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Назначение оценочных материалов 

 

Оценочные материалы составляются для текущего контроля успеваемости 

(оценивания хода освоения дисциплин), для проведения промежуточной аттестации 

(оценивания промежуточных и окончательных результатов обучения по дисциплине) 

обучающихся по дисциплине «Управление персоналом» на соответствие их учебных 

достижений поэтапным требованиям образовательной программы высшего образова-

ния 38.03.02 Менеджмент, профиль «Менеджмент в организации».  

Оценочные материалы по дисциплине «Управление персоналом» включают в 

себя: перечень компетенций с указанием видов оценочных средств в процессе освое-

ния дисциплины; описание показателей и критериев оценивания компетенций на раз-

личных этапах их формирования, описание шкал оценивания; контрольные задания 

или иные материалы, необходимые для оценки планируемых результатов обучения 

по дисциплине; методические материалы, определяющие процедуры оценивания зна-

ний, умений, навыков, характеризующих этапы формирования компетенций. 

Оценочные материалы сформированы на основе ключевых принципов оцени-

вания: 

- валидности: объекты оценки должны соответствовать поставленным целям 

обучения; 

- надежности: использование единообразных стандартов и критериев для оце-

нивания достижений; 

- объективности: разные обучающиеся должны иметь равные возможности для 

достижения успеха. 

Основными параметрами и свойствами оценочных материалов являются: 

- предметная направленность (соответствие предмету изучения конкретной 

дисциплины); 

- содержание (состав и взаимосвязь структурных единиц, образующих содержа-

ние теоретической и практической составляющих дисциплины); 

- объем (количественный состав оценочных материалов); 

- качество оценочных материалов в целом, обеспечивающее получение объек-

тивных и достоверных результатов при проведении контроля с различными целями. 
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РАЗДЕЛ 1. Перечень компетенций с указанием видов оценочных средств в про-

цессе освоения дисциплины 

 

1.1 Перечень формируемых компетенций 
код ком-

петенции 
формулировка компетенции 

Код и наименование индикаторов достижения компе-

тенции 

ПК 
ПРОФЕССИОНАЛНЫЕ 

КОМПЕТЕНЦИИ 

 

ПК-5  

Способен организовывать и 

проводить мероприятия по 

обучению, адаптации и ста-

жировке персонала, разви-

тию и построению профес-

сиональной карьеры; органи-

зовать и мотивировать тру-

довую деятельность персо-

нала 

ИПК-5.1 Владеет основными понятиями, принципами 

и подходами управления персоналом, способен разра-

ботать и внедрять современные системы мотивации и 

стимулирования персонала 

ИПК-5.2. Разрабатывает и реализует кадровую поли-

тику организации: планирование потребности в персо-

нале, подбор и расстановку персонала, адаптацию но-

вых работников, работу с резервом, повышение квали-

фикации, мероприятия по оптимизации численности 

персонала 

ИПК-5.3. Способен на основе анализа производитель-

ности труда и уровня профессиональной квалификации 

персонала определять краткосрочные и долгосрочные 

потребности в развитии персонала и построении его 

профессиональной карьеры, разрабатывать индивиду-

альные планы карьерного развития персонала, органи-

зовывать мероприятия по обучению персонала 

 

1.2 Перечень компетенций с указанием видов оценочных средств 

Формируе-

мые компе-

тенции 

Код и наиме-

нование ин-

дикатора до-

стижения 

компетенции 

Планируе-

мые резуль-

таты обуче-

ния по дис-

циплине, 

характери-

зующие 

этапы фор-

мирования 

компетен-

ции 

Уровни 

освоения 

компетен-

ции 

Критерии оцени-

вания сформиро-

ванности компе-

тенции 

Виды оценочных 

средств 

ПК-5. Вла-

деет навы-

ками руко-

водства вы-

полнения ти-

повых задач 

тактиче-

ского плани-

рования, по-

строения 

экономиче-

ских, финан-

совых и ор-

ИПК-5.1. 
Владеет ос-

новными по-

нятиями, 

принципами и 

подходами 

управления 

персоналом, 

способен раз-

работать и 

внедрять со-

временные 

системы мо-

тивации и 

Знать: тео-

ретические 

подходы к 

мотивации и 

стимулиро-

ванию тру-

довой дея-

тельности; 

принципы и 

основы фор-

мирования 

системы мо-

тивации и 

Пороговый 

уровень 

Неполные пред-

ставления о теоре-

тических подхо-

дах к мотивации и 

стимулированию 

трудовой деятель-

ности; принципах 

и основах форми-

рования системы 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти; методах мо-

тивации работни-

Блок А  задания 

репродуктивного 

уровня  

– тестовые 

задания; 

– вопросы для 

устного 

обсуждения 
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ганизаци-

онно-управ-

ленческих 

моделей пу-

тем их адап-

тации к кон-

кретным за-

дачам управ-

ления и пла-

нирования 

стимулирова-

ния персонала 

стимулиро-

вания трудо-

вой деятель-

ности; ме-

тоды моти-

вации работ-

ников: эко-

номические, 

морально-

психологи-

ческие, орга-

низацион-

ные; поря-

док приме-

нения дис-

циплинар-

ных взыска-

ний 

ков: экономиче-

ских, морально-

психологических, 

организационных; 

порядке примене-

ния дисциплинар-

ных взысканий 

Базовый 

уровень 

Сформированные, 

но содержащие 

фрагментарные 

представления о 

теоретических 

подходах к моти-

вации и стимули-

рованию трудовой 

деятельности; 

принципах и ос-

новах формирова-

ния системы мо-

тивации и стиму-

лирования трудо-

вой деятельности; 

методах мотива-

ции работников: 

экономических, 

морально-психо-

логических, орга-

низационных; по-

рядке применения 

дисциплинарных 

взысканий 

Продвинут

ый уровень 

Сформированные 

систематические 

представления о 

теоретических 

подходах к 

мотивации и 

стимулированию 

трудовой 

деятельности; 

принципах и 

основах 

формирования 

системы 

мотивации и 

стимулирования 

трудовой 

деятельности; 

методах 

мотивации 

работников: 

экономических, 

морально-

психологических, 

организационных; 
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порядке 

применения 

дисциплинарных 

взысканий 

Уметь: вы-

являть мо-

тивы трудо-

вой деятель-

ности работ-

ников; при-

менять ме-

тоды моти-

вационного 

характера в 

управлении 

персоналом; 

выстраивать 

эффектив-

ную систему 

мотивации и 

стимулиро-

вания труда; 

согласовы-

вать цели 

субъектов 

мотивацион-

ного про-

цесса 

Пороговый 

уровень 

В целом успеш-

ное, но не систем-

ное умение выяв-

лять мотивы тру-

довой деятельно-

сти работников; 

применять ме-

тоды мотивацион-

ного характера в 

управлении пер-

соналом; выстраи-

вать эффективную 

систему мотива-

ции и стимулиро-

вания труда; со-

гласовывать цели 

субъектов мотива-

ционного про-

цесса 

Блок В  задания 

реконструктивног

о уровня 

– выполнение 

практических 

заданий; 

– задачи по 

анализу 

конкретных 

ситуаций; 

- тематика 

рефератов; 

– тематика 

презентаций 

Базовый 

уровень 

В целом успеш-

ное, но содержа-

щие отдельные 

пробелы выявлять 

мотивы трудовой 

деятельности ра-

ботников; приме-

нять методы мо-

тивационного ха-

рактера в управле-

нии персоналом; 

выстраивать эф-

фективную си-

стему мотивации 

и стимулирования 

труда; согласовы-

вать цели субъек-

тов мотивацион-

ного процесса 

Продвинут

ый уровень 

Сформированное 

умение выявлять 

мотивы трудовой 

деятельности ра-

ботников; приме-

нять методы мо-

тивационного ха-

рактера в управле-

нии персоналом; 

выстраивать эф-

фективную си-

стему мотивации 

и стимулирования 



 8 

труда; согласовы-

вать цели субъек-

тов мотивацион-

ного процесса 

Владеть: 

навыками 

разработки и 

внедрения 

систем мо-

тивации и 

стимулиро-

вания работ-

ников; тех-

нологией 

формирова-

ния целей и 

принципов 

политики 

организации 

в области 

мотивации и 

стимулиро-

вания труда 

персонала 

Пороговый 

уровень 

Фрагментарно, 

без грубых 

ошибок, 

демонстрирует 

владение 

навыками 

разработки и 

внедрения систем 

мотивации и 

стимулирования 

работников; 

технологией 

формирования 

целей и 

принципов 

политики 

организации в 

области 

мотивации и 

стимулирования 

труда персонала 

Блок С - задания 

практико-

ориентированного 

уровня  

– кейсы; 

– деловые игры 

Базовый 

уровень 

Демонстрирует на 

базовом уровне 

владение 

навыками 

разработки и 

внедрения систем 

мотивации и 

стимулирования 

работников; 

технологией 

формирования 

целей и 

принципов 

политики 

организации в 

области 

мотивации и 

стимулирования 

труда персонала 

Продвинут

ый уровень 

На высоком 

уровне 

демонстрирует 

владение 

навыками 

разработки и 

внедрения систем 

мотивации и 

стимулирования 

работников; 

технологией 
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формирования 

целей и 

принципов 

политики 

организации в 

области 

мотивации и 

стимулирования 

труда персонала 

ИПК-5.2. Раз-

рабатывает и 

реализует 

кадровую по-

литику орга-

низации: пла-

нирование по-

требности в 

персонале, 

подбор и рас-

становку пер-

сонала, адап-

тацию новых 

работников, 

работу с ре-

зервом, повы-

шение квали-

фикации, ме-

роприятия по 

оптимизации 

численности 

персонала 

Знать: кон-

цептуальные 

основы кад-

ровой поли-

тики; спо-

собы ее фор-

мирования и 

совершен-

ствования на 

основе 

опыта рос-

сийских 

компаний и 

передового 

мирового 

опыта; нор-

мативно-

правовую 

базу плани-

рования по-

требности в 

персонале 

(ее количе-

ственного и 

качествен-

ного со-

става); прин-

ципы фор-

мирования и 

реализации 

различных 

направлений 

кадрового 

планирова-

ния 

 

Пороговый 

уровень 

Неполные пред-

ставления о кон-

цептуальных ос-

новах кадровой 

политики; спосо-

бах ее формирова-

ния и совершен-

ствования на ос-

нове опыта рос-

сийских компаний 

и передового ми-

рового опыта; 

нормативно-пра-

вовой базы плани-

рования потреб-

ности в персонале 

(ее количествен-

ного и качествен-

ного состава); 

принципах фор-

мирования и реа-

лизации различ-

ных направлений 

кадрового плани-

рования 

Блок А  задания 

репродуктивного 

уровня  

– тестовые 

задания; 

– вопросы для 

устного 

обсуждения 

Базовый 

уровень 

Сформирован-

ные, но содержа-

щие фрагментар-

ные представле-

ния о концепту-

альных основах 

кадровой поли-

тики; способах ее 

формирования и 

совершенствова-

ния на основе 

опыта российских 

компаний и пере-

дового мирового 

опыта; норма-

тивно-правовой 

базы планирова-

ния потребности в 

персонале (ее ко-

личественного и 
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качественного со-

става); принципах 

формирования и 

реализации раз-

личных направле-

ний кадрового 

планирования 

Продвинут

ый уровень 

Сформированные 

систематические 

представления о 

концептуальных 

основах кадровой 

политики; 

способах ее 

формирования и 

совершенствовани

я на основе опыта 

российских 

компаний и 

передового 

мирового опыта; 

нормативно-

правовой базы 

планирования 

потребности в 

персонале (ее 

количественного 

и качественного 

состава); 

принципах 

формирования и 

реализации 

различных 

направлений 

кадрового 

планирования 

Уметь: раз-

рабатывать 

программы 

по формиро-

ванию кад-

ровой поли-

тики для ор-

ганизаций 

различных 

сфер дея-

тельности; 

прогнозиро-

вать и пла-

нировать по-

требность 

организации 

в персонале 

в соответ-

ствии со 

Пороговый 

уровень 

В целом успеш-

ное, но не систем-

ное умение разра-

батывать про-

граммы по фор-

мированию кадро-

вой политики для 

организаций раз-

личных сфер дея-

тельности; про-

гнозировать и 

планировать по-

требность органи-

зации в персонале 

в соответствии со 

стратегическими 

планами органи-

зации и опреде-

лять эффективные 

Блок В  задания 

реконструктивног

о уровня 

– выполнение 

практических 

заданий; 

– задачи по 

анализу 

конкретных 

ситуаций; 

- тематика 

рефератов; 

– тематика 

презентаций 
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стратегиче-

скими пла-

нами орга-

низации и 

определять 

эффектив-

ные пути ее 

удовлетво-

рения; ана-

лизировать 

различные 

направления 

кадрового 

планирова-

ния 

пути ее удовле-

творения; анали-

зировать различ-

ные направления 

кадрового плани-

рования 

Базовый 

уровень 

В целом успеш-

ное, но содержа-

щие отдельные 

пробелы, умение 

разрабатывать 

программы по 

формированию 

кадровой поли-

тики для органи-

заций различных 

сфер деятельно-

сти; прогнозиро-

вать и планиро-

вать потребность 

организации в 

персонале в соот-

ветствии со стра-

тегическими пла-

нами организации 

и определять эф-

фективные пути 

ее удовлетворе-

ния; анализиро-

вать различные 

направления кад-

рового планирова-

ния 

Продвинут

ый уровень 

Сформированное 

умение эффек-

тивно разрабаты-

вать программы 

по формированию 

кадровой поли-

тики для органи-

заций различных 

сфер деятельно-

сти; прогнозиро-

вать и планиро-

вать потребность 

организации в 

персонале в соот-

ветствии со стра-

тегическими пла-

нами организации 

и определять эф-

фективные пути 

ее удовлетворе-

ния; анализиро-

вать различные 
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направления кад-

рового планирова-

ния 

Владеть: 

методами 

реализации 

основных 

управленче-

ских функ-

ций в сфере 

кадровой по-

литики; 

навыками 

планирова-

ния измене-

ний кадро-

вой поли-

тики в раз-

резе страте-

гического 

управления 

персоналом; 

навыками 

применения 

на практике 

основ управ-

ления интел-

лектуальной 

собственно-

стью 

Пороговый 

уровень 

Фрагментарно, 

без грубых 

ошибок, 

демонстрирует 

владение 

методами 

реализации 

основных 

управленческих 

функций в сфере 

кадровой 

политики; 

навыками 

планирования 

изменений 

кадровой 

политики в 

разрезе 

стратегического 

управления 

персоналом; 

навыками 

применения на 

практике основ 

управления 

интеллектуальной 

собственностью 

Блок С - задания 

практико-

ориентированного 

уровня  

– кейсы; 

– деловые игры 

Базовый 

уровень 

Демонстрирует на 

базовом уровне 

владение 

методами 

реализации 

основных 

управленческих 

функций в сфере 

кадровой 

политики; 

навыками 

планирования 

изменений 

кадровой 

политики в 

разрезе 

стратегического 

управления 

персоналом; 

навыками 

применения на 

практике основ 
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управления 

интеллектуальной 

собственностью 

Продвинут

ый уровень 

На высоком 

уровне 

демонстрирует 

владение 

методами 

реализации 

основных 

управленческих 

функций в сфере 

кадровой 

политики; 

навыками 

планирования 

изменений 

кадровой 

политики в 

разрезе 

стратегического 

управления 

персоналом; 

навыками 

применения на 

практике основ 

управления 

интеллектуальной 

собственностью 

ИПК-5.3. 

Способен на 

основе ана-

лиза произво-

дительности 

труда и 

уровня про-

фессиональ-

ной квалифи-

кации персо-

нала опреде-

лять кратко-

срочные и 

долгосрочные 

потребности в 

развитии пер-

сонала и по-

строении его 

профессио-

нальной карь-

еры, разраба-

тывать инди-

видуальные 

планы карьер-

ного развития 

Знать: ос-

новы про-

фессиональ-

ного разви-

тия персо-

нала; про-

цессы обуче-

ния, управ-

ления карье-

рой и слу-

жебно-про-

фессиональ-

ным продви-

жением пер-

сонала; 

принципы 

взаимодей-

ствия кадро-

вой службы 

с иными 

структур-

ными под-

разделени-

ями при раз-

работке ка-

чественных 

Пороговый 

уровень 

Неполные пред-

ставления об ос-

новах профессио-

нального развития 

персонала; про-

цессах обучения, 

управления карье-

рой и служебно-

профессиональ-

ным продвиже-

нием персонала; 

принципах взаи-

модействия кад-

ровой службы с 

иными структур-

ными подразделе-

ниями при разра-

ботке качествен-

ных характери-

стик персонала 

Блок А  задания 

репродуктивного 

уровня  

– тестовые 

задания;  

– вопросы для 

устного 

обсуждения 

Базовый 

уровень 

Сформированные, 

но содержащие 

фрагментарные 

представления об 

основах 

профессиональног
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персонала, ор-

ганизовывать 

мероприятия 

по обучению 

персонала 

характери-

стик персо-

нала 

 

о развития 

персонала; 

процессах 

обучения, 

управления 

карьерой и 

служебно-

профессиональны

м продвижением 

персонала; 

принципов 

взаимодействия 

кадровой службы 

с иными 

структурными 

подразделениями 

при разработке 

качественных 

характеристик 

персонала 

Продвинут

ый уровень 

Сформированные 

систематические 

представления об 

основах 

профессиональног

о развития 

персонала; 

процессах 

обучения, 

управления 

карьерой и 

служебно-

профессиональны

м продвижением 

персонала; 

принципах 

взаимодействия 

кадровой службы 

с иными 

структурными 

подразделениями 

при разработке 

качественных 

характеристик 

персонала 

Уметь: пла-

нировать ра-

боту с кад-

ровым ре-

зервом; при-

нимать уча-

стие в разра-

ботке про-

грамм про-

Пороговый 

уровень 

В целом 

успешное, но не 

системное умение 

планировать 

работу с 

кадровым 

резервом; 

принимать 

участие в 

разработке 

Блок В  задания 

реконструктивног

о уровня 

– выполнение 

практических 

заданий; 

– задачи по 

анализу 
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фессиональ-

ного разви-

тия кадров; 

составлять 

индивиду-

альный план 

развития 

различных 

категорий 

персонала; 

определять 

эффектив-

ные пути ре-

ализации 

стратегиче-

ских планов 

работы с 

кадрами 

программ 

профессиональног

о развития 

кадров; 

составлять 

индивидуальный 

план развития 

различных 

категорий 

персонала; 

определять 

эффективные 

пути реализации 

стратегических 

планов работы с 

кадрами 

конкретных 

ситуаций; 

- тематика 

рефератов; 

– тематика 

презентаций 

Базовый 

уровень 

В целом 

успешное, но 

содержащие 

отдельные 

пробелы, умение 

планировать 

работу с 

кадровым 

резервом; 

принимать 

участие в 

разработке 

программ 

профессиональног

о развития 

кадров; 

составлять 

индивидуальный 

план развития 

различных 

категорий 

персонала; 

определять 

эффективные 

пути реализации 

стратегических 

планов работы с 

кадрами 

Продвинут

ый уровень 

Сформированное 

умение 

эффективно 

планировать 

работу с 

кадровым 

резервом; 

принимать 

участие в 

разработке 

программ 
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профессиональног

о развития 

кадров; 

составлять 

индивидуальный 

план развития 

различных 

категорий 

персонала; 

определять 

эффективные 

пути реализации 

стратегических 

планов работы с 

кадрами 

Владеть: 

навыками 

применения 

на практике 

различных 

видов, форм 

и методов 

обучения; 

навыками 

управления 

кадровым 

резервом; 

инновацион-

ными мето-

дами разра-

ботки стра-

тегий управ-

ления персо-

налом 

Пороговый 

уровень 

Фрагментарно, 

без грубых 

ошибок, 

демонстрирует 

навыки 

применения на 

практике 

различных видов, 

форм и методов 

обучения; навыки 

управления 

кадровым 

резервом; 

инновационными 

методами 

разработки 

стратегий 

управления 

персоналом 

Блок С - задания 

практико-

ориентированного 

уровня  

– кейс; 

– деловые игры 

(тренинги) 

Базовый 

уровень 

Демонстрирует на 

базовом уровне 

навыки 

применения на 

практике 

различных видов, 

форм и методов 

обучения; навыки 

управления 

кадровым 

резервом; 

инновационными 

методами 

разработки 

стратегий 

управления 

персоналом 
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Продвинут

ый уровень 

На высоком 

уровне 

демонстрирует 

навыки 

применения на 

практике 

различных видов, 

форм и методов 

обучения; навыки 

управления 

кадровым 

резервом; 

инновационными 

методами 

разработки 

стратегий 

управления 

персоналом 

ИПК-5.3. 

