собой: 

А) анкетирование персонала; 

Б) стажировку персонала; 

В) подбор персонала; 

Г) аттестацию персонала. 

 

2. Ряд действий, направленных на привлечение кандидатов, обладающих каче-

ствами, необходимыми для достижения поставленных целей – это: 

А) набор кадров; 

Б) наем на работу; 
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В) отбор персонала. 

 

3. Определить верно или неверно утверждение: «Деловая оценка персонала — 

это целенаправленный процесс установления соответствия результативности 

труда и факторов ее обеспечения требованиям должности или рабочего места».  

А) Верно 

Б) Неверно 

 

4. По какой формуле рассчитывается коэффициент текучести (    ): 

А)     
   

      
     

 

Б)     
       

      
     

 

В)     
                           

      
     

 

Г)     
   

      
     

 

Д)     
                         

      
     

 

5. Трудовая активность – это: 

А) это целенаправленный процесс установления соответствия качественных ха-

рактеристик персонала требованиям должности или рабочего места; 

Б) подтверждение квалификации, уровня знаний и умений; 

В) это целенаправленный, организованный, планомерно и систематически осу-

ществляемый процесс овладения знаниями, умениями; 

Г) реализация интеллектуального и физического потенциала рабочей силы в 

процессе трудовой деятельности. 

 

6. Комплекс мероприятий, направленных на повышение профессиональной и 

управленческой компетентности персонала компании для более эффективного 

достижения целей и задач организации – это: 

А) оценка персонала организации; 

Б) адаптация персонала организации; 

В) развитие персонала организации; 

Г) мотивация персонала организации. 

 

7. Планомерное и организованное обучение и выпуск квалифицированных кад-

ров для всех областей человеческой деятельности, владеющих совокупностью 

специальных знаний, умений, навыков и способов общения – это: 

А) подготовка кадров; 

Б) повышение квалификации; 
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В) переподготовка кадров; 

Г) аттестация кадров. 

 

8. Форма консультирования, ориентированная на прояснение клиентом соб-

ственных целей и успешного достижения их за счет внутренних ресурсов и ис-

точников мотивации – это: 

А) лекция; 

Б) семинар; 

В) коучинг; 

Г) тренинг. 

 

9. Поступательное продвижение личности в какой-либо сфере деятельности, 

изменение навыков, способностей, квалификационных возможностей и разме-

ров вознаграждения, связанных с деятельностью; продвижение вперед по вы-

бранному пути деятельности, достижение известности, высокого уровня благо-

состояния – это: 

А) деловая карьера; 

Б) внутриорганизационная карьера; 

В) профессиональная карьера; 

Г) профессиональный рост. 

 

10. Совокупный фонд рабочего времени можно определить по формуле: 

А) Фп = Фк + Тнп 

Б) Фп = Фк х Тнп 

В) Фп=Ч х Д х Тсм 

Г) Фп=(Ч – Д) х Тсм 

 

11. Организованная совокупность воздействия на сотрудников, побуждающая 

их выполнять свою работу наилучшим для предприятия образом – это: 

А) система мотивации персонала; 

Б) система адаптации персонала; 

В) система стимулирования персонала; 

Г) система оценки персонала. 

 
12. Выручка от реализации продукции за вычетом себестоимости, отражаемая в 

бухгалтерском балансе – это: 

А) Себестоимость 

Б) Объем товарной продукции 

В) Доход 

Г) Затраты на 1 руб.продукции 

Д) Балансовая прибыль 

Е) Фондоотдача основных производственных фондов 

 

13. Функция по управлению персоналом, направленная на определение уровня 

эффективности выполнения работы – это: 
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А) управление результатами труда; 

Б) оценка результатов труда; 

В) мотивация трудовой деятельности; 

Г) факторный анализ. 

 

14. Главная цель кадровой политики: 

А) активное воздействие на рынок и существующий спрос, на формирование 

потребностей и покупательских предпочтений; 

Б) воздействовать на процессы рождаемости, брачности, разводимости, смерт-

ности, на возрастную структуру населения; 

В) управление финансовыми ресурсами и финансовой деятельностью хозяй-

ствующего субъекта, направленное на реализацию его стратегических и теку-

щих целей; 

Г) создание системы управления персоналом, базирующейся в основном на 

экономических методах и социальных гарантиях, ориентированных на сближе-

ние интересов работника и организации, достижение высокой производитель-

ности труда, повышение эффективности производства, получение организацией 

наилучших экономических результатов. 

 

15. Кадровая политика предприятия, которая характеризуется тем, что у руко-

водства организации не имеется четко выраженной программа действий в от-

ношении персонала и кадровая работа сводится в лучшем случае к ликвидации 

негативных последствий – это: 

А) пассивная кадровая политика; 

Б) реактивная кадровая политика; 

В) открытая кадровая политика; 

Г) закрытая кадровая политика; 

Д) превентивная кадровая политика; 

Е) активная кадровая политика. 

 

16. Экономическая категория, которая характеризует соотношение затрат и со-

ответствующих им результатов – это: 

А) трудоемкость; 

Б) эффективность; 

В) комплексность; 

Г) динамичность. 

