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1. ПЕРЕЧЕНЬ КОМПЕТЕНЦИЙ С УКАЗАНИЕМ ЭТАПОВ ИХ ФОРМИРОВАНИЯ В 
ПРОЦЕССЕ ОСВОЕНИЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ 

 
В результате освоения ОПОП бакалавриата по направлению обучения 38.03.02 Ме-

неджмент, обучающийся должен овладеть следующими результатами обучения по дисци-
плине «Управление человеческими ресурсами»:  

Таблица 1.1 – Требования к результатам освоения дисциплины  
Код компетенции Этапы освоения  

компетенции 
Результаты освоения образовательной программы 

ОПК-3 
способностью проекти-
ровать организацион-
ные структуры, участ-
вовать в разработке 
стратегий управления 
человеческими ресур-
сами организаций, пла-
нировать и осуществ-
лять мероприятия, рас-
пределять и делегиро-
вать полномочия с уче-
том личной ответ-
ственности за осу-
ществляемые меропри-
ятия 

3  этап 

Знать: 
основные виды организационных структур 
 - процесс формирования организационных структур 
 - порядок и правила эффективного делегирования пол-
номочий - понятие реструктуризации и реорганизации в 
организационном проектировании 
Уметь:  
выбирать оптимальный вид организационной структуры в 
зависимости от факторов внешней и внутренней среды 
организации 
 - оценивать различные структурные параметры (норму 
управляемости, соотношение централизации и децентра-
лизации и т.д.) и предлагать рекомендации по оптимиза-
ции организационной структуры 
Владеть:  
навыками разработки управленческих решений с учетом 
принципов и закономерностей развития управленческой 
мысли 
 - методами принятия управленческих решений, основы-
ваясь на тенденциях и закономерностях эволюции управ-
ленческий мысли 
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2. ОПИСАНИЕ ПОКАЗАТЕЛЕЙ И КРИТЕРИЕВ ОЦЕНИВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ НА РАЗЛИЧНЫХ ЭТАПАХ ИХ ФОРМИРОВАНИЯ, 

ОПИСАНИЕ ШКАЛ ОЦЕНИВАНИЯ 
 

Таблица 2.1 – Показатели и критерии определения уровня сформированности компетенций  
 

Компетенция, 
этапы освоения компетенции 

Планируемые результаты 
обучения 

Показатели результатов обучения по уровням освоения материала 

Неудовлетворительно  Удовлетворительно  Хорошо  Отлично  

ОПК-3 
способностью проектировать ор-
ганизационные структуры, участ-
вовать в разработке стратегий 
управления человеческими ресур-
сами организаций, планировать и 
осуществлять мероприятия, рас-
пределять и делегировать полно-
мочия с учетом личной ответ-
ственности за осуществляемые 
мероприятия 
3 этап 

Знать: 
принципы разработки 
стратегий управления 
человеческими ресур-
сами организаций;  
принципы распределять 
и делегировать полно-
мочия в организации;  
- основные принципы 
аудита человеческих 
ресурсов. 

Не знает базовых 
принципов разработки 
стратегий управления 
человеческими ресур-
сами организаций; 

Знание базовых принци-
пов разработки страте-
гий управления челове-
ческими ресурсами ор-
ганизаций;  
 
 

В целом успешное 
представления об 
основных принци-
пах разработки 
стратегий управле-
ния человеческими 
ресурсами органи-
заций;  
принципах распре-
деления и делегиро-
вания полномочия в 
организации. 
 

Сформированные 
представления об ос-
новных принципах 
разработки стратегий 
управления человече-
скими ресурсами ор-
ганизаций;  
принципах распреде-
ления и делегирования 
полномочия в органи-
зации.  
- основных принципах 
аудита человеческих 
ресурсов. 

Уметь: 
планировать и осу-
ществлять мероприятия, 
распределять полномо-
чия с учетом личной 
ответственности за 
осуществляемые меро-
приятия;  
проводить аудит кадро-
вого персонала органи-
зации, прогнозировать и 
определять потребность 
организации в персона-
ле, определять эффек-

Не умеет планировать 
и осуществлять меро-
приятия, распределять 
полномочия с учетом 
личной ответственно-
сти за осуществляе-
мые мероприятия;  
использовать различ-
ные методы оценки 
эффективности про-
фессиональной дея-
тельности государ-
ственных и муници-
пальных служащих. 

Достаточное успешное 
умение планировать и 
осуществлять мероприя-
тия, распределять пол-
номочия с учетом лич-
ной ответственности за 
осуществляемые меро-
приятия;  
использовать различные 
методы оценки эффек-
тивности профессио-
нальной деятельности 
государственных и му-
ниципальных служащих. 

В целом успешное 
умение планировать 
и осуществлять ме-
роприятия, распре-
делять полномочия 
с учетом личной от-
ветственности за 
осуществляемые 
мероприятия;  
- разрабатывать ме-
роприятия по при-
влечению и отбору 
новых сотрудников 
и программы их 

Сформированное уме-
ние планировать и 
осуществлять меро-
приятия, распределять 
полномочия с учетом 
личной ответственно-
сти за осуществляе-
мые мероприятия;  
проводить аудит кад-
рового персонала ор-
ганизации, прогнози-
ровать и определять 
потребность органи-
зации в персонале, 
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тивные пути ее удовле-
творения;  
- разрабатывать меро-
приятия по привлече-
нию и отбору новых со-
трудников и программы 
их адаптации;  
использовать различные 
методы оценки эффек-
тивности профессио-
нальной деятельности 
государственных и му-
ниципальных служа-
щих;  
- разрабатывать меро-
приятия по мотивиро-
ванию и стимулирова-
нию персонала органи-
зации 

  адаптации;  
использовать раз-
личные методы 
оценки эффективно-
сти профессиональ-
ной деятельности 
государственных и 
муниципальных 
служащих. 
 