Способен на 

основе ана-

лиза произво-

дительности 

труда и 

уровня про-

фессиональ-

ной квалифи-

кации персо-

нала опреде-

лять кратко-

срочные и 

долгосрочные 

потребности в 

развитии пер-

сонала и по-

строении его 

профессио-

нальной карь-

еры, разраба-

тывать инди-

видуальные 

планы карьер-

ного развития 

персонала, ор-

ганизовывать 

мероприятия 

по обучению 

персонала 

Знать: ос-

новы про-

фессиональ-

ного разви-

тия персо-

нала; про-

цессы обуче-

ния, управ-

ления карье-

рой и слу-

жебно-про-

фессиональ-

ным продви-

жением пер-

сонала; 

принципы 

взаимодей-

ствия кадро-

вой службы 

с иными 

структур-

ными под-

разделени-

ями при раз-

работке ка-

чественных 

характери-

стик персо-

нала 

Пороговый 

уровень 

Неполные пред-

ставления об ос-

новах профессио-

нального развития 

персонала; про-

цессах обучения, 

управления карье-

рой и служебно-

профессиональ-

ным продвиже-

нием персонала; 

принципах взаи-

модействия кад-

ровой службы с 

иными структур-

ными подразделе-

ниями при разра-

ботке качествен-

ных характери-

стик персонала 

Блок А  задания 

репродуктивного 

уровня  

– тестовые 

задания; 

– вопросы для 

устного 

обсуждения 

Базовый 

уровень 

Сформированные, 

но содержащие 

фрагментарные 

представления об 

основах 

профессиональног

о развития 

персонала; 

процессах 

обучения, 

управления 

карьерой и 

служебно-

профессиональны

м продвижением 

персонала; 

принципах 
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взаимодействия 

кадровой службы 

с иными 

структурными 

подразделениями 

при разработке 

качественных 

характеристик 

персонала 

Продвинут

ый уровень 

Сформированные 

систематические 

представления об 

основах 

профессиональног

о развития 

персонала; 

процессах 

обучения, 

управления 

карьерой и 

служебно-

профессиональны

м продвижением 

персонала; 

принципах 

взаимодействия 

кадровой службы 

с иными 

структурными 

подразделениями 

при разработке 

качественных 

характеристик 

персонала 

Уметь: пла-

нировать ра-

боту с кад-

ровым ре-

зервом; при-

нимать уча-

стие в разра-

ботке про-

грамм про-

фессиональ-

ного разви-

тия кадров; 

составлять 

индивиду-

альный план 

развития 

различных 

категорий 

персонала; 

определять 

Пороговый 

уровень 

В целом успеш-

ное, но не систем-

ное умение плани-

ровать работу с 

кадровым резер-

вом; принимать 

участие в разра-

ботке программ 

профессиональ-

ного развития 

кадров; состав-

лять индивиду-

альный план раз-

вития различных 

категорий персо-

нала; определять 

эффективные 

пути реализации 

стратегических 

планов работы с 

кадрами 

Блок В  задания 

реконструктивног

о уровня 

– выполнение 

практических 

заданий; 

– задачи по 

анализу 

конкретных 

ситуаций; 

- тематика 

рефератов; 

– тематика 

презентаций 
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эффектив-

ные пути ре-

ализации 

стратегиче-

ских планов 

работы с 

кадрами 

Базовый 

уровень 

В целом успеш-

ное, но содержа-

щие отдельные 

пробелы, умение 

планировать ра-

боту с кадровым 

резервом; прини-

мать участие в 

разработке про-

грамм профессио-

нального развития 

кадров; состав-

лять индивиду-

альный план раз-

вития различных 

категорий персо-

нала; определять 

эффективные 

пути реализации 

стратегических 

планов работы с 

кадрами 

Продвинут

ый уровень 

Сформированное 

умение эффек-

тивно планиро-

вать работу с кад-

ровым резервом; 

принимать уча-

стие в разработке 

программ профес-

сионального раз-

вития кадров; со-

ставлять индиви-

дуальный план 

развития различ-

ных категорий 

персонала; опре-

делять эффектив-

ные пути реализа-

ции стратегиче-

ских планов ра-

боты с кадрами 

Владеть: 

навыками 

применения 

на практике 

различных 

видов, форм 

и методов 

обучения; 

навыками 

управления 

кадровым 

резервом; 

Пороговый 

уровень 

Фрагментарно, 

без грубых 

ошибок, 

демонстрирует 

владение 

навыками 

применения на 

практике 

различных видов, 

форм и методов 

обучения; 

навыками 

управления 

Блок С - задания 

практико-

ориентированного 

уровня  

– кейс; 

- деловые игры 

(тренинги). 
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инновацион-

ными мето-

дами разра-

ботки стра-

тегий управ-

ления персо-

налом 

кадровым 

резервом; 

инновационными 

методами 

разработки 

стратегий 

управления 

персоналом 

Базовый 

уровень 

Демонстрирует на 

базовом уровне 

владение навы-

ками применения 

на практике раз-

личных видов, 

форм и методов 

обучения; навы-

ками управления 

кадровым резер-

вом; инновацион-

ными методами 

разработки стра-

тегий управления 

персоналом 

Продвинут

ый уровень 

На высоком 

уровне 

демонстрирует 

владение 

навыками 

применения на 

практике 

различных видов, 

форм и методов 

обучения; 

навыками 

управления 

кадровым 

резервом; 

инновационными 

методами 

разработки 

стратегий 

управления 

персоналом 

 

РАЗДЕЛ 2. Задания, необходимые для оценки планируемых результатов  

обучения по дисциплине 

 

Для проверки сформированности компетенции ПК-5. Владеет навыками 

руководства выполнения типовых задач тактического планирования, построе-

ния экономических, финансовых и организационно-управленческих моделей 

путем их адаптации к конкретным задачам управления и планирования  
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ИПК-5.1. Владеет основными понятиями, принципами и подходами 

управления персоналом, способен разработать и внедрять современные си-

стемы мотивации и стимулирования персонала 

 

Блок А. Типовые задания репродуктивного уровня («знать») 

А.1 Фонд тестовых заданий по дисциплине 

1. С чем связано возникновение управления персоналом как особого вида 

деятельности (выбрать и указать только одну группу факторов): 

а) ростом масштабов экономических организаций, усилением недовольства 

условиями труда большинства работников;  

б) распространением «научной организации труда», развитием профсоюзного 

движения, активным вмешательством государства в отношения между наемными ра-

ботниками и работодателями; 

в) ужесточением рыночной конкуренции, активизацией деятельности профсо-

юзов, государственным законодательным регулированием кадровой работы, услож-

нением масштабов экономических организаций, развитием организационной куль-

туры. 

 

2. Какой перечень задач точнее характеризует содержание управления пер-

соналом. Выбрать и указать только одну группу задач управления персоналом: 

а) использование собственных человеческих ресурсов, разделение труда, укреп-

ление дисциплины труда;  

б) контроль за соблюдением трудового законодательства администрацией пред-

приятия;  

в) планирование и развитие профессиональной карьеры, стимулирование труда, 

профессиональное обучение;  

г) найм персонала, организация исполнения работы, оценка, вознаграждение и 

развитие персонала. 

 

3. Принцип обусловленности функций управления персоналом целями 

производства подразумевает, что: 

а) функции управления персоналом, ориентированные на развитие производ-

ства, опережают функции, направленные на обеспечение функционирования произ-

водства; 

б) функции управления персоналом формируются и изменяются не произ-

вольно, а в соответствии с целями производства; 

в) необходима многовариантная проработка предложений по формированию 

системы управления персоналом и выбор наиболее рационального варианта для кон-

кретных условий производства. 

 

4. Принцип комплексности подразумевает: 

а) многовариантную проработку предложений по формированию системы 

управления персоналом и выбор наиболее рационального варианта для конкретных 

условий производства; 

б) учет всех факторов, воздействующих на систему управления персоналом; 
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в) ориентированность на развитие производства, опережение функций управле-

ние персоналом функций, направленных на обеспечение функционирования произ-

водства. 

 

5. К методам формирования системы управления персоналом относятся 

(при необходимости указать несколько): 

а) метод аналогий; 

б) метод структуризации целей; 

в) морфологический анализ. 

 

6. Какой метод в области совершенствования управления персоналом по-

лучил наибольшее распространение: 

а) метод аналогий; 

б) метод творческих совещаний. 

 

7. Описание работы и их спецификация (определение требований к канди-

датам) очень полезны для специалистов по набору и отбору персонала так как 

позволяют привлечь наиболее подходящих из всех возможных кандидатов: 

а) да;  

б) иногда;  

в) нет. 

 

8. Трудовой потенциал - это: 

а) это часть населения, обладающая физическим развитием, умственными спо-

собностями и знаниями, которые необходимы для работы в экономике; 

б) это совокупность духовных и физических способностей человека, которые 

он использует всякий раз, когда создает потребительные стоимости;  

в) способность персонала организации при наличии у него определенных каче-

ственных характеристик и соответствующих социально-экономических, организаци-

онных условий достигать определенный конечный результат. 

 

9. Стандартизированная форма изложения содержания работы на конкрет-

ном рабочем месте в определенное время является: 

а) должностной инструкцией;  

б) оценочным листом сотрудника;  

в) листом интервьюера;  

г) анкетой работника. 

 

10. Персонал как объект управления реализует функции (при необходимо-

сти указать несколько): 

а) общественно-продуктивную;  

б) производства; 

в) инновационную;  

г) социально-интегративную; 

д) эккаутинговую;  

е) финансового менеджмента; 

ж) управленческо-политическую;  
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з) маркетинговую; 

и) управления персоналом. 

 

11. Персонал как субъект управления реализует функции (при необходи-

мости указать несколько): 

а) общественно-продуктивную;  

б) производства;  

в) инновационную; 

г) социально-интегративную;  

д) эккаутинговую;  

е) финансового менеджмента; 

ж) управленческо-политическую;  

з) маркетинговую;  

и) управления персоналом. 

 

12. Какой из перечисленных методов анализа и построения системы управ-

ления персоналом позволяет изучить влияние на нее каждого фактора? 

а) метод аналогий; 

б) метод структуризации целей;  

в) морфологический анализ; 

г) метод последовательных подстановок;  

д) экспертно-аналитический метод;  

е) метод сравнений. 

 

13. Принцип обусловленности функций управления персоналом целям 

производства подразумевает, что: 

а) функции управления персоналом, ориентированные на развитие производ-

ства, опережают функции, направленные на обеспечение функционирования произ-

водства; 

б) функции управления персоналом формируются и изменяются не произ-

вольно, а в соответствии с целями производства; 

в) необходима многовариантная проработка предложений по формированию 

системы управления персоналом и выбор наиболее рационального варианта для кон-

кретных условий производства. 

 

14. Принцип комплексности подразумевает: 

а) многовариантную проработку предложений по формированию системы 

управления персоналом и выбор наиболее рационального варианта для конкретных 

условий производства; 

б) учет всех факторов, воздействующих на систему управления персоналом; 

в) ориентированность на развитие производства, опережение функций управле-

ния персоналом функций, направленных на обеспечение функционирования произ-

водства. 

 

15. Представителями традиционных теорий мотивации являются (от-

метьте не менее двух правильных вариантов ответов):  

а) Ф. Херцберг;  



 24 

б) А. Маслоу;  

в) Г. Гант;  

г) Ф. Тэйлор.  

 

16. Авторами содержательных теорий мотивации являются (отметьте не 

менее двух правильных вариантов ответов):  

а) Ф. Херцберг;  

б) А. Маслоу;  

в) В. Врум;  

г) Ф. Тэйлор;  

д) Д. Мак-Клелланд.  

 

17. Авторами процессуальных теорий мотивации являются (отметьте не 

менее двух правильных вариантов ответов):  

а) Э. Лоулер;  

б) Д. Макгрегор;  

в) В. Герчиков;  

г) С. Адамс;  

д) Д. Мак-Клелланд.  

 

18. Авторами процессуальных теорий мотивации не являются (отметьте не 

менее двух правильных вариантов ответов):  

а) Л. Портер  

б) Д. Макгрегор;  

в) Ф. Херцберг;  

г) С. Адамс;  

д) В. Врум.  

 

19. Традиционные теории мотивации труда характеризует:  

а) направленность в процессе формирования мотивации на учет всего ком-

плекса мотивов;  

б) необходимость применения равных условий материальной мотивации ко 

всем работникам;  

в) разделение работников на группы, к которым должны применяться разные 

формы мотивации;  

г) обращение внимания на иерархию человеческих потребностей, в соответ-

ствии с которой проводятся мотивационные мероприятия.  

 

20. Разделение условий труда на мотивационные и гигиенические факторы 

характеризует:  

а) теорию иерархии потребностей Маслоу;  

б) двухфакторную модель мотивации Герцберга;  

в) диспозиционные модели В.А. Ядова;  

г) типологическую модель Герчикова;  

д) Х-, У-теорию Мак-Грегора.  
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21. В чистом виде к постоянной части оплаты труда наиболее правильно 

относить такую часть фонда оплаты труда как:  

а) тарифную ставку;  

б) оклад;  

в) премию;  

г) сдельную расценку.  

 

22. К переменной части оплаты труда, как правило, не относят:  

а) тарифную ставку;  

б) процент;  

в) премию;  

г) сдельную расценку.  

 

23. К регулярным дополнительным выплатам не относятся (укажите не 

менее двух правильных вариантов ответов):  

а) за выслугу лет;  

б) за классность;  

в) за ученую степень;  

г) за работу в выходные и праздничные дни;  

д) за сверхурочную работу.  

 

24. К регулярным дополнительным выплатам относятся (укажите не менее 

двух правильных вариантов ответов):  

а) за ненормированный рабочий день;  

б) за выполнение обязанностей временно отсутствующего работника;  

в) материальная помощь, предоставленная отдельным работникам по семейным 

обстоятельствам;  

г) за знание иностранного языка;  

д) компенсация работникам морального вреда, определяемая судом.  

 

25. Сдельная оплата труда:  

а) как правило, является переменной частью оплаты труда;  

б) является синонимом постоянной части оплаты труда;  

в) включает в себя нерегулярные выплаты, такие как надбавки за сверхурочную 

работу или работу в выходные и праздничные дни;  

г) может являться как повременной, так и переменной частью оплаты труда.  

 

26. Повременная оплата труда:  

а) является синонимом сдельной оплаты;  

б) является синонимом постоянной части оплаты труда;  

в) может являться как сдельной, так и переменной частью оплаты труда, но ни-

когда – постоянной;  

г) может являться как постоянной, так и переменной частью оплаты труда.  

 

27. Отличительными особенностями системы грейдов, относительно стан-

дартной тарифной сетки является то, что в первой (отметьте не менее двух пра-

вильных вариантов ответов):  
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а) имеется пересечение диапазонов ставок между грейдами;  

б) отсутствуют пересечения диапазонов ставок между грейдами;  

в) ставки оплаты труда между грейдами дифференцируются по иерархии долж-

ностей (начальник-подчиненный);  

г) используется широкий спектр показателей, на которых базируется формиро-

вание грейдов.  

 

28. Грейд – это: 

а) диапазон, в котором может колебаться размер премии в процентах от базо-

вого оклада;  

б) должность, которая выделена в отдельную категорию от других должностей, 

благодаря своей специфичности;  

в) статус сотрудника с точки зрения того, на каком уровне иерархии управления 

он находится в организации (линейный сотрудник, функциональный или топ-мене-

джер и пр.);  

г) совокупность должностей, представляющих для организации примерно рав-

ную ценность.  

 

29. Грейдирование – это процесс, для которого характерно:  

а) определение различий в оплате труда между отдельными должностями ис-

ходя из применения к базовой ставке соответствующих межразрядных коэффициен-

тов;  

б) наличие дифференциации оплаты труда исходя из ценности рабочих мест для 

организации;  

в) наличие дифференциации в оплате труда, целью которой в том числе явля-

ется недопущение пересечения ставок заработной платы в рамках смежных грейдов;  

г) определение различий в должностях сотрудников по требованиям к квалифи-

кации сотрудников.  

 

30. Найдите неверное утверждение:  

а) каждый элемент в системе нематериального стимулирования труда отвечает 

за изменение четко определенной группы личных издержек;  

б) система материального стимулирования оказывает влияние на нематериаль-

ные стимулы к труду;  

в) отдельные элементы системы нематериального стимулирования труда могут 

одновременно влиять на несколько групп личных издержек персонала;  

г) только система управления рабочим временем и отдыхом влияет на строго 

определенную группу личных издержек, остальные способны влиять на достаточно 

широкий их спектр.  