 

17. Отношение прибыли, полученной от всех видов деятельности, к сумме рас-

ходов на оплату труда – это: 

А) Прибыльность продукции 

Б) Рентабельность продукции  

В) Рентабельность активов  

Г) Производительность труда 

Д) Эффективность труда  

Е) Эффективность ресурсного потенциала 
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18. Научно обоснованные нормы и требования профессии к видам профессио-

нальной деятельности и качествам личности специалиста, которые позволяют 

ему эффективно выполнять требования профессии, получать необходимый для 

общества продукт и вместе с тем создают условия для развития личности само-

го работника – это: 

А) трудовая книжка; 

Б) должностная инструкция; 

В) профессиограмма; 

Г) кодекс этики. 

 

19. Процесс определения количественной и качественной потребности органи-

зации в персонале в будущем и оценки того, в какой степени эта потребность 

может быть удовлетворена - это: 

А) оценка персонала; 

Б) аттестация персонала; 

В) обучение персонала; 

Г) планирование персонала. 

 

20. Кадровый контроллинг – это: 

А) это независимая проверка деятельности отдельно взятой организации с це-

лью изучения достоверности финансовой отчѐтности компании; 

Б) упорядоченная система сбора, регистрации и обобщения информации в де-

нежном выражении о состоянии имущества, обязательствах и капитале органи-

зации и их изменениях путѐм сплошного, непрерывного и документального от-

ражения всех хозяйственных операций; 

В) система информационно-аналитической и методической поддержки приня-

тия управленческих решений в системе управления персоналом с целью повы-

шения эффективности организации; 

Г) разработка и создание (организация), максимально эффективное использова-

ние (управление) и контроль социально-экономических систем. 

 

21. Оценка количества и типов работников, которые понадобятся организации 

для реализации ее целей в будущем – это: 

А) прогноз потребности в персонале; 

Б) оценка персонала; 

В) аттестация персонала; 

Г) высвобождение персонала. 

 

22. Дополнительная потребность в кадрах (ДП) определяется по формуле: 

А) ДП= Ч+ДП; 

Б) ДП=Апл-Аб; 

В) ДП = ОП/В, 

Г) ДП=Апл х Кв 

Где: Ч — базовая потребность в кадрах, определяемая объемом производства; 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D0%B5%D0%B3%D0%B8%D1%81%D1%82%D1%80%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%B1%D0%BE%D0%B1%D1%89%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%B5%D0%BD%D1%8C%D0%B3%D0%B8
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%B5%D0%BD%D1%8C%D0%B3%D0%B8
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%98%D0%BC%D1%83%D1%89%D0%B5%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%BE
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%B1%D1%8F%D0%B7%D0%B0%D1%82%D0%B5%D0%BB%D1%8C%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%BE
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9A%D0%B0%D0%BF%D0%B8%D1%82%D0%B0%D0%BB#.D0.92_.D0.B1.D1.83.D1.85.D0.B3.D0.B0.D0.BB.D1.82.D0.B5.D1.80.D1.81.D0.BA.D0.BE.D0.BC_.D1.83.D1.87.D1.91.D1.82.D0.B5_.D0.B8_.D1.84.D0.B8.D0.BD.D0.B0.D0.BD.D1.81.D0.BE.D0.B2.D0.BE.D0.BC_.D0.B0.D0.BD.D0.B0.D0.BB.D0.B8.D0.B7.D0.B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%AE%D1%80%D0%B8%D0%B4%D0%B8%D1%87%D0%B5%D1%81%D0%BA%D0%BE%D0%B5_%D0%BB%D0%B8%D1%86%D0%BE
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%AE%D1%80%D0%B8%D0%B4%D0%B8%D1%87%D0%B5%D1%81%D0%BA%D0%BE%D0%B5_%D0%BB%D0%B8%D1%86%D0%BE
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A5%D0%BE%D0%B7%D1%8F%D0%B9%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%B5%D0%BD%D0%BD%D0%B0%D1%8F_%D0%BE%D0%BF%D0%B5%D1%80%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F
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ДП — дополнительная потребность в кадрах. 

ОП — объем производства; 

В — выработка на одного работающего 

Апли Аб — общая потребность в специалистах в планируемый и базовый пери-

оды; 

Кв — коэффициент выбытия специалистов 

 

23. Долговременная потребность в специалистах (А) рассчитывается по форму-

ле: 

А) А= Чр - Кн; 

Б) А= Чр + Кн; 

В) А= Чр / Кн; 

Г) А= Чр х Кн. 

Где, Чр – среднесписочная численность работающих 

Кн- нормативный коэффициент насыщенности специалистами 

 

24. Частичная замена практиков, временно занимающих должности специали-

стов (ДП) определяется по формуле: 

А) ДП= Ч+ДП; 

Б) ДП=Апл-Аб; 

В) ДП = ОП/В, 

Г) ДП=Апл х Кв 

Где: Ч — базовая потребность в кадрах, определяемая объемом производства; 

ДП — дополнительная потребность в кадрах. 

ОП — объем производства; 

В — выработка на одного работающего 

Апли Аб — общая потребность в специалистах в планируемый и базовый пери-

оды; 

Кв — коэффициент выбытия специалистов 

 

25. Возможность заключения договора со сторонней организацией на опреде-

ленный период времени для выполнения ряда несвойственных данной органи-

зации услуг, не меняя при этом штатного расписания компании и со следующей 

оплатой за оказанные услуги сторонней организации – это: 

А) лизинг персонала; 

Б) аутсорсинг персонала; 

В) аренда персонала; 

Г) аутстаффинг персонала. 