определять эффектив-
ные пути ее удовле-
творения;  
- разрабатывать меро-
приятия по привлече-
нию и отбору новых 
сотрудников и про-
граммы их адаптации;  
использовать различ-
ные методы оценки 
эффективности про-
фессиональной дея-
тельности государ-
ственных и муници-
пальных служащих;  
- разрабатывать меро-
приятия по мотивиро-
ванию и стимулирова-
нию персонала орга-
низации 

 Владеть: 
приемами разработки 
стратегий управления 
человеческими ресур-
сами организации;  
методами реализации 
основных управленче-
ских функций (приня-
тие решений, организа-
ция, мотивирование и 
контроль);  
современными метода-
ми управления челове-
ческими ресурсами;  
- инструментами разви-
тия сотрудников через 
оценку результатов их 
деятельности и плани-
рование карьеры, обес-
печение возможности 
для повышения образо-

Не владеет приемами 
разработки стратегий 
управления человече-
скими ресурсами ор-
ганизации;  
современными мето-
дами управления че-
ловеческими ресурса-
ми;  
 

В целом успешное, но не 
системное владение 
приемами разработки 
стратегий управления 
человеческими ресурса-
ми организации;  
современными метода-
ми управления челове-
ческими ресурсами;  
 

В целом успешное, 
владение приемами 
разработки страте-
гий управления че-
ловеческими ресур-
сами организации;  
методами реализа-
ции основных 
управленческих 
функций (принятие 
решений, организа-
ция, мотивирование 
и контроль);  
 

Успешное и систем-
ное владение приема-
ми разработки страте-
гий управления чело-
веческими ресурсами 
организации;  
методами реализации 
основных управленче-
ских функций (приня-
тие решений, органи-
зация, мотивирование 
и контроль);  
современными мето-
дами управления че-
ловеческими ресурса-
ми;  
- инструментами раз-
вития сотрудников 
через оценку резуль-
татов их деятельности 
и планирование карь-
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вания и роста еры, обеспечение воз-
можности для повы-
шения образования и 
роста 
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Описание шкалы  оценивания 
1. Оценка «неудовлетворительно» ставится студенту, не овладевшему ни одним из 

элементов компетенции, т.е. обнаружившему существенные пробелы в знании основного 
программного материала по дисциплине, допустившему принципиальные ошибки при при-
менении теоретических знаний, которые не позволяют ему продолжить обучение или при-
ступить к практической деятельности без дополнительной подготовки по данной дисци-
плине. 

2. Оценка «удовлетворительно» ставится студенту, овладевшему элементами компе-
тенции «знать», т.е. проявившему знания основного программного материала по дисци-
плине в объеме, необходимом для последующего обучения и предстоящей практической 
деятельности, знакомому с основной рекомендованной литературой, допустившему неточ-
ности в ответе на экзамене, но в основном обладающему необходимыми знаниями для их 
устранения при корректировке со стороны экзаменатора. 

3. Оценка «хорошо» ставится студенту, овладевшему элементами компетенции 
«знать» и «уметь», проявившему полное знание программного материала по дисциплине, 
освоившему основную рекомендованную литературу, обнаружившему стабильный харак-
тер знаний и умений и способному к их самостоятельному применению и обновлению в 
ходе последующего обучения и практической деятельности. 

4. Оценка «отлично» ставится студенту, овладевшему элементами компетенции 
«знать», «уметь» и «владеть», проявившему всесторонние и глубокие знания программного 
материала по дисциплине, освоившему основную и дополнительную литературу, обнару-
жившему творческие способности в понимании, изложении и практическом использовании 
усвоенных знаний. 

5. Оценка «зачтено» соответствует критериям оценок от «отлично» до «удовлетвори-
тельно». 

6. Оценка «не зачтено» соответствует критерию оценки «неудовлетворительно». 
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3. ТИПОВЫЕ КОНТРОЛЬНЫЕ ЗАДАНИЯ ИЛИ ИНЫЕ МАТЕРИАЛЫ, НЕОБХОДИМЫЕ 
ДЛЯ ОЦЕНКИ ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ И (ИЛИ) ОПЫТА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ, 
ХАРАКТЕРИЗУЮЩИХ ЭТАПЫ ФОРМИРОВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ В ПРОЦЕССЕ 

ОСВОЕНИЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ  
 

Вопросы к экзамену в устной форме 
1. Управление человеческими ресурсами как наука управления ведущим фактором 

производства. Предмет науки. Цели и принципы. 
2. Роль человека (персонала) в обеспечении эффективности производства. 
3. Управление человеческими ресурсами: понятие и подходы. 
4. Сущность и задачи управления человеческими ресурсами. 
5. Понятие персонала организации. 
6. Движение персонала и его анализ. 
7. Категории персонала. 
8. Структура персонала. 
9. Философия управления персоналом организации. 
10. Принципы управления персоналом организации. 
11. Методы управления персоналом организации. 
12. Содержание кадровой политики организации. 
13. Кадровое планирование и его принципы. 
14. Маркетинг персонала. Задачи. Основные направления. 
15. Аутплейсмент. Цель и задачи. Классическая схема аутплейсмента. 
16. Источники привлечения и набор персонала. Их преимущества и недостатки. 
17. Профессиональный отбор и наем персонала. Его этапы. 
18. Подбор и расстановка персонала, его принципы и методы. 
19. Понятие и виды оценки персонала. 
20. Методы оценки персонала. 
21. Последовательный состав мероприятий приема на работу. 
22. Управление профориентацией и адаптацией персонала. Особенности адаптации пер-

сонала. 
23. Этапы адаптации. Общая и специализированная программы адаптации. 
24. Описание рабочего места. Научно-обоснованная модель рабочего места. 
25. Понятие аттестации персонала. Этапы ее проведения. Виды аттестации. 
26. Высвобождение персонала. Увольнение персонала. Виды увольнений. 
27. Положения трудового законодательства при увольнении работников организации 

(преимущественное право). 
28. Понятие и цели деловой карьеры. Её движущие мотивы. 
29. Этапы карьеры и её планирование. 
30. Виды карьеры. Их характеристика, основные направления. 
31. Модели служебных карьер «трамплин», «лестница», «змея», «перепутье». 
32. Кадровый резерв. Работа с кадровым резервом. 
33. Горизонтальная карьера и её разновидности. 
34. Общая характеристика системы управления персоналом (СУП), её подсистемы. 
35. Факторы конкурентоспособности. Типовые варианты размещения кадровых подраз-

делений в системе управления организацией. 
36. Функциональная подсистема системы управления персоналом. 
37. Информационная подсистема системы управления персоналом. 
38. Финансовая подсистема системы управления персоналом. 
39. Социально-психологическая подсистема системы управления персоналом. 
40. Правовая подсистема системы управления персоналом. 
41. Характеристика профессионального состава кадровых служб (количественный и ка-

чественный состав). 
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42. Методы функциональной адаптации собственной рабочей силы к потребностям про-
изводства. 

