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1. Место и цели дисциплины (модуля) в структуре ОПОП
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Дисциплина  «Управление  человеческими  ресурсами»  относится  к  базовой  части  Б1
ОПОП  по  направлению  подготовки  38.03.02  Менеджмент.  Трудоемкость  дисциплины
составляет 4 зачетные единицы.

Целями освоения дисциплины являются:
Изучение  дисциплины  «Управление  человеческими  ресурсами»  обеспечивает  основу

подготовки бакалавров в области менеджмента в части выработки компетенций, необходимых в
управленческой деятельности.

2. Планируемые результаты обучения по дисциплине (модулю), соотнесенные с
планируемыми результатами освоения образовательной программы (компетенциями

выпускников)

Формируемые компетенции Планируемые результаты обучения по дисциплине
(модулю), характеризующие этапы формирования

компетенций
ОПК-3 (способность

проектировать организационные
структуры, участвовать в

разработке стратегий управления
человеческими ресурсами

организаций, планировать и
осуществлять мероприятия,
распределять и делегировать
полномочия с учетом личной

ответственности за
осуществляемые мероприятия)

З1 (ОПК-3) Знать основные экономические понятия и
критерии  определения  эффективности  хозяйственно-
экономической деятельности;
З2 (ОПК-3) Знать основы обеспечения экономической
безопасности  государства,  общества,  личности;
уровнях  и  объектах  экономической  безопасности,
методах ее обеспечения. 
У1 (ОПК-3)  Уметь анализировать  состояние
экономической безопасности организации и правильно
определять  роль  защиты  информации  в  ее
обеспечении;
У2  (ОПК-3)  Уметь анализировать  экономическую
информацию,  возникающую  в  процессе
производственно-хозяйственной  деятельности,  и
вырабатывать  рекомендации  по  экономической
целесообразности ее защиты.
В1 (ОПК-3)  Владеть методиками  оценки
конкурентноспособности  национальных  экономик,
отдельных отраслей и предприятий.

ПК-1 (владение навыками
использования основных теорий

мотивации, лидерства и власти для
решения стратегических и

оперативных управленческих задач,
а также для организации групповой
работы на основе знания процессов

групповой динамики и принципов
формирования команды, умение
проводить аудит человеческих

ресурсов и осуществлять
диагностику организационной

культуры)

З1  (ПК-1)  Знать теории  мотивации,  лидерства  и
власти. 
У1  (ПК-1)  Уметь проводить  анализ  человеческих
ресурсов  и  определять  содержание  организационной
культуры.
В1 (ПК-1)  Владеть инструментами  аудита
человеческих ресурсов;
В2 (ПК-1) Владеть навыками формирования программ
мотивации и их реализации;
В3 (ПК-1)  Владеть методами  управления
человеческими ресурсами.

ПК-2 (владение различными З1  (ПК-2)  Знать основные  понятия  деятельностной
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Формируемые компетенции Планируемые результаты обучения по дисциплине
(модулю), характеризующие этапы формирования

компетенций
способами разрешения

конфликтных ситуаций при
проектировании межличностных,

групповых и организационных
коммуникаций на основе
современных технологий

управления персоналом, в том числе
в межкультурной среде)

концепции психики и сознания. 
У1  (ПК-2)  Уметь давать  психолого-педагогическую
характеристику  личности  (её  темперамента,
способностей),  интерпретацию  собственного
психического состояния.
В1  (ПК-2)  Владеть методиками  саморегуляции
протекания  основных  психологических  функций  в
различных условиях деятельности.

3. Структура и содержание дисциплины (модуля)

Объем дисциплины (модуля) для очной формы обучения составляет 4 зачетных единицы,
всего  144  часа,  из  которых  66  часов  составляет  контактная  работа  обучающегося  с
преподавателем (32 часа занятия лекционного типа, (32 часа занятия семинарского типа, 2 часа
текущий  контроль),  36  часов  отводится  на  проведение  мероприятий  по  промежуточной
аттестации, 42 часа составляет самостоятельная работа обучающегося.

Объем  дисциплины  (модуля)  для  заочной  формы  обучения  составляет  4  зачетных
единицы, всего 144 часа, из которых 20 часов составляет контактная работа обучающегося с
преподавателем (8 часов занятия лекционного типа, 10 часов занятия семинарского типа, 2 часа
текущий  контроль),  9  часов  отводится  на  проведение  мероприятий  по  промежуточной
аттестации, 115 часов составляет самостоятельная работа обучающегося.

Наименование и 
краткое 
содержание 
разделов и тем 
дисциплины 
(модуля), 

форма
промежуточной
аттестации  по
дисциплине
(модулю)

Всего
(часы)

В том числе
Контактная работа (работа во взаимодействии с
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Тема 1.1. 
Человеческие 
ресурсы 
организации как 
объект управления

6 0 11 2 0
0,
5

2 0
0,
5

0 0 0 4 0 1 2 0 10

Тема 1.2. Принципы,
цели и методы 
управления 
человеческими 
ресурсами

8 0 11 2 0
0,
5

2 0
0,
5

0 0 0 4 0 1 4 0 10

Тема 1.3. Стратегия 
управления 
человеческими 
ресурсами и 

8 0 11 2 0 0,
5

2 0 0,
5

0 0 0 4 0 1 4 0 10
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Наименование и 
краткое 
содержание 
разделов и тем 
дисциплины 
(модуля), 

форма
промежуточной
аттестации  по
дисциплине
(модулю)

Всего
(часы)

В том числе
Контактная работа (работа во взаимодействии с
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кадровая политика

Тема 2.1. 
Планирование 
работы с 
персоналом 
организации

8 0 11 2 0
0,
5

2 0
0,
5

0 0 0 4 0 1 4 0 10

Тема 2.2. Набор и 
отбор персонала 

8 0 11 2 0
0,
5

2 0
0,
5

0 0 0 4 0 1 4 0 10

Тема 2.3. Адаптация
персонала

12 0 11 4 0
0,
5

4 0
0,
5

0 0 0 8 0 1 4 0 10

Тема 2.4. Развитие 
персонала. 
Обучение, 
переподготовка и 
повышение 
квалификации

12 0 13 4 0 1 4 0 1 0 0 0 8 0 2 4 0 11

Тема 2.5. Оценка 
результатов 
деятельности 
персонала 
организации

12 0 13 4 0 1 4 0 1 0 0 0 8 0 2 4 0 11

Тема 2.6. 
Управление 
карьерой 

12 0 13 4 0 1 4 0 1 0 0 0 8 0 2 4 0 11

Тема 2.7. 
Организация 
управления 
человеческими 
ресурсами

12 0 14 4 0 1 4 0 2 0 0 0 8 0 3 4 0 11

Тема 2.8. Оценка 
затрат на персонал и
эффективности 
управления 
человеческими 
ресурсами

8 0 14 2 0 1 2 0 2 0 0 0 4 0 3 4 0 11

Контроль 
самостоятельной 
работы

2 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 2 0 0 0

Промежуточная 
аттестация - 
экзамен

36 0 9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

ИТОГО: 144 0 144 32 0 8 32 0 10 0 0 0 66 0 20 42 0 115
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Содержание дисциплины (модуля):

РАЗДЕЛ 1. Система управления человеческими ресурсами
Тема 1.1. Человеческие ресурсы организации как объект управления.
Понятие человеческих ресурсов, социально-экономическая сущность категории «человеческие
ресурсы»; количественные и качественные характеристики человеческих ресурсов; взаимосвязь
с категориями «труд», «рабочая сила» и «трудовой потенциал». Взаимосвязь понятий «рынок
труда», «рынок рабочей силы», «рынок трудовых ресурсов». 
Содержание понятия «персонал  организации».  Структура  персонала организации.  Категории
персонала на предприятии.  Факторы, влияющие на наличие основных категорий работников
организации и их соотношение. 
Тема 1.2. Принципы, цели и методы управления человеческими ресурсами
Понятие, состав и характеристика функций управления человеческими ресурсами. Разделение
функций управления персоналом между линейными и функциональными подразделениями.
Основные  требования,  предъявляемые  к  системе  управления  организации  и  персоналом.
Объективные основы организации управления человеческими ресурсами. 
Цели,  задачи  и  принципы  управления  персоналом  организации.  Методы  управления
человеческими  ресурсами:  экономические,  социальные,  психологические,  организационно-
административные,  их  сущность  и  области  применения.  Важнейшие  принципы  (правила)
управления человеческими ресурсами.
Тема 1.3. Стратегия управления человеческими ресурсами и кадровая политика 
Ориентация персонала на  полное раскрытие интеллектуального и  физического потенциала -
важнейшая задача стратегического и оперативного управления. Понятие стратегии управления
персоналом. Выработка стратегии работы с персоналом. Взаимосвязь и соотношение стратегий
развития персонала и организации. Факторы, обусловливающие выбор стратегии управления
персоналом.
Кадровая  политика  организации:  понятие,  сущность  и  основные элементы.  Место кадровой
политики в стратегии бизнеса.  Субъекты и объекты кадровой политики.  Цели и приоритеты
современной  кадровой  политики.  Факторы,  обусловливающие  выбор  кадровой  политики.
Соотношение  философии  бизнеса,  целей  организации  и  кадровой  политики.  Механизм
разработки  кадровой  политики  организации.  Специфика  кадровой  политики  в  крупных  и
мелких организациях. 