 

31. Найдите неверное утверждение:  

а) каждый элемент в системе стимулирования труда способен влиять на не-

сколько групп личных издержек одновременно;  

б) отдельные элементы системы материального стимулирования труда могут 

влиять на нематериальную составляющую мотивации;  

в) система материального стимулирования не оказывает влияния на нематери-

альные стимулы к труду;  
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г) рост любых элементов заработной платы вызывает снижение отдельных не-

материальных личных издержек, но не может вызвать их увеличения.  

 

32. Из всех вариантов материального стимулирования работника, лучше 

всего снижают издержки нестабильности работников:  

а) премии;  

б) бонусы;  

в) проценты;  

г) базовые оклады.  

 

33. Из всех вариантов материального стимулирования работника, следую-

щие способствуют повышению издержек нестабильности (отметьте не менее 

двух правильных вариантов ответов):  

а) надбавки;  

б) бонусы;  

в) проценты;  

г) базовые оклады.  

 

А 2. Вопросы для обсуждения 

1. Что понимается под методами управления персоналом? 

2. Какие методы управления персоналом существуют? 

3. Какие из существующих методов управления персоналом наиболее акту-

альны в условиях Дагестана? 

4. Перечислите основные функции управления человеческими ресурсами. 

5. В чем состоит основная задача функции «маркетинг персонала»? 

6. Какова основная задача функции «адаптация персонала»? 

7. Каковы особенности управления информацией внутри коллектива? 

8. Делегирование полномочий в системе управления человеческими ресур-

сами. 

9. Что такое мотивация персонала?  

10. В чем различия между стимулами и потребностями?  

11. В чем разница между материальными, духовными и социальными потреб-

ностями? 

12 Структура, функции и механизм трудовой мотивации.  

13. В чем разница между работниками, описываемыми теориями «X», «У» и 

«Z»?  

14. Функции мотивации труда  

15. Применяемые системы мотивации  

16. Объясните сущность социальной теории мотивации поведения человека на 

основе пирамиды Маслоу.  

17. Какую роль в мотивации играет вознаграждение? Назовите формы возна-

граждения.  

18. В чем отличия теории Маслоу от теорий его последователей Альдерфера, 

Мак Клелланда и др.? 

19. В чем особенности процессуальной теории мотивации? Поясните на основе 

теории ожиданий Врума?  
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20. Портер и Лоулер в своей теории пришли к заключению, что результатив-

ность труда вызывает удовлетворение работой. Каковы последствия этого вывода для 

практики управления?  

21. Использование знаний о структуре трудовой мотивации при оплате труда 

персонала.  

22. Чем отличаются понятия «вознаграждение за труд» и «заработная плата»?  

23. Каким образом менялось вознаграждение по мере развития человеческого 

общества?  

24. Какие факторы определяют заработную плату как экономическое явление?  

25. Роль оплаты труда в системе вознаграждения.  

26.Из каких основных частей складывается оплата труда работника предприя-

тия?  

27.Назовите основные принципы оплаты труда персонала.  

28.Конкретные программы материального стимулирования. Надбавка в любой 

ее форме.  

29..Индивидуальный бонус. Индивидуальная сдельная оплата труда. Группо-

вые бонусы.  

30.В чем выражаются экономические основы заработной платы?  

31. Нетрадиционные методы компенсации.  

32. Современные тенденции в области компенсации.  

33. Условия реализации мотивирующих функций оплаты труда. 

 

Блок В. Типовые задания реконструктивного уровня («уметь») 

 

Практические задания типа В 

В1. «Склонны ли вы к риску?» 
Одни профессии требуют от нас точности, сосредоточенности, внимания к де-

талям, другие - ежеминутного принятия решений, готовности взять на себя ответ-

ственность и умения действовать в нестандартных ситуациях. Приятно представлять 

себя в кресле коммерческого директора, но насколько вам там будет уютно, когда вы 

в нем окажетесь? Будет ли карьера брокер на фондовом рынке успешной? Способны 

ли вы работать с новыми проектами, подвигать торговые марки и т.д.? Во многом это 

от того, насколько вы способны эффективно действовать в критических ситуациях, 

умеете ли взвесить все «за» и «против», в конечном счете рисковать. Ответьте, пожа-

луйста, на две группы вопросов. 

Первая группа состоит из 14 вопросов, на каждый из которых нужно дать из 

следующих ответов: «часто», «иногда», «редко», «никогда». 

1. Люблю такую работу, где постоянно приходится пробовать новые подходы 

и варианты. 

2. Люблю «высовываться» даже в тех случаях, когда это не очень оправдано. 

3. Предпочитаю избегать такие ситуации, в которых я чувствую себя на высоте. 

4. Люблю нарушать правила и поступать неожиданным образом. 

5. Я забочусь о впечатлении, которое произвожу на других людей, и меня ин-

тересует, что они обо мне думают. 

6. Я всегда серьезно продумываю последствия моих действий. 

7. Испытывая что-то новое, я всегда нервничаю. 
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8. Люблю попадать в новые ситуации, в которых можно испытать новые воз-

можности. 

9. Я стараюсь избегать ситуаций и занятий, которые меня несколько тревожат. 

10. Берясь за какое-то новое для меня дело, я всегда тревожусь за успех. 

11. Я не стесняюсь разговаривать с незнакомыми. 

12. Я не хочу, чтобы окружающие воспринимали меня, как человека со стран-

ностями. 

13. Обычно я волнуюсь, как бы не сказать или не сделать что-то не то. 

14. Не люблю выступать перед большой аудиторией. 

Вторая группа состоит из 18 вопросов, и здесь на каждый вопрос надо отве-

тить: «согласен» или «не согласен». 

1. Не люблю непредсказуемых событий. 

2. Отправляясь на вокзал, я предпочитаю выехать минут на 15 раньше самого 

разумного и безопасного срока. 

3. He люблю браться за работу, в которой может оказаться много непредвиден-

ных трудностей. 

4. Чего я больше всего боюсь, так это неудач. 

5. Люблю действовать по наитию, наудачу. 

6. Часто люблю высказывать нетрадиционные взгляды и поступать не общепри-

нятым образом. 

7. Жизнь - это борьба, и если вы хотите выжить, никогда не теряйте бдительно-

сти. 

8. Препятствия я воспринимаю скорее как возможность испытать и проявить 

себя, чем как досадную помеху. 

9. В наше сложное время осторожность необходима как никогда. 

10. Жизнь - это путешествие, а какое же путешествие без приключений! 

11. Я хотел бы, чтобы моя жизнь текла гладко и без непредсказуемых событий. 

12. Мне нравится работа, связанная с разнообразными задачами, в которой 

можно столкнуться с неожиданными сложными проблемами, новыми поворотами, 

даже с некоторой опасностью. 

13. Если в ходе работы я могу показаться кому-то недостаточно компетентным, 

меня это не волнует. 

14. Иногда я высказываю такие мнения, которые нравятся не всем окружаю-

щим. 

15. Я хотел бы попробовать прыгнуть с парашютом. 

16. Если мне предложат замечательную новую работу, для которой у меня, од-

нако, недостает знаний и опыта, я все же попробую за нее взяться. 

17. Оглядываясь назад, я вижу, что моя жизнь была полна приключений и  

риска. 

18. Если бы мне представился выбор - провести жизнь в мире, тишине и доволь-

стве либо испытать многое в бурной жизни, я бы выбрал второе. 

Для подсчета баллов надо воспользоваться таблицами. 

Первая группа вопросов 
Вопрос «Часто» «Иногда» «Редко» «Никогда» 

1 2 3 4 5 

1-й 5 3 2 1 

2-й 5 4 2 0 
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3-й 1 2 3 4 

4-й 5 4 2 0 

5-й 1 2 3 4 

6-й 1 2 3 3 

7-й 1 2 3 4 

8-й 5 4 2 0 

9-й 0 2 3 4 

10-й 1 2 3 4 

11-й 4 3 2 1 

12-й 1 2 3 4 

13-й 1 2 3 4 

14-й 1 2 3 4 

 

Вторая группа вопросов 
Вопрос «Согласен» «Не согласен» 

1 2 3 

1-й 1 4 

2-й 1 4 

3-й 2 4 

4-й 0 4 

5-й 4 1 

6-й 4 0 

7-й 1 4 

8-й 5 0 

9-й 1 4 

10-й 4 1 

11-й 1 4 

12-й 5 0 

13-й 5 1 

14-й 5 0 

15-й 5 1 

16-й 4 1 

17-й 4 0 

18-й 4 0 

 

От 109 до 136 баллов. Вы любите риск и предпочитаете работу, которая вам не 

дает расслабиться. Когда все идет «как по маслу», вы скучаете и теряете бдитель-

ность. Ощущение опасности, крутые виражи перемен захватывают вас и мобилизуют 

силы. Но часто вы предпочитаете сначала действовать, а потом взвешивать, о чем 

впоследствии приходится жалеть. 

От 63 до 108 баллов. В работе вы любите перемены, они придают силы и дают 

творческий импульс. Вас ценят за способность быстро принимать решения, и вы мно-

гого достигли именно благодаря своему умению рисковать. Вы способны, не теряя 

головы, оценить ситуацию и не идете на неоправданный риск. 

От 22 до 62 баллов. Вам присущи и сдержанность и осторожность, вы не лю-

бите, когда ваши планы нарушаются и жизнь меняет привычное русло. Вы вполне 

согласны с японской поговоркой: «Жить бы тебе в период перемен». Вы умеете рас-

считывать свои силы и предусматривать все возможные последствия развития ситуа-

ции. Возможно, рам иногда не помешает немного храбрости и бесшабашности. 
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В2. Анализ профессиональной мобильности персонала 
В реализации закрытой кадровой политики большая роль отводится професси-

ональной мобильности, под которой понимается смена работником своей профессии 

(фактическая профессиональная мобильность), либо готовность работника сменить 

свою профессию, приобрести новую или перейти на работу по одной из тех профес-

сий, которые им освоены (потенциальная мобильность). 

Вполне естественно, что отношение работника к подобному изменению в своей 

производственной деятельности не может быть однозначным, поскольку интересы 

работника и интересы руководства предприятия не всегда совпадают. 

Для придания профессиональной мобильности большей организованности 

было решено провести социологический опрос среди работников. 

Задание. Составьте анкету, адресованную работникам, для выяснения отноше-

ния их к смене профессии, побудительных мотивов, либо, наоборот, сдерживающих 

факторов, условий, требующихся для расширения профессиональной мобильности, 

стимулов освоения других профессий. 

Подумайте, какая еще информация позволит руководству предприятия разви-

вать у работников их профессиональную гибкость может не способствовать повыше-

нию эффективности использования нанятой рабочей силы, сохранению ее занятости 

на предприятии, функционирующем в нестабильной внешней среде. 

 

В2. Решение практических ситуаций и задач 

Ситуация 1. Компания занимается продажами. Имеет очень большой штат тор-

говых представителей. А вот возможностей для карьерного роста очень мало и эта 

тема не особо обсуждается в компании. Признаю, что эти сотрудники зарабатывают 

хорошие деньги (если хорошо работают, конечно). Но вот парадокс: 60% из них не 

задерживаются там дольше, чем на год. Почему? Я опросила нескольких «звёздных» 

сотрудников, покинувших компанию. И получила один ответ: ты можешь быть супер-

продавцом, или быть в числе отстающих. Кроме зарплаты не изменится ничего. И 

через год, и через два, и через пять ты будешь тем же самым торговым представите-

лем, с тем же набором обязанностей, полномочий, ответственности.  

Ситуация 2. Одного сотрудника в компании повысили, теперь выполняет кон-

тролирующую функцию, от результатов его проверки зависит оценка работы всех 

остальных сотрудников (в том числе зарплата). В результате все кого проверяют, ока-

зались в группе, а проверяющий лишний. Его не приглашают на общие мероприятия, 

с ним не обсуждают новости, т.к. боятся сказать лишнее. Его игнорируют. В резуль-

тате человек находится в постоянном стрессе.  

Ситуация 3. В компании Х общение между подчиненными и руководителем 

сводится к следующему: «Получи задание, выполняй, срок тебе два месяца. Сделал 

раньше? Получи другой проект! На выполнение два месяца». В течение двух месяцев 

команда уделяет семь недель соревнованиям по увлекательной компьютерной игре 

CounterStrike и две недели выполнению задания. Все проекты сдаются в срок. Всегда. 

Вопрос сотрудникам: за два месяца Вы можете выполнить несколько проектов, по-

чему сдаете только один?.. Ответ: «На задание дают два месяца. Пробовали сдавать 

раньше – от них слова доброго не услышишь, никто не похвалит и руку не пожмёт. 

Только новой работой загрузят. Так зачем напрягаться?». 

 

Задача 1.  
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Исходные данные. 

Возрастная 

группа, лет 

Предприятие № 1 Предприятие № 2 

мужчины женщины мужчины женщины 

чел. % чел. % чел. % чел. % 

до 18 74 8,0 38 5,7 39 6,2 12 7,1 

От 18 до 25 172 18,5 112 16,8 155 24,4 243 24,0 

От 26 до 44 345 37,1 262 39,3 266 35,6 415 41,0 

От 45 до 54 213 22,9 181 27,2 93 15,3 185 18,3 

От 55 до 59 82 8,8 62 9,3 69 10,9 64 6,4 

Старше 60 44 4,7 11 1,7 48 7,6 32 3,2 

Итого 930 100,0 666 100,0 634 100,0 1011 100,0 

 

Задание. Проанализировать различия в трудовом потенциале коллектива двух 

предприятий, рассчитав и сравнив показатели: 

1) среднего возраста у мужчин и женщин; 

2) запасы труда (количество чел. лет труда до выхода на пенсию) в расчете на 

100 работников. 

 

Задача 2. Вы недавно назначены менеджером по кадрам. Вы еще плохо знаете 

сотрудников фирмы, сотрудники еще не знают вас в лицо. Вы идете на совещание к 

генеральному директору. Проходите мимо курительной комнаты и замечаете двух со-

трудников, которые курят и о чем-то оживленно беседуют. Возвращаясь с совещания, 

которое длилось один час, вы опять видите тех же сотрудников в курилке за беседой. 

Вопрос. Как бы вы поступили в данной ситуации? Объясните свое поведение. 

Подойти к курящим, представится, узнать их имена и должности, сказать, что в 

мои должности входит слежение за соблюдением порядка в рабочее время за работни-

ками, оценивать их ценность для фирмы, что они произвели не самое хорошее впечат-

ление на меня и во избежание дальнейших конфликтов лучше будет, чтобы они были на 

своих рабочих местах, а не в курилке. И если они еще будут замечены в нарушениях 

дисциплины мне придется действовать уже другими методами, а не разговорами. Ска-

зать, что надеюсь, что мы поняли друг друга и в будущем будем разговаривать только 

на приятные темы. 

 

Задача 3. Вы – начальник отдела. В отделе напряженная обстановка, срыва-

ются сроки выполнения работ. Не хватает сотрудников. Выезжая в командировку, 

вы случайно встречаете свою подчиненную – молодую женщину, которая уже две 

недели находится на больничном. Но вы находите ее в полном здравии. Она кого-то 

с нетерпением встречает в аэропорту. 

Вопрос. Как вы поступите в этом случае? Объясните свое поведение. 

Поздороваться, поинтересоваться, кого она ждет в аэропорту. Сказать, что не-

медленно жду ее на работе, что она ценный сотрудник и если она завтра выйдет на 

работу и будет старательно работать, то ее поведение закончится этим выговором. 

Если же нет, то придется искать другого сотрудника. 

Объяснение: в обычной ситуации следовало бы применить более жестокие 

меры, вплоть до увольнения, но поскольку срываются сроки работ сотрудница нужна 

коллективу. 
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Задача 4. Одна сотрудница высказывает другой претензии по поводу многочис-

ленных и часто повторяющихся ошибок в работе. Вторая сотрудница принимает вы-

сказываемые претензии за оскорбление. Между ними возникает конфликт. 

Вопрос. В чем причина конфликта? Определите конфликтную ситуацию. 

Причина конфликта – одна сотрудница делает слишком много ошибок из-за ко-

торых страдает вторая сотрудница, которой приходится их исправлять.  Личностно-

функциональная конфликтная ситуация. 

 

Задача 5. Руководитель принял на работу специалиста, который должен рабо-

тать в подчинении у его заместителя. Прием на работу не был согласован с замести-

телем. Вскоре проявилась неспособность принятого работника выполнять свои обя-

занности. Заместитель служебной запиской докладывает об этом руководителю... 

Вопрос. Как бы вы поступили на месте руководителя? Проиграйте возможные 

варианты. 

Взвесить, ценен ли принятый сотрудник, если ценен, поговорить с заместите-

лем, что его не устраивает в его подчиненном. Постараться урегулировать отношения 

заместителя с новым работником, сказать получше присмотреться к нему еще неко-

торое время. Послать работника на курсы повышения специализации, если нужно. 

Если работник не очень ценен позвать его себе, указать на недостатки и не професси-

ональность, указанные в записке заместителя. Дать срок влиться в коллектив и испра-

вить свои ошибки. Если не справится – уволить. 

 

Задача 6. В ответ на критику со стороны подчиненного, прозвучавшую на слу-

жебном совещании, начальник начал придираться к нему по мелочам и усилил кон-

троль за его служебной деятельностью. 

Вопрос. В чем причина конфликта? Определите конфликтную ситуацию. 

Причина конфликта в неприязни друг к другу на основе несовпадения ценно-

стей, установок, норм и принципов. Ситуативно-управленческие конфликтная ситуа-

ция. 

 

В 3. Тематика рефератов 

1. Управление трудовой мотивацией работников: традиционные и современ-

ные подходы  

2. Мотивация труда работников в системе управления организацией  

3. Проблема мотивации труда в работах отечественных и иностранных иссле-

дователей  

4. Компоненты и механизм мотивации труда персонала  

5. Материальные и нематериальные инструменты мотивации персонала  

6. Ресурсы мотивации трудового поведения работников предприятия  

7. Внутриличностные и процессуальные теории мотивации: сравнительный 

анализ  

8. Современная парадигма управления организационной мотивацией работни-

ков  

9.  Построение системы мотивации труда: организационный и процессуаль-

ный аспекты  

10.  Модели и инструменты мотивации работников организации  

11. Ресурсы мотивации и стимулирования персонала  
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12.  Материальная мотивация работников организации  

13. Реформы системы оплаты труда и мотивации государственных гражданских 

служащих Российской Федерации  

14. Мотивация государственных гражданских служащих: мировой и отече-

ственный аспекты  

15.  Традиционные и современные инструменты диагностики уровня трудовой 

мотивации работников  

16. Удовлетворенность трудом как фактор мотивации  

17. Мотивационный аудит как средство социальный диагностики  

18. Оценка эффективности системы мотивации трудом работников организа-

ции. 

 

В 4. Тематика презентаций  

1. Концепции и теории мотивации трудовой деятельности за рубежом.  

2. Отечественные концепции и теории мотивации трудовой деятельности. 