43. Использование режимов неполного рабочего времени. 
44. Классификация видов нестандартных режимов рабочего времени. 
45. Организация и эффективность нестандартных режимов рабочего времени. 
46. Движение кадров внутри предприятия. Его роль в процессе формирования рабочих 

кадров. 
47. Профессиональная мобильность работников. Факторы, возможные пути развития. 

Квалификационное разделение труда рабочих. 
48. Понятие развития персонала, цель и значение. Основные направления развития пер-

сонала. 
49. Организация профессионального обучения. Подготовка, переподготовка и повыше-

ние квалификации. 
50. Методы и формы обучения. 
51. Понятие мотивации, побуждений, стимулов. Мотивов. Виды мотивации. 
52. Двенадцать основных мотивационных факторов. 
53. Информационное обеспечение службы управления персоналом. Требования к ин-

формационному обеспечению. 
54. Правовое и нормативно-методическое обеспечение управления персоналом. 
55. Конфликт как процесс. Способы управления персоналом в конфликтной ситуации: 

межличностные и структурные. 
56. Коммуникации в системе управления персоналом. Понятие коммуникативной ком-

петентности. 
57. Формы официальных отношений в управлении персоналом.  
58. Тактика  работы с подчиненными. Тактика и техника убеждения. Методы создания 

атмосферы творчества в коллективе. 
 
 

Варианты заданий для интерактивных занятий и самостоятельной работы 
Практическое задание для самостоятельной (индивидуальной) работы студента по теме: 
«Кадровая политика организации». 
1. Дать полную характеристику системы управления персоналом на примере изучаемо-
го предприятия в разрезе всех её подсистем. 
2. Проанализировать кадровую политику  организации, используя вспомогательную 
таблицу. Как реализуется кадровая политика в организации (в которой проходили произ-
водственную практику)? 
3. Кто какую функцию  выполняет  (в основном руководитель хозяйства;  руководите-
ли структурных подразделений совместно с руководителем; главные специалисты; руково-
дитель кадровой службы или службы по управлению персоналом; специалисты кадровой 
службы и т.д.).  
4. Раскрыть суть каждого кадрового вопроса на примере изучаемого хозяйства. 
5. Сформулировать проблемы в области управления персоналом в изучаемом хозяй-
стве. 
6. Предложить пути совершенствования и развития системы управления персоналом в 
соответствии с целями организации. 
 
Кадровые вопросы Раскрыть содержание 
Планирование рабочей силы  
Набор кадров (источники привлечения)  
Отбор кадров  
Введение в  должность (адаптация персонала)  
Обучение, формы обучения  
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Оценка деятельности, аттестация. Как она про-
водится, ее регламент. 

 

Развитие персонала  
Оплата труда и поощрения  
Дисциплина  
Охрана здоровья и техника безопасности. Кто 
отвечает. 

 

Другие виды взаимоотношений сотрудников 
(консультации, переговоры, общие собрания, 
планерки.) 

 

 
 

Тема: Современные концепции управления человеческими ресурсами 
Интерактивный метод: тематическая дискуссия.  
Вопросы для дискуссий: 
1. Сравнительный анализ концепций управления персоналом. 
2. Применение концепций управления персоналом к организациям различного профиля. 
3. Недостатки современных персонал-технологий. 
4. Основные этапы разработки и внедрения персонал-технологий. 
5. Принципы современной концепции управления персоналом. 
6. Управление человеческим капиталом в организации. 

 
Тема: Система управления персоналом. Организационное проектирование системы 

управления человеческими ресурсами. 
Интерактивный метод – творческое задание.  
Творческое задание составляет содержание (основу) любой интерактивной формы 

проведения занятия. Выполнение творческих заданий требуют от студента воспроизведение 
полученной ранее информации в форме, определяемой преподавателем, и требующей 
творческого подхода: 

 подборка примеров из практики; 
 подборка материала по определенной проблеме; 
выполнение творческих заданий осуществляется по подгруппам. 
Задание 1: 
Проанализировать организационную структуру предприятия. 
Задание 2: 
Проанализировать сущность, цели и функции системы управления персоналом кон-

кретной организации. 
Задание 3: 
Проектирование службы управления персоналом в конкретной организации с учетом 

вариантов размещения кадровой службы в организационной структуре. 
Задание 4: 
Оценка управленческого труда на примере конкретной организации. 
Задание 5: 
Оценка эффективности системы управления персоналом на примере конкретной ор-

ганизации. 
Задание 6: 
Оценка эффективности деятельности служб управления персоналом на примере кон-

кретной организации. 
Задание 7: 
Аудит персонала на примере конкретной организации. 
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Тема: Технологии управления персоналом и его развитием. 
Интерактивный метод – публичная презентация проекта.  
Темы презентаций: 
1. Оценка персонала. Цели, принципы и функции оценки персонала. Виды оценки 

персонала. Методы оценки персонала. Центры оценки (оценочные центры). 
Аттестация персонала. 

2. Привлечение персонала. Процесс привлечения персонала. Разработка 
требований к кандидатам. Внешние и внутренние источники набора персонала: 
достоинства и недостатки. Внешние источники набора персонала: виды и 
основные характеристики. Подбор руководителей: метод head-hunting. Методы 
отбора кандидатов на вакантную должность. Типы и виды собеседований. 

3. Развитие персонала. Модели развития карьеры. Процесс планирования карьеры, 
трехстороннее сотрудничество. Развитие и обучение персонала. Методы и виды 
профессионального обучения. Определение потребности в обучении персонала. 

4. Конкурс как привлечение персонала. Этапы конкурса и способы 
формирования конкурсных программ. Основные элементы конкурсной 
процедуры. Механизм реализации конкурса. 

5. Механизм высвобождения персонала. Цели и функции высвобождения. 
Методы высвобождения. Правовое обеспечение высвобождения персонала. 

 
Тема: Кадровое, делопроизводственное, информационное, техническое, нормативно-

методическое и правовое обеспечение системы управления персоналом. 
Интерактивные занятия:  Кейс-метод изучения и анализа основных принципов, ме-

тодов и законов управления. Разработка и анализ следующих вопросов (за основу берутся 
данные конкретной организации): 

1. Качественные и количественные характеристики работников, выполняющих 
функции управления персоналом. 