РАЗДЕЛ 2. Работа с персоналом 
Тема 2.1. Планирование работы с персоналом организации
Оценка  потенциала  работников  и  организации.  Основные  блоки  планирования  персонала.
Оценка  наличных  ресурсов:  прогноз  и  определение  количественных  и  качественных
потребностей в персонале. 
Сущность и содержание стратегического и оперативного планирования работы с персоналом. 
Цели, задачи и сущность кадрового планирования на предприятии. Характеристика кадрового
планирования. Объект кадрового планирования и принципы его организации на предприятии.
Функции подразделений по планированию кадровой работы на предприятии. 
Виды оценки потребности в персонале. Расчет долгосрочной потребности в персонале. Анализ
рабочих мест и методы анализа.
Тема 2.2. Набор и отбор персонала 
Набор  персонала  как  процесс.  Политика  набора  персонала.  Выбор  источников  набора
персонала. 
Исследование внешнего и внутреннего рынка труда. Внешние и внутренние источники набора.
Критерии для принятия решения о привлечении персонала. 
Современные  формы  и  методы  поиска  и  найма  работников.  Методы  и  технология  поиска,
оценки и отбора кадров.
Отбор (селекция) персонала: понятие и методика проведения. 
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Цели отбора персонала и содержание типовых этапов отбора. Организация процедуры отбора.
Методы оценивания претендентов на вакантную должность (рабочее место).
Методы оценки кандидатов при приеме на работу: интервью, анализ документов, тестирование,
использование центров оценки персонала. Принципы применения методов оценки кандидатов
при приеме на работу.
Тема 2.3. Адаптация персонала
Ориентация и адаптация персонала: содержание понятий. Характеристика процесса адаптации.
Классификация  факторов,  влияющих  на  продолжительность  адаптационного  периода.
Организация процесса адаптации. Анализ проблемы адаптации.
Виды адаптации работника. Первичная и вторичная адаптация. Факторы трудовой адаптации.
Формальные  и  неформальные  методы  ускорения  адаптации.  Объективные  и  субъективные
показатели  степени  адаптирования  работников.  Система  управления  адаптацией,
профессиональная  и  социальная  адаптация  в  коллективе.  Условия  успешной  адаптации.
Структурные  элементы  организации  трудовой  адаптации.  Информационное  обеспечение
процесса управления адаптацией. Включение персонала в организационную культуру. 
Тема 2.4. Развитие персонала. Обучение, переподготовка и повышение квалификации.
Профессиональное развитие персонала - понятие и принципы, обусловливающие потребность в
развитии. 
Формы  и  методы  перемещения  работников.  Виды  трудовых  перемещений  и  особенности
управления  ими.  Использования  оценки  качества  персонала  и  результативности  труда  в
управлении перемещениями. 
Создание  резервов  кадров  на  выдвижение.  Цели  и  задачи  создания  резерва  и  выдвижения.
Формы  и  методы,  используемые  в  процессе  создания  резерва  кадров.  Резерв  кадров  на
выдвижения: состав основных нормативных документов и их содержание.
Содержание форм обучения: на рабочем месте, вне рабочего места, около рабочего места. Их
преимущества и недостатки. 
Формы и виды повышения квалификации персонала: состав, содержание и взаимосвязь. 
Тренинг персонала. Формы взаимосвязи учреждения (организации, предприятия) с учебными
заведениями.  Практические  занятия  проводятся  в  научно-исследовательской  лаборатории
методов развития открытого непрерывного образования.
Тема 2.5. Оценка результатов деятельности персонала организации
Цели и задачи оценки персонала.  Ее виды, методы и критерии оценки.  Условия проведения
оценки. Основные подходы к оценке: по результату, оценка поведения, рейтинги успешности,
процедуры  ранжирования.  Методы  оценки  труда.  Методы  индивидуальной  оценки:  анкеты,
метод заданного выбора,  шкалы  рейтингов,  описательные  методы оценки,  метод оценки по
решающей  ситуации,  шкалы  наблюдения  за  поведением.  Методы  групповой  оценки:  метод
классификаций, сравнение по парам, метод заданного распределения. Выбор метода оценки и
проблемы, возникающие при оценке труда.
Центры  оценки  (ЦО):  история,  предпосылки  и  принципы  метода.  Место  центра  оценки  в
кадровом менеджменте.  Этапы  построения  и  проведения  программы  ЦО.  Основные  формы
работы с персоналом по итогам оценки. Беседа с работниками: сообщение результатов оценки. 
Аттестация руководителей и специалистов: цели, задачи, назначения. Методология и процедура
аттестации работников государственных предприятий и учреждений. Взаимосвязь аттестации
рабочих  мест  служащих  с  аттестацией  руководителей  и  специалистов.  Опыт  проведения
аттестации в западных фирмах. 
Тема 2.6. Управление карьерой
Понятия трудового пути и карьеры. Этапы карьеры и их содержание. Планирование трудовой
карьеры.  Цели  и  задачи  прогнозирования  карьеры.  Оценочный  подход  к  развитию  и
планированию карьеры. 
Принципы  и  процедуры  служебного  роста  на  отечественных  и  зарубежных  предприятиях.
Планирование индивидуального служебного продвижения.
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Планирование и обеспечение индивидуального служебного продвижения. Практика России и
опыт других стран. 
Проблемы  развития  карьеры  и  программы  поддержки.  Основные  направления  успеха  в
продвижении работника по служебной лестнице. 
Тема 2.7. Организация управления человеческими ресурсами
Роль  службы  управления  человеческими  ресурсами  в  развитии  организации.  Принципы,
функции и организационная структура службы управления персоналом. Процедуры и операции
по  управлению  человеческими  ресурсами.  Традиционная  организационная  структура
управления  персоналом  на  предприятии:  отдел  кадров  и  его  место  в  системе  управления
персоналом. 
Кадровые технологии: операции и процедуры. Основные нормы и нормативы, используемые в
практике управления персоналом. Правила оформления документов, используемых в процессе
управления персоналом. 
Определение необходимой численности специалистов по управлению персоналом предприятия.
Требования к руководителю службы управления персоналом. 
Принятие  кадровых  решений  и  ответственность  руководителя.  Полномочия  и  компетенция
директора (управляющего) по персоналу.
Состав  и  структура  службы  управления  персоналом.  Основные  характеристики  персонала
управления, компетентность, опыт, квалификация образования, личные качества. 
Тема  2.8.  Оценка  затрат  на  персонал  и  эффективности  управления  человеческими
ресурсами
Понятие об оценке эффективности управления человеческими ресурсами. Содержание понятия
«затраты  на  персонал».  Значение  и  задачи  регулирования,  планирования,  учета  и  контроля
затрат на персонал.
Состав  затрат  на  персонал.  Прямые  и  косвенные  затраты  на  персонал.  Анализ  затрат  на
персонал и их планирование в рамках общих затрат на производство. Содержание понятия и
способ расчета  удельных затрат на  персонал.  Факторы, влияющие на  величину расходов на
персонал организации.
Расчет эффективности затрат на персонал. Обобщающие и частные показатели эффективности
затрат на персонал. Критерии оптимальности принимаемых решений. 
Оценка  эффективность  затрат  на  персонал.  Соотношение  экономической  и  социальной
эффективности управления персоналом.

4. Образовательные технологии
Конкретные  формы,  методы  и  средства  организации  и  проведения  образовательного

процесса могут быть следующими:
Неимитационные технологии обучения:
- лекция и ее разновидности (проблемная лекция, лекция-беседа, лекция с применением

обратной связи);
- семинар;
- подготовка докладов по темам дисциплины;
- контрольная работа;
- письменное тестирование.
Неигровые имитационные технологии:
- анализ конкретных ситуаций;
- групповые дискуссии.
Игровые имитационные технологии:
- презентации;
- деловые игры (аттестационные, дидактические).

5. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы обучающихся
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Самостоятельная  работа  проводится  с  целью  углубления  знаний  по  дисциплине  и
предусматривает:

- повторение пройденного учебного материала, чтение рекомендованной литературы;
- подготовку к практическим занятиям;
- выполнение общих и индивидуальных домашних заданий;
- работу с Интернет и прочими электронными источниками;
- подготовку к сдаче экзамена.

Планирование времени на самостоятельную работу важно осуществлять на весь семестр,
предусматривая при этом повторение пройденного материала.

Самостоятельная работа студентов, прежде всего, заключатся в изучении литературы,
дополняющей материал, излагаемый в лекционной части курса. Необходимо овладеть навыками
библиографического поиска, в том числе в сетевых Интернет-ресурсах, научиться сопоставлять
различные точки зрения и определять методы исследований.

Предполагается,  что,  прослушав  лекцию,  студент  должен  ознакомиться  с
рекомендованной литературой из основного списка, затем обратится к источникам, указанным в
библиографических  списках  изученных  книг,  осуществит  поиск  и  критическую  оценку
материала на сайтах Интернет, соберет необходимую информацию. 

Существует несколько методов работы с литературой.
Один из них – метод повторения: смысл прочитанного текста можно заучить наизусть.

Простое повторение воздействует на память механически и поверхностно. Полученные таким
путем сведения легко забываются.

Наиболее  эффективный метод –  метод осознанного  запоминания:  прочитанный текст
нужно  подвергнуть  большей,  чем  простое  заучивание,  обработке.  Чтобы  основательно
обработать  информацию,  важно  произвести  целый  ряд  мыслительных  операций:
прокомментировать  новые  данные;  оценить  их  значение;  поставить  вопросы;  сопоставить
полученные сведения с ранее известными.

Для улучшения обработки информации очень важно устанавливать осмысленные связи,
структурировать  новые  сведения.  Изучение  научной,  учебной  и  иной  литературы  требует
ведения  рабочих  записей.  Форма  записей  может  быть  весьма  разнообразной:  простой  или
развернутый план, тезисы, цитаты, конспект.

При  подготовке  к  промежуточной  аттестации  по  дисциплине следует
руководствоваться  перечнем  вопросов  для  подготовки  к  экзамену  по  курсу.  При  этом
необходимо уяснить суть основных понятий дисциплины.