3. Современное состояние разработки научно-практических проблем трудо-

вой мотивации в России и зарубежных странах.  

4. Классификация мотивов и стимулов.  

5. Механизм трудовой мотивации.  

6. Сущность и основные понятия мотивации трудовой деятельности.  

7. Функции мотивации трудовой деятельности.  

8. Сущности и социальная природа заработной платы.  

9. Минимальная заработная плата как основа государственного регулирования 

оплаты труда.  

10. Проблемы организации оплаты труда на современном этапе.  

11.  Виды потребительского бюджета и методы его расчета.  

12.  Формы и системы оплаты труда: традиционные и новые.  

13. Премиальные системы оплаты труда.  

14. Проблемы повышения эффективности трудового поведения.  

15. Основные направления государственного регулирования оплаты труда.  

16.  Социальная эффективность стимулирования труда работников.  

17. Экономическая эффективность стимулирования труда работников.  

18. Методы стимулирования работы в неблагоприятных условиях труда.  

19. Основные проблемы районного регулирования оплаты труда.  

20. Методы оценки профессиональных и личностных качеств рабочей силы.  

21. Концепция «качества трудовой жизни».  

22. Основные направления совершенствования оплаты труда за рубежом.  

23. Методики оценки сложности работ.  

24. Модификации поощрительных систем участия в прибылях.  

25. Взаимоотношение индивидуальных и коллективных результатов в поощри-

тельных системах на современном этапе.  

26. Основные направления реформы оплаты труда в России.  

27. Методы учета трудового вклада в итоги коллективного труда.  

28. Внеэкономические стимулы и мотивы.  

29. Основные требования к управлению трудовой мотивацией.  

30. Факторный анализ мотивации трудовой деятельности.  

31. Нематериальное стимулирование труда. 
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Блок С. Типовые задания практикоориентированного уровня для диагностиро-

вания сформированности компетенций («владеть») 

 

С1. Задания «кейс-стади» 

 

Кейс 1. Характеристика текучести кадров 

Методические указания. Для характеристики внешнего движения кадров (за 

пределы предприятия) используется система показателей, куда входят коэффициенты 

фактической и потенциальной текучести кадров, а также коэффициент действенности 

(фактической реализации желания уволиться). 

Так коэффициент фактической текучести (Кфт) рассчитывается следующим об-

разом: 

Кфт = Чт/ Чсс , (1) 

Чт - численность рабочих, уволившихся по собственному желанию, а также 

уволенных за нарушение трудовой дисциплины; и - средняя списочная численность 

работников: 

Коэффициент потенциальной текучести (Кпт): 

Кпт = Чпт / Чсс , (2) 

- численность работников, не удовлетворенных своей работой на предприя-

тии и имеющих желание уволиться (определяется, как правило, путем социологиче-

ского опроса). Коэффициент действенности (реализации желаний) (Кд): 

Кд =Кфт /Кпт                     (3) 

Знание коэффициента действенности имеет важное значение для прогнозирова-

ния реальности перерастания потенциальной текучести в фактическую, особенно в 

разрезе отдельных причин текучести. 

Для сравнения уровня текучести у различных категорий персонала применяется 

показатель интенсивности текучести (Кинтес). 

Кинтенс = Дсж /  Дсс                                 (4) 

где Дсж - доля данной категории работников в общей численности уволившихся 

по собственному желанию; Дсс - доля данной категории работников в общей числен-

ности работников пред приятия. 

Сравнивая коэффициенты интенсивности текучести по отдельным категориям 

персонала, можно выяснить те из них, где проблема текучести стоит наиболее остро. 

 

Кейс 2. Вас пригласили на должность директора по персоналу в крупную рос-

сийскую компанию, с численностью персонала более 1000 человек с развитой фили-

альной сетью. 

Основное направление деятельности компании – услуги. 

Текучесть персонала на уровне 5–6% в год. 

Управление (структура компании) построена по принципу вертикальных связей 

с четко выделенными направлениями деятельности. Плюсом является полная налого-

вая прозрачность компании, т.е., как сейчас принято говорить «в компании «белые» 

зарплаты». Средний уровень заработной платы составляет 1000 $ после налогообло-

жения. 

В представленной ситуации компания переживает период бурного роста, т.е. в 

компанию принимается ежемесячно порядка 10–15 человек на самые разные позиции. 
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На данный момент в компании нет четкой системы немонетарной мотивации. 

Задание: 

Предложите принципы формирования немонетарной системы мотивации для 

сотрудников компании. 

Предложить структуру пакета немонетарной мотивации. 

Какие шаги Вы будете предпринимать, какие ресурсы Вам понадобятся для ре-

ализации намеченной программы? 

Какие плюсы и минусы для персонала компании Вы видите в предложенной 

Вами программе? 

Вариант решения кейса: 

Чтобы максимально вовлечь каждого сотрудника в общий рабочий процесс, 

нужно сделать так, чтобы цели работника и организации совпадали в наибольшей сте-

пени. Только почувствовав себя частью команды, человек будет работать на других, 

как на себя. Такие задачи решаются в процессе становления корпоративной культуры 

и внедрения различных методов мотивации. 

Как известно, мотивация может быть материальной (зарплата, страховка, пре-

мия, штраф, оплата представительских расходов, подарки и т.д.) и нематериальной 

(благодарность, повышение статуса, передача полномочий, благоприятная обста-

новка, внутренний PR и т.д.). Можно также выделить мотивацию, которая восприни-

мается сотрудниками как нематериальная, однако требует от компании определенных 

затрат (к примеру проведение тренингов или корпоративных праздников). 

Однако любая застывшая система мотивации в какой-то момент перестает ра-

ботать. 

В первую очередь это относится к материальной мотивации. Так, любое повы-

шение зарплаты сначала воспринимается как вознаграждение, потом как норма и в 

конце концов человеку начинает казаться, что его недооценивают. Разумеется, невоз-

можно повышать оплату до бесконечности. К тому же зарплата стоит на 6-7 месте в 

списке факторов, определяющих выбор работы — об этом свидетельствуют много-

численные опросы, проводимые в России. 

Нематериальная мотивация является более гибким инструментом воздействия. 

Главное для работодателя — правильно выбрать методы стимулирования, то есть 

найти способ заставить человека работать на благо организации так же усердно, как 

для своего личного блага. Этот эффект достигается тогда, когда цели и задачи сотруд-

ников и организации совпадают в наибольшей степени. 

Каждый человек имеет широкий спектр потребностей и желание финансового 

благополучия – одно из множества. Материальная мотивация удовлетворяет только 

одну потребность. Смысл мероприятий по нематериальной мотивации состоит в том, 

чтобы выявить другие ведущие потребности работника и удовлетворить их (в соот-

ветствии с возможностями компании) в обмен на более эффективный и интенсивный 

труд. 

Действительно эффективные мероприятия по нематериальной мотивации тре-

буют много времени, внимания и усилий. Однако отдача от их реализации значи-

тельно стимулирует развитие фирмы, гарантирует стабильность и повышение дохода 

компании. 

Для того, чтобы планировать такие мероприятия, внедрять необходимо поста-

вить цели – для чего необходима мотивация: 
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1. рост квалификации персонала и, как следствие, повышение уровня всей ком-

пании; 

2. привлечение и закрепление квалифицированных работников; 

3. повышение заинтересованности работников в профессиональном росте; 

4. предотвращение поступков, противоречащих установленным правилам; 

5. вовлечение работников в инновации; 

6. социальная защита работников. 

 

Кейс 3. В рекламной компании «Полет» во всех отделах под предлогом финан-

сового кризиса запрещён набор новых сотрудников. Если кто-то увольняется, на эту 

единицу тут же сокращается штатное расписание. В отделе наружной рекламы есть 

два сотрудника, которые занимаются продажей рекламных щитов. У каждого сотруд-

ника равное количество объектов, щиты разделены поровну. Объём работы у обоих 

примерно одинаковый. Первый трудится на совесть, все успевает, и даже кажется, что 

у него мало работы, хотя, судя по объективной оценке проделанной работы, это не 

так. Этот сотрудник регулярно успевает продавать рекламу, заполняя все щиты.  

Второй не справляется со своими служебными обязанностями, часть щитов 

остается без заказчиков и рекламы. В основном это происходит потому, что сотруд-

ник не хочет перенапрягаться. Он пришёл в компанию позднее первого, незадолго до 

кризиса, и ему удалось получить более высокую зарплату, чем у большинства коллег 

(в компании нет тарифной сетки и чёткого соответствия между размером вознаграж-

дения и должностью или нормой выработки). При этом, несмотря на запрет обсужде-

ния размеров вознаграждения со стороны руководства, все знают об уровне доходов 

друг друга.  

Сотрудники компании, недовольные объемами продажи рекламных щитов, жа-

луются директору рекламного агентства. Некоторое время назад о проблемах, связан-

ных с продажей щитов, начали говорить и клиенты. Система стимулирования подраз-

деления устроена так, что при наличии объективно справедливых жалоб на работу 

кого-либо из сотрудников вся служба лишается части вознаграждения.  

Директор попытался поручить первому сотруднику ту долю работы, которую 

не успевает выполнить второй, аргументируя это прямой материальной заинтересо-

ванностью в качестве труда всего подразделения. Однако трудолюбивый сотрудник 

отказывается работать за двоих, хотя при его организационных способностях он мог 

бы справиться с поставленной задачей. По его расчётам, не получив части вознаграж-

дения из-за недоработки кол- 9 леги, он потеряет меньше, чем если бесплатно будет 

доделывать за него работу. Кроме того, усердного работника демотивирует мысль о 

том, что его нерадивый сослуживец больше получает. Постепенно этот фактор начи-

нает отрицательно влиять и на мотивацию других сотрудников компании.  

Вопросы:  

1. Какие потребности, в соответствии с пирамидой А. Маслоу, стоят на первом 

месте для каждого из двух описываемых сотрудников?  

2. Что вы можете сказать о психологическом микроклимате в данной организа-

ции?  

3. Какая мотивационная теория наиболее ярко иллюстрирует поведение сотруд-

ника с более низкой зарплатой? 
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Блок Д. Типовые задания для использования в рамках промежуточной 

аттестации 

 

Д1. Перечень вопросов к экзамену 

1. Нормативно-методическое обеспечение системы управления персоналом 

2. Документационное обеспечение системы управления персоналом. 

3. Техника и модели руководства персоналом. 

4. Источники привлечения персонала 

5. Перечислите основные категории работников на предприятии 

6. Значение и роль функции блока «мотивация, стимулирование и оплата 

труда» в системе других блоков управления.  

7. Иерархия потребностей А. Маслоу. Применение теории в практике управ-

ления мотивацией персонала.  

8. Трехфакторная модель К. Альдерфера. Ее отличие от модели Маслоу.  

9. Трехфакторная модель Д. Мак-Клеланда и ее применение в практике управ-

ления.  

10. Двухфакторная модель Ф. Герцберга. Применение ее в практике управления 

мотивацией персонала. Значение модели для развития теории организации труда.  

11. Теория ожидания Виктора Врума. Почему эффективность мотивации зави-

сит от реализации трех ожиданий. Использование теории в практике управления пер-

соналом.  

12. Модель Л. Портера – Э.Лоурела и ее практическое использование.  

13. Сравнение модели А. Маслоу и др. с моделью Ф. Герцберга.  

14. Сравнение моделей А. Маслоу и трехфакторной модели К. Альдерфера.  

15. Взаимосвязь теорий ожидания, справедливости и модели Портера-Лоурела. 

16. Мотивация и стимулирование трудового поведения. Классификация стиму-

лов.  

17. Нематериальное стимулирование персонала. Организационные стимулы и 

их использование.  

18. Нематериальное стимулирование персонала. Стимулы, возникающие при 

совладении и участии в управлении компанией.  

19. Использование знаний о структуре трудовой мотивации при стимулирова-

нии персонала  

20. Использование знаний о структуре трудовой мотивации при оплате труда 

персонала.  

21. Использование знаний о структуре трудовой мотивации персонала при ор-

ганизации труда персонала.  

22. Использование знаний о структуре трудовой мотивации персонала при 

определении коммуникационных связей в коллективе.  

23. Нематериальное стимулирование персонала. Формы организации стимули-

рования.  

24. Моральное стимулирование.  

25. Экономическое содержание заработной платы  

26. Функции и принципы организации заработной платы.  

27. Основные черты рыночного механизма регулирования заработной платы.  

28. Минимальная заработная плата. Ее характеристики и сравнение со странами 

с развитой рыночной экономикой.  
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29. Тарифная система как элемент организации заработной платы.  

30. Система оплаты труда работников государственных и муниципальных учре-

ждений.  

31. Системы оплаты труда и их классификация.  

32. Бестарифная модель организации заработной платы.  

33. Оплата труда в системе управления по целям.  

34. Оплата труда на основе квалификации.  

35. Зарубежный опыт организации оплаты труда.  

36. Понятие системы оплаты труда. Основные принципиальные требования к 

оплате труда.  

37. Характеристика сдельной и повременной систем оплаты труда.  

38. Понятие тарифной система оплаты труда и характеристика всех ее элемен-

тов.  

39. Регулирование отношений по оплате труда. Основные субъекты и объекты 

регулирования.  

40. Переменная часть заработной платы: премия по индивидуальным результа-

там, премия за вклад в работу подразделения, целевые премии, премия по общим ре-

зультатам работы компании. 

 

ИПК-5.2: разрабатывает и реализует кадровую политику организации: 

планирование потребности в персонале, подбор и расстановку персонала, адап-

тацию новых работников, работу с резервом, повышение квалификации, меро-

приятия по оптимизации численности персонала 

 

Блок А. Типовые задания репродуктивного уровня («знать») 

А.1 Фонд тестовых заданий по дисциплине 

1. Причинами повышения значения кадровой политики с точки зрения инте-

ресов предприятия являются: 

a) рост требований к качеству выполняемой персоналом работы; 

b) сокращение рынка узкоспециализированной рабочей силы; 

c) непрерывный рост расходов на содержание персонала предприятия; 

d) рост оказываемого персоналом социального давления на руководство. 

e) все выше перечисленное. 

 

2. Обеспечение оптимального баланса процессов обновления и сохранения чис-

ленного и качественного состава кадров в соответствии с потребностями самой 

организации, требованиям действующего законодательства и состоянием рынка 

труда - это: 

a) цель кадровой политики; 

b) задача кадровой политики; 

c) назначение кадровой политики. 

 

3. Принцип кадровой политики, в соответствии с которым необходимо искать 

честные компромиссы между администрацией и работниками, а не отдавать 

предпочтение интересам организации: 

a) соответствия; 
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b) одинаковой необходимости достижения индивидуальных и организацион-

ных целей; 

c) индивидуальности; 

d) регулярности оценки индивидуальных качеств и возможностей; 

e) равномерного сочетания стимулов и санкций. 

 

4. В практике передовых предприятий существуют следующие принципы кадровой 

политики: 

a) демократизм управления и готовность к сотрудничеству, предполагающие 

соблюдение ряда условий; 

b) знание отдельных людей и их потребностей, учет интересов индивида и со-

циальной группы; 

c) справедливость, соблюдение равенства и последовательность; 

d) а, b; 

e) все выше перечисленные. 

 

5. Деятельность, направленная на определение и покрытие потребности в персонале 

- это: 

a) подбор кадров; 

b) кадровое планирование; 

c) маркетинг персонала; 

 

6. Основные характеристики кадровой политики заключаются в следующем: 

a) связь со стратегией развития организации; 

b) ориентация на долгосрочное планирование; 

c) значимость роли персонала; 

d) философия фирмы в отношении работников; 

e) система взаимосвязанных функций и процедур по работе с персоналом 

f) все выше перечисленное. 

 

7. Какие факторы оказывают влияние на кадровую политику предприятия? 

a) ситуация на рынке; 

b) цель предприятия; 

c) стиль управления; 

d) условия труда; 

e) качественные характеристики коллектива;  

g) все выше перечисленные. 

 

8. Дополните нижеприведенный список основных типов кадровой политики пред-

приятия: 

a) пассивная; 

b) реактивная; 

c) превентивная; 

d) активная; 

e)   ; 

f)   . 
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9. Кадровая политика, которая характеризуется наличием у руководства орга-

низации обоснованных прогнозов ее развития и соответствующих им методов и 

средств воздействия на персонал: 

a) пассивная; 

b) реактивная; 

c) превентивная; 

d) активная. 

 

10. Выделяют следующие виды активной кадровой политики: 

a) открытая и закрытая; 

b) рациональная и авантюристическая; 

c) механистическая и индивидуалистская. 

 

11. Какая из характеристик присуща открытой кадровой политике? 

a) возможность быстрого включения персонала в конкурентные отношения, 

внедрение новых для организации подходов, предложенных новичками; 

b) эффективная адаптация персонала за счет института наставников, высокой 

сплоченности коллектива, включение в традиционные подходы; 

c) необходимость специально инициировать процесс разработки инновации, 

высокое чувство причастности, ответственности за изменения за счет осознания 

общности судьбы человека и предприятия. 

 

12. Рациональная кадровая политика предполагает: 

a) возможность реализации внутри организации мобильной стратегии управле-

ния персоналом с учетом осуществления нескольких проектов или направлений дея-

тельности. 

b) гибкие формы включения специалистов для решения тех задач, характерных 

для определенной стадии реализации проекта, которые именно эти специалисты мо-

гут решать максимально эффективно. 

c) оба варианта верны. 

 

13. Главной целью системы ротации кадров в организации является: 

a) оптимальная расстановка кадров различного уровня во всей организации 

для продуктивного развития бизнеса; 

b) снижение полномочий отдельных сотрудников; 

c) уменьшение прав работников организации. 

 

14. Разрабатывают кадровую политику: 

a) высшее руководство предприятия; 

b) совет акционеров; 

c) администрация; 

d) кадровая служба; 

e) все варианты верны. 

 

15. Принципами формирования кадровой политики предприятия являются: 

a) научность; 

b) комплексность; 
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c) системность; 

d) эффективность; 

e)  . Допишите пятый принцип. 

 

16. Факторами внешней среды, влияющими на разработку кадровой политики 

предприятия, являются: 

a) условия труда; 

b) нормативные ограничения; 

c) стиль руководства; 

d) ситуация на рынке труда; 

e) все выше перечисленное. 

 

17. Этап проектирования кадровой политики предприятия, цель которого заклю-

чается в согласовании принципов и целей работы с персоналом с принципами и 

целями организации в целом, стратегией и этапом ее развития. 

a) нормирование; 

b) программирование; 

c) мониторинг. 

 

А 2. Вопросы для обсуждения 

9. Разработка кадровой политики организации. 

10. Объясните понятие «кадровая политика». 

11. Охарактеризуйте пассивную кадровую политику. 

12. Дайте характеристику реактивной кадровой политике. 