2. Анализ существующего кадрового обеспечения системы управления персоналом. 
3. Расчет требуемой численности персонала, выполняющего функции управления 

персоналом. 
4. Обоснование конкретных требований к работникам, выполняющим функции 

управления персоналом. 
5. Разработка организационной процедуры кадрового обеспечения СУП. 
6. Обоснование требований к делопроизводственному обеспечению СУП; 

критериев оценки качества обеспечения. 
7. Анализ делопроизводственного обеспечения СУП. 
8. Разработка документа, регламентирующего делопроизводственное обеспечение 

выполнения функций управления персоналом. 
9. Обоснование требований к информационному обеспечению СУП; критериев 

оценки качества обеспечения. 
10. Разработка организационной процедуры информационного обеспечения 

выполнения функций управления персоналом. 
11. Обоснование требований к техническому обеспечению СУП; критериев оценки 

качества обеспечения. 
12. Разработка организационной процедуры технического обеспечения выполнения 

функций управления персоналом. 
13. Оценка качества используемых документов и нормативно-справочных 

материалов (структура, полнота, содержание, четкость и ясность изложения, 
соответствие целям деятельности). 

14. Обоснование перечня необходимых документов, их рекомендуемой структуры и 
содержания; разработка проектов документов, регламентирующих выполнение 
функций управления персоналом (например, Положение о персонале; Положение 
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о звеньях, выполняющих функции управления персоналом; должностные 
инструкции специалистов; Программа адаптации персонала и т.д.). 

 
Тема: Стратегическое управление человеческими ресурсами. Кадровая политика, 

кадровое планирование и маркетинг персонала. 
Интерактивное занятие: Метод дерева решений по реализации стратегии управления 

персоналом. Мозговые штурмы по анализу кадровой политики организации.  
Проблемные вопросы: 
1. Сущность кадровой политики. 
2. Цели и функции кадровой политики. 
Теоретическая база: Стратегии управления персоналом. Этапы разработки кадровой 

политики организации. Определение основных внешних и внутренних долгосрочных и 
краткосрочных факторов, влияющих на потребности в персонале. Выявление источников 
пополнения персонала. Разработка комплекса требований к кандидатам на должность. 

Учет расширения производства, изменения технологий, динамики спроса и предло-
жения на определенные профессии и квалификации. Сходства и различия методологии об-
щего маркетинга и персонал-маркетинга. 
 

Семинар-тренинг по теме: «Адаптация персонала» 
Цели:  
 Дать системное понимание и место процесса адаптации в структуре кадровой политики 

организации. 
 Познакомить с этапами и методами адаптации персонала. 
 Отработать навыки разработки программ адаптации для различных категорий персонала. 
 Познакомить с методикой разработки критериев эффективности адаптации. 

 
Содержание семинара-тренинга: 

1. Место адаптации в системе управления персоналом. 
Выгоды сотрудника и выгоды компании при выстроенной системе адаптации. Факторы, 
влияющие на построение системы адаптации. Взаимосвязь адаптации с другими процесса-
ми: подбором, оценкой,   обучением и развитием персонала, формированием HR-бренда. 
Адаптация, как инструмент удержания и формирования лояльности персонала.  
2. Этапы адаптации. 
Ориентация нового сотрудника в организации. Профессиональная адаптация сотрудника. 
Социализация сотрудника в коллективе. «Подводные камни» каждого этапа. Разработка 
мероприятий на каждом этапе. Опыт международных и ведущих Российских компаний. 
3. Инструменты и методы адаптации. 
Наставничество и коучинг, как основные инструменты реализации адаптационных меро-
приятий. Практикум по разработке «Welkome-тренинга». Перечень информационных мате-
риалов о компании, необходимых новому сотруднику, «Руководство сотрудника». Методы 
оптимизации затрат при адаптации. 
4. Управление и координация процессом адаптации. 
Планирование, организация и контроль адаптационных мероприятий. Документооборот по 
адаптации. Создание института наставников. Как выбирать, готовить и мотивировать 
наставников? Особенности  адаптации различных категорий персонала. Адаптация нович-
ков и адаптация сотрудников при кадровом перемещении. Разработка плана ввода в долж-
ность и плана стажировки. 
5. Оценка эффективности адаптации. 
Критерии эффективности процесса адаптации. Закрепление  ответственности за процесс 
адаптации. Типичные ошибки адаптации и причины увольнения на этапе адаптации. Под-
ведение итогов испытательного срока. Затраты на персонал в период адаптации.  
6. Разработка проекта системы адаптации в организации. 
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Задание по теме: «Адаптация персонала» 
Студенты должны подготовиться к групповой дискуссии по следующим темам на выбор: 

 Адаптация, как процесс приспособления личности (работника) к новым условиям 
социально-психологической и профессиональной  среды. 

 Управленческая психология. Психологические проблемы бизнеса и менеджмен-
та. 

 Социальный психоанализ, психокоррекция поведения персонала.       
 Области применения и возможности использования психодиагностики в управ-

ленческой деятельности и кадровой работе. 
 

Контрольные вопросы и задания 
1. Каково значение ориентации и адаптации персонала в управлении человеческими ресурса-

ми организации? 
2. От каких факторов зависит содержание программы адаптации сотрудника? 
3. Кто обеспечивает надлежащее исполнение процедуры адаптации? 
4. Какие виды адаптации Вы знаете?  
5. Каковы основные элементы организационного механизма управления процессом адап-

тации? 
6. Опишите технологию процесса управления адаптацией в организации. 
7. Как обеспечить эффективную интеграцию нового сотрудника в организацию? 

 
Задание по теме: «Корпоративная культура» 
Цель: Рассмотреть алгоритм формирования корпоративной культуры на примере изучае-
мого предприятия АПК, в котором студенты проходили производственную практику. 
Задачи:  
1.Изучить технологию разработки и внедрения системы базовых ценностей в организации. 
Студенты должны подготовить выступления - доклады с презентацией по вопросам, приве-
денным в таблице.  
№ 
п\п 

Наименование темы Ключевые вопросы темы 

1. Корпоративный образ и его 
слагаемые. 

Образ компании: реальный, идеальный, конструируе-
мый. Этапы разработки образа. Заинтересованные сто-
роны компании. Конструирование образа по техноло-
гии «результаты – действия – ресурсы». 

2. Человек как носитель кор-
поративной культуры в 
компании. 