Задания для самостоятельной работы: 
1. Сформулируйте миссию и девиз организации.
2. Назовите  конкретные цели,  отражающие миссию (технологические,  организационные,

кадровые, во взаимодействии с другими организациями).
3. Охарактеризуйте возможных партнеров организации.
4. Опишите желаемого сотрудника организации
5. Сформулируйте основные корпоративные правила: 
6. - в области отбора, обучения и продвижения персонала, 
7. - в области стимулирования труда.
8. Предложите программу кадровых мероприятий.
9. Для каких целей предназначено кадровое планирование?
10. Раскройте содержание оперативного плана работы с персоналом.
11. В чем заключаются стратегические цели планирования персонала?
12. Раскройте содержание количественного и качественного планирования персонала.
13. Изложите виды потребности в персонале и раскройте их содержание.
14. Изложите схематически сущность планирования потребности в персонале.
15. Раскройте содержание методов определения планирования в персонале.
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16. Определите разницу между планированием персонала и  определением потребности в
персонале.

17. Назовите и охарактеризуйте методы расчета количественной потребности в персонале.
18. Опишите схему планирования расходов на персонал.
19. Почему управление увольнением специалисты рассматривают как одну из важнейших

функций управления персоналом?  
20. Рассмотрите законодательные основы различных видов увольнения персонала. 
21. Что такое «текучесть кадров»? Как ее можно определить? О каких кадровых проблемах

может говорить показатель текучести кадров?
22. Разработайте программу по сокращению текучести кадров для конкретной организации.
23. Какие затраты несет организация в связи с высвобождением сотрудников?
24. Каковы задачи и принципы планирования сокращения персонала?
25. Какие существуют методы сокращения численности персонала организации?
26. Дайте  характеристику  основным  направлениям  работы  с  увольняющимися

сотрудниками. 
27. Каковы  особенности  и  задачи  кадровой  службы  при  увольнении  из  организации

вследствие ухода на пенсию? 
28. Какие существуют способы регулирования занятости персонала на предприятии?
29. Проанализируйте  отечественный  и  зарубежный  опыт  работы  с  увольняющимися

сотрудниками, с сотрудниками предпенсионного и пенсионного возраста.
30. Как  избежать  «проблемных»  увольнений,  т.е.  тех  увольнений,  которые  создают

организации серьезные последствия? 
31. Составьте  план  «заключительного  интервью»  с  увольняющимся  сотрудником.

Разработать бланк анкеты «заключительного интервью».
32. Как осуществлять наставничество и обучение на рабочем месте?
33. Как повысить продуктивность работы с помощью учебных курсов?
34. Как проводить развивающее обучение?
35. Назовите  критерии,  по  которым  Вы  могли  бы  оценить  эффективность  программ

обучения персонала?
36. Сформулируете проблемы, противоречия и конфликты, возникающие в организации в

области обучения персонала.
37. На  основании  какой  информации  можно  судить  о  степени  соответствия  политики

обучения целям и задачам организации?
38. Разработайте программу обучения для определенной категории работников.
39. Как связано управление карьерой и управление персоналом?
40. Какие основные задачи решаются в ходе планирования и реализации карьеры?
41. Перечислите основные условия управления карьерой
42. Назовите и охарактеризуйте основные модели деловой карьеры.
43. Что  такое  конкурентоспособность  работника,  какие  факторы  оказывают  влияние  на

конкурентоспособность работника?
44. Каким образом можно осуществлять планирование своей карьеры?
45. Какие карьерные стратегии наиболее предпочтительны для:

 крупной коммерческой организации?
 малой «семейной» фирмы?
 бюджетной организации?
 государственной и муниципальной службы

46. Сформулируйте цель и место работы с резервом в управлении персоналом.
47. Дайте классификацию кадрового резерва.
48. Назовите источники формирования кадрового резерва.
49. Каковы критерии формирования и востребованности кадрового резерва в организации?
50. Каковы принципы формирования кадрового резерва?
51. Назовите и охарактеризуйте этапы работы с кадровым резервом.
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52. Назовите формы и методы практической подготовки кадрового резерва.
53. Выделите показатели эффективности работы с кадровым резервом в организации.
54. Раскройте понятие оценки персонала. 
55. Опишите основные цели и предмет оценки персонала.
56. Каковы требования к технологии оценки персонала и способы их достижения?
57. Охарактеризуйте методы оценки персонала.
58. Как Вы понимаете планирование оценки персонала, что является его результатом?
59. В чем заключается технологизация оценки персонала?
60. Что представляют собой алгоритмы технологии оценки персонала?
61. Опишите структуру и содержание отчета об оценке персонала?
62. Как представляются данные о результатах оценки персонала?
63. Приведите пример показателей критериев и шкал для оценки персонала.
64. Опишите схему сбора экспертных оценок.
65. Что представляют собой средства технологии оценки персонала?
66. Как соотносятся понятия «оценка» и «аттестация» персонала?
67. Назовите доводы «за» и «против» внедрения системы аттестации.
68. Охарактеризуйте структуру процесса аттестации.
69. Раскройте  понятие  «управленческое  кадровое  решение»  и  изложите  кратко  его

содержание.
70. Какие параметры характеризуют кадровые решения?
71. Изложите основные требования к принятию кадровых решений.
72. В чем состоит сущность принятия кадрового решения методом «мозговой атаки»?
73. Перечислите научные методы принятия кадровых решений и дайте им характеристику.
74. В чем заключается  смысл и содержание применения методов групповой дискуссии в

процессе принятия кадровых решений?
75. Подготовьте  сообщение  о  зарубежном  опыте  принятия  кадровых  решений

(американский,  английский  или  европейский).  В  чем  заключаются  их  особенности?
Насколько зарубежный опыт принятия кадровых решений может быть адаптирован на
российских предприятиях?

Примерные темы рефератов по дисциплине:
1. Основные функции управления человеческими ресурсами 
2. Труд как основа управления человеческими ресурсами 
3. Принципы управления человеческими ресурсами 
4. Основные роли специалистов по человеческим ресурсам 
5. Факторы и пути формирования трудовых ресурсов 
6. Методы статистического изучения трудовых ресурсов 
7. Социально-экономическая сущность занятости и безработицы 
8. Основные  направления  кадровой  политики  на  уровне  государства,  региона  и

предприятия 
9. Трудовая миграция населения: основные виды и показатели 
10. Основные подходы к регулированию рынка труда 
11. Основные направления деятельности государственных служб занятости населения 
12. Проблема  взаимодействия  государственных  служб  занятости  с  негосударственными

(частными) кадровыми агентствами 
13. Управление человеческими ресурсами на уровне предприятия 
14. Управления человеческими ресурсами в работе со школьниками и молодежью 
15. Управление системой образования в общей структуре кадровой политики государства 
16. Международное управление человеческими ресурсами 
17. Психологический контракт в системе управления человеческими ресурсами

В  конечном  счете  самостоятельная  работа  студента  должна  быть  ориентирована  на
следующий круг вопросов, рассматриваемый в ходе изучения дисциплины:
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1. Как  соотносятся  понятия  «управление  человеческими  ресурсами»  и  «управление
персоналом»?

2. Перечислите основные функции управления человеческими ресурсами.
3. Что такое «человеческий капитал»?
4. Как  соотносятся  роли  менеджера  по  персоналу  и  специалиста  по  управлению

человеческими ресурсами?
5. Назовите основные проблемы международного управления человеческими ресурсами?

Как соотносятся стратегия управления человеческими ресурсами и кадровая политика?
6. Что такое «активная» и «пассивная» кадровая политика?
7. Что  такое  профессиональные  компетенции?  Назовите  виды  профессиональных

компетенций.
8. В чем специфика управления мотивацией руководителей (в  сравнении с управлением

мотивацией подчиненных)?
9. Что такое «психологический контракт»? 
10. В чем экономическая и психологическая сущность труда?
11. Каковы основные критерии профессионализма? Назовите наиболее важные критерии.
12. Каковы границы «трудоспособного возраста»?
13. Как рассчитывается «абсолютный прирост трудовых ресурсов»?
14. Что такое «баланс движения трудовых ресурсов»?
15. Что такое простое, расширенное и суженное воспроизводство населения?
16. Что такое «рынок труда»?
17. Что такое «скрытая безработица»? Приведите примеры.
18. Как рассчитываются уровень занятости и уровень безработицы?
19. Что эффективнее, государственные службы занятости или частные кадровые агентства?

Почему?
20. Каковы основные функции государственных служб занятости населения?
21. Что  дает  уволенному из  организации  постановка  на  учет  в  государственную  службу

занятости?
22. Каковы основные социальные гарантии уволенным по сокращению штатов?
23. Как соотносятся понятия «миграция» и «эмиграция»? Приведите примеры.
24. Что такое «циклическая (периодическая)» миграция? Приведите примеры.
25. Что такое внешняя и внутренняя миграция?
26. Что такое социальная и экономическая миграция?
27. Как рассчитывается «коэффициент эффективности миграции»?
28. Что такое монополистический рынок труда?
29. Какую роль играет конкуренция в формировании рынка труда? 
30. Что такое сегментирование рынка труда? Приведите примеры.
31. Из чего складывается прогнозирование рынка труда (четыре основных составляющих)?
32. Что такое «первичный» и «вторичный» рынки труда?
33. Назовите основные концептуальные подходы к анализу современного рынка труда.
34. Охарактеризуйте  основные  механизмы  действия  рынка  труда:  классическую  модель,

модель отрицания рыночного механизма и монетаристскую модель.
35. Назовите основные факторы спроса на рабочую силу.
36. Что такое «квотирование рабочих мест» и от чего оно зависит?
37. Чем отличаются стратегическое, тактическое и оперативное кадровое планирование?
38. Что такое организационная приверженность?
39. Каков  главный  критерий  развития  организации  (критерий  перехода  к  более

совершенному этапу развития)?
40. Какую роль может играть аттестация персонала в развитии трудовой мотивации?
41. Назовите  основные  возможные  мероприятия  по  снижению  негативных  последствий

массовых увольнений сотрудников в кризисные периоды развития организации.
42. Назовите основные критерии эффективности молодежной кадровой политики.
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43. Что такое «трехфакторная модель» Ф. Парсонса? Какова основная критика этой модели?
44. Насколько  справедливо  утверждение  о  том,  что  школьная  профориентация  –  основа

государственной кадровой политики? Почему?
45. Назовите основные элементы профориентации как системы?
46. Перечислите  основные  приоритеты  в  профориентационной  работе  с  молодежью  в

современных условиях.
47. Чем отличается развитие человеческих ресурсов от их простого воспроизводства?
48. Каковы  основные  проблемы  современного  российского  общего  среднего  и

профессионального образования?
49. В чем сущность профессионального образования?
50. В чем проблема метода профессионального образования?
51. Назовите основные возможные пути решения проблемы трудоустройства выпускников

профессиональных учебных заведений.
52. Перечислите  основные  направления  работы  в  области  здравоохранения  по  развитию

человеческих ресурсов. Что мешает реализации этих направлений?
53. Перечислите  основные  направления  работы  в  области  культуры  по  развитию

человеческих ресурсов. Что мешает реализации этих направлений?