 

26. Привлечение персонала на завуалированной основе, то есть оформление ча-

сти своих сотрудников в штат другой организации, которая в дальнейшем за-

нимается ведением всех кадровых процессов, перечислением налоговых плате-

жей, выплатой заработной платы и соблюдением всех законодательных норм – 

это: 

А) лизинг персонала; 
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Б) аутсорсинг персонала; 

В) аренда персонала; 

Г) аутстаффинг персонала. 

 

Выбрать правильные варианты ответов: 

27. Высвобождение персонала по обстоятельствам, не зависящим от работника 

и работодателя включает: 

А) арест; 

Б) смена работы; 

В) уход в декретный отпуск; 

Г) смерть работника; 

Д) уход в армию; 

Е) ухудшение социально-психологического климата; 

Ж) инвалидность. 

 

28. Элементы кадровой политики: 

А) планирование, прогнозирование, маркетинг персонала, выбор, наем, разме-

щение рабочей силы, анализ кадрового потенциала, аттестация, занятость пер-

сонала; 

Б) обучение, подготовка, повышение квалификации работающих, продвижение 

по службе, профессиональная и социально-психологическая адаптация приня-

тых в организацию новых сотрудников, адаптация назначенных на новую 

должность; 

В) условия найма, методы и стандарты оплаты труда, нормирование и тарифи-

кация производственного процесса, трудовая мотивация; 

Г) бухгалтерский учет оплаты труда персонала; 

Д) кадровый аудит и кадровый консалтинг производственных отношений, фор-

мальные и неформальные связи, предотвращение производственных конфлик-

тов, взаимодействие с профсоюзами; 

Е) социальные условия для сотрудников, организация отдыха, программы со-

циального благополучия работников, обеспечение услуг и льгот; 

Ж) информационное обеспечение системы кадровой политики, учет кадров, 

профориентация. 

З) реструктуризация, распределение и перераспределение функций, должност-

ных обязанностей, разработка штатного расписания; 

И) организационная культура; 

К) регулирование миграционных процессов; 

 

29. Факторы, влияющие на кадровую политику: 

А) внутренние факторы; 

Б) внешние факторы; 

В) вертикальные факторы; 

Г) горизонтальные факторы. 

 

30. К показателям качества труда относятся: 
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А) качество продукции, 

Б) структура управления, 

В) ритмичность производства, 

Г) фонд заработной платы, 

Д) модернизация оборудования, 

Е) категорийность качества работы, 

Ж) удельный вес процессов, аттестованных согласно требованиям 

З) заработная плата на 1 руб. реализованной продукции. 

 

31. Принципы планирования персонала: 

А) последовательность; 

Б) вовлеченность; 

В) непрерывность; 

Г) динамичность; 

Д) гибкость; 

Е) экономичность;  

Ж) принцип S.M.A.R.T.; 

З) сезонность. 

 

Установите соответствие: 

32. Установить соответствие преимуществ внутренних и внешних источников 

привлечения персонала: 

А. Внутренние источники 

Б. Внешние источники. 

 

Преимущества привлечения: 

1.Появление шансов для служебного роста 

2. Новый человек, как правило, легко довивается признания в коллективе 

3. Быстрое заполнение освободившейся штанной должности  

4.Прием на работу покрывает абсолютную потребность в кадрах  

5. Появление возможности избежать всегда убыточной текучести кадров  

6. Рост производительности труда (если переход на новую должность  совпада-

ет с желанием работника)  

7. Повышение мотивации, степени удовлетворенности трудом 

 

 

33. Установить соответствие между этапом карьеры и его характеристикой: 

Этапы карьеры: 

1. предварительный; 

2. становление; 

3. продвижение; 

4. сохранение результатов; 

5. завершение. 

 

Характеристика: 
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А) в этот период идет процесс роста квалификации, продвижения по службе. В 

этот период гораздо меньше уделяется внимания удовлетворению потребности 

в безопасности, усилия работника сосредоточены на увеличении размеров 

оплаты труда и заботе о здоровье; 

Б) за этот период человек может сменить несколько различных работ в поисках 

вида деятельности, удовлетворяющего его потребности и отвечающего его воз-

можностям; 

В) человек начинает всерьез задумываться о пенсии, готовиться к уходу; 

Г) наступает пик совершенствования квалификации и происходит ее повыше-

ние в результате активной деятельности и специального обучения, работник за-

интересован передать свои знания молодым коллегам;  

Д) в этот период работник осваивает выбранную профессию, приобретает и со-

вершенствует необходимые навыки, формируется его квалификация, происхо-

дит самоутверждение и появляется потребность к установлению независимо-

сти. 

 

34. Установить соответствие между категориями работников в организации и 

их характеристикой: 

Категории работников: 

5. «Вопросительные знаки» 

6. «Проблемные работники» 

7. «Звезды» 

8. «Рутинщики» 

Характеристика категорий работников: 

А) Способности и возможности в достижении значимых (максимальных) ре-

зультатов ограничены определенными рамками, которые при постановке цели и 

формулировке задач и, соответственно, в организационных ожиданиях от ра-

ботника необходимо учитывать; 

Б) группа работников, которых объединяет, с одной стороны, высокая потенци-

альная результативность в работе, а с другой стороны, демонстрируемые ими 

достижения, квалифицируемые как «ниже имеющихся возможностей») 

В) наиболее ценный актив человеческого капитала предприятия – во-первых, 

потому, что уровень результативности их труда высок уже в настоящее время, а 

во-вторых, потому, что они к тому же демонстрируют потенциал в своем даль-

нейшем развитии; 

Г) абсолютная регистрируемая недостаточность результатов труда и одновре-

менно ограниченный личностный потенциал развития. 