Типы людей. Теория темпераментов и как ее исполь-
зовать в управлении. Применение теории темперамен-
тов на разных стадиях жизненного цикла компании. 
Связь теории темпераментов с корпоративной культу-
рой компании. 

3. Корпоративная культура и 
ее типологии. 

Смысл и цель корпоративной культуры. Типологии 
корпоративной культуры. Тестирование слушателей с 
целью определения реального и идеального типа кор-
поративной культуры своих компаний 

4. Миссия компании. Лестница «life-management». Цели и миссия. Корпора-
тивный  кодекс. SMART-цели и метацели.  

5. Технология формирования 
и преобразования корпора-
тивной культуры. 

Основные компоненты корпоративной культуры: 
идеологемы (ценности), управленческие установки, 
правила, обыкновения, нормы. Механизм создания и 
преобразования корпоративной культуры. 

6. Разработка и технология 
внедрения системы базовых 

Определение, приоритезация и дешифровка корпора-
тивных ценностей. Укоренение корпоративных ценно-
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ценностей в компании. стей в компании и их преобразование в нормы профес-
сиональной деятельности. 

 
2. Определить преобладающий тип корпоративной культуры изучаемого предприятия АПК, 
в котором студент проходил производственную практику. 
  

Для выполнения данного задания студентам необходимо  распределить баллы 100-
балльной оценки между предлагаемыми по каждому вопросу четырьмя альтернативами в 
том весовом соотношении, которое в наибольшей степени соответствует изучаемой Вами 
организации. Наибольшее количество баллов давайте той альтернативе, которая более дру-
гих напоминает Вашу организацию. Например, если при ответе на первый вопрос Вы пола-
гаете, что альтернатива А очень напоминает Вашу организацию, альтернативы В и С чем-то 
для нее одинаково характерны, тогда как альтернатива D едва ли вообще свойственна Ва-
шей организации, то дайте 55 баллов альтернативе А, по 20 баллов альтернативам В и С, и 
только 5 баллов альтернативе D. Обязательно убедитесь в том, что сумма поставленных 
Вами баллов равна 100.  

 
Общая характеристика организации 

Организация уникальна 
по своим особенностям. Она 
подобна большой семье. 
Люди выглядят имеющими 
много общего.  

A 

 

Организация очень дина-
мична и проникнута пред-
принимательством. Люди 
готовы жертвовать собой 
и идти на риск  

B   

Организация ориентирована 
на результат. Главная забо-
та — добиться выполнения 
задания. Люди ориентиро-
ваны на соперничество 
и достижение поставленной 
цели.  

C   

Организация жестко струк-
турирована и строго кон-
тролируется. Действия лю-
дей, как правило, определя-
ются формальными проце-
дурами.  

D   

 ИТОГО 100 
Общий стиль лидерства в организации 

Общий стиль лидерства 
в организации представляет 
собой пример мониторинга, 
стремления помочь или 
научить.  

A   

Общий стиль лидерства 
в организации служит при-
мером предприниматель-

B   
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ства, новаторства 
и склонности к риску.  
Общий стиль лидерства 
в организации служит при-
мером деловитости, агрес-
сивности, ориентации 
на результаты.  

C   

Общий стиль лидерства 
в организации являет собой 
пример координации, чет-
кой организации или плав-
ного ведения дел с целью 
поддержания заданного 
уровня рентабельности.  

D   

 ИТОГО 100 
Управление наемными работниками 

Стиль менеджмента 
в организации характеризу-
ется поощрением бригадной 
работы, единодушия 
и участия в принятии реше-
ний.  

A 

 

Стиль менеджмента 
в организации характеризу-
ется поощрением индивиду-
ального риска, новаторства, 
свободы и самобытности.  

B 

 

Стиль менеджмента 
в организации характеризу-
ется высокой требователь-
ностью, жестким стремле-
нием 
к конкурентоспособности 
и поощрением достижений.  

C 

 

Стиль менеджмента 
в организации характеризу-
ется гарантией занятости, 
требованием подчинения, 
предсказуемости 
и стабильности 
в отношениях.  

D 

 

 ИТОГО 100 
Связующая основа организации 

Организацию связывают во-
едино преданность делу 
и взаимное доверие. Обяза-
тельность организации 
находится на высоком 
уровне.  

A   

Организацию связывают во-
едино приверженность но-

B   
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ваторству 
и совершенствованию. Ак-
центируется необходимость 
быть на передовых рубежах.  
Организацию связывает во-
едино акцент на достижении 
цели и выполнении задачи. 
Доминирующие темы — 
агрессивность и победа.  

C   

Организацию связывают во-
едино формальные правила 
и официальная политика. 
Важно поддержание плавно-
го и размеренного ритма де-
ятельности организации.  

D   

 ИТОГО 100 
Стратегические цели 

Организация акцентирует 
внимание на гуманном раз-
витии. Настойчиво культи-
вируются высокое доверие, 
открытость и соучастие.  

A   

Организация акцентирует 
внимание на обретении но-
вых ресурсов и решении но-
вых проблем. Ценятся апро-
бация нового и изыскание 
возможностей.  

B   

Организация акцентирует 
внимание на конкурентных 
действиях и достижениях. 
Доминирует целевое напря-
жение сил и стремление 
к победе на рынке.  

C   

Организация акцентирует 
внимание на неизменности 
и стабильности. Важнее все-
го рентабельность, контроль 
и плавность всех операций.  

D   

 ИТОГО 100 
Критерии успеха  

Организация определяет 
успех на базе развития чело-
веческих ресурсов, бригад-
ной работы, увлеченности 
наемных работников делом 
и заботой о людях.  

A   

Организация определяет 
успех на базе обладания 
уникальной или новейшей 
продукцией. Это производ-

B   
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ственный лидер и новатор.  
Организация определяет 
успех на базе победы 
на рынке и опережении кон-
курентов. Ключевой фактор 
успеха — конкурентное ли-
дерство на рынке.  

C   

Организация определяет 
успех на базе рентабельно-
сти. Успех определяют 
надежная поставка, гладкие 
планы — графики и низкие 
производственные затраты.  

D  

 ИТОГО 100 
   

 
ОЦЕНКА КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ ОРГАНИЗАЦИИ 

 
Соответствие корпоративной культуры целям и задачам организации 

 
1. Соответствует ли доминирующий тип 
корпоративной культуры Вашей компании 
ее целям и задачам? 