13. Охарактеризуйте превентивную кадровую политику. 

14. Дайте характеристику активной кадровой политике. Какие подтипы актив-

ной кадровой политики существуют? 

15. В чем основное отличие открытой и закрытой кадровой политики? 

16. Опишите условия эффективности закрытой и открытой кадровой поли-

тики. 

17. Назовите этапы проектирования кадровой политики. 

18. Объясните понятие «кадровое мероприятие». 

19. Какие факторы внешней и внутренней среды влияют на формирование кад-

ровой политики? 

 

Блок В. Типовые задания реконструктивного уровня («уметь») 

 

Практические задания типа В 

В1. Решение практической ситуации 

Задание 1. На основании анализа диалога подчиненного с руководителем необ-

ходимо определить, какие правила критики нарушает руководитель. 

Составьте схему конструктивной критики и примените её, решив данную ситу-

ацию. 

Диалог руководителя с подчиненным: Иван Иванович – начальник отдела; Петр 

Васильевич – заместитель начальника отдела; Сергей Александрович – молодой со-

трудник отдела. 
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Иван Иванович (обращается к Сергею Александровичу): «Николай Иванович 

говорил, что из-за какой-то глупости с Вашей стороны не состоялось подписание до-

говора с заказчиком. Петр Васильевич! И вот в этом он весь. Ничего серьезного по-

ручить нельзя. Сергей Александрович! Я в Ваши годы такие проблемы как орешки 

щелкал!» 

Сергей Александрович: «Иван Иванович, но ведь Вы…» 

Иван Иванович: «Не перебивайте меня! Петр Васильевич, ведь он не глупый 

парен. Помнишь как он помог нам при разработке последнего проекта? Ладно. Дело 

в принципе поправимо. Петр Васильевич, возьмите на себя вопрос с подготовкой до-

говора. Поручил бы я исправить положение Сергею Александровичу, да он еще дров 

наломает, как и в этот раз». 

Сергей Александрович: «Иван Иванович! Позвольте мне…» 

Иван Иванович: «Все, разговор окончен». 

 

Задание 2. Укажите особенности реализации различных направлений работы с 

персоналом в условиях открытой и закрытой кадровой политики организации.  
Направления работы с персоналом Закрытая кадровая 

политика 

Открытая кадровая 

политика 

Наем, подбор и отбор персонала     

Оценка персонала     

Управление карьерой персонала     

Работа с кадровым резервом     

Развитие персонала     

Политика сокращения и увольнения     

  

3. Ситуация «Кадровая политика и управление организационным поведением» 

В небольшом кафе проходила встреча выпускников университета. Собралась по-

чти вся группа, только Инна Макарова сильно опаздывала. 

Через полчаса подошла и она. Извинившись за опоздание, устроилась в уголочке. 

Вид у нее был крайне утомленный. Позднее к ней подсела Наталья Волкова — во время 

учебы они частенько сидели вместе на лекциях и практических занятиях, но со времени 

выпуска не виделись ни разу. 

- Инна, — радостно воскликнула Наталья, — я так рада тебя видеть! Мы ни разу 

не виделись с выпускного вечера, и я была уверена, что ты уехала из города. Как твои 

дела? 

- Я почти никого и не вижу, очень загружена по работе, - грустно ответила Инна. - 

Я уже год работаю в крупной страховой компании «Защита», - не без гордости уточнила 

девушка. 

- Я много слышала об этой организации. Говорят, что в вашу контору трудно по-

пасть, но ещё труднее удержаться? 

- Не знаю, откуда ты это знаешь, но это правда. Наша компания проводит неглас-

ную политику: «Нам нужны только победители». Новых людей буквально сталкивают 

«лбами» и друг с другом, и со «старичками», но лучшие получают продвижение по 

службе. Среди моих коллег много действительно хороших профессионалов, но у нас 

очень жесткая конкуренция в коллективе. Те, кто не смог продвинуться и зарекомендо-

вать себя, либо сами уходят, либо их просят уволиться по собственному желанию. Думаю, 

ты знаешь, как это делается? 
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- Да, увы, знаю. А я нашла работу в рекламном агентстве «Редди», — начала свой 

рассказ Наталья. — У нас очень теплая атмосфера, мы почти одна семья. Мне нравится и 

работа, и коллектив, только платят уж очень мало. Правда, после повышения моя зарплата 

существенно вырастет, но я уже так давно этого жду. Мне сказали при трудоустройстве, 

что её повысят через несколько месяцев, самое большое через год. Но прошел год, потом 

ещё полгода, а ничего не изменилось в моем положении. Меня предупреждали, что поли-

тика рекламного агентства заключается в медленном продвижении людей. Это записано 

и в официальном корпоративном кодексе. Но всё-таки речь шла о нескольких месяцах, а 

я работаю почти два года. 

Двое моих коллег не выдержали ожидания и уже уволились. Я тоже думала об 

увольнении, но моя начальница меня подбодрила. Когда я разуверилась во всем, она от-

вела меня в сторону и сказала, что не надо паниковать. Она показала мне планы кадровой 

службы по продвижению сотрудников, мою карьерограмму и сказала, что будет настой-

чиво рекомендовать меня на те вакансии, которые освободились. После разговора с ней 

мне стало казаться, что я просто сильно спешу. Надо ещё набраться опыта и потерпеть. 

Да и начинать все сначала на новом месте мне страшно. Пусть сейчас у меня относительно 

низкая заработная плата, но когда-нибудь все изменится. Да и работа мне интересна. А 

тебе, Инна, нравится то, что ты делаешь? 

- Да, конечно. У меня очень интересная работа, хотя она сложнее того, чему нас 

учили в университете. Приходится много работать и учиться, чтобы соответствовать высо-

ким требованиям компании. Да и платят просто шикарно. Хотя потом приходится с лихвой 

отрабатывать каждый рубль зарплаты. Только мой начальник мне не нравится. Знаешь из 

категории «глупый, но очень хитрый». Я заметила, что он делает много ошибок в своей 

работе, но всегда умеет найти виноватого. Он окружил себя людьми, делающими так, что 

он выглядит хорошо. Они делают и свою, и часть его работы, а он получает все результаты. 

Уж что-что, а вот так «делегировать» обязанности наш начальник умеет. 

Девушки некоторое время сидели притихшие. Наконец, Наталья сказала: 

- Не грусти! Давай куда-нибудь сходим вдвоем, развеемся. Через несколько дней 

в театре премьера нового спектакля, ещё можно достать билеты. Ты хочешь пойти в те-

атр? 

- Я бы пошла, Наташа, но у меня очень много работы. Вечером надо успевать сде-

лать ту работу, которую я беру на дом. Может в следующий раз? 

- Да, конечно, как только на работе будет «затишье» ... 

Вопросы: 

1 Сравните кадровую политику в рассмотренных организациях. Опишите досто-

инства и недостатки управления персоналом в организациях, где работают Инна и Ната-

лья. 

2 Как влияет на поведение работников кадровая политика каждой организации? 
 

4. Ситуация «Кадровая политика „ARISTOTEL”» 

Описание ситуации 

Компания «ARISTOTEL» начала свой путь с создания изделий из пластика. Се-

годня «ARISTOTEL» выпускает товары производственного назначения, особое вни-

мание уделяется производству высокотехнологичной продукции. Успехи корпорации 

во многом определяются ее стратегией. При формулировании стратегии особое вни-

мание уделено научно-исследовательским разработкам. 

Численность работников компании составляет 9 тыс. человек. Кадровая служба 



 45 

«ARISTOTEL» обладает широкими полномочиями при принятии решений в отноше-

нии персонала. В основе корпоративной культуры лежит уважение к работникам, по-

ощрение инициативы и раскрытие творческого потенциала. Характерной чертой ком-

пании является тесная увязка инновационных стратегий и политики управления че-

ловеческими ресурсами, исходя из чего наибольшее внимание уделяется активизации 

новаторской деятельности персонала. 

Значительное внимание уделяется развитию творческого потенциала сотрудни-

ков, формированию предпринимательской этики, поддержанию высокой ответствен-

ности за качество работы и судьбу корпорации в целом. 

В основе концепции управления человеческими ресурсами заложен эффектив-

ный механизм стимулирования персонала. 

Система обучения компании «ARISTOTEL» предусматривает привлечение как 

собственных, так и внешних специалистов. С участием известных специалистов и 

ученых организуются «круглые столы», на которых проводятся дискуссии. 

Первостепенное внимание уделяется найму новых работников. Для оценки пер-

сонала в компании создан assessment center. При найме будущие работники проходят 

серьезную процедуру отбора, по итогам которой отбираются лучшие из лучших. 

Специалистами кадровой службы ведется работа по адаптации персонала в 

фирме. Работники «ARISTOTEL» считаются основным ресурсом холдинга, поэтому 

работать в корпорации престижно. 

Задание: 

1 Сформулируйте миссию организации. 

2 Дайте характеристику системе управления персоналом компании. 

3 Опишите желаемого сотрудника в компании. 

 

В 2. Тематика рефератов 

1. Стратегия организации и кадровая политика  

2. Принципы разработки и уровни кадровой политики  

3. Кадровая политика и кадровые процедуры  

4. Кадровая программа организации  

5. Диагностическая модель (УП-модель) в управлении персоналом: возможно-

сти анализа, планирования и прогнозирования кадровых процессов.  

6. Критерии эффективности и результативности кадровой политики организа-

ции.  

8. Цели и функции руководителей различных уровней в реализации кадровой 

политики.  

9. Приоритетные направления кадровой политики организации.  

 

В 3. Тематика презентаций  

1. Стратегия организации и кадровая политика.  

2. Принципы разработки и уровни кадровой политики.  

3. Кадровая политика и кадровые процедуры.  

4. Кадровая программа организации.  

5. Диагностическая модель (УП-модель) в управлении персоналом: возможно-

сти анализа, планирования и прогнозирования кадровых процессов.  

6. Критерии эффективности и результативности кадровой политики организа-

ции.  
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7. Содержание современной российской кадровой политики в организации.  

 

Блок С. Типовые задания практикоориентированного уровня для диагностиро-

вания сформированности компетенций («владеть») 

 

С1. Задания «кейс-стади» 

 

Кейс 1. Выбор закрытой кадровой политики 

Внутрифирменное движение кадров рабочих 

Методические указания. Закрытая кадровая политика основывается на широком 

внутрифирменном (внутризаводском) движении кадров, которое выступает в виде: 

смены цеха (межцеховое движение), профессии (межпрофессиональное) и квалифи-

кации (квалификационное). 

Аналитические материалы, раскрывающие масштабы распространения различ-

ных видов движения кадров, взаимосвязь отдельных видов движения друг с другом 

(например, вероятность того, что переходя из цеха в цех рабочему придется сменить 

профессию) имеют важное значение как для руководителей, так и для работников. 

Для руководителей - чтобы осуществлять целенаправленное воздействие на внутри-

фирменное движение с целью его развития в нужном для фирмы (предприятия) 

направлении, а для работников - чтобы принимать обоснованные решения о смене 

цеха, профессии, квалификации. 

Различают управляемую часть внутризаводского движения персонала, когда 

оно осуществляется по инициативе администрации, и стихийную, когда движение 

осуществляется по инициативе работников (так называемая внутризаводская теку-

честь кадров) Искусство управления персоналом будет состоять в выборы соотноше-

ния этих частей, в приоритете производственных или личных интересов работников. 

Рассмотрим некоторые направления анализа внутризаводского движения кад-

ров и используемые при этом методические приемы его проведения. 

Задача 1 

Исходные данные. Изучение отделом кадров карточек личного учета рабочих, в 

которых, в частности, отражены все перемещения рабочих внутри предприятия (из 

цеха в цех, смена профессии, изменение разряда и т.п.), выявило следующую картину 

внутризаводского движения кадров. 

Номер 

варианта 

Изменение Доля рабочих, относящихся к данному вари-

анту, в общей численности рабочих разряда профессии цеха 

I Да Да Да 2,0 

II Да Да Нет 3,1 

III Да Нет Да 4,8 

IV Да Нет Нет 12,5 

V Нет Да Да 3,7 

VI Нет Да Нет 5,8 

VII Нет Нет Да 4,1 

VIII Нет Нет Нет 64,0 

Итого    100,0 
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Задание. Рассчитать: 

1. Долю рабочих, участвовавших во внутризаводском движении кадров. 

2. Степень участия рабочих в различных видах движения (распространенность 

видов). 

3. Средний срок работы рабочего в одном цехе, по одной профессии, в том же 

разряде до их смены. 

4. Степень независимости каждого из видов движения от других видов. 

5. Степень взаимосвязи между отдельными видами движения рабочих (напри-

мер, связь между профессиональным и квалификационным движением, межцеховым 

и профессиональным). 

Методические указания. 

Распространенность того или иного вида движения определяется долей рабо-

чих, в нем участвовавших, в общей численности рабочих. 

Для расчета времени пребывания в одном цехе, профессии, разряде исходят из 

следующего допущения (хотя можно в чем-то согласиться с теми, кто критикует та-

кой подход за его формализм): если, например, каждый год меняют разряд 25% рабо-

чих, то для смены разряда всеми рабочими понадобилось бы 4 года (100,0 / 25,0). Это 

и будет средним временем пребывания рабочего в разряде до его смены. 

Независимость того или иного движения характеризуется его осуществлением 

в чистом виде, т.е. без участия рабочего в других видах движения. Например, смена 

цеха и последующая работа по той же профессии и в том же разряде. Степень незави-

симости характеризуется коэффициентом (Kнез), который рассчитывается следующим 

образом: 

Кнез(i)=Дчис(i)/Дд(i), (5) 

где Дчис(i) - доля рабочих, участвовавших только в данном виде движения; Дд(i) 

— доля рабочих, участвовавших во всех вариантах данного вида движения; i - вид 

движения. 

Например, сменили только профессию 8 % рабочих, в то время как сменили 

профессию и цех – 7 %, профессию и квалификацию – 12 %, профессию, цех и квали-

фикацию - 8,5 % рабочих. Отсюда определяется степень независимости профессио-

нального движения: 

Кнез=8/12+7+8,5 + 8 = 0,225. 

Это значит, что практика смены профессии, при том что не меняются квалифи-

кация и цех, распространена не очень широко. 

Для характеристики степени взаимосвязи между отдельными видами движения 

используется коэффициент корреляции (Ккор). Для его расчета строится следующая 

таблица: 
Профессия  

Разряд 
Изменилась Не изменилась 

Изменился А В 

Не изменился В Г 

2,0 + 4,8 + 3,7 + 4,1 = 14,6 % рабочих (сумма вариантов 1, III, V, VII). Следова-

тельно, чаще всего рабочие участвовали в квалификационном движении - 22,4% от 

общей численности или В квадратах А, Б, В, Г проставляется доля рабочих в общей 

численности рабочих, относящаяся к данному конкретному варианту движения рабо-

чих. Тогда: 

Ккор = (А • Г - Б • В) / (А • Г + Б • В). 
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Решение. Во внутризаводском движении участвовало: 

100 - 64,0 = 36% всех рабочих. 

В квалификационном движении участвовало: 

2,0 + 3,1 + 4,8 + 12,5 = 22,4 % (сумма вариантов I, II, III и IV). 

В профессиональном: 

2,0+3,1=3,7 + 5,8 = 14,6 % рабочих (сумма вариантов I, II, V, VI). 

В межцеховом: 

62 2% от общей численности рабочих, участвовавших во внутризаводском дви-

жении (22,4 / 36,0). 

При сложившихся масштабах внутризаводского движения среднее время пре-

бывания рабочих в данном разряде составит: 100,0/22,4 = 4,5 года, а среднее время 

работы по своей профессии или в том же цехе составит 100,0 / 14,6 = 6,8 года. 

Степень независимости квалификационного движения (изменение квалифика-

ции в пределах своей прежней профессии и в том же цехе): 

12,5/(2,0 + 3,1 +4,8+ 12,5) = 0,558, или 55,8%. 

Таким образом, в каждом втором случае для изменения своей квалификации не 

нужно менять цех или специальность. 

Степень независимости смены профессии от участия в других видах движения: 

5,8/(2,0+3,1+ 3,7+ 5,8) = 0,397, или 39,7%. 

То же для межцехового: 

4,1/(2,0+ 4,8+ 3,7+ 4,1) = 0,281, или 28,1%. 

Таким образом, наиболее зависимым представляется смена цеха, так как за этим 

шагом рабочего, как правило, следует смена профессии или разряда (у 72 чел. из 

100(100,0-28,1)). 

Рассмотрим степень связи между квалификационным и профессиональным 

движением рабочих: 
Профессия  

Разряд 
Изменилась Не изменилась 

Изменился 5,1(I + II) 17,3(III + IV) 

Не изменился 9,5( V+VI) 68,1(VII + VIII) 

Ккор = (5,1 -68,1 - 9,5- 17,3)/(5,1 -68,1 + 9,5 • 17,3) =0,357. 

Задание. Проведите расчет степени взаимосвязи между изменением профессии и 

цеха, а также изменением цеха и разряда. 

 

Кейс 2. Ознакомьтесь с материалом и ответьте на вопросы. 

Международная корпорация Холдинг “Наука Т” - одна из ведущих компаний 

мира. Начав с создания наждачной бумаги в начале текущего столетия, Холдинг 

“Наука Т” сегодня выпускает 60 тыс. наименований товаров. Годовой объем ее про-

даж 14 млрд. долл. Ее филиалы расположены в 57 странах, в компании работают 

около 90 тыс. человек. Холдинг “Наука Т” - одна из 25 компаний мира, владеющих 

наибольшим числом патентов. Треть объема ее продаж приходится на новую продук-

цию, которая не выпускалась еще пять лет назад. Успехи корпорации во многом опре-

деляются ее стратегией. При формулировании стратегии на первый план выдвига-

ются научно-исследовательские и опытно-конструкторские разработки и диверсифи-

кация, т. е. проникновение в новые для компании сферы бизнеса. Особенности орга-

низационной структуры и производства. Корпоративный бизнес ориентирован на не-
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сколько ключевых параметров: создание новых изделий, обмен и передачу техноло-

гий внутри фирмы, самостоятельность хозяйственных отделений в инновационной 

деятельности и расширение полномочий новаторов в творческом поиске. Организа-

ционная структура строится по продуктному принципу с учетом общности применя-

емых технологий. Непрерывный процесс организационного развития предполагает 

создание новых отделений, ориентированных на перспективную продукцию и рынки 

сбыта. В зависимости от успеха новшества меняется статус соответствующего под-

разделения, его непосредственного руководителя и его подчиненных. Широко раз-

вита сеть связей и соглашений Холдинг “Наука Т” с другими фирмами. Политика 

управления трудовыми ресурсами. Кадровые службы Холдинг “Наука Т” имеют вы-

сокий статус и обладают широкими полномочиями при принятии решений в отноше-

нии персонала, а также при решении общих вопросов, связанных с развитием бизнеса. 