 

35. Установить соответствие между достоинствами и недостатками лизинга 

персонала: 

3. Достоинства лизинга персонала 

4. Недостатки лизинга персонала 

А) оптимизация экономической деятельности компании, 

Б) низкая мотивированность предлагаемого персонала; 

В) снятие обязательств по трудовым спорам; 
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Г) невозможность влиять напрямую на предлагаемый персонал; 

Д) возможное скрытое качество услуг; 

Е) снижение нагрузки на работников отдела кадров и бухгалтерии; 

Ж) сведение к нулю возможных рисков со страховыми и другими случаями с 

персоналом; 

З) срыв услуг по различным причинам. 

Критерии оценивания тестового задания: 

 

Тестовые задания оцениваются по шкале: 1 балл за правильный ответ, 0 

баллов за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем 

суммирования набранных баллов и отнесения их к общему количеству вопро-

сов в задании. Помножив полученное значение на 100%, можно привести ито-

говую оценку к традиционной следующим образом: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

Оценка «зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг студента 

составил 60 и более. 

Оценка «не зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг сту-

дента составил менее 60 баллов. 

     Примечание. Для зачета оценка компетенций принята в пределах 60…67 

баллов. 

Перечень тем курсовых работ 

Тема 1.  Совершенствование работы кадровой службы организации 

Тема  2.  Разработка системы адаптации  персонала на предприятии 

Тема 3.   Формирование системы обучения персонала  

Тема 4. Разработка системы мотивации и стимулирования  труда  персонала 

Тема 5. Организация обучения персонала на предприятии 

Тема 6. Планирование потребности персонала 

Тема 7.  Управление формированием и  развитием кадрового потенциала орга-

низации 

Тема 8.  Корпоративная культура как фактор повышения эффективности  

управления персоналом на  предприятии 

Тема 9.  Формирование и развитие системы управления персоналом на  пред-

приятии 

Тема 10. Совершенствование кадрового обеспечения системы  управления пер-

соналом 

Тема 11 .  Совершенствование деловой оценки персонала 

Тема 12. Организация набора, отбора и найма  персонала в организацию 

Тема 13.  Управление производительностью труда  персонала на основе моти-

вации труда  

Тема 14. Оценка  эффективности работы персонала  

Тема 15. Управление развитием персонала на предприятии  

Тема 16. Проблема текучести кадров и пути ее снижения на предприятии 
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Тема 17. Стратегия формирования и развития организационной культуры  и ее 

влияние на деятельность персонала 

Тема 18. Совершенствование делопроизводственного    обеспечения  системы  

управления персоналом 

Тема 19. Совершенствование отбора персонала при найме на работу 

Тема 20. Управление мотивацией труда персонала 

 

Курсовая работа представляет собой завершенное исследование, в кото-

ром анализируются проблемы в исследуемой области, и раскрывается содержа-

ние и технологии разрешения этих проблем не только в теоретическом, но и в 

практическом плане на местном, региональном или федеральном уровнях. Ра-

бота должна носить творческий характер, отвечать требованиям логичного и 

четкого изложения материала, доказательности и достоверности фактов, отра-

жать умения студента пользоваться рациональными приемами поиска, отбора, 

обработки и систематизации информации и содержать теоретические выводы и 

практические рекомендации. 

Оценивание результатов курсового проектирования проводиться по сле-

дующим критериям: 

1.   Навыки самостоятельной работы с материалами, по их обработке, 

анализу и структурированию. 

2.   Умение правильно применять методы исследования. 

3.   Умение грамотно интерпретировать полученные результаты. 

4.   Способность осуществлять необходимые расчеты, получать результа-

ты и грамотно излагать их в отчетной документации. 

5.   Умение выявить проблему, предложить способы ее разрешения, уме-

ние делать выводы. 

6.   Умение оформить итоговый отчет в соответствии со стандартными 

требованиями. 

Пункты с 1 по 6 дают до 50% вклада в итоговую оценку студента. 

7.   Умение защищать результаты своей работы, грамотное построение 

речи, использование при выступлении специальных терминов. 

8.   Способность кратко и наглядно изложить результаты работы. 

Пункты 7,8 дают до 35% вклада в итоговую оценку студента. 

9.   Уровень самостоятельности, творческой активности и оригинальности 

при выполнении работы. 

10.   Выступления на конференциях и подготовка к публикации тезисов 

для печати по итогам работы. 

Пункты 9, 10 дают до 15 % вклада в итоговую оценку студента. 

Оценка «отлично» ставится студенту, который в срок, в полном объеме и 

на высоком уровне выполнил курсовую работу (проект). Работа (проект) соот-

ветствует следующим требованиям: 

1. Исследование выполнено самостоятельно, имеет научно-практический 

характер, содержит  элементы новизны. 

2. Студент показал знание теоретического материала по рассматриваемой 

проблеме, умение  анализировать, аргументировать свою точку зрения, делать 
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обобщение и выводы. 

3. Материал излагается грамотно, логично, последовательно. 

4. Отвечает требованиям написания  курсовой работы. 

5. Во время защиты студент показал умение  кратко, доступно (ясно) 

представить результаты исследования, адекватно ответить на поставленные во-

просы. 