Да  
Нет  
Затрудняюсь ответить  

2. Определяется ли работа организации 
ее стратегией? 

Да  
Нет  
Затрудняюсь ответить  

3. Соответствуют ли формальные взаимо-
отношения в компании ее организационной 
структуре? 

Да  
Нет  
Затрудняюсь ответить  

4. Существуют ли общие ценности, объеди-
няющие людей, работающих 
в организации? 

Да  
Нет  
Затрудняюсь ответить  

5. Является ли корпоративная культура ос-
новой конкурентных преимуществ органи-
зации? 

Да  
Нет  
Затрудняюсь ответить  

6. Существуют ли противоречия между 
формальными и неформальными лидерами 
организации? 

Да  
Нет  
Затрудняюсь ответить  
 

 После проведенного анализа и заполнения вспомогательных таблиц, студент делает выво-
ды и предлагает свои организационные мероприятия по совершенствованию корпоратив-
ной культуры в организации. 
 

Деловая игра по теме: «Развитие человеческих ресурсов» 
 
Цель занятия: изучить основные формы обучения, присутствующие на рынке на 

данный момент – это бизнес-тренинги и бизнес-семинары, а также корпоративные тренинги 
и семинары. Освоить метод фокальных объектов (МФО) - ориентированный на поиск 
инновационных идей, который позволяет отслеживать динамику внешней среды, развивать 
диалектику мышления. 

Контрольные вопросы: 
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1. понятие и основное содержание развития персонала организации; 
2. развитие персонала как стратегический фактор успеха организации; цели развития пер-

сонала;  
3. развитие персонала как инвестиционное решение;  
4. факторы, определяющие необходимость развития персонала; 
5. основные составляющие технологии развития персонала: управление социальным раз-

витием, обучение персонала, управление нововведениями в кадровой работе, их задачи 
и основное содержание; 

6. организация обучения персонала; современные тенденции, формы и методы управления 
развитием персонала; 

7. понятие конкурентоспособности трудового потенциала работника и всего персонала ор-
ганизации; 

8. описание рабочего места. 
 
Деловая игра: С помощью метода фокальных объектов  студенты  за 1,5 академических 
часа выдвигают около пятидесяти оригинальных идей по усовершенствованию продукта. 
Из них должны быть отобраны десять готовых решений, являющихся уникальными и не 
встречающихся на рынке. Реализация этих решений позволит стать лидером на рынке и 
вывести ваше предприятие в разряд инновационных. 

 
Методические рекомендации для участия в деловой игре:  

1. Разделение группы на команды (по 5-6 человек) и выбор капитанов команд. 
2. 1-й и 2-й шаги выбор фокального и трех случайных объектов (5 минут). Их можно сразу 
внести в раздаточный материал. 
3. 3-й шаг выбор параметров случайных объектов 10 минут. Надо выписать по двадцать 
параметров для каждого случайного объекта.  
4. 4-й шаг механическое соотнесение «ФО + параметр» 5  минут. 
5. 5-й шаг ответы на вопросы 20 минут. На этом шаге все члены команд должны активно 
включаться в работу подгрупп, помогать находить ответы на вопросы, поддерживать и 
развивать предложения участников команды. 
6. 6-й шаг описание новых продуктов 10 – 20 минут. Каждая подгруппа выносит 
полученные ею готовые решения обновленных продуктов на листы А1 (ватмана) с целью 
дальнейшей презентации капитанами команд своих решений. 
7. Презентация новых продуктов 5 – 15 минут на каждую  подгруппу. Все подгруппы 
активно участвуют в презентации, помогают капитанам команды презентовать решения 
подгруппы, развивают и поддерживают найденные решения. 
8. В заключительной части все команды голосуют за самые уникальные идеи, которые 

получат наивысший балл.  
МФО –это эвристический метод продуктивного творчества. Он прост в освоении, 

легок в применении и позволяет за весьма короткое время создать большое количество 
инновационных идей, не имеющих аналогов на рынке. 

В МФО используются ассоциативный поиск и эвристические свойства случайностей. 
Результативность поиска с помощью этого метода во многом определяется творческой 
рефлексией полученных речевых конструкций и умением пользователя выстраивать 
ассоциативные цепочки. Кроме того, метод предъявляет высокие требования к 
воображению пользователя. 

Использование случайностей позволяет быстро получать оригинальные 
нестандартные решения. На поиск аналогичных решений обычными способами (перебор 
вариантов, мозговой штурм) потребовалось бы затратить многократно большее время. 
Эффективность объясняется тем, что посредством специальной процедуры различные 
знания и признаки случайных объектов фокусируются на объекте обновления (этим 
объясняется название метода). 
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Метод фокальных объектов включает следующие шаги: 

1. Определение объекта изменения / обновления фокального объекта. 
2. Выбор случайных объектов. 
3. Определение параметров случайных объектов, отобранных на шаге 2. 
4. Связывание найденных на шаге 3 параметров с фокальным объектом. 
5. Поиск ассоциативных решений конкретной проблемы по аналогии с полученными на 
шаге 4 соотношениями. 
6. Формулировка отобранных на шаге 5 идей в виде готовых решений. 
7. Разработка плана реализации полученного решения. 

Последовательность работы по применению МФО 
(методические рекомендации) 
Шаг1. Название «фокальный объект» для предмета обновления происходит от того, 

какой объект попадает в фокус нашего внимания. Фокальный объект показывает, что 
находится в фокусе, на чем фокусируется мысль. Фокальным объектом может быть как 
отдельный предмет, вещь, товар или услуга, организация в целом или ее отдельные 
подразделения. 

Шаг 2. Случайные объекты никак не должны быть связаны с фокальным. Если в 
качестве фокального объекта выбрано ОКНО, то в качестве случайных объектов не 
рекомендуется выбирать подоконник, стены или шторы. 

Если в качестве фокального объекта выбрана услуга или какое-либо «действо», то в 
качестве случайных объектов необходимо выбрать: 

 «живые» объекты, например: растения, животные, профессии и т.д.; 
 объекты «действ», например: цирк, сумасшедший дом, завод и т.д.; 
 явления природы, например: гроза, водопад, пожар и т.д. 

Шаг 3. У случайных объектов необходимо найти и выписать максимум их свойств, 
характеристик и функций, при этом надо стараться избегать общеупотребительных 
терминов, таких как, красивый, удобный, модный, надежный и т.д. Эти термины подходят 
почти к любому объекту и несут в себе большой заряд психологической инерции, поэтому 
высока вероятность того, что на четвертом и пятом шаге они дадут «пустое» соотношение. 