6. Фонд оценочных средств для промежуточной аттестации по дисциплине (модулю),
включающий:

6.1. Перечень компетенций выпускников образовательной программы с указанием результатов
обучения  (знаний,  умений,  владений),  характеризующих  этапы  их  формирования,  описание
показателей и критериев оценивания компетенций на различных этапах их формирования.

ОПК-3:  способность  выбрать  инструментальные  средства  для  обработки  экономических
данных  в  соответствии  с  поставленной  задачей,  проанализировать  результаты  расчетов  и
обосновать полученные выводы.

Индика-
торы 
компе-
тенций

ОЦЕНКИ СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИЙ

плохо
неудовлетвор

ительно
удовлетвори-

тельно
хорошо очень хорошо отлично превосходно

Знания 

Отсутствие 
знаний 
теоретического 
материала. 
Невозможность
оценить 
полноту знаний
вследствие 
отказа 
обучающегося 
от ответа

Уровень знаний
ниже 
минимальных 
требований. 
Имели место 
грубые 
ошибки.

Минимально 
допустимый 
уровень 
знаний. 
Допущено 
много 
негрубых 
ошибок.

Уровень знаний
в объеме, 
соответствую-
щем программе
подготовки. 
Допущено 
несколько 
негрубых 
ошибок

Уровень знаний
в объеме, 
соответствую-
щем программе
подготовки. 
Допущено 
несколько 
несуществен-
ных ошибок

Уровень знаний
в объеме, 
соответствую-
щем программе
подготовки, без
ошибок.

Уровень знаний
в объеме, 
превышающем 
программу 
подготовки. 

Умения 

Отсутствие 
минимальных 
умений. 
Невозможность
оценить 
наличие 
умений 
вследствие 
отказа 
обучающегося 
от ответа

При решении 
стандартных 
задач не 
продемонстри-
рованы 
основные 
умения. Имели 
место грубые 
ошибки.

Продемонстри-
рованы 
основные 
умения. 
Решены 
типовые задачи
с негрубыми 
ошибками. 
Выполнены все
задания, но не в
полном объеме.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи с 
негрубыми 
ошибками. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме,
но некоторые с 
недочетами.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме,
но некоторые с 
недочетами.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи с 
отдельными 
несуществен-
ными 
недочетами. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме 
без недочетов

Нали-
чие 
навы-
ков 
(владе-
ние 

Отсутствие 
владения 
материалом. 
Невозможность
оценить 
наличие 

При решении 
стандартных 
задач не 
продемонстри-
рованы базовые
навыки. Имели 

Имеется 
минимальный 
набор навыков 
для решения 
стандартных 
задач с 

Продемонстри-
рованы базовые
навыки при 
решении 
стандартных 
задач с 

Продемонстри-
рованы базовые
навыки при 
решении 
стандартных 
задач без 

Продемонстри-
рованы навыки 
при решении 
нестандартных 
задач без 
ошибок и 

Продемонстри-
рован 
творческий 
подход к 
решению 
нестандартных 
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Индика-
торы 
компе-
тенций

ОЦЕНКИ СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИЙ

плохо
неудовлетвор

ительно
удовлетвори-

тельно
хорошо очень хорошо отлично превосходно

опытом)

навыков 
вследствие 
отказа 
обучающегося 
от ответа

место грубые 
ошибки.

некоторыми 
недочетами

некоторыми 
недочетами

ошибок и 
недочетов.

недочетов. задач 

Шкала 
оценок 
по про-
центу 
правил
ьно 
выпол-
ненных 
кон-
троль-
ных 
заданий

0-20% 20-50% 50-70% 70-80% 80-90% 90-99% 100%

ПК-1: владением навыками использования основных теорий мотивации, лидерства и власти для
решения  стратегических  и  оперативных  управленческих  задач,  а  также  для  организации
групповой  работы  на  основе  знания  процессов  групповой  динамики  и  принципов
формирования  команды,  умение  проводить  аудит  человеческих  ресурсов  и  осуществлять
диагностику организационной культуры.

Индика-
торы 
компе-
тенций

ОЦЕНКИ СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИЙ

плохо
неудовлетвор

ительно
удовлетвори-

тельно
хорошо очень хорошо отлично превосходно

Знания 

Отсутствие 
знаний 
теоретического 
материала. 
Невозможность
оценить 
полноту знаний
вследствие 
отказа 
обучающегося 
от ответа

Уровень знаний
ниже 
минимальных 
требований. 
Имели место 
грубые 
ошибки.

Минимально 
допустимый 
уровень 
знаний. 
Допущено 
много 
негрубых 
ошибок.

Уровень знаний
в объеме, 
соответствую-
щем программе
подготовки. 
Допущено 
несколько 
негрубых 
ошибок

Уровень знаний
в объеме, 
соответствую-
щем программе
подготовки. 
Допущено 
несколько 
несуществен-
ных ошибок

Уровень знаний
в объеме, 
соответствую-
щем программе
подготовки, без
ошибок.

Уровень знаний
в объеме, 
превышающем 
программу 
подготовки. 

Умения 

Отсутствие 
минимальных 
умений. 
Невозможность
оценить 
наличие 
умений 
вследствие 
отказа 
обучающегося 
от ответа

При решении 
стандартных 
задач не 
продемонстри-
рованы 
основные 
умения. Имели 
место грубые 
ошибки.

Продемонстри-
рованы 
основные 
умения. 
Решены 
типовые задачи
с негрубыми 
ошибками. 
Выполнены все
задания, но не в
полном объеме.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи с 
негрубыми 
ошибками. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме,
но некоторые с 
недочетами.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме,
но некоторые с 
недочетами.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи с 
отдельными 
несуществен-
ными 
недочетами. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме 
без недочетов

Нали-
чие 
навы-
ков 
(владе-
ние 
опытом)

Отсутствие 
владения 
материалом. 
Невозможность
оценить 
наличие 
навыков 
вследствие 
отказа 
обучающегося 
от ответа

При решении 
стандартных 
задач не 
продемонстри-
рованы базовые
навыки. Имели 
место грубые 
ошибки.

Имеется 
минимальный 
набор навыков 
для решения 
стандартных 
задач с 
некоторыми 
недочетами

Продемонстри-
рованы базовые
навыки при 
решении 
стандартных 
задач с 
некоторыми 
недочетами

Продемонстри-
рованы базовые
навыки при 
решении 
стандартных 
задач без 
ошибок и 
недочетов.

Продемонстри-
рованы навыки 
при решении 
нестандартных 
задач без 
ошибок и 
недочетов.

Продемонстри-
рован 
творческий 
подход к 
решению 
нестандартных 
задач 

Шкала 
оценок 
по про-

0-20% 20-50% 50-70% 70-80% 80-90% 90-99% 100%
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Индика-
торы 
компе-
тенций

ОЦЕНКИ СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИЙ

плохо
неудовлетвор

ительно
удовлетвори-

тельно
хорошо очень хорошо отлично превосходно

центу 
правил
ьно 
выпол-
ненных 
кон-
троль-
ных 
заданий

ПК-2:  владение  различными  способами  разрешения  конфликтных  ситуаций  при
проектировании  межличностных,  групповых  и  организационных  коммуникаций  на  основе
современных технологий управления персоналом, в том числе в межкультурной среде.

Индика-
торы 
компе-
тенций

ОЦЕНКИ СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИЙ

плохо
неудовлетвор

ительно
удовлетвори-

тельно
хорошо очень хорошо отлично превосходно

Знания 

Отсутствие 
знаний 
теоретического 
материала. 
Невозможность
оценить 
полноту знаний
вследствие 
отказа 
обучающегося 
от ответа

Уровень знаний
ниже 
минимальных 
требований. 
Имели место 
грубые 
ошибки.

Минимально 
допустимый 
уровень 
знаний. 
Допущено 
много 
негрубых 
ошибок.

Уровень знаний
в объеме, 
соответствую-
щем программе
подготовки. 
Допущено 
несколько 
негрубых 
ошибок

Уровень знаний
в объеме, 
соответствую-
щем программе
подготовки. 
Допущено 
несколько 
несуществен-
ных ошибок

Уровень знаний
в объеме, 
соответствую-
щем программе
подготовки, без
ошибок.

Уровень знаний
в объеме, 
превышающем 
программу 
подготовки. 

Умения 

Отсутствие 
минимальных 
умений. 
Невозможность
оценить 
наличие 
умений 
вследствие 
отказа 
обучающегося 
от ответа

При решении 
стандартных 
задач не 
продемонстри-
рованы 
основные 
умения. Имели 
место грубые 
ошибки.