Корпорация верит в необходимость таких организационной структуры и климата, в 

основе которых уважение к достоинству людей, к ценности индивида, поощрение 

инициативы и раскрытие творческого потенциала, предоставление равных возможно-

стей для развития и вознаграждения по труду. Работники называются главным ресур-

сом корпорации. Характерная черта корпорации - тесная увязка инновационных стра-

тегий и политики управления человеческими ресурсами. Для корпоративного ме-

неджмента центральной проблемой является активизация новаторской деятельности 

персонала. Разработаны особые мероприятия по поддержке процессов выдвижения 

инноваций, стимулирования творческого поиска, вознаграждения новаторов. 

Большое внимание уделяется развитию профессионального и творческого по-

тенциала сотрудников, формированию предпринимательской этики, поддержанию 

высокой ответственности за качество работы и судьбу корпорации в целом. В центре 

управления человеческими ресурсами - эффективный механизм стимулирования пер-

сонала. Вся система стимулирования организована по программному принципу. Из 

общего числа программ стимулирования (637) на научно-исследовательский персо-

нал ориентировано 303, на сбытовой - 208, на административно-управленческий - 79 

программ. Остальные носят “сквозной” характер. Социальные программы направ-

лены на поддержку профессионального роста, организацию досуга и участие в обще-

ственных делах. В компании сложился эффективный механизм подготовки и повы-

шения квалификации персонала. Через внутрифирменную систему подготовки кад-

ров Холдинг “Наука Т” ежегодно проходит около 15 тыс. человек. Процесс обучения 

представляет собой последовательность звеньев общей цепочки: “аккумулирование 

опыта - поддержка учащихся и вознаграждение за успехи - установление обратной 

связи с преподавателем - обеспечение вовлеченности работников - интеграция их уси-

лий”. Для этого Холдинг “Наука Т” использует не только свои кадры, активно при-

влекаются внешние консультанты, известные специалисты, профессора университе-

тов, приглашаются менеджеры других компаний, организуются “круглые столы” и 

дискуссии. Окончившим продолжительные курсы выдаются сертификаты и ди-

пломы, имеющие признание на национальном уровне. Работники фирмы, учащиеся в 

колледжах и университетах, получают поддержку со стороны фирмы. При успешной 

сдаче экзаменов корпорация возмещает стоимость обучения. Первостепенное внима-

ние уделяется найму новых работников. Работать в Холдинг “Наука Т” престижно, и 

поэтому существует конкурс при приеме на работу. При найме будущие работники 

проходят весьма жесткий отбор. Кадровыми подразделениями и менеджерами ве-
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дется целенаправленная работа по адаптации персонала в фирме. Уже сложились тра-

диции включения в жизнь “корпоративной семьи”. В корпорации действует центр по 

ресурсам развития карьеры. Для расширения возможностей индивидуального роста 

введена система “двойной лестницы”, или “двух направлений в карьере” (в зависимо-

сти от индивидуальных способностей и предпочтений работника возможно продви-

жение либо по административной или по научно-инженерной линии).  

1. Охарактеризуйте кадровую политику, определите ее тип. 

2. Опишите желаемого сотрудника организации.  

3. Сформулируйте основные корпоративные правила:  

 в области отбора, обучения и продвижения персонала,  

 в области стимулирования труда.  

4. Предложите программу кадровых мероприятий. 

 

Кейс 3.  

Фабрика представляет собой группу компаний: «Альфа» занимается сбытом 

продукции, «Бета» специализируется на производстве бумаги, «Вега» управляет иму-

щественным комплексом. Было решено разделить фабрику на три самостоятельных 

юридических лица, так как за ней числилась кредиторская задолженность, а шла под-

готовка к процедуре акционирования. Служба персонала, состоящая из четырех че-

ловек, стала следовать следующим принципам кадровой политики: – поддерживать 

профессионализм каждого сотрудника; – создавать необходимые условия для работы 

каждого сотрудника; – ориентировать персонал на цели и задачи бизнеса; – научить 

персонал следовать правилам компании. Кадровая политика была выстроена таким 

образом, что каждый сотрудник принимал все правила и нормы работы, выполнял 

поставленные задачи. В компании было принято Положение о премировании. Но оно 

распространялось лишь на сотрудников отдела продаж. Премии начислялась за по-

ступление денежных средств в текущем месяце от новых клиентов (0,1 %), либо от 

прежних, либо от тех, которые уходили к другим компаниям, но вернулись (0,05 %). 

Также были введены дополнительные коэффициенты за выполнение индивидуаль-

ного плана работ и плана всего отдела. Кроме премий, сотрудники отдела продаж, 

получали доплаты за выполнение обязанностей временно отсутствующих, за работу 

в праздничные и выходные дни, за сверхурочные и за совмещение должностей. Стало 

понятно, что показали работы у сотрудников, на которых не распространялся локаль-

ный акт (Положение о премировании), стали снижаться.  

ВОПРОСЫ: 

Есть ли, по Вашему мнению, недочеты в кадровой политике?  

С чем связано, что у части сотрудников показатели работы стали хуже?  

Какие решения можно принять, чтобы стимулировать сотрудников, не числя-

щихся в отделе продаж? 

 

С 2. Деловая игра 

«ФОРМИРОВАНИЕ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ПРЕДПРИЯТИЯ НА 

РАЗЛИЧНЫХ ЭТАПАХ ЖИЗНЕННОГО ЦИКЛА ПРЕДПРИЯТИЯ» 

Цель игры: развитие у студентов способностей к самостоятельной работе по 

формированию кадровой политики, выявлению и анализу факторов и ограничений, 

влияющих на ее эффективность на различных этапах жизненного цикла предприя-

тия. 
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Задание. Выберите сферу деятельности для создания и функционирования но-

вого предприятия с учетом финансово-экономических и политических российских 

реалий. 

Сформулируйте кадровую политику и ее особенности на каждом этапе жиз-

ненного цикла предприятия (с учетом расширения объемов и сферы деятельности 

предприятия) по следующим пунктам: 

• цели кадровой политики; 

• организационная структура управления; 

• корпоративная культура и ее особенности; 

• общая характеристика работников (личные и деловые качества, знания, 

навыки и опыт); 

• система оплаты труда; 

• численность рабочих групп; 

• система мотивации; 

• организация процесса повышения квалификации работников и т.п. 

Жизненный цикл предприятия включает в себя шесть этапов: 

• создание инициативной группы; 

• целеполагание; 

• разработка структуры и определение функций; 

• создание механизма функционирования предприятия; 

• завоевание рынка; 

• тиражирование проектов. 

Менеджеру по персоналу необходимо помнить, что важнейшими факторами 

успеха и обеспечения конкурентоспособности наукоемких производств являются 

персонал и система кадрового менеджмента. 

Именно квалифицированные кадры определяют уровень технических реше-

ний, прогрессивность технологий, производительность и многое другое. Поэтому 

система кадрового менеджмента должна быть всецело ориентирована на реализа-

цию разработанной кадровой стратегии. 

 

Блок Д. Типовые задания для использования в рамках промежуточной ат-

тестации 

 

Д1. Перечень вопросов к экзамену 

41. Понятие кадровой политики. Кадровая политика организации, её роль в 

политике организации. 

42. Типы кадровой политики организации. 

43. Закрытая кадровая политика организации. 

44. Открытая кадровая политика организации. 

45. Принципы формирования кадровой политики. 

46. Этапы проектирования кадровой политики. 

47. Условия разработки кадровой политики. 

48. Кадровые мероприятия и кадровая стратегия. 

49. Стратегия развития организации и кадровая политика. 

50. Сущность, цели и задачи кадрового планирования. 

51. Принципы кадрового планирования. 

52. Методы кадрового планирования. 
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53. Цикл кадрового планирования и характеристика этапов. 

54. Исходные данные для кадрового планирования. 

55. Уровни и временные рамки кадрового планирования. 

 

ИПК-5.3. Способен на основе анализа производительности труда и уровня про-

фессиональной квалификации персонала определять краткосрочные и долго-

срочные потребности в развитии персонала и построении его профессиональ-

ной карьеры, разрабатывать индивидуальные планы карьерного развития 

персонала, организовывать мероприятия по обучению персонала 

 

Блок А. Типовые задания репродуктивного уровня («знать») 

А.1 Фонд тестовых заданий по дисциплине  

 

Тесты типа А. 

1. При предпринимательской организационной стратегии акцент при 

найме и отборе делается: 

а) на поиск инициативных сотрудников с долговременной ориентацией, гото-

вых рисковать и доводить дело до конца; 

б) на поиске сотрудников узкой ориентации, без большой приверженности ор-

ганизации на короткое время;  

в) на поиске разносторонне развитых сотрудников, ориентированные на дости-

жение больших личных и организационных целей. 

 

2. Возрастание роли стратегического подхода к управлению персоналом в 

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

а) с высокой монополизацией и концентрацией российского производства;  

б) с регионализацией экономики и целенаправленной структурной перестрой-

кой занятости;  

в) с ужесточением конкуренции во всех ее проявлениях, ускорением темпов из-

менения параметров внешней среды и возрастанием неопределенности ее параметров 

во времени. 

 

3. Планы по человеческим ресурсам определяют: 

а) политику по набору женщин и национальных меньшинств;  

б) политику по отношению к временным работающим;  

в) уровень оплаты;  

г) оценку будущих потребностей в кадрах. 

 

4. Основными функциями подсистемы развития персонала являются (при 

необходимости указать несколько): 

а) разработка стратегии управления персоналом; 

б) работа с кадровым резервом; 

в) переподготовка и повышение квалификации работников; 

г) планирование и контроль деловой карьеры; 

д) планирование и прогнозирование персонала; 

е) организация трудовых отношений. 
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5. Основными функциями подсистемы развития персонала являются (при 

необходимости указать несколько): 

а) разработка стратегии управления персоналом; б) работа с кадровым резер-

вом; 

в) переподготовка и повышение квалификации работников; г) планирование и 

контроль деловой карьеры; д) планирование и прогнозирование персонала; е) управ-

ление трудовой мотивацией; ж) организация трудовых отношений. 

 

6. Когда неэффективно развитие сотрудников в организации: 

а) когда организация будет существовать короткое время  

б) когда на это нет времени  

в) когда на это нет денег  

г) никогда, развивать сотрудников полезно всегда. 

  

7. Компания может оплачивать обучение своих сотрудников в других ор-

ганизациях, учебных заведениях, если: 

а) на это есть деньги  

б) на это есть решение руководства  

в) есть желание сотрудника  

г) есть производственная необходимость. 

 

8. Можно ли научить взрослого человека, если он этого не хочет: 

а) можно, если приложить достаточно усилий  

б) можно, если ему угрожать  

в) можно, если ему много платить  

г) можно, но я не знаю как  

д) практически нельзя. 

 

9. На какие две категории можно разделить методы обучения? 

а) с учетом потребностей предприятия, без учета потребностей предприятия 

б) без отрыва от производства, с отрывом от производства 

в) полное обучение, неполное обучение 

г) специализированное, универсальное. 

 

10. На основании какой объективной информации можно выявить потреб-

ность в обучении персонала (выберите несколько видов информации)? 

а) мнения непосредственного руководителя о работе подчиненного 

б) краткосрочных и долгосрочных планов компании 

в) пожелания самого работника 

г) результатов аттестации персонала. 

 

11. Наибольший эффект от мозгового штурма можно получить, если: 

а) на начальной стадии отбирать наилучшие идеи 

б) выслушивать все идеи, не отвергая их, пока все не выскажутся 

в) выслушивать и обсуждать все идеи по их появлении 

г) отвергать неверные на первый взгляд идеи сразу. 
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12. Начальным этапом организации процесса обучения персонала явля-

ется: 

а) определение целей обучения 

б) формирование бюджета обучения 

в) определение потребностей в обучении 

г) выбор форм и методов обучения. 

 

13. Обучение, выполняемое в учебных заведениях, когда работники овла-

девают второй профессией или специальностью – это: 

а) переподготовка кадров 

б) повышение квалификации 

в) профессиональная подготовка. 

 

14. Обучение квалифицированных кадров является не эффективным в 

случае, если: 

а) связанные с ним издержки, будут в дальнейшем выше издержек организации 

на повышение производительности труда за счет других факторов или издержек, свя-

занных с ошибками в найме рабочей силы 

б) связанные с ним издержки, будут в дальнейшем равны издержкам организа-

ции на повышение производительности труда за счет других факторов или издержек, 

связанных с ошибками в найме рабочей силы 

в) связанные с ним издержки, будут в дальнейшем меньше издержек организа-

ции на повышение производительности труда за счет других факторов или издержек, 

связанных с ошибками в найме рабочей силы. 

 

15. Обучение персонала - это: 

а) процесс и результат усвоения систематизированных знаний, умений, навыков 

и способов поведения, необходимых для выполнения той или иной работы 

б) целенаправленно организованный, планомерно и систематически осуществ-

ляемый процесс овладения знаниями, умениями, навыками и способами эффектив-

ного общения 

в) расширение или усложнение задачи в рамках занимаемой должности. 

 

16. Основными функциями подсистемы развития персонала являются 

(при необходимости указать несколько): 

а) разработка стратегии управления персоналом; 

б) работа с кадровым резервом; 

в) переподготовка и повышение квалификации работников; 

г) планирование и контроль деловой карьеры; 

д) планирование и прогнозирование персонала; 

е) организация трудовых отношений. 

 

17. Переподготовка кадров - это: 

а) обучение кадров с целью освоения новых знаний, умений, навыков в связи с 

овладением новой профессией или изменившимися требованиями к содержанию 

труда 
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б) целенаправленно организованный, планомерно и систематически осуществ-

ляемый процесс овладения знаниями, умениями, навыками 

в) обучение кадров с целью усовершенствования знаний, навыков в связи с ро-

стом требований к профессии или повышением в должности. 

 

18. Повышение квалификации кадров - это: 

а) обучение с целью освоения новых знаний, умений, навыков в связи с овладе-

нием новой профессией или изменившимися требованиями к содержанию труда 

б) освоение смежной с основной специальностью области знаний 

в) обучение кадров с целью усовершенствования знаний, умений, навыков в 

связи с ростом требований к профессии или повышением в должности. 

19. Подготовка персонала – это:  

а) общее ознакомление персонала с предприятием 

б) приобретение знаний, относящихся к выполняемой работе 

в) развитие физических способностей персонала. 

 

20. При использовании какого источника обучения и развития персонала 

спектр знаний и навыков шире? 

а) внешних источников 

б) внутренних источников 

в) института наставничества. 

 

21. При каком методе обучения у обучающегося больше шансов получить, 

так называемые, «неявные знания»? 

а) лекция 

б) семинар 

в) наставничество  

г) дистанционное обучение. 

 

22. При самостоятельном изучении и освоении любого предмета сталкива-

ются с существенным недостатком учебного процесса - отсутствует необходимая 

обратная связь. Как возможно этого избежать? 

а) применить на практике полученные при индивидуальной подготовке навыки 

и выслушать мнение экспертов 

б) использовать в учебном процессе интерактивные обучающие пособия – раз-

личные тренажеры, мультимедийные издания, тесты 

в) вряд ли это возможно, следует пройти курсовую подготовку. 

 

23. Производственный инструктаж - это: 

а) пассивный метод обучения, используемый для изложения теоретических зна-

ний, практического опыта 

б) метод обучения, при котором новый сотрудник, ознакомившись с описанием 

организационной проблемы, самостоятельно анализирует информацию и предлагает 

собственные решения проблемной ситуации 

в) метод внепроизводственного обучения 

г) введение в специальность и адаптация нового сотрудника. 
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24. Руководители некоторых компаний спорно относятся к необходимости 

подготовки персонала. Чем объясняется такая позиция? 

а) нежеланием расходовать доходы компании на непроизводственные нужды 

б) опасением, что обученный сотрудник будет нацелен на более оплачиваемую 

работу (должность) 

в) несовременными взглядами на проблему. 

 

25. Самой оптимальной организацией процесса развития персонала на 

предприятии являются: 

а) использование внешних источников для обучения и развития персонала (кол-

леджи, университеты, различные профессиональные курсы и т.д.) 

б) внутрифирменное обучение (наставничество, «обучение деятельностью» и 

т.д.) 

в) обучение внутри организации с привлечением внешних консультантов и пре-

подавателей. 

 

26. Сколько времени надо учить сотрудников компании: 

а) пока не выучатся, не выйдут на необходимый уровень  

б) пока есть на это деньги  

в) пока руководство не «против» 

г) по определенному нормативу. 

 

27. Сотрудники любой компании - сложившиеся специалисты с жизнен-

ным и профессиональным опытом. Совершенствование навыков в зрелом воз-

расте может потребовать изменения устойчивых стереотипов их поведения. Ка-

кие методы обучения в этом случае наиболее эффективны? 

а) любые, в т.ч. директивные (соответствующие регламенты поведения, ин-

струкции), которые обеспечивают заданный результат 

б) активные методы обучения 

в) обучение на рабочем месте. 

 

28. Среди перечисленных методов обучения выберите те, которые опреде-

ляют как активные (выберите несколько методов). 

а) лекция 

б) инструктаж 

в) деловая игра 

г) тренинг. 

 

29. Существует ли различие в понятиях - профессиональное обучение и 

профессиональное развитие? 

а) не существует, различие в терминах очень условное 

б) совершенно разные понятия; в первом случае речь идет о совершенствовании 

навыков у работников физического труда, а во втором – касается специалистов 

в) профессиональное развитие более широкое понятие, которое включает в себя 

профессиональное обучение персонала. 

 

30. Чему нужно обучать компанию: 
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а) обучать руководителей и специалистов новым управленческим правилам и 

процедурам; 

б) как слушаться своих руководителей  

в) как делать бизнес в изменяющихся условиях  

г) компанию обучать ничему не нужно. 

 

31. Что такое ротация кадров? 

а) перевод работника на другую должность для получения дополнительной про-

фессиональной квалификации 

б) «прикрепление» сотрудника к опытному работнику, чтобы на практике 

учиться под его руководством 

в) понятие обозначает карьерный рост сотрудников. 

 

32. Что является отличительной особенностью японской системы подго-

товки кадров? 

а) внутрифирменное обучение 

б) обучение специалистов за рубежом и практика обмена опытом между пред-

приятиями 

в) использование дифференцированных программ при подготовке и повыше-

нии квалификации руководителей и специалистов 

 

33. Делегирование полномочий является составной частью: 

а) бюрократии 

б) децентрализации 

в) централизации 

г) концентрации 

 

А 2. Вопросы для обсуждения 

1. Обучение персонала: сущность, цели и этапы обучения.  

2. Анализ потребностей в обучении.  

3. Принципы и методы обучения.  

4. Оценка результатов обучения.  