Оценка «хорошо» ставиться студенту, который выполнил курсовую ра-

боту (проект), но с незначительными замечаниями, был менее самостоятелен и 

инициативен.  

1. Исследование выполнено самостоятельно,  имеет научно-

практический характер, содержит  элементы новизны. 

2. Студент показал знание теоретического материала по рассматривае-

мой проблеме, однако  умение анализировать, аргументировать свою точку 

зрения, делать обобщения и выводы вызывают у него затруднения. 

3. Материал не всегда излагается логично, последовательно. 

4. Имеются недочеты в оформлении курсовой работы. 

5. Во время защиты студент показал умение кратко, доступно (ясно) 

представить результаты  исследования, однако затруднялся отвечать на  

поставленные вопросы. 

Оценка «удовлетворительно» ставится студенту, если 

1. Исследование не содержит элементы новизны. 

2. Студент не в полной мере владеет теоретическим материалом по рас-

сматриваемой проблеме,  умение анализировать, аргументировать свою точку 

зрения, делать обобщение и выводы вызывают у него затруднения. 

3. Материал не всегда излагается логично, последовательно. 

4. Имеются недочеты в оформлении курсовой работы. 

5. Во время защиты студент затрудняется в  представлении результатов 

исследования и ответах на поставленные вопросы. 

Оценка «неудовлетворительно» ставится студенту, который не выполнил 

курсовую работу, либо выполнил с грубыми нарушениями требований, не рас-

крыл заявленную тему, не выполнил практической части работы. 
 

 

 

Примерный перечень вопросов для подготовки к экзамену 

1. Процесс подбора персонала организации. Этапы формирования 

программы подбора. Принципы подбора персонала 

2. Оценка пригодности претендента. Способы получения информации 

для оценки качественных характеристик претендента. 

3. Интересы субъектов в процессе отбора персонала. Взаимосвязь от-

бора с другими функциями управления персоналом 

4. Принципы отбора. Формирование критериев отбора, источники 

привлечения  персонала 

5. Преимущества и недостатки внутренних и внешних источников 

привлечения персонала. Пути покрытия потребности в персонале.  
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6. Этапы процесса отбора при использовании внешних источников 

персонала. Процедура процесса отбора персонала 

7. Перечень типовых документов для приема и оформления на работу 

на предприятие. Методы отбора персонала. 

8. Классификация тестов  для отбора персонала. Сущность собеседо-

вания. Виды и принципы собеседований.  

9. Показатели эффективности отбора персонала. Прямые финансовые 

потери при ошибках отбора  

10. Сущность и значение деловой оценки персонала. Цели, задачи, де-

ловой оценки персонала. Ошибки деловой оценки персонала. 

11. Этапы деловой оценки персонала. Методы оценки персонала.  

12. Определение оценочных критериев в системе оценки персонала. 

Классификации оценочных критериев 

13. Организация проведения аттестации персонала. Цели, виды, типы 

аттестации.   

14. Участники трудовых отношений. Факторы мобильности персонала. 

15. Достоинства и недостатки повышенной мобильности (текучести) 

кадров для различных субъектов рынка труда 

16. 17. Характеристика показателей оборота персонала. Факторы теку-

чести кадров 

17. Структура системы оценочных показателей активности работников. 

Цели и задачи ротации персонала  

18. Организационные мероприятия по внедрению системы ротации 

персонала. Критерии стимулирования ротации персонала  

19. Сокращение и высвобождение персонала. Виды высвобождения 

персонала 

20. Виды причин высвобождения персонала. Этапы высвобождения 

персонала. Направления поддержки высвобождаемых работников 

21.  Достоинства и недостатки 100% увольнения или массовой замены 

персонала. Классификация и виды причин высвобождения персона-

ла 

22. Трудовой потенциал работника. Компоненты трудового потенциала 

23. Понятие инновационного потенциала. Компоненты инновационно-

го потенциала работника 

24. Методы измерения трудового потенциала. Функции трудового по-

тенциала 

25. Место обучения персонала в общей системе управления персона-

лом. Виды обучения персонала. Основные направления обучения 

персонала 

26. Характеристика методов обучения. Этапы корпоративного обуче-

ния 

27. Коучинг как форма обучения персонала. Этапы коучинга. Особен-

ности дистанционного обучения. 

28. Оценка эффективности обучения. Стоимостная оценка эффективно-

сти обучения персонала 
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29. Понятие и виды деловой карьеры. Управление деловой карьерой.  

30. Понятие кадрового резерва. Источники кадрового резерва. 

31. Виды и этапы кадрового резерва. Организация работы с кадровым 

резервом 

32. Сущность стимулирования и мотивации труда персонала 

33. Стимулирование как способ управления трудовым поведением ра-

ботника. Сущность и структура материального  стимулирования 

персонала.  

34. Основные принципы организации оплаты труда.  

35. Сущность материальных неденежных стимулов. Нематериальное 

стимулирование персонала.  

36.  Нормативные документы, регламентирующие различные состав-

ляющие 

37. системы мотивации и стимулирования труда персонала в организа-

ции 

38. Сущность и структура затрат на персонал. Укрупненная классифи-

кация расходов на персонал.  

39.  Сущность и состав первоначальных и восстановительных затрат на 

персонал.  