Продемонстри-
рованы 
основные 
умения. 
Решены 
типовые задачи
с негрубыми 
ошибками. 
Выполнены все
задания, но не в
полном объеме.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи с 
негрубыми 
ошибками. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме,
но некоторые с 
недочетами.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме,
но некоторые с 
недочетами.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи с 
отдельными 
несуществен-
ными 
недочетами. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме.

Продемонстри-
рованы все 
основные 
умения. 
Решены все 
основные 
задачи. 
Выполнены все
задания в 
полном объеме 
без недочетов

Нали-
чие 
навы-
ков 
(владе-
ние 
опытом)

Отсутствие 
владения 
материалом. 
Невозможность
оценить 
наличие 
навыков 
вследствие 
отказа 
обучающегося 
от ответа

При решении 
стандартных 
задач не 
продемонстри-
рованы базовые
навыки. Имели 
место грубые 
ошибки.

Имеется 
минимальный 
набор навыков 
для решения 
стандартных 
задач с 
некоторыми 
недочетами

Продемонстри-
рованы базовые
навыки при 
решении 
стандартных 
задач с 
некоторыми 
недочетами

Продемонстри-
рованы базовые
навыки при 
решении 
стандартных 
задач без 
ошибок и 
недочетов.

Продемонстри-
рованы навыки 
при решении 
нестандартных 
задач без 
ошибок и 
недочетов.

Продемонстри-
рован 
творческий 
подход к 
решению 
нестандартных 
задач 

Шкала 
оценок 
по про-
центу 
правил
ьно 
выпол-
ненных 
кон-
троль-
ных 
заданий

0-20% 20-50% 50-70% 70-80% 80-90% 90-99% 100%
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6.2. Описание шкал оценивания.
Экзамен  проводится  в  устной  форме  по  утверждённым  заведующим  кафедрой

(директором  филиала)  билетам.  Обязательной  является  подготовка  студентом  развёрнутого
ответа  по существу вопросов  билета,  на  что отводится  не  менее 45 минут. На экзамене не
допускается  наличие  у  обучающихся  посторонних  предметов,  в  том  числе  технических
устройств (мобильных телефонов и пр.), пользование которыми может затруднить либо сделать
невозможной  объективную  оценку  результатов  промежуточной  аттестации.  Обучающиеся,
нарушившие  правила  проведения  экзамена,  по  решению  экзаменатора  и  заведующего
соответствующей кафедрой могут быть удалены из аудитории. При этом в экзаменационную
ведомость удалённому с экзамена студенту проставляется оценка «неудовлетворительно». При
проведении  экзамена  в  устной  форме  по  экзаменационным  билетам  оцениваются  общее
понимание  студентом  содержания  и  структуры  вопроса,  полнота  раскрытия  каждого  из
элементов  вопроса,  степень  владения  базовой  терминологией,  понимание  применимости  и
особенностей  практического  использования  излагаемых  теоретических  положений.
Экзаменатор  для  уточнения  оценки  вправе  задавать  дополнительные  вопросы,
предусмотренные рабочей программой.

Уровень  знаний  обучающихся  определяется  следующими  оценками:  «превосходно»,
«отлично»,  «очень  хорошо»,  «хорошо»,  «удовлетворительно»,  «неудовлетворительно»  и
«плохо». 

Условиями оценивания результатов освоения дисциплины являются:
- валидность (объекты оценки должны соответствовать поставленным целям обучения);
- полнота и адекватность отображения требований образовательного стандарта и ОПОП;
-  надежность (использование единообразных стандартов и критериев оценивания);
-  справедливость  (разные  студенты  должны  иметь  равные  возможности  добиться

успеха);
- эффективность (не отнимать много времени у студентов и преподавателей);
- обеспечение решения оценочной задачи.

Оценка Уровень подготовки 
Превосходно Высокий уровень подготовки, безупречное владение 

теоретическим материалом, студент демонстрирует творческий 
поход к решению нестандартных ситуаций. Студент дал полный 
и развернутый ответ на все теоретические вопросы билета, 
подтверждая теоретический материал практическими примерами
из практики. Студент активно работал на практических занятиях.
100 %-ное выполнение контрольных экзаменационных заданий

Отлично Выставляется, если студент дал полный и развернутый ответ на 
все теоретические вопросы билета: определение, характеристику
процесса, структуры, модели и т.п. Подтверждает теоретический 
материал практическими примерами из практики управления, 
отвечает на вопросы преподавателя по существу

Очень хорошо Хорошая подготовка. Студент дает ответ на все теоретические 
вопросы билета, но имеются неточности в определениях 
понятий, процессов и т.п. 
Студент активно работал на практических занятиях.
Выполнение контрольных экзаменационных заданий от 80 до 
90%.

Хорошо Выставляется, если студент дает полный ответ на все 
теоретические вопросы билета, но имеются неточности в 
определениях понятий, процессов и т.п. Допускаются ошибки 
при ответах на дополнительные и уточняющие вопросы 

16



Оценка Уровень подготовки 
экзаменатора

Удовлетворительно Выставляется, если студент показывает минимальный уровень 
теоретических знаний, делает существенные ошибки 
характеристике теоретических основ процессов менеджмента, но
при ответах на наводящие вопросы, может правильно 
сориентироваться и в общих чертах дать правильный ответ

Неудовлетворительно Выставляется, если подготовка студента абсолютно 
недостаточная. Он дает ошибочные ответы, как на теоретические
вопросы билета, так и на наводящие и дополнительные вопросы 
экзаменатора

Плохо Подготовка абсолютно недостаточная. Студент не отвечает на 
поставленные вопросы. Студент отсутствовал на большинстве 
лекций и практических занятий.
Выполнение контрольных экзаменационных заданий менее 20%.

6.3. Критерии  и  процедуры  оценивания  результатов  обучения  по  дисциплине  (модулю),
характеризующих этапы формирования компетенций.
Для оценивания результатов обучения в виде знаний используются следующие процедуры и
технологии:
- тестирование;
- индивидуальное собеседование,
- письменные ответы на вопросы.
- т.п.
Для  оценивания  результатов  обучения  в  виде  умений  и  владений используются  следующие
процедуры и технологии:
-  практические контрольные задания (далее  – ПКЗ),  включающих одну или несколько задач
(вопросов)  в  виде  краткой  формулировки  действий  (комплекса  действий),  которые  следует
выполнить, или описание результата, который нужно получить.
По сложности ПКЗ разделяются на простые и комплексные задания.
Простые ПКЗ предполагают решение в одно или два действия. К ним можно отнести: простые
ситуационные  задачи  с  коротким  ответом  или  простым  действием;  несложные  задания  по
выполнению  конкретных  действий.  Простые  задания  применяются  для  оценки  умений.
Комплексные задания требуют многоходовых решений как в типичной, так и в нестандартной
ситуациях.  Это  задания  в  открытой  форме,  требующие поэтапного решения  и  развернутого
ответа,  в  т.ч.  задания  на  индивидуальное  или  коллективное  выполнение  проектов,  на
выполнение  практических  действий  или  лабораторных  работ.  Комплексные  практические
задания применяются для оценки владений.
Типы практических контрольных заданий:
-  задания  на  установление  правильной  последовательности,  взаимосвязанности  действий,
выяснения влияния различных факторов на результаты выполнения задания; 
- установление последовательности (описать алгоритм выполнения действия),
-  нахождение  ошибок  в  последовательности  (определить  правильный  вариант
последовательности действий);
- указать возможное влияние факторов на последствия реализации умения и т.д.
-  задания  на  принятие  решения  в  нестандартной  ситуации  (ситуации  выбора,
многоальтернативности решений, проблемной ситуации);
- задания на оценку последствий принятых решений;
- задания на оценку эффективности выполнения действия
- т.п.
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6.4. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые для оценки результатов
обучения, характеризующих этапы формирования компетенций и (или) для итогового контроля
сформированности компетенции.

6.4.1 Тесты для оценки компетенции «ОПК-3»:

1. В чем заключается социально-психологический аспект адаптации?
А) приспособление к новым физическим и психологическим нагрузкам
Б) приспособление к относительно новому социуму
В) усвоение роли и организационного статуса рабочего места в структуре организации
2. Выделите ключевой элемент адаптации
А) знакомство непосредственно с рабочим местом
Б) знакомство с предприятием
В) опыт работы
3. Для ускорения процесса адаптации нового сотрудника необходимо:
А) позволить ему самостоятельно во всем разобраться
Б) познакомить его со спецификой организации и с сотрудниками
В) постоянно контролировать его работу и давать оценки и советы
4. Новый сотрудник приходит в отдел, где все работники давно знают друг друга и привыкли 
работать в команде. Они не стремятся общаться с новичком, предпочитая сначала к нему 
присмотреться. С Вашей точки зрения, как должен поступить руководитель в подобной 
ситуации?
А) назначить одного из сотрудников наставником новичка и попросить помочь адаптироваться
Б) опекать новичка, контролировать его действия и защищать от критики других сотрудников
В) не вмешиваться в процесс адаптации, чтобы новичок сам решал свои проблемы
5. Период адаптации к новым обязанностям:
А) более продолжителен в случае привлечения с помощью внутренних источников найма
Б) более продолжителен в случае привлечения с помощью внешних источников найма
В) примерно одинаков по продолжительности для всех и не зависит от источников привлечения 
персонала
6. Что способствует уменьшению стрессовых ситуаций руководителя?
А) правильная организация труда
Б) демократический стиль руководства
В) возраст менеджера
7. Аттестация – это форма оценки человека, которую:
А) может дать только другой человек, группа людей
Б) можно провести с помощью измерительных приборов
В) можно провести как с помощью измерительных приборов, так и с помощью людей
8. Аттестация персонала - это:
А) анализ затрат, связанных с наймом персонала
Б) целенаправленный процесс исследования трудовой мотивации персонала
В) целенаправленный процесс установления соответствия качественных характеристик 
персонала требованиям должности или рабочего места
Г) установление функциональной роли работника
9. В чем заключается основной недостаток аттестации?
А) субъективизм
Б) высокая требовательность к аттестуемым
В) высокая требовательность к организаторам
10. К какой группе требований, предъявляемых руководителю, можно отнести аналитические 
способности?
А) профессиональная компетентность
Б) организаторские способности
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В) личные качества
11. Какой из ниже перечисленных пунктов ограничивает процесс оценки персонала?
А) единообразие методов оценки
Б) однозначность зависимости между оценкой и деятельностью
В) различие представлений об эффективности оценки
12. Когда надо проводить аттестацию персонала:
а) когда персонал надо сократить 
б) когда персонал надо оценить 
в) когда персонал надо испугать, тогда люди станут лучше работать 
г) когда надо переходить на новую систему оплаты труда 
д) когда надо поменять структуру компании
13. Обогащение содержания работы – это:
А) одна из новых форм организации труда
Б) один из критериев профессионального продвижения
В) один из показателей анализа работы
14. Планирование использования персонала осуществляется с помощью разработки
А) должностных инструкций
Б) плана замещения штатных должностей
В) штатного расписания
Г) Устава организации
Д) карьерограмм
15. Что следует понимать под текучестью:
А) все виды увольнений из организации; 
Б) увольнения по собственному желанию и инициативе администрации; 
В) увольнения по сокращению штатов и инициативе администрации; 
Г) увольнение по собственному желанию и по сокращению штатов.
16.Источниками формирования резерва кадров являются:
А) неквалифицированные работники
Б) сотрудники предпенсионного возраста
В) руководители нижнего звена
Г) руководители высшего звена
17. Как называют совокупность средств и методов должностного продвижения персонала, 
применяемых в организации?
А) система служебно-профессионального продвижения
Б) система стимулирования и мотивации
В) система стратегического планирования и прогнозирования