Найденные параметры случайных объектов формулируются одним словом и 
заносятся в таблицу (см. ниже) автоматически, не раздумывая, например: 

ФО – Настольная лампа 
№ А     Кошка B     Портфель 

1 меховая переносной 
2 мяукает вместительный 
3 прыгает ранец 
4 теплая кожаный 
5 полосатая закрывается 
ФО – фокальный объект; 
№ - общее количество характеристик случайных объектов; 
А, B – случайные объекты. 

 
Шаг 4. Наименее креативная часть, требующая только механического заполнения. 

Необходимо совместить фокальный объект с вписанными параметрами случайных 
объектов, соединив их в читаемое словосочетание. 

Не пытайтесь пропустить этот шаг, вы пропустите много интересных 
словосочетаний. 

Презентуя метод, также необходимо выписать все варианты полученных сочетаний: 
ФО + А1 = меховая настольная лампа 
ФО + А2 = настольная лампа мяукает 
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ФО + А3 = прыгающая настольная лампа 
ФО + А4 = теплая настольная лампа 
ФО + А5 = полосатая настольная лампа 
ФО + В1 = переносная настольная лампа 
ФО + В2 = вместительная настольная лампа 
ФО + В3 = настольная лампа ранец 
ФО + В4 = кожаная настольная лампа 
ФО + В5 = закрывающаяся настольная лампа 
Шаг 5. На пятом шаге необходимо раскрепостить воображение и дать волю своей 

фантазии. 
Пятый шаг - самый творческий этап МФО, когда необходимо не только представить 

себе получившийся объект, но и подобрать ему новое применение. На этом шаге 
необходимо творчески подойти к рассмотрению каждого получившегося словосочетания. 

На вопрос «Что получилось?», необходимо подобрать несколько вариантов. Если 
окажется, что полученное сочетание не ново или уже используется и присутствует на 
рынке, попробовать подобрать другой вариант. 

Например, в сочетании ФО + А4 у нас получилась теплая настольная лампа. Можно 
пройти мимо этого сочетания, т.к. любая лампа накаливания нагревается, а можно усилить 
это сочетание и записать, что лампа не только освещает, но и обогревает помещение или, 
наоборот, остужает. 

На вопрос «Где это можно использовать?», можно и даже нужно предлагать 
неожиданные варианты и места использования. Например, в сочетании ФО + В3 = 
настольная лампа ранец - лампа встроенная в ранец школьника, может освещать ему 
дорогу или служить предупредительным сигналом для водителей, при переходе 
школьником дороги, особенно выполненная в виде знака «Stop». 

Ответ на вопрос «Кому это надо?» помогает определиться с целевой аудиторией. 
Кто и зачем будет «Это» покупать и платить за «Это» деньги. 

Например, ФО + В4 = кожаная настольная лампа можно продавать ее в магазинах 
дорогой мебели, как аксессуар для кожаных диванов или кресел (на журнальный столик), 
для кабинетов (под старину) из дуба или ореха. 

Во время презентации метода нет необходимости строить таблицу, достаточно 
кратко ответить на три поставленных вопроса и привести два-три примера обновления 
продукта. Например, так. 

Меховая настольная лампа может быть декоративная лампа, обитая мехом, 
используемая в спальне или в детской комнате, в зависимости от дизайна. Покупателями 
будут женщины. 

Настольная лампа мяукает может быть лампа , издающая звуки, например, со 
встроенным будильником, магнитофоном или радио. Может включать и выключать свет в 
запрограммированное время или записывать разговоры. Лампа-будильник и лампа-радио 
рассчитаны на широкие массы. Лампа-магнитофон может поставляться в офисы 
коммерческих организаций. 

Вместительная настольная лампа может быть лампа, в которой предусмотрены 
места для хранения авторучек, карандашей, фломастеров, ластиков, линеек и прочей 
канцелярии. Используется на рабочем столе. Покупатели родители школьников и/или 
организации. 

Шаг 6. На этом шаге необходимо выписать наиболее интересные идеи решения 
обновленного продукта. Можно выписать все полученные решения, которые прошли 
«испытание тремя вопросами» и являются уникальными, т.е. эта идея еще не 
эксплуатируется, и на рынке похожих решений еще нет. 

В нашем случае готовые решения обновленных продуктов мы можем записать как: 
Продукт №1. Лампа со встроенными электронными часами, будильником, 

радиоприемником и таймером вкл./выкл. света/звука. 
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Продукт №2. Лампа-пенал, с предусмотренными в ней местами 
хранения/размещения канцелярских принадлежностей. 

Меховую лампу как продукт можно отбросить из-за сомнительности идеи (она 
может быть пожароопасная) и узкой целевой аудитории. 

Лампа-магнитофон не подходит из-за того, что подслушивающие устройства и так 
уже вставляют в любые предметы, а магнитофоны со встроенными фонарями на рынке уже 
продаются. 

Шаг 7. Седьмой шаг проектно-организационный (презентация новых идей). 
 
 

Примерные темы эссе 
 (для самостоятельной подготовки студентами) 