40.  Оценка результатов труда персонала. Методы и критерии эффек-

тивности работы персонала 

41.  Понятие и назначение кадровой политики. Виды государственной 

кадровой политики 

42. Место и роль кадровой политики в политике организации. Цели и 

задачи   кадровой  политики организации в современных  условиях  

43. Типы кадровой политики и их связь со  стратегией развития орга-

низации 

44. Влияние типа кадровой политики на кадровый процесс. Элементы 

кадровой политики и этапы ее разработки. 

45.  Факторы, влияющие на кадровую политику (способствующие и 

препятствующие осуществлению эффективной кадровой политики)  

46.  Влияние внешних и внутренних факторов на кадровую политику. 

Критерии оценки эффективности кадровой политики 

47.   Принципы разработки кадровой политики.  Основные направления  

разработки кадровой политики 

48. Особенности результатов и затрат инновационного труда  

49. Основные направления анализа качества управления  персоналом 

организации. Применение системы индикаторов для оценки эффек-

тивности кадровой политики 

50. Факторы,  определяющие  кадровую стратегию организации 

51. Зависимость кадровой стратегии от кадровой политики организации 

52. Сущность  профессиограммы и ее разделы. 

53. Необходимость, цель и задачи планирования персонала. Процесс 

планирования персонала 

54. Принципы и элементы  планирования персонала. Этапы планирова-
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ния Детализированный перечень задач кадрового контроллинга 

55. Уровни кадрового планирования. Методики прогнозирования по-

требности в персонале 

56.  Виды и методы  планирования персонала. 3.Расчет потребности в 

персонале  

57. Временные рамки кадрового планирования. Факторы, воздейству-

ющие на конкретные временные рамки кадрового планирования 

58. Аутсортинг персонала. Его достоинства и недостатки.  

59.  Лизинг персонала. Достоинства и недостатки лизинга персонала: 

60.  Аутстаффинг  персонала его достоинства и недостатки 

61. Фриланс или временная работа персонала. 

 

Критерии оценки экзамена 

Промежуточная аттестация обучающихся проводится в форме экзамена. 

Экзамен проводится в устной и письменной форме по утвержденным билетам. 

Каждый билет содержит три вопроса.  

Первый вопрос в экзаменационном билете – вопрос для оценки  порого-

вого уровня обученности («знать»), в котором очевиден способ решения, усво-

енный студентом при изучении дисциплины. 

Второй вопрос для оценки продвинутого уровня обученности («уметь») 

позволяет оценить не только знания по дисциплине, но и умения ими пользо-

ваться при решении стандартных типовых задач. 

Третий вопрос (ситуационная задача/практическое задание) для оценки  

высокого уровня обученности («владеть»), содержание которого предполагает 

использование комплекса умений и навыков, для того, чтобы обучающийся мог 

самостоятельно сконструировать способ решения, комбинируя известные ему 

способы и привлекая имеющиеся знания. 

По итогам сдачи экзамена выставляется оценка.  

Критерии оценки знаний обучающихся на экзамене: 

 оценка «отлично» выставляется, если обучающийся обладает глубоки-

ми и прочными знаниями программного материала; при ответе на все вопросы 

билета продемонстрировал исчерпывающее, последовательное и логически 

стройное изложение; правильно сформулировал понятия и закономерности по 

вопросам; использовал примеры из дополнительной литературы и практики; 

сделал вывод по излагаемому материалу;  

 оценка «хорошо» выставляется, если обучающийся обладает достаточ-

но полным знанием программного материала; его ответ представляет грамотное 

изложение учебного материала по существу; отсутствуют существенные неточ-

ности в формулировании понятий; правильно применены теоретические поло-

жения, подтвержденные примерами; сделан вывод; два первых вопроса билета 

освещены полностью, а третий доводится до логического завершения после 

наводящих вопросов преподавателя;  

 оценка «удовлетворительно» выставляется, если обучающийся имеет 

общие знания основного материала без усвоения некоторых существенных по-
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ложений; формулирует основные понятия с некоторой неточностью; затрудня-

ется в приведении примеров, подтверждающих теоретические положения; все 

вопросы билета начаты и при помощи наводящих вопросов преподавателя до-

водятся до конца;  

 оценка «неудовлетворительно» выставляется, если обучающийся не 

знает значительную часть программного материала; допустил существенные 

ошибки в процессе изложения; не умеет выделить главное и сделать вывод; 

приводит ошибочные определения; ни один вопрос билета не рассмотрен до 

конца, даже при помощи наводящих вопросов преподавателя.  

 

 

4. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания 

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

этапы формирования компетенций 

Процедура оценки знаний, умений и навыков и (или) опыта деятельности, 

характеризующих этапы формирования компетенций, производится преподава-

телем  в форме текущего контроля и промежуточной аттестации. 

Для повышения эффективности текущего контроля и последующей про-

межуточной аттестации студентов осуществляется структурирование  дисци-

плины на модули. Каждый модуль учебной дисциплины включает в себя изу-

чение законченного раздела, части дисциплины. 

Основными видами текущего контроля знаний, умений и навыков в тече-

ние каждого модуля учебной дисциплины являются устный опрос, тестирова-

ние, ситуационные задачи. 

Студент должен выполнить все контрольные мероприятия, предусмот-

ренные в модуле учебной дисциплины к указанному сроку, после чего препода-

ватель проставляет балльные оценки, набранные студентом по результатам те-

кущего контроля модуля учебной дисциплины.  

Контрольное мероприятие считается выполненным, если за него студент 

получил оценку в баллах, не ниже минимальной оценки, установленной про-

граммой дисциплины по данному мероприятию. 