6.4.2 Тесты для оценки компетенции «ПК-1»:

18. Какой из элементов не может служить источником формирования резерва кадров?
А) квалифицированные специалисты
Б) дипломированные специалисты, занятые на производстве в качестве рабочих
В) руководители низового уровня
Г) заместители руководителей подразделений
Д) любые работники данного предприятия
19. Карьера - это:
А)  индивидуально  осознанная  позиция  и  поведение,  связанное  с  трудовым  опытом  и
деятельностью на протяжении рабочей жизни человека; 
Б) повышение на более высокую ступень структуры организационной иерархии; 
В)  предлагаемая  организацией  последовательность  различных  ступеней  в  организационной
иерархии, которые сотрудник потенциально может пройти.
20. В чем заключается цель развития персонала и человеческих ресурсов?
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А) обеспечение организации хорошо подготовленными работниками в соответствии с ее целями
и стратегией развития
Б)  обеспечение  организации  необходимой  рабочей  силой  с  минимальными издержками  и  в
минимальные сроки
В)  обеспечение  организации  работниками,  которые  не  смогут  ее  покинуть  в  связи  с  узкой
специализацией и направленностью работы
Г) обеспечение организации преданными работниками, главное для которых – корпоративный
дух и коллективные достижения, воспитание преданного работника
21.Внедрение  различных  технологий  обучения  персонала,  в  первую  очередь,  связано  с
издержками.  Но  в  чем  заключается  выгодность  инвестиций  в  повышение  квалификации
сотрудников?
А) повышение конкурентоспособности компании за счет более профессиональных действий ее
сотрудников
Б) повышение сплоченности команды во время тренингов и семинаров
В) усиление имиджа компании, в которой работают высококвалифицированные кадры
22.Главными задачами обучения для такой целевой группы, как руководители с опытом работы,
является (при необходимости отметить несколько):
А) методика принятия решений
Б) теоретическая начальная подготовка вне сферы деятельности в сочетании с практической
подготовкой по специализации
В) повышение квалификации для углубления знаний по специальности
Г) развитие перспективного видения
23.Для кого в компании надо организовывать обучение в первую очередь:
А) тех, кто приносит компании наибольшую прибыль, - они еще заработают 
Б) тех, кто наиболее подготовлен, - их надо развивать и дальше 
В) тех, кто наименее подготовлен, - их надо подтянуть до нормального уровня 
Г) тех, кто хорошо работает, - это им будет наградой 
Д) тех, кто всеми руководит, - без них ничего не получится 
24. Исходя из каких критериев можно оценить программу обучения на уровне организации?
А) степень привлекательности для сотрудников, прошедших курс обучения
Б) последующие позитивные изменения той или иной организационной функции
В) стоимость затрат, связанные с обучением персонала
25.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 осуществляемый процесс
овладения знаниями, умениями, навыками и способами эффективного общения
В) расширение или усложнение задачи в рамках занимаемой должности
26.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.
27. Повышение квалификации кадров - это:
А) обучение с целью освоения новых знаний,  умений, навыков в связи с овладением 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
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28. Что такое ротация кадров?
А) перевод работника на другую должность для получения дополнительной профессиональной
квалификации
Б)  «прикрепление»  сотрудника  к  опытному  работнику, чтобы  на  практике  учиться  под  его
руководством
В) понятие обозначает карьерный рост сотрудников
29. В чем отличие планирования человеческих ресурсов от планирования рабочей силы?
А) при планировании человеческих ресурсов делается ставка на мотивации, при планировании
рабочей силы – на количество
Б)  при  планировании  рабочей  силы  делается  ставка  на  мотивации,  при  планировании
человеческих ресурсов – на количество
В) эти понятия имеют один и тот же смысл
30. Планирование человеческих ресурсов это:
А)  процесс,  цель  которого  представить  сотрудникам  рабочие  места  в  нужное  время  и  в
необходимом количестве в соответствии с их потребностями и склонностями
Б)  процесс  организации  планомерного  продвижения  работника  по  системе  должностей  или
рабочих мест
В) процесс  определения потребностей организации в персонале,  т.е.  определение когда,  где,
сколько и какие (какой квалификации) сотрудники потребуются организации
31. Какая из перечисленных характеристик не относится к особенностям российского рынка
труда?
А) рост вторичной занятости
Б) невыплата заработной платы
В) наличие единого рынка труда
Г) низкая степень сотрудничества предприятий и организаций с центрами занятости
Д)  широкое  распространение  принудительных  неоплачиваемых  отпусков  по  инициативе
администрации
32.Какую группу населения не относят к трудовым ресурсам?
А) женщины в возрасте 16-54 лет
Б) население старше и моложе трудоспособного возраста, занятое в общественном производстве
В) неработающих лиц трудоспособного возраста, получающих пенсии по старости на льготных
условиях
33. Трудовые ресурсы – это:
А) часть населения страны, обладающая физическим развитием и умственными способностями,
которые необходимы для работы в народном хозяйстве
Б) само население страны
В) совокупность способностей различных категорий людей к трудовой деятельности
Г) население, участвующее в общественно-полезной деятельности
34.Эффективная занятость:
А) характеризует такое состояние, при котором обеспечены работой все нуждающиеся в ней и
желающие работать
Б)  с  экономической  точки  зрения  –  наиболее  рациональное  использование  человеческого
ресурса и с социальной – наиболее полное соответствие интересам человека
В) разновидность полной занятости
Г) то же самое, что и полная занятость
Д) отражает занятость с точки зрения количественных характеристик

6.4.3 Темы эссе для оценки компетенции «ПК-2»:

1. Роль управления человеческими ресурсами в управлении производством. 
2. Кадровая политика как составляющая часть управления человеческими ресурсами
3. Правовая и организационная регламентация управления человеческими ресурсами.
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4. Система отбора как система действий на различных уровнях управления человеческими
ресурсами

5. 5.Опыт российских и зарубежных предприятий в части процедуры приема на работу.
6. Формирование высокоэффективных трудовых коллективов.
7. Подготовка и переподготовка кадров на предприятии.
8. Профессиональный рост и подготовка резерва руководителей.
9. Оценка деловых и личностных качеств работника.
10. Должностное перемещение работников и процедура наказания и увольнения.
11. Социальная защита работающих и охрана труда.
12. Состав, структура, функции и организация кадровых служб.
13. Социально-экономическая эффективность работы с кадрами.
14. Управление деловой карьерой.

6.4.4 Вопросы к экзамену по дисциплине «Управление человеческими ресурсами»:

1. Понятие человеческих ресурсов и их функции в экономике.
2. Движение  населения  и  его  виды.  Влияние  движения  населения  на  формирование

трудовых ресурсов.
3. Миграция: ее основные виды и факторы динамики.
4. Определение рынка труда и его роли в системе рыночной экономики.
5. Инфраструктура рынка труда и назначение ее отдельных элементов.
6. Виды и формы занятости. Структура занятости в народном хозяйстве России.
7. Определение безработицы. Причины и последствия безработицы.
8. Содержание понятия и задачи кадровой политики. 
9. Факторы, влияющие на выбор кадровой политики. 
10. Варианты  построения  организационной  структуры  управления  человеческими

ресурсами
11. Сущность планирования персонала. 
12. Факторы, определяющие потребность в рабочей силе
13. Методы определения необходимой численности персонала
14. Содержание понятия, цели и субъекты анализа работы
15. Методы сбора информации для анализа работы
16. Описание работы и спецификация  работы (требования  к  работнику)  как  результат ее

анализа. 
17. Методы определения требований к кандидатам
18. Должностная инструкция:  теория и  практика ее  составления.  Традиционный и новый

подходы к составлению должностной инструкции
19. Профессиограмма: ее примерное содержание, назначение, сфера применения
20. Карта компетенций: ее примерное содержание, назначение, сфера применения
21. Задачи, исполнители и проблемы набора и отбора персонала
22. Место набора и отбора в общей системе работы с персоналом 
23. Факторы, определяющие содержание и масштабы набора и отбора персонала
24. Сущность, методы и цели набора персонала. Критерии эффективности методов набора
25. Особенности  набора  персонала  через  государственные  агентства  занятости,  частные