5. Компетентностный подход в обучении и развитии 

6 Образовательные компетенции.  

7 Отличия компетентностного подхода к обучению от традиционного.  

8. Карьера: сущность, механизмы процесса.  

9.Карьерная стратегия: сущность, общие принципы.  

10. Основные этапы и циклы карьеры.  

11. Организация системы обучения и развития. 

12. Принципы формирования бюджета на обучение и развитие персонала  

13. Сущность системы корпоративного обучения.  

14.Понятие эффективной системы обучения.  

15.Принципы эффективной системы корпоративного обучения. 

Блок В. Типовые задания реконструктивного уровня («уметь») 

 

Задание 1. Руководитель принял на работу специалиста, который должен ра-
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ботать в подчинении у его заместителя. Прием на работу не был согласован с заме-

стителем. Вскоре проявилась неспособность принятого работника выполнять свои 

обязанности. Заместитель служебной запиской докладывает об этом руководи-

телю... 

Вопрос. Как бы вы поступили на месте руководителя? Проиграйте возможные 

варианты. 

Взвесить, ценен ли принятый сотрудник, если ценен, поговорить с заместите-

лем, что его не устраивает в его подчиненном. Постараться урегулировать отношения 

заместителя с новым работником, сказать получше присмотреться к нему еще неко-

торое время. Послать работника на курсы повышения специализации, если нужно. 

Если работник не очень ценен позвать его себе, указать на недостатки и не професси-

ональность, указанные в записке заместителя. Дать срок влиться в коллектив и испра-

вить свои ошибки. Если не справится – уволить. 

 

Задание 2. Подготовьте программу тренинга для менеджеров по продажам (ор-

ганизация занимается продажей строительных инструментов). Ответьте на вопросы: 

Каковы цели тренинга? Каковы этапы организации и проведения? Какие методы 

можно использовать на тренинге? Какие организационные условия необходимо обес-

печить для проведения тренинга? Как оценить его эффективность? Какова процедура 

посттренингового сопровождения? Предложите варианты поведения обучающегося 

при различных формах сопротивления на тренинге. 

 

Задание 3. Познакомьтесь с успешным опытом внедрения системы кадрового 

резерва. Выделите основные составляющие успешности, определите факторы, кото-

рые повлияли на эффективность.  

В компании N год назад внедрена система кадрового резерва. Все сотрудники 

ознакомлены с положением о системе кадрового резерва и знают, что при открытии 

любой вакансии в компании в первую очередь будет объявлен внутренний конкурс. 

Известны требования к опыту и компетенциям на всех позициях, и каждый сотрудник 

знает, что ему необходимо знать/ уметь, каких результатов достигать, чтобы перейти 

на следующий уровень карьерного роста. Два раза в год проводится аттестация пер-

сонала; по результатам сотрудник может быть включен в кадровый резерв. В компа-

нии также действуют индивидуальные планы развития сотрудников: все, кто по ре-

зультатам аттестации включен в кадровый резерв, получают возможность обучения 

навыкам, необходимым на следующем уровне карьеры. Как следствие, более поло-

вины вакансий уровня среднего менеджмента и выше закрываются внутренними кан-

дидатами. Сократились расходы на поиск внешних кандидатов и средний срок закры-

тия вакансии. Снизилась текучесть персонала. Лояльность сотрудников к компании 

N повысилась - каждый из них теперь, что сам влияет на свое будущее в компании, 

которая предоставляет все возможности для карьерного и профессионального роста. 

В два раза увеличился процент сотрудников, которые готовы рекомендовать компа-

нию N как работодателя своим знакомым. Руководство компании всегда обладает не-

обходимой информацией о человеческом потенциале компании и активно пользуется 

ею при обсуждении новых проектов (как известно, план по персоналу является ча-

стью общего ресурсного плана любого проекта). Система кадрового резерва работает 

в компании еще и в качестве инструмента нематериальной мотивации, что позволяет 
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держать под контролем рост ФОТа. Уменьшилась необходимость привлекать «доро-

гих» внешних кандидатов. Сотрудники компании замотивированы на обучение и про-

фессиональное развитие. 

 

Задание 4. Анализ конкретной ситуации. Сотрудники компании, занимающи-

еся оптовой продажей стройматериалов, раз в полгода проходят обучение, направлен-

ное на формирование и развитие навыков продаж. Несмотря на систематичность тре-

нингов, менеджеры по продажам не демонстрируют качественное обслуживание кли-

ентов и привлечение новых. Есть случаи нарушения контрактов с клиентами. В ком-

пании возникает проблема по мотивации к обучению. Менеджеры считают себя под-

готовленными продавцами, знающими технологию продаж и обладающими базо-

выми навыками, освоившими технологии SPIN, говорят, что умеют работать с лю-

быми клиентами. Работники ворчат по поводу необходимости посещения семинаров 

и тренингов, ищут возможность не посещать собрания. Определите, какие действия 

на разных уровнях принятия решения должны быть сделаны для изменения ситуации.  

Задание 5. Анализ конкретной ситуации. В страховой компании поставлена за-

дача организации подготовки сотрудников, которые будут продавать различные виды 

страхования юридическим лицам. данные менеджеры ранее не работали в сфере про-

даж. Перед специалистом по обучению выставлены ограничения - программа подго-

товки не должна превышать 3 недели, так как конкуренты опережают в данном виде 

деятельности. Инвестиции, планируемые в подготовку, оцениваются руководством 

как значительные. В связи с этим поставлены дополнительные задачи - создать моти-

вацию и условия для того, чтобы данные сотрудники проработали в компании не ме-

нее 2 лет. Какие действия должен предпринять специалист в сфере внутрифирмен-

ного обучения?  

Задание 6. Перед IТ-компанией стоит задача формирования управленческой 

компетентности менеджеров среднего уровня управления. Предлагается пригласить 

для решения этой задачи внешнюю организацию. Сформулируйте требования, на ко-

торые необходимо опираться при выборе обучающей организации. 

 

В2. Тематика рефератов  

1. Понятие и основные тенденции развития персонала.  

2.  Организация профессионального обучения.  

3. Внутренние стажировки для новых сотрудников и ротация сотрудников.  

4. Интернет - конференция. Электронное обучение (онлайн - обучение).  

5. Самообразование сотрудников. Обучение действием («кружки качества»).  

6. Повышение профессионального мастерства менеджеров.  

7. Управление карьерой.  

8. Методы и формы обучения персонала.  

9. Управление карьерой менеджера.  

10.  Оценка потребности персонала в обучении.  

11. Коучинг как современный подход к обучению персонала.  

12. Малобюджетные формы обучения персонала.  

13. Наставничество. Обучение на рабочем месте.  

14. Формы обучения (анализ кейсов).  

15. Разработка программ обучения сотрудников. Использование внутренних 

ресурсов и аутсорсинг.  
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16. Корпоративный университет: основные ресурсы и жизненные силы.  

17. Философия развития персонала организации.  

18. Экономика развития, снижение издержек на обучение персонала. 

 

В3. Тематика презентаций  

1. Методы развития персонала  

2. Компетенции руководителя: требования на современном этапе.  

3. Развитие подчиненных как одна из задач руководителя. Анализ имеющихся 

возможностей.  

4. Сложившиеся практики развития и обучения персонала в компаниях.  

5. Оценка эффективности обучения. Проблема оценки неформальных обучаю-

щих практик.  

6. Теория человеческого капитала: взгляд на проблемы обучения сотрудников 

с позиции потребностей организации в развитии.  

7. Теория человеческого капитала и обучение сотрудников с учетом характери-

стик их индивидуального человеческого капитала.  

8. Теория внутренних рынков труда: место обучения в системе управления тру-

довыми отношениями. 

9.  Управление знаниями: подходы к формированию корпоративных систем.  

10. Основные этапы карьеры менеджера.  

11. Самоуправление карьерой: стратегия и тактика.  

12. Типы карьеры.  

13.  Кадровый резерв: планирование, организация и контроль за работой с ним.  

14.  Анализ потребностей в обучении.  

15. Принципы и методы обучения. 

 

Блок С. Типовые задания практикоориентированного уровня для диагностиро-

вания сформированности компетенций («владеть») 

 

С1. Кейсы 

Кейс 1. У вас в рекламном отделе год работает в должности рекламного агента 

молодой сотрудник Ковалев В.А. Возраст - 22 года. Образование среднее техниче-

ское. Живет у родителей. Холост. По темпераменту холерик. Активный, напористый. 

Руководство фирмы «Миг» состав которой входит и ваш отдел, попросило Вас дать 

оценку вероятностному развитию деловой карьеры тов. Ковалева с целью возмож-

ного его включения в резерв на выдвижение. Фирма специализируется на изготовле-

нии световой рекламы. 

В роли начальника рекламного отдела выступите на совещании у директора 

фирмы с оценкой перспектив деловой карьеры сотрудника Ковалева. 

 

Кейс 2. Вашему предприятию, занимающемуся оптовой продажей продуктов 

питания, предложено послать одного менеджера на курсы повышения квалификации. 

Начальник отдела кадров предложил вам две кандидатуры. Первая – Орлов С.., мене-

джер отдела сбыта, 34 года, разведен, по темпераменту флегматик, стаж работы на 

предприятии 11 лет, образование высшее. Вторая кандидатура – Воронов В., мене-

джер того же отдела сбыта, 23 года, женат, дочь, на предприятии работает 2 года, 

окончил торговый техникум и курсы английского языка, по темпераменту сангвиник. 
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В роли руководителя предприятия выступите на совещании начальников отде-

лов с оценкой перспективы деловой карьеры каждого кандидата и обоснуйте свое ре-

шение о направлении одного из них на курсы повышения квалификации. 

 

Кейс 3. В больнице освободилась должность начальника хирургического отде-

ления. К менеджеру по персоналу пришел незнакомый хирург с просьбой принять его 

на вакантную должность. О себе он рассказал следующее: Кузнецов К., бывший 

майор медицинской службы, уволился по сокращению штатов, 35 лет, женат, двое 

детей, в Москву приехал из Ташкента, где он раньше служил в военном госпитале, 

сейчас живет с семьей у родственников, имеет опыт проведения операций в сложных, 

в т.ч. и боевых условиях, по темпераменту флегматик. 

В роли менеджера по персоналу оцените перспективу деловой карьеры хирурга 

Кузнецова К. и доложите свои соображения главному врачу больницы. 

 

Кейс 4. «Построение карьерограммы для менеджера» 

Исходные данные и постановка задачи. Будущий менеджер по персоналу окан-

чивает высшее учебное заведение по специальности «Менеджмент» со специализа-

цией «Управление персоналом». Перед ним встает вопрос, как построить свой даль-

нейший жизненный путь. 

Построить карьерограмму возможного карьерного пути (путей) менеджера по 

персоналу после высшего учебного заведения. 

Методические указания. Карьерограмма – инструмент управления карьерой, 

представляющий собой графическое описание того, что должно происходить или 

происходит с людьми на различных этапах карьеры. Проводятся специальные науч-

ные исследования в заинтересованных организациях, по результатам которых стро-

ятся карьерограммы для различных специалистов и руководителей. 

Карьерограмма состоит из двух частей. Одна часть содержит перечень должно-

стей, выстроенных в последовательную цепочку по восходящей линии, которые ме-

неджер может занимать в течение всего своего карьерного пути с указанием сроков 

занятия должностей в годах. 

Вторая часть включает характеристику видов обучения, повышения квалифи-

кации, переподготовки с указанием учебных заведений, факультетов, курсов, которые 

необходимо пройти менеджеру на карьерном пути, включая защиту диссертаций и 

получение ученых степеней и званий, с указанием периодов (в годах) прохождения 

обучения. Самостоятельное обучение также входит во вторую часть карьерограммы. 

Следует отметить, что сроки нахождения на отдельных должностях должны увязы-

ваться со сроками постоянного обучения. 
 

Блок Д. Типовые задания для использования в рамках промежуточной аттеста-

ции 

 

Д1. Перечень вопросов к экзамену 

1. Содержание понятия развития персонала, его цели, задачи и основные 

направления.  

2. Место функции развития персонала в системе других функций управления 

персоналом организации.  
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3. Понятие системы развития персонала и общая характеристика ее основных 

составляющих.  

4. Понятие жизненного цикла персонала и особенности развития персонала 

на его отдельных этапах.  

5. Особенности развития персонала в условиях различных организационных 

культур.  

6. Понятие стратегического развития персонала и основные направления по-

литики в области развития персонала.  

7. Понятие управления развитием персонала, основные этапы и особенности 

реализации данного процесса.  

8. Понятие и роль саморазвития (самосовершенствования) в процессе разви-

тия персонала организации.  

9. Особенности развития управленческого персонала организации и подчи-

ненных.  

10. Понятие и основные модели развития персонала, понятие и основные про-

граммы развития персонала.  

11. Понятие программы развития персонала, ее виды, особенности разработки 

программ развития персонала по различным направлениям на практике.  

12.  Состав структурных элементов категории «Компетенция», понятие компе-

тентности работника, ее составляющие.  

13. Характеристика основных стадий развития персонала, понятие жизненного 

цикла работника в организации.  

14. Понятие, цели и задачи обучения персонала, процесс обучения и особенно-

сти его реализации на практике.  

15. Понятие, цели и задачи образования персонала, процесс образования и 

особенности его реализации на практике.  

16. Сущность основных видов, форм и методов обучения, инструменты обуче-

ния, особенности применения их на практике.  

17.  Особенности организации процесса профессионального развития персо-

нала на практике и методы оценки его результатов.  

18. Цели и задачи повышения квалификации кадров и особенности его реали-

зации на практике.  

19. Характеристика основных методов управления карьерой персонала и осо-

бенности их практического применения.  

20. Формирование и типы (виды) кадрового резерва, особенности организации 

работы с кадровым резервом на практике.  

21. Корпоративная образовательная программа, ее составляющие и особенно-

сти, разработки.  

22. Критерии и показатели оценки эффективности функции развития персо-

нала, направления их разработки.   
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РАЗДЕЛ 3. Описание показателей и критериев оценивания компетенций на 

различных этапах их формирования, описание шкал оценивания 

 

Балльно-рейтинговая система является базовой системой оценивания сформи-

рованности компетенций обучающихся очной формы обучения. 

Итоговая оценка сформированности компетенции(й) обучающихся в рамках 

балльно-рейтинговой системы осуществляется в ходе текущего контроля успеваемо-

сти, промежуточной аттестации и определяется как сумма баллов, полученных обу-

чающимися в результате прохождения всех форм контроля. 

Оценка сформированности компетенции(й) по дисциплине складывается из 

двух составляющих: 

 первая составляющая – оценка преподавателем сформированности компетен-

ции(й) в течение семестра в ходе текущего контроля успеваемости (максимум 100 

баллов). Структура первой составляющей определяется технологической картой дис-

циплины, которая в начале семестра доводится до сведения обучающихся;  

 вторая составляющая – оценка сформированности компетенции(й) обучаю-

щихся на экзамене (максимум – 30 баллов). 

Для студентов очно-заочной и заочной форм обучения применятся 4-балльная 

и бинарная шкалы оценивания результатов текущего контроля успеваемости и про-

межуточной аттестации обучающихся. 

уровни освоения 

компетенций 

продвинутый 

уровень 

базовый 

уровень 

пороговый уро-

вень 

допороговый 

уровень 

100 – балльная 

шкала 
85 и ≥ 70 – 84 51 – 69 0 – 50 

4 – балльная 

шкала 
«отлично» «хорошо» 

«удовлетвори-

тельно» 

«неудовлетво-

рительно» 

 

Шкала оценок при текущем контроле успеваемости по различным показателям 

Показатели оценивания сформированности 

компетенций 
Баллы Оценка 

Выполнение практических заданий 

0-10 «неудовлетворительно» 

«удовлетворительно» 

«хорошо» 

«отлично» 

Решение ситуационных задач  

0-10 «неудовлетворительно» 

«удовлетворительно» 

«хорошо» 

«отлично» 

Решение кейсов 

0-10 «неудовлетворительно» 

«удовлетворительно» 

«хорошо» 

«отлично» 

Тестирование  

0-10 «неудовлетворительно» 

«удовлетворительно» 

«хорошо» 



 64 

«отлично» 

Разбор производственной ситуации  

0-10 «неудовлетворительно» 

«удовлетворительно» 

«хорошо» 

«отлично» 

Выполнение домашнего задания 

0-10 «неудовлетворительно» 

«удовлетворительно» 

«хорошо» 

«отлично» 

Выполнение и публичная защита реферата 

0-6 «неудовлетворительно» 

«удовлетворительно» 

«хорошо» 

«отлично» 

Подготовка электронной презентации или слайд-

конспекта по теме/дисциплине 

0-4 «неудовлетворительно» 

«удовлетворительно» 

«хорошо» 

«отлично» 

 

Соответствие критериев оценивания уровню освоения компетенций  

по текущему контролю успеваемости 

Баллы Оценка 

Уровень осво-

ения компе-

тенций 

Критерии оценивания 

0-50 «неудовлетво-

рительно»  

Допороговый 

уровень  

Обучающийся не приобрел знания, умения и 

не владеет компетенциями в объеме, закреп-

ленном рабочей программой дисциплины 

51-69 «удовлетвори-

тельно» 

Пороговый 

уровень 

Не менее 50% заданий, подлежащих теку-

щему контролю успеваемости, выполнены 

без существенных ошибок  

70-84 «хорошо» Базовый  

уровень  

Обучающимся выполнено не менее 75% зада-

ний, подлежащих текущему контролю успе-

ваемости, или при выполнении всех заданий 

допущены незначительные ошибки; обучаю-

щийся показал владение навыками система-

тизации материала и применения его при ре-

шении практических заданий; задания вы-

полнены без ошибок 

85-100 «отлично» Продвинутый 

уровень 

100% заданий, подлежащих текущему кон-

тролю успеваемости, выполнены самостоя-

тельно и в требуемом объеме; обучающийся 

проявляет умение обобщать, систематизиро-

вать материал и применять его при решении 

практических заданий; задания выполнены с 

подробными пояснениями и аргументиро-

ванными выводами 
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Шкала оценок по промежуточной аттестации 

Наименование формы промежу-

точной аттестации 
Баллы Оценка 

Экзамен  0-30 

«неудовлетворительно» 

«удовлетворительно» 

«хорошо» 

«отлично» 

 

Соответствие критериев оценивания уровню освоения компетенций  

по промежуточной аттестации обучающихся 

Баллы Оценка 

Уровень осво-

ения компе-

тенций 

Критерии оценивания 

0-9 

«неудовле-

твори-

тельно» 

Допороговый 

уровень 

Обучающийся не приобрел знания, умения и не 

владеет компетенциями в объеме, закрепленном 

рабочей программой дисциплины; обучаю-

щийся не смог ответить на вопросы 

10-16 
«удовлетво-

рительно» 

Пороговый 

уровень 

Обучающийся дал неполные ответы на во-

просы, с недостаточной аргументацией, практи-

ческие задания выполнены не полностью, ком-

петенции, осваиваемые в процессе изучения 

дисциплины сформированы не в полном объ-

еме. 