Курсовая работа представляет собой завершенное исследование, в кото-

ром анализируются проблемы в исследуемой области, и раскрывается содержа-

ние и технологии разрешения этих проблем не только в теоретическом, но и в 

практическом плане на местном, региональном или федеральном уровнях. Ра-

бота должна носить творческий характер, отвечать требованиям логичного и 

четкого изложения материала, доказательности и достоверности фактов, отра-

жать умения студента пользоваться рациональными приемами поиска, отбора, 

обработки и систематизации информации и содержать теоретические выводы и 

практические рекомендации. 

Оценивание результатов курсового проектирования проводиться по сле-

дующим критериям: 

1.   Навыки самостоятельной работы с материалами, по их обработке, 

анализу и структурированию. 

2.   Умение правильно применять методы исследования. 



 

 

 
 

80 

3.   Умение грамотно интерпретировать полученные результаты. 

4.   Способность осуществлять необходимые расчеты, получать результа-

ты и грамотно излагать их в отчетной документации. 

5.   Умение выявить проблему, предложить способы ее разрешения, уме-

ние делать выводы. 

6.   Умение оформить итоговый отчет в соответствии со стандартными 

требованиями. 

Пункты с 1 по 6 дают до 50% вклада в итоговую оценку студента. 

7.   Умение защищать результаты своей работы, грамотное построение 

речи, использование при выступлении специальных терминов. 

8.   Способность кратко и наглядно изложить результаты работы. 

Пункты 7,8 дают до 35% вклада в итоговую оценку студента. 

9.   Уровень самостоятельности, творческой активности и оригинальности 

при выполнении работы. 

10.   Выступления на конференциях и подготовка к публикации тезисов 

для печати по итогам работы. 

Пункты 9, 10 дают до 15 % вклада в итоговую оценку студента. 

Оценка «отлично» ставится студенту, который в срок, в полном объеме и 

на высоком уровне выполнил курсовую работу (проект). Работа (проект) соот-

ветствует следующим требованиям: 

6. Исследование выполнено самостоятельно, имеет научно-практический 

характер, содержит  элементы новизны. 

7. Студент показал знание теоретического материала по рассматриваемой 

проблеме, умение  анализировать, аргументировать свою точку зрения, делать 

обобщение и выводы. 

8. Материал излагается грамотно, логично, последовательно. 

9. Отвечает требованиям написания  курсовой работы. 

10. Во время защиты студент показал умение  кратко, доступно (ясно) 

представить результаты исследования, адекватно ответить на поставленные во-

просы. 

Оценка «хорошо» ставиться студенту, который выполнил курсовую ра-

боту (проект), но с незначительными замечаниями, был менее самостоятелен и 

инициативен.  

6. Исследование выполнено самостоятельно,  имеет научно-

практический характер, содержит  элементы новизны. 

7. Студент показал знание теоретического материала по рассматривае-

мой проблеме, однако  умение анализировать, аргументировать свою точку 

зрения, делать обобщения и выводы вызывают у него затруднения. 

8. Материал не всегда излагается логично, последовательно. 

9. Имеются недочеты в оформлении курсовой работы. 

10. Во время защиты студент показал умение кратко, доступно (ясно) 

представить результаты  исследования, однако затруднялся отвечать на  

поставленные вопросы. 

Оценка «удовлетворительно» ставится студенту, если 

6. Исследование не содержит элементы новизны. 
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7. Студент не в полной мере владеет теоретическим материалом по рас-

сматриваемой проблеме,  умение анализировать, аргументировать свою точку 

зрения, делать обобщение и выводы вызывают у него затруднения. 

8. Материал не всегда излагается логично, последовательно. 

9. Имеются недочеты в оформлении курсовой работы. 

10. Во время защиты студент затрудняется в  представлении результатов 

исследования и ответах на поставленные вопросы. 

Оценка «неудовлетворительно» ставится студенту, который не выполнил 

курсовую работу, либо выполнил с грубыми нарушениями требований, не рас-

крыл заявленную тему, не выполнил практической части работы. 

Промежуточная аттестация обучающихся проводится в форме экзамена. 

Экзамен проводится в устной или письменной форме по утвержденным 

билетам. Каждый билет содержит по два вопроса, и третьего, вопроса или зада-

чи, или практического задания. 

Первый вопрос в экзаменационном билете – вопрос для оценки  уровня 

обученности «знать», в котором очевиден способ решения, усвоенный студен-

том при изучении дисциплины. 

Второй вопрос для оценки уровня обученности «знать» и «уметь», кото-

рый позволяет оценить не только знания по дисциплине, но и умения ими поль-

зоваться при решении стандартных типовых задач. 

Третий вопрос (задача/задание) для оценки уровня обученности «вла-

деть», содержание которого предполагает использование комплекса умений и 

навыков, для того, чтобы обучающийся мог самостоятельно сконструировать 

способ решения, комбинируя известные ему способы и привлекая имеющиеся 

знания. 

По итогам сдачи экзамена выставляется оценка.  