агентства по трудоустройству, частные агентства по подбору персонала
26. Последовательность отбора персонала в организации. Методы отбора (классификация)
27. Сущность и цели собеседования при отборе персонала. 
28. Содержание подготовки к собеседованию при отборе персонала. 
29. Цель и виды профессиональных испытаний. 
30. Использование центров оценки для отбора персонала. 
31. Деловая  оценка  персонала  (оценка  результатов  деятельности):  задачи  оценки,

организационная процедура подготовки деловой оценки. 
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32. Виды показателей деловой оценки. Характеристика показателей личностных качеств
33. Введение в должность (ориентация): сущность, цель, задачи, формы 
34. Сущность,  цели и этапы адаптации.  Цель и задачи управления адаптацией.  Факторы,

влияющие на скорость адаптационных процессов.
35. Сущность, цели, альтернативы и этапы обучения персонала. 
36. Методы  обучения  персонала,  их  достоинства  и  недостатки.  Условия  эффективного

применения различных методов обучения
37. Традиционная и современная трактовка карьеры 
38. Стадии карьеры, связанные с развитием 

6.5. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания.
С  целью  определения  уровня  овладения  компетенциями,  закрепленными  за

дисциплиной,  в  заданные  преподавателем  сроки  проводится  текущий  и  промежуточный
контроль  знаний,  умений  и  навыков  каждого  обучающегося.  Все  виды  текущего  контроля
осуществляются  на  занятиях  семинарского  типа,  практических  занятиях.  Исключение
составляет устный опрос, который может проводиться в начале или конце лекционного занятия
в течение 15-20 мин. с целью закрепления знаний терминологии по дисциплине.

Процедура оценивания компетенций обучающихся основана на следующих принципах:
1. Периодичность проведения оценки.
2.  Многоступенчатость:  оценка  (как  преподавателем,  так  и  студентами  группы)  и

самооценка обучающегося, обсуждение результатов и комплекс мер по устранению недостатков.
3.  Единство  используемой  технологии  для  всех  обучающихся,  выполнение  условий

сопоставимости результатов оценивания.
4.  Соблюдение  последовательности  проведения  оценки:  предусмотрено,  что  развитие

компетенций идет по возрастанию их уровней сложности,  а  оценочные средства на  каждом
этапе  учитывают это  возрастание.  На  первом этапе  изучения  дисциплины  идет  накопление
знаний  обучающихся.  На  следующем  этапе  изучения  дисциплины  делается  акцент  на
компонентах «уметь» и «владеть» посредством выполнения типовых заданий с возрастающим
уровнем сложности.  Затем предусматриваются устные опросы с  практикоориентированными
вопросами и заданиями. На заключительном практическом занятии проводится тестирование по
дисциплине.

Основное  требование  к  организации  системы  оценивания  и  структуры  оценочных
средств  в  отношении  компетенций  как  предмета  контроля  результатов  обучения  –  это
требование измеримости.

Достоверность и сопоставимость оценок достигается за счет учета следующих факторов:
- дидактико-диалектической взаимосвязи результатов образования и компетенций;
- формирование и развитие компетенций через усвоение содержания образовательных

программ,  самой  образовательной  средой  вуза  и  используемыми  образовательными
технологиями;

- необходимость оценивания компетенций в квазиреальной деятельности при условии
максимального приближения к ситуации будущей практики;

- использование индивидуальных и групповых оценок, взаимооценки (рецензирования
студентами работ друг друга, взаимное оппонирование студентами проектов, исследовательских
работ, экспертные оценки группами из студентов, преподавателей, работодателей и др.);

-  анализ  достижений  по  итогам  оценивания  с  выявлением  положительных  и
отрицательных индивидуальных и групповых результатов и направлений развития.

Промежуточная аттестация по дисциплине проводится в форме экзамена.
Экзамен  выставляется  по  итогам  успешного выполнения  заданий текущего контроля.

Для  получения  экзамена  необходимо  выполнить  все  задания  текущего  контроля  в
соответствующем семестре на оценку не менее чем «удовлетворительно».
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К  экзамену  по  учебной  дисциплине  по  представлению  преподавателя,  ведущего
аудиторные  занятия,  и  решению,  принятому  на  заседании  кафедры,  не  допускаются
обучающиеся:

1) пропустившие более 50% практических и семинарских занятий;
2) не прошедшие или выполнившие неудовлетворительно контрольные задания по 4 и

более  темам  курса  (решение  ситуационных  задач,  прохождение  тестирования,  анализ
исторических источников).

7. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины (модуля)

а) основная литература
1. Управление человеческими ресурсами / Дейнека А.В., Беспалько В.А. - М.: Дашков и К о,

2017. - 392 с. - Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=415041
2. Управление человеческими ресурсами: Учебное пособие/Еремин В.И., Шумаков Ю.Н.,

Жариков С.В. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2016. - 272 с. - (Высшее образование: Бакалавриат).
– Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=445081

3. Управление человеческими ресурсами: уроки эффективного HR-менеджмента: Учебное
пособие /  Макарова И.К.  -  М.:  ИД Дело РАНХиГС,  2015.  -  424 с.  –  Режим доступа:
http://znanium.com/bookread2.php?book=522193

б) дополнительная литература
1. Карташова  Л.В.  Управление  человеческими  ресурсами:  Учебник.  —  М.:  ИНФРА-М,

2017.  —  235  с.  —  (Учебники  для  программы  МВА).  –  Режим  доступа:
http://znanium.com/bookread2.php?book=648501

2. Экономика и управление человеческими ресурсами: Учебное пособие / Асалиев А.М.,
Вукович  Г.Г.,  Строителева  Т.Г.  -  М.:  НИЦ  ИНФРА-М,  2016.  -  143  с.  -  (Высшее
образование:  Бакалавриат).  –  Режим  доступа:  http://znanium.com/bookread2.php?
book=554598

3. Концепция  компетентностного  подхода  в  управлении  персоналом:  Монография  /
Кибанов А.Я., Митрофанова Е.А., Коновалова В.Г. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2017. - 156 с. -
(Научная мысль). - Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=509288

4. Основы управления персоналом: Учебник / А.Я. Кибанов. - 3-e изд., перераб. и доп. - М.:
НИЦ ИНФРА-М, 2014. - 440 с. - (Высшее образование: Бакалавриат). - Режим доступа:
http://znanium.com/bookread2.php?book=447389

5. Мотивация и организация эффективной работы (теория и практика): Монография / Б.М.
Генкин. - 2-е изд.  - М.: Юр.Норма, НИЦ ИНФРА-М, 2016. -  352 с.  – Режим доступа:
http://znanium.com/bookread2.php?book=539518

в) программное обеспечение и Интернет-ресурсы
1. Фонд образовательных электронных ресурсов ННГУ [Электронный ресурс]. - Режим 

доступа:  http://www.unn.ru/books/resources  — Загл. с экрана.  [Дата обращения: 
26.08.2018]

2. Электронная  библиотека  учебников  [Электронный  ресурс].  -  Режим  доступа:
http://studentam.net/ — Загл. с экрана. [Дата обращения: 26.04.2019]

3. Российская  государственная  библиотека  [Электронный  ресурс].  -  Режим  доступа:
http://www.rsl.ru/ — Загл. с экрана. [Дата обращения: 26.04.2019]

4. Научная  электронная  библиотека  [Электронный  ресурс].  -  Режим  доступа:
http://elibrary.ru/ — Загл. с экрана.  [Дата обращения: 26.04.2019]

5. Журнал «Менеджмент в России и за рубежом» [Электронный ресурс]. - Режим доступа:
http://www.mevriz.ru/ — Загл. с экрана. [Дата обращения: 26.04.2019]
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6. Российский  журнал  менеджмента   [Электронный  ресурс].  -  Режим  доступа:
http://www.rjm.ru/ — Загл. с экрана. [Дата обращения: 26.04.2019]

7. Федеральный  образовательный  портал  «Экономика,  социология,  менеджмент»
[Электронный ресурс]. - Режим доступа: www.ecsocman.edu.ru  — Загл. с экрана. [Дата
обращения: 26.04.2019]

8. Федеральная  служба  государственной  статистики  [Электронный  ресурс].  -  Режим
доступа: http://www.gks.ru/ ru  — Загл. с экрана. [Дата обращения: 26.04.2019]

9. Журнал  «People Management»   [Электронный  ресурс].  -  Режим  доступа:
www  .  peoplemanagement  .  co  .  uk — Загл. с экрана. [Дата обращения: 26.04.2019]

10. Сайт  журнала  «Workforce management»  [Электронный  ресурс].  -  Режим  доступа:
www  .  workforce  .  com— Загл. с экрана.  [Дата обращения: 26.04.2019]

11. Сайт «Society for Human Resource Management» [Электронный ресурс]. - Режим доступа:
www  .  shrm  .  org — Загл. с экрана. [Дата обращения: 26.04.2019]

12. Операционная система Microsoft Windows
13. Пакет прикладных программ Microsoft Office
14. Правовая система «Консультант плюс»
15. Правовая система «Гарант»

Перечень  информационных  технологий,  используемых  при  осуществлении
образовательного процесса по дисциплине, включая перечень программного обеспечения
и информационных справочных систем (при необходимости)

Информационные  технологии  используются  для  представления  информации,  выдачи
рекомендаций  и  консультирования  по  оперативным  вопросам  (электронная  почта),  также
используются мультимедиа-средства (ноутбук, проектор).

В  качестве  образовательных  технологий  при  изучении  дисциплины  используются
мультимедийные технологии, современные пакеты программных продуктов.