17-23 «хорошо» 
Базовый  

уровень 

Обучающийся в целом приобрел знания и  уме-

ния в рамках осваиваемых в процессе обучения 

по дисциплине компетенций; обучающийся от-

ветил на все вопросы, точно дал определения и 

понятия, но затрудняется подтвердить теорети-

ческие положения практическими примерами; 

обучающийся показал хорошие знания по пред-

мету, владение навыками систематизации мате-

риала и полностью выполнил практические за-

дания 

25-30 «отлично» 
Продвинутый 

уровень 

 Обучающийся приобрел знания, умения и 

навыки в полном объеме, закрепленном рабо-

чей программой дисциплины; терминологиче-

ский аппарат использован правильно; ответы 

полные, обстоятельные, аргументированные, 

подтверждены конкретными примерами;  обу-

чающийся проявляет умение обобщать, систе-

матизировать материал и выполняет практиче-

ские задания с подробными пояснениями и ар-

гументированными выводами 
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РАЗДЕЛ 4. Методические материалы, определяющие процедуры 

оценивания знаний, умений, навыков, характеризующих 

этапы формирования компетенций 

 

Процедура оценивания – порядок действий при подготовке и проведении атте-

стационных испытаний и формировании оценки. 

Процедура промежуточной аттестации проходит в соответствии с Положением 

о промежуточной аттестации знаний студентов и учащихся ДГУНХ. 

 Аттестационные испытания проводятся преподавателем (или комиссией пре-

подавателей – в случае модульной дисциплины), ведущим лекционные занятия по 

данной дисциплине, или преподавателями, ведущими практические и лабораторные 

занятия (кроме устного экзамена). Присутствие посторонних лиц в ходе проведения 

аттестационных испытаний без разрешения ректора или проректора по учебной ра-

боте не допускается (за исключением работников университета, выполняющих кон-

тролирующие функции в соответствии со своими должностными обязанностями). В 

случае отсутствия ведущего преподавателя аттестационные испытания проводятся 

преподавателем, назначенным письменным распоряжением по кафедре (структур-

ному подразделению). 

 Инвалиды и лица с ограниченными возможностями здоровья, имеющие нару-

шения опорно-двигательного аппарата, допускаются на аттестационные испытания в 

сопровождении ассистентов-сопровождающих. 

 Во время аттестационных испытаний обучающиеся могут пользоваться про-

граммой дисциплины, а также с разрешения преподавателя справочной и норматив-

ной литературой, непрограммируемыми калькуляторами. 

 Время подготовки ответа при сдаче зачета/экзамена в устной форме должно 

составлять не менее 40 минут (по желанию обучающегося ответ может быть досроч-

ным). Время ответа – не более 15 минут. 

 При подготовке к устному экзамену экзаменуемый, как правило, ведет записи 

в листе устного ответа, который затем (по окончании экзамена) сдается экзаменатору. 

 При проведении устного экзамена экзаменационный билет выбирает сам эк-

заменуемый в случайном порядке. 

 Экзаменатору предоставляется право задавать обучающимся дополнитель-

ные вопросы в рамках программы дисциплины текущего семестра, а также, помимо 

теоретических вопросов, давать задачи, которые изучались на практических занятиях. 

 Оценка результатов устного аттестационного испытания объявляется обуча-

ющимся в день его проведения. При проведении письменных аттестационных испы-

таний или компьютерного тестирования – в день их проведения или не позднее сле-

дующего рабочего дня после их проведения. 

 Результаты выполнения аттестационных испытаний, проводимых в письмен-

ной форме, форме итоговой контрольной работы или компьютерного тестирования, 
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должны быть объявлены обучающимся и выставлены в зачётные книжки не позднее 

следующего рабочего дня после их проведения. 

Итоговыми формами контроля по дисциплине является Экзамен. Экзамен про-

водится в виде письменного ответа на вопросы в экзаменационном билете. Каждому 

студенту предлагается выбрать экзаменационный билет, где имеется 3 вопроса, каж-

дый из которых оценивается максимум на 10 баллов. При оценке ответа на вопрос 

оценивается полнота ответа, точность формулировок, правильное цитирование со-

ответствующих законодательных актов, наличие иллюстративных примеров. 

Подготовка к опросу проводится в ходе самостоятельной работы студентов и 

включает в себя повторение пройденного материала по вопросам предстоящего 

опроса. Помимо основного материала студент должен изучить дополнительную ре-

комендованную литературу и информацию по теме, в том числе с использованием 

Интернет-ресурсов. В среднем, подготовка к устному опросу по одному семинар-

скому занятию занимает от 2 до 3 часов в зависимости от сложности темы и особен-

ностей организации студентом своей самостоятельной работы. Опрос предполагает 

устный ответ студента на один основной и несколько дополнительных вопросов пре-

подавателя. Ответ студента должен представлять собой развёрнутое, связанное, логи-

чески выстроенное сообщение. При выставлении оценки преподаватель учитывает 

правильность ответа по содержанию, его последовательность, самостоятельность 

суждений и выводов, умение связывать теоретические положения с практикой, в том 

числе и с будущей профессиональной деятельностью. 

Методика оценивания ответов на устные вопросы 

Баллы Оценка Показатели Критерии 

8 - 10 «Отлично» 

1. Полнота данных 

ответов; 

2. Аргументирован-

ность данных отве-

тов; 

3. Правильность от-

ветов на вопросы; 

4. и т.д. 

Обучающийся полно и аргументировано отвечает 

на вопрос; обнаруживает понимание материала, 

может обосновать свои суждения, применить зна-

ния на практике, привести необходимые примеры 

не только по учебнику, но и самостоятельно со-

ставленные; излагает материал последовательно и 

правильно. 

6 - 7 «Хорошо» 

Обучающийся дает ответ, удовлетворяющий тем 

же требованиям, что и для оценки «отлично», но 

допускает 1-2 ошибки, которые сам же исправ-

ляет. 

3 - 5 
«Удовлетво-

рительно» 

Обучающийся обнаруживает знание и понимание 

основных положений данного задания, но изла-

гает материал неполно и допускает неточности в 

определении понятий или формулировке правил;  

не умеет достаточно глубоко и доказательно 

обосновать свои суждения и привести свои при-

меры; излагает материал непоследовательно и до-

пускает ошибки. 
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0 - 2 

«Неудовле-

твори-

тельно» 

Обучающийся обнаруживает незнание ответа на 

соответствующее задание, допускает ошибки в 

формулировке определений и правил, искажаю-

щие их смысл, беспорядочно и неуверенно изла-

гает материал; отмечаются такие недостатки в 

подготовке обучающегося, которые являются се-

рьезным препятствием к успешному овладению 

последующим материалом. 

 

Тест – это объективное стандартизированная форма контроля знаний студен-

тов. Тестовое задание состоит из определенного преподавателем количества задач, 

которые предъявляются в течение установленного промежутка времени. В базе тесто-

вых заданий используются следующие формы тестовых заданий: задания открытой 

формы, задания закрытой формы, задания на установление соответствия, задания на 

установление правильной последовательности.  

Методика оценивания выполнения тестов 

Баллы Оценка Показатели Критерии 

8 - 10 «Отлично» 
1. Полнота выпол-

нения практиче-

ского задания; 

2. Своевремен-

ность выполнения 

задания; 

3. Последователь-

ность и рацио-

нальность выпол-

нения задания; 

4. Самостоятель-

ность решения; 

5. и т.д. 

Выполнено 85-100% заданий предложенного те-

ста, в заданиях открытого типа дан полный, раз-

вернутый ответ на поставленный вопрос. 

6 - 7 «Хорошо» 

Выполнено 75-84% заданий предложенного теста, 

в заданиях открытого типа дан полный, разверну-

тый ответ на поставленный вопрос, однако были 

допущены неточности в определении понятий, 

терминов. 

3 - 5 
«Удовлетво-

рительно» 

Выполнено 60-74% заданий предложенного теста, 

в заданиях открытого типа дан неполный, развер-

нутый ответ на поставленный вопрос. 

0 - 2 
«Неудовле-

творительно» 

Выполнено менее 60% заданий предложенного 

теста, на поставленные вопросы ответ отсут-

ствует или неполный, допущены существенные 

ошибки в теоретическом материале (понятиях, 

терминах). 

 

Решение типовых и ситуационных заданий нацелено на формирование у сту-

дента соответствующих практических умений. Решение предлагаемых заданий явля-

ется средством текущего контроля приобретенных в течение семестра при самостоя-

тельной работе знаний и навыков студентов, а также необходимо для самооценки сту-

дентами их подготовленности по теме. По теме необходимо решить (и предъявить для 

проверки) все предлагаемые примеры. Изложение решения задач должно быть крат-

ким, не загромождено текстовыми формулировками используемых утверждений и 

определений; простые преобразования и арифметические выкладки пояснять не сле-

дует.  
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Степень подробности изложения решений задач должна соответствовать сте-

пени подробности решения примеров в соответствующих разделах теоретических ма-

териалов. Ключевые идеи решения следует обосновывать ссылкой на использован-

ные утверждения и приводить номера соответствующих формул.  

Методика оценивания выполнения типовых и ситуационных задач 

Баллы  Оценка Показатели  Критерии  

8 - 10 «Отлично» 

1. Полнота выполне-

ния практического за-

дания; 

2. Своевременность 

выполнения задания; 

3. Последователь-

ность и рациональ-

ность выполнения за-

дания; 

4. Самостоятельность 

решения; 

5. и т.д. 

Задание решено самостоятельно. При этом со-

ставлен правильный алгоритм решения зада-

ния, в логических суждениях и решении нет 

ошибок, задача решена рациональным спосо-

бом. Получен правильный ответ. Ясно описан 

способ решения. 

6 - 7 «Хорошо» 

Задание решено с небольшими подсказками 

преподавателя. При этом составлен правиль-

ный алгоритм решения задания, в логических 

суждениях и решении нет существенных оши-

бок, задача решена неоптимальным способом 

или допущено не более двух несущественных 

ошибок, получен верный ответ.  

3 - 5 
«Удовлетво-

рительно» 

Задание решено с помощью преподавателя. 

При этом задание понято правильно, в логиче-

ских суждениях и решении нет существенных 

ошибок, за исключением некоторых ошибок в 

расчетах, задание решено не полностью. 

0 - 2 
«Неудовле-

творительно» 
Задание не решено. 

 

Кейс представляет собой проблемную ситуацию, предлагаемую студентам в ка-

честве задачи для анализа и поиска решения. Обычно кейс содержит схематическое 

словесное описание ситуации, статистические данные, а также мнения и суждения о 

ситуациях, которые трудно предсказать или измерить. Кейс, охватывает такие виды 

речевой деятельности как чтение, говорение и письмо. Кейсы наглядно демонстри-

руют, как на практике применяется теоретический материал. Данный материал необ-

ходим для обсуждения предлагаемых тем, направленных на развитие навыков обще-

ния и повышения профессиональной компетенции. Зачастую в кейсах нет ясного ре-

шения проблемы и достаточного количества информации.  

Типы кейсов: структурированный кейс, в котором дается минимальное количе-

ство дополнительной информации; маленькие наброски, содержащие, как правило, 1-

10 страниц текста; большие неструктурированные кейсы объемом до 50 страниц.  

Способы организации разбора кейса: ведет преподаватель; ведет студент; 

группы студентов представляют свои варианты решения; письменная домашняя ра-

бота.  

Для успешного анализа кейсов следует придерживаться ряда принципов: ис-

пользуйте знания, полученные в процессе лекционного курса; внимательно читайте 
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кейс для ознакомления с имеющейся информацией, не торопитесь с выводами; не 

смешивайте предположения с фактами.  

Анализ кейса должен осуществляться в определенной последовательности: вы-

деление проблемы; поиск фактов по данной проблеме; рассмотрение альтернативных 

решений; выбор обоснованного решения.  

При проведении письменного анализа кейса основное требование, предъявляе-

мое к нему, – краткость. 

Методика оценивания выполнения кейс-задач 

Баллы Оценка Показатели  Критерии  

8 - 10 «Отлично» 

1. Полнота решения 

кейс-задач; 

2. Своевременность 

выполнения кейс-за-

дач; 

3. Самостоятель-

ность решения; 

4. и т.д. 

Выполнены все требования к решению кейс-

задач. Продемонстрировано умение работать с 

информацией, получать дополнительную ин-

формацию, формировать и отстаивать свою 

точку зрения, находить оптимальный вариант 

решения.  

6 - 7 «Хорошо» 

Выполнены все требования к решению кейс-

задач, но с некоторыми недочетами. Проде-

монстрировано умение работать с информа-

цией, получать дополнительную информацию. 

Недостаточно проявлены навыки формирова-

ния и отстаивания своей точки зрения, нахож-

дения оптимального варианта решения.  

3 - 5 
«Удовлетво-

рительно» 

Решение кейс-задач выполнено с помощью 

преподавателя, в решении нет существенных 

ошибок, однако задание решено не полностью. 

Отсутствуют навыки умения моделировать ре-

шения в соответствии с заданием.  

0 - 2 
«Неудовле-

творительно» 
Кейс-задача не решена. 

 

Для подготовки реферата (доклада) необходимо выбрать тему из имеющихся в 

рабочей программе списков. Желательно, чтобы тема была интересна докладчику и 

вызывала желание качественно подготовить материалы. Подготовка реферата (до-

клада) предполагает определение цели реферата (доклада); подбор необходимого ма-

териала, определяющего содержание реферата (доклада); составление плана реферата 

(доклада), распределение собранного материала в необходимой логической последо-

вательности.  

Композиция реферата (доклада) имеет вступление, основную часть и заключе-

ние. Вступление должно содержать: название реферата (доклада); сообщение основ-

ной идеи; современную оценку предмета изложения; краткое перечисление рассмат-

риваемых вопросов; интересную для слушателей форму изложения.  

Основная часть, в которой необходимо раскрыть суть темы, обычно строится 

по принципу отчёта. Задача основной части: представить достаточно данных для того, 

чтобы слушатели заинтересовались темой.  
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Заключение – чёткое обобщение и краткие выводы по излагаемой теме. 

Методика оценивание выполнения рефератов (докладов) 

 

Электронная презентация - это файл, в который собраны демонстрационные ма-

териалы, подготовленные в виде компьютерных слайдов. При наличии необходимого 

технического оборудования эти слайды можно проецировать на экран в увеличенном 

виде. Назначение презентации - передача или представление аудитории новой для нее 

информации, т.е. в общепринятом понимании презентация - это демонстрационные 

материалы для публичного выступления.  

Методика оценивания выполнения презентаций 
Баллы Оценка Показатели Критерии 

4 «Отлично» 

1. Полнота выпол-

нения презентаций; 

2. Раскрытие темы; 

3. Логика построе-

ния; 

4. Своевременность 

выполнения; 

5. Правильность 

ответов на вопросы; 

Выполнены все требования к составлению презен-

таций: дизайн слайдов, логика изложения матери-

ала, текст хорошо написан и сформированные идеи 

ясно изложены и структурированы 

3 «Хорошо» 

Основные требования к презентациям выполнены, 

но при этом допущены недочеты. В частности, име-

ются неточности в изложении материала; отсут-

ствует логическая последовательность в сужде-

ниях; не выдержан объем презентации 

Баллы Оценка  Показатели Критерии 

6 «Отлично» 

1. Актуальность 

темы; 

2. Анализ про-

блемы; 

3. Логика изложе-

ния; 

4. Раскрытие темы; 

5. Обоснованность 

выводов; 

6. Ответы на допол-

нительные вопросы. 

Выполнены все требования к написанию и за-

щите реферата: обозначена проблема и обосно-

вана её актуальность, сделан краткий анализ раз-

личных точек зрения на рассматриваемую про-

блему и логично изложена собственная позиция, 

сформулированы выводы, тема раскрыта полно-

стью, выдержан объём, соблюдены требования к 

внешнему оформлению, даны правильные от-

веты на дополнительные вопросы. 

4-5 «Хорошо» 

Основные требования к реферату и его защите 

выполнены, но при этом допущены недочеты. В 

частности, имеются неточности в изложении ма-

териала; отсутствует логическая последователь-

ность в суждениях; не выдержан объем реферата; 

имеются упущения в оформлении; на дополни-

тельные вопросы при защите даны неполные от-

веты. 

2-3 
«Удовлетвори-

тельно» 

Имеются существенные отступления от требова-

ний к реферату. В частности: тема освещена 

лишь частично; допущены фактические ошибки 

в содержании реферата или при ответе на допол-

нительные вопросы. 

0-1 
«Неудовлетвори-

тельно» 

Тема освоена лишь частично; допущены грубые 

ошибки в содержании реферата или при ответе 

на дополнительные вопросы; обнаруживается 

существенное непонимание проблемы. 
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2 
«Удовлетвори-

тельно» 

6. и т.д. Имеются существенные отступления от требова-

ний к презентациям. В частности: тема освещена 

лишь частично; допущены фактические ошибки в 

содержании презентаций или при ответе на допол-

нительные вопросы. 

0-1 
«Неудовлетво-

рительно» 

Тема презентации не раскрыта, обнаруживается су-

щественное непонимание проблемы 

 

Результаты контрольной работы показывают полученные обучающимся теоре-

тические знания и закрепленные практические навыки по основным темам дисци-

плины. 

При подготовке к контрольной работе обучающийся должен освоить теорети-

ческий материал, повторить материал лекционных и практических занятий, материал 

для самостоятельной работы по указанным преподавателям темам. 

Методика оценивания выполнения контрольной работы 
Баллы  Оценка Показатели Критерии 

28-30 

«Отлично» 

1. Полнота ответов 

на вопросы. 

2. Своевременность 

выполнения. 

3. Правильность от-

ветов на вопросы по 

контрольной работе. 

4. и т.д. 

Контрольная работа обучающимся выполнена 

полностью, в решении нет ошибок (возможна 

одна неточность, описка, не являющаяся след-

ствием непонимания материала). 

25-27 

«Хорошо» 

Контрольная работа выполнена обучающимся 

полностью, но обоснования шагов решения не-

достаточны, допущена одна негрубая ошибка 

или два-три недочета в оценках, если эти виды 

работы не являлись специальным объектом про-

верки. 

11-24 

«Удовлетвори-

тельно» 

Обучающийся допустил более одной грубой 

ошибки или более двух-трех недочетов в оцен-

ках, но студент владеет обязательными умени-

ями по проверяемой теме. 

0-10 «Неудовлетво-

рительно» 

Обучающийся показал полное отсутствие обяза-

тельных знаний и умений по проверяемой теме. 
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