Критерии оценки знаний обучающихся на экзамене: 

 оценка «отлично» выставляется, если обучающийся обладает глубоки-

ми и прочными знаниями программного материала; при ответе на все вопросы 

билета продемонстрировал исчерпывающее, последовательное и логически 

стройное изложение; правильно сформулировал понятия и закономерности по 

вопросам; использовал примеры из дополнительной литературы и практики; 

сделал вывод по излагаемому материалу;  

 оценка «хорошо» выставляется, если обучающийся обладает достаточ-

но полным знанием программного материала; его ответ представляет грамотное 

изложение учебного материала по существу; отсутствуют существенные неточ-

ности в формулировании понятий; правильно применены теоретические поло-

жения, подтвержденные примерами; сделан вывод; два первых вопроса билета 

освещены полностью, а третий доводится до логического завершения после 

наводящих вопросов преподавателя;  

 оценка «удовлетворительно» выставляется, если обучающийся имеет 

общие знания основного материала без усвоения некоторых существенных по-
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ложений; формулирует основные понятия с некоторой неточностью; затрудня-

ется в приведении примеров, подтверждающих теоретические положения; все 

вопросы билета начаты и при помощи наводящих вопросов преподавателя до-

водятся до конца;  

 оценка «неудовлетворительно» выставляется, если обучающийся не 

знает значительную часть программного материала; допустил существенные 

ошибки в процессе изложения; не умеет выделить главное и сделать вывод; 

приводит ошибочные определения; ни один вопрос билета не рассмотрен до 

конца, даже при помощи наводящих вопросов преподавателя.  

Основным методом оценки знаний, умений и навыков и (или) опыта дея-

тельности, характеризующих этапы формирования компетенций является 

балльно-рейтинговая система, которая регламентируется положением «О 

балльно-рейтинговой системе оценки качества освоения образовательных про-

грамм в  ФГБОУ ВО Белгородский ГАУ». 

Основными видами поэтапного контроля результатов обучения студентов 

являются: рубежный рейтинг, творческий рейтинг, рейтинг личностных ка-

честв, рейтинг сформированности прикладных практических требований, про-

межуточная аттестация. 

Уровень развития компетенций оценивается с помощью рейтинговых 

баллов. 

Рейтинги Характеристика рейтингов 
Максимум 

баллов 

Рубежный  Отражает работу студента на протяжении всего периода 

изучения дисциплины. Определяется суммой баллов, ко-

торые студент получит по результатам изучения каждого 

модуля.  

60 

Творческий  Результат выполнения студентом индивидуального творче-

ского задания различных уровней сложности, в том числе, 

участие в различных конференциях и конкурсах на про-

тяжении всего курса изучения дисциплины.  

5 

Рейтинг лич-

ностных ка-

честв 

Оценка личностных качеств обучающихся, проявленных 

ими в процессе реализации дисциплины (модуля) (дисци-

плинированность, посещаемость учебных занятий, сдача 

вовремя контрольных мероприятий, ответственность, 

инициатива и др.) 

10 

Рейтинг сфор-

мированности 

прикладных 

практических 

требований 

Оценка результата сформированности практических 

навыков по дисциплине (модулю), определяемый препо-

давателем перед началом проведения промежуточной ат-

тестации и оценивается как «зачтено» или «не зачтено». 

+ 

Промежуточ-

ная аттестация  

Является результатом аттестации на окончательном этапе 

изучения дисциплины по итогам сдачи экзамена. Отражает 

уровень освоения информационно-теоретического компо-

нента в целом и основ практической деятельности в частно-

сти. 

25 

Итоговый рей-

тинг  

Определяется путѐм суммирования всех рейтингов 
100 
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Общий рейтинг по дисциплине складывается из рубежного, творческого, 

рейтинга личностных качеств, рейтинга сформированности прикладных прак-

тических требований, промежуточной аттестации (экзамена). 

Рубежный рейтинг – результат текущего контроля по каждому модулю 

дисциплины, проводимого с целью оценки уровня знаний, умений и навыков 

студента по результатам изучения модуля. Оптимальные формы и методы ру-

бежного контроля: устный опрос, решение задач, подготовка реферата с пре-

зентацией, тестовый контроль. 

Промежуточная аттестация – результат аттестации на окончательном эта-

пе изучения дисциплины по итогам сдачи вопросы к экзамену, проводимого с 

целью проверки освоения информационно-теоретического компонента в целом 

и основ практической деятельности в частности. Оптимальные формы и методы 

выходного контроля: письменные экзаменационные работы, индивидуальные 

собеседования. 

Творческий рейтинг – составная часть общего рейтинга дисциплины, 

представляет собой результат выполнения студентом индивидуального творче-

ского задания различных уровней сложности. 

Рейтинг личностных качеств – оценка личностных качеств обучающихся, 

проявленных ими в процессе реализации дисциплины (модуля) (дисциплиниро-

ванность, посещаемость учебных занятий, сдача вовремя контрольных меро-

приятий, ответственность, инициатива и др. 

Рейтинг сформированности прикладных практических требований – 

оценка результата сформированности практических навыков по дисциплине 

(модулю), определяемый преподавателем перед началом проведения промежу-

точной аттестации и оценивается как «зачтено» или «не зачтено». 

В рамках балльно-рейтинговой системы контроля успеваемости студен-

тов, семестровая составляющая балльной оценки по дисциплине формируется 

при наборе заданной в программе дисциплины суммы баллов, получаемых сту-

дентом при текущем контроле в процессе освоения модулей учебной дисци-

плины в течение семестра. 

По дисциплине с экзаменом необходимо использовать следующую шкалу 

пересчета суммарного количества набранных баллов в четырехбалльную си-

стему: 

 

 

Неудовлетворительно Удовлетворительно Хорошо Отлично 

менее 51 балла 51-67 баллов 67,1-85 баллов 85,1-100 баллов 