Реализация  программы  предполагает  наличие  лицензионного  и  свободно
распространяемого программного обеспечения:

 система «Консультант плюс»,
 система «Гарант».

В ходе проведения занятий рекомендуется использовать компьютерные иллюстрации для
поддержки различных видов занятий, подготовленные с использованием  Microsoft Office или
других средств визуализации материала.

8. Материально-техническое обеспечение дисциплины (модуля)
Реализация программы предполагает наличие:
- учебных аудиторий для проведения занятий лекционных типа, занятий семинарского

типа,  групповых  и  индивидуальных  консультаций,  текущего  контроля  и  промежуточной
аттестации, помещения для самостоятельной работы.

-  компьютерного  класса,  имеющего  компьютеры,  объединенные  сетью  с  выходом  в
Интернет;

- лицензионного (операционная система Microsoft Windows, пакет прикладных программ
Microsoft Office) и свободно распространяемого программного обеспечения. 

Научно-исследовательская  лаборатория  методов  развития  открытого  непрерывного
образования, оснащенная следующим лабораторным оборудованием: 

- система видеоконференцсвязи Polycom HDX 7000;
- мультимедиапроектор ID 506-2; 
- экран для проектора ID 506-3 на треноге;
- телевизор Rolsen RL-24A09105;
- аудио колонки (комплект);
- компьютер AM*2 4200+/2Gb/160Gb/MBint/FDD/KM/400Wt/монитор 17"/XPP+Office AE
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- проводной Интернет.

9. Особенности организации обучения по дисциплине для инвалидов и лиц с
ограниченными возможностями здоровья

9.1. Обучение  обучающихся  с  ограниченными  возможностями  здоровья  при  необходимости
осуществляется филиалом с использованием специальных методов обучения и дидактических
материалов,  составленных  с  учетом  особенностей  психофизического  развития,
индивидуальных возможностей и состояния здоровья таких обучающихся (обучающегося).

Профессорско-педагогический  состав  знакомится  с  психолого-физиологическими
особенностями  обучающихся  инвалидов  и  лиц  с  ограниченными  возможностями  здоровья,
индивидуальными  программами  реабилитации  инвалидов  (при  наличии).  В  соответствии  с
методическими рекомендациями Минобрнауки РФ (утв. 8 апреля 2014 г. N АК-44/05вн) в курсе
предполагается  использовать  социально-активные  и  рефлексивные  методы  обучения,
технологии  социокультурной  реабилитации  с  целью  оказания  помощи  в  установлении
полноценных  межличностных  отношений  с  другими  студентами,  создании  комфортного
психологического климата в студенческой группе.  Подбор и разработка учебных материалов
производятся с учетом предоставления материала в различных формах: аудиальной, визуальной,
с использованием специальных технических средств и информационных систем. 

9.2. В целях освоения учебной программы дисциплины инвалидами и лицами с ограниченными
возможностями здоровья филиал обеспечивает:
a для инвалидов и лиц с ограниченными возможностями здоровья по зрению: 
 размещение в доступных для обучающихся, являющихся слепыми или слабовидящими,

местах  и  в  адаптированной  форме  справочной  информации  о  расписании  учебных
занятий; 

 присутствие ассистента, оказывающего обучающемуся необходимую помощь; 
 выпуск альтернативных форматов методических материалов (крупный шрифт).
b для инвалидов и лиц с ограниченными возможностями здоровья по слуху: 
 присутствие ассистента, оказывающего обучающемуся необходимую помощь. 
c для  инвалидов  и  лиц  с  ограниченными  возможностями  здоровья,  имеющих  нарушения

опорно-двигательного аппарата: 
 возможность  беспрепятственного  доступа  обучающихся  в  учебные  помещения,

туалетные комнаты и другие помещения, а также пребывание в указанных помещениях;
 присутствие ассистента, оказывающего обучающемуся необходимую помощь. 

9.3. Образование  обучающихся  с  ограниченными  возможностями  здоровья  может  быть
организовано  как  совместно  с  другими  обучающимися,  так  и  в  отдельных  группах  или  в
отдельных организациях.

9.4. Перечень учебно-методического обеспечения самостоятельной работы обучающихся  по
дисциплине.

Учебно-методические  материалы для  самостоятельной  работы  обучающихся  из  числа
инвалидов  и  лиц  с  ограниченными  возможностями  здоровья  предоставляются  в  формах,
адаптированных к ограничениям их здоровья и восприятия информации: 

№
п/п

Критерии студентов Формы

1
С нарушением слуха  в печатной форме

 в форме электронного документа
2 С нарушением зрения  в печатной форме увеличенным шрифтом
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 в форме электронного документа

3
С  нарушением  опорно-
двигательного аппарата 

 в печатной форме
 в форме электронного документа

Данный  перечень  может  быть  конкретизирован  в  зависимости  от  контингента
обучающихся. 

9.5. Фонд оценочных средств для проведения промежуточной аттестации обучающихся по
дисциплине.

9.5.1 Перечень фондов оценочных средств, соотнесённых с планируемыми результатами
освоения образовательной программы.

Для студентов  с  ограниченными возможностями здоровья  предусмотрены следующие
оценочные средства: 

№
п/п

Критерии студентов Виды оценочных
средств

Формы контроля и оценки
результатов обучения 

1
С нарушением слуха тест преимущественно письменная

проверка

2
С нарушением зрения собеседование по

вопросам
преимущественно устная

проверка (индивидуально)

3
С  нарушением  опорно-
двигательного аппарата 

решение письменных
тестов, контрольные

вопросы

письменная проверка

Студентам  с  ограниченными  возможностями  здоровья  увеличивается  время  на
подготовку ответов к зачёту/экзамену.

9.5.2 Методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, умений,
навыков и (или) опыта деятельности, характеризующие этапы формирования компетенций.

При  проведении  процедуры  оценивания  результатов  обучения  инвалидов  и  лиц  с
ограниченными  возможностями  здоровья  предусматривается  использование  технических
средств, необходимых им в связи с их индивидуальными особенностями.

Процедура  оценивания  результатов  обучения  инвалидов  и  лиц  с  ограниченными
возможностями  здоровья  по  дисциплине  предусматривает  предоставление  информации  в
формах, адаптированных к ограничениям их здоровья и восприятия информации: 

Для лиц с нарушениями зрения: 
 в печатной форме увеличенным шрифтом; 
 в форме электронного документа. 

Для лиц с нарушениями слуха: 
 в печатной форме; 
 в форме электронного документа. 

Для лиц с нарушениями опорно-двигательного аппарата: 
 в печатной форме; 
 в форме электронного документа. 

Данный  перечень  может  быть  конкретизирован  в  зависимости  от  контингента
обучающихся.

При  проведении  процедуры  оценивания  результатов  обучения  инвалидов  и  лиц  с
ограниченными возможностями здоровья по дисциплине (модулю) обеспечивается выполнение
следующих  дополнительных  требований  в  зависимости  от  индивидуальных  особенностей
обучающихся: 
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1.  инструкция  по  порядку  проведения  процедуры  оценивания  предоставляется  в
доступной форме (устно, в письменной форме); 

2.  доступная форма предоставления заданий оценочных средств (в печатной форме,  в
печатной  форме  увеличенным  шрифтом,  в  форме  электронного  документа,  задания
зачитываются ассистентом); 

3.  доступная форма предоставления  ответов  на  задания  (письменно на  бумаге,  набор
ответов на компьютере, с использованием услуг ассистента, устно). 

При  необходимости  для  обучающихся  с  ограниченными  возможностями  здоровья  и
инвалидов  процедура  оценивания  результатов  обучения  по  дисциплине  (модулю)  может
проводиться в несколько этапов.

9.6. Перечень  основной  и  дополнительной  учебной  литературы,  необходимой  для  освоения
дисциплины.

Для  освоения  дисциплины  инвалидами  и  лицами  с  ограниченными  возможностями
здоровья предоставляются основная и дополнительная учебная литература в виде электронного
документа в фонде библиотеки и/ или в электронно-библиотечных системах. 

9.7. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины.
В  освоении  дисциплины  инвалидами  и  лицами  с  ограниченными  возможностями

здоровья  большое  значение  имеет  индивидуальная  работа.  Под  индивидуальной  работой
подразумевается две формы взаимодействия с преподавателем: индивидуальная учебная работа
(консультации), т.е. дополнительное разъяснение учебного материала и углубленное изучение
материала  с  теми  обучающимися,  которые  в  этом  заинтересованы,  и  индивидуальная
воспитательная  работа.  Индивидуальные  консультации  по  предмету  являются  важным
фактором,  способствующим  индивидуализации  обучения  и  установлению  воспитательного
контакта  между  преподавателем  и  обучающимся  инвалидом  или  обучающимся  с
ограниченными возможностями здоровья. 

9.8. Описание  материально-технической  базы,  необходимой  для  осуществления
образовательного процесса по дисциплине.

Освоение дисциплины инвалидами и лицами с ограниченными возможностями здоровья
осуществляется с использованием средств обучения общего и специального назначения: 
 лекционная  аудитория  –  мультимедийное  оборудование,  источники  питания  для

индивидуальных технических средств; 
 учебная  аудитория  для  практических  занятий  (семинаров)  -  мультимедийное

оборудование, источники питания для индивидуальных технических средств;
 учебная  аудитория  для  самостоятельной  работы  –  стандартные  рабочие  места  с

персональными  компьютерами;  рабочее  место  с  персональным  компьютером,  с
программой экранного доступа, программой экранного увеличения «экранная лупа» для
студентов с нарушением зрения. 

В аудитории, где обучаются инвалиды и лица с ограниченными возможностями здоровья,
предусмотрены места для обучающихся с учётом ограничений их здоровья. 

Программа  составлена  в  соответствии  с  требованиями  ФГОС  ВО  по  направлению
38.03.02 МЕНЕДЖМЕНТ.
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