1. Личность как субъект и «универсальный ресурс» рыночной экономики. Необходи-
мость индивидуального подхода к личности в управлении. 
2. Власть как возможность влияния на поведения людей. Власть и ее виды. Власть как 
функция взаимодействия.  
3. Групповые методы работ с персоналом. Повышение эффективности функциониро-
вания формальных групп и организаций. Ролевое поведение и регулирование. 
4. Межгрупповые отношения в коллективе. Особенности их организации. Психологи-
ческие трудности общения и психотехнология их преодоления.  
5. Менеджер как воспитатель коллектива. Преимущества и недостатки коллективной 
работы или роль менеджера в управлении персоналом. 
6. Роль мотивации в управлении персоналом. Эволюция идей в мотивации. Современ-
ные теории в мотивации.  
7. Зарубежный опыт психологического подхода к стимулированию труда.  
8. Специфика управления персоналом в различных национальных моделях менедж-
мента.  
9. Области применения и возможности использования психодиагностики в управлен-
ческой деятельности и кадровой работе.  
10. Модель личности современного руководителя. Авторитет руководителя. Имидж ор-
ганизации. 
11. Психологическая совместимость в малых группах. Массовые формы неколлективно-
го поведения. Социально-психологические методы воздействия на массовое стихийное по-
ведение.  
12. Практика использования конфликтов в управлении персоналом.  
13. Зарубежный опыт разрешения конфликтов в управлении персоналом. 
14. Теория управления о роли человека в организации. Этапы развития управления пер-
соналом в организациях развитых стран. 
15. Характерные черты перехода к рыночным отношениям и их влияние на управление 
персоналом. 
16.  Управление поведением персонала: обеспечение эффективной работы персонала и 
снижения текучести. 
17.  Аудит персонала. 
18.  Межличностные коммуникации (вербальная и невербальная связь). 
19.  Аутплейсмент. 
20. Инновационные и традиционные трудовые коллективы. 
21. Порядок рассмотрения трудовых споров. 
22. Современные персонал - технологии управления. 
23. Социальное партнерство в сфере труда. 
24. Дисциплина труда и трудовой распорядок, их значение в управлении персоналом. 
25. Индивидуальный и групповой коучинг.  Повышение квалификации. 
26. Улучшение психологического климата в организации, устранение внутрифирменных 
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конфликтов. 
27. Развитие способностей персонала (обучение, тренинги, семинары). 
28. Маркетинговые исследования в управлении персоналом. 
29. Актуальные проблемы управления персоналом предприятия. 
30. Управление качеством персонала как фактор повышения эффективности работы ор-
ганизации. 
31. Правовые основы управления человеческими ресурсами в РФ. 
32. Актуальные проблемы управления персоналом на предприятиях (российский и зару-
бежный опыт). 
33. Рынок  рекрутинговых услуг. Проблемы  и  перспективы развития. 

 
Требования: Самостоятельная работа по дисциплине «Управление человеческими ресур-
сами» представляет собой написание эссе по заданным темам на основе прочтения основ-
ной и дополнительной литературы, анализа Интернет-ресурсов.  

Критерий Требования к студенту 
Максимальное 

количество 
баллов 

Знание и 
понимание 
теоретического 
материала. 

- определяет рассматриваемые понятия четко и полно, 
приводя соответствующие примеры; 
- используемые понятия строго соответствуют теме; 
- самостоятельность выполнения работы. 

2 балла 

Анализ и 
оценка 
информации 

- грамотно применяет категории; 
- умело использует приемы сравнения и обобщения для 
анализа взаимосвязи понятий и явлений; 
- способен объяснить альтернативные взгляды на 
рассматриваемую проблему и прийти к 
сбалансированному заключению; 
- диапазон используемого информационного пространства 
(студент использует большое количество различных 
источников информации); 
- обоснованно интерпретирует текстовую информацию с 
помощью графиков и диаграмм; 
- дает личную оценку проблеме; 

4 балла 

Построение 
суждений  

- ясность и четкость изложения; 
- логика структурирования доказательств 
- выдвинутые тезисы сопровождаются грамотной 
аргументацией; 
- приводятся различные точки зрения и их личная оценка; 
- общая форма изложения полученных результатов и их 
интерпретации соответствует жанру изучаемой проблемы 
 

3 балла 
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ТЕМЫ   ДОКЛАДОВ (ПРЕЗЕНТАЦИЙ)  
1. Тенденции развитии HR - аутсорсинга в России и других странах. 
2. Оценка персонала: методики, технологии, решения. 
3. Бизнес-тренинги в управлении персоналом. 
4. Человеческий капитал и его роль в потенциале организации. 
5. Система управления персоналом в Японии.  
6. Стратегии управления персоналом.  
7. Роль компетенций в системе грейдинга персонала.  
8. Порядок найма и увольнения персонала - зарубежный опыт.  
9. Мотивация карьеры и антимотивационные факторы.  
10. Продвижение по службе в японских компаниях.  
11. Управление межличностными отношениями.  
12. Организация рабочего пространства и создание благоприятных условий труда.  
13. Управленческая психология. Психологические проблемы бизнеса и менеджмента. 
14. Проблема совместимости психологии личности и методов управленческого воздей-

ствия. 
15. Области применения и возможности использования психодиагностики в управлен-

ческой деятельности и кадровой работе. 
16. Партнерство руководителя и подчиненных. 
17. Руководство: власть, влияние и партнерство. Модели лидерства. 
18. Власть как возможность влияния на поведения людей. 
19. Технология имиджа менеджера (некоторые специфические условия и приемы овла-

дения имиджем: официальная переписка, стратегия и тактика ведения переговоров, офици-
альные приемы и т.п.). 

20. Тренировка интеллекта и выработка креативного мышления руководителя. 
21. Современные системы повышения результативности: система сбалансированных 

показателей (BSC); система управления по целям (MBO); Performance Management. 
22. Стандарты поведения (Правила внутреннего трудового распорядка, Корпоративный 

кодекс и т.д.). 
23. Эволюция концепций управления персоналом. 
24. Управление персоналом в США. 
25. Управление персоналом в японских корпорациях. 
26. Особенности управления персоналом в России. 

Оформление 
работы 

- работа отвечает основным требованиям к оформлению и 
использованию цитат: компиляция использованных ис-
точников не допускается, без их указания (в тексте или 
списке использованной литературы) цитата не должна 
превышать более пяти предложений и в общей сумме объ-
ема эссе составлять более 1 одной страницы; 
- оформление текста с полным соблюдением правил рус-
ской орфографии и пунктуации; 
- соответствие формальным требованиям: эссе должно 
быть объемом не более десяти машинописных страниц, 
включая титульный лист (14 кегель, шрифт Times New 
Roman, полуторный интервал) и список литературы. Пер-
вый титульный лист не нумеруется. На нем указывается: 
название университета, кафедры; тема, Ф.И.О. студента, 
№ группы и направление подготовки, Ф.И.О. преподава-
теля, дата написания. 
 

1 балл 



24 
 

27. Анализ кадровой ситуации в регионе (в РТ, РФ). 
28. Оценка персонала методом «360 градусов». 
29. Модели мотивации персонала. 
30. Корпоративная культура в организации. Модели корпоративной культуры. 
31. Управление конфликтом в организации. 
32. Регулирование трудовых отношений (трудовые договора). 
33. Договора гражданско-правового характера и особенности их применения для вы-

полнения различного вида работ (оказания услуг). 
34. Состояние и перспективы развития рынка труда сельских районов и города Казань. 
35. Рынок труда молодых специалистов города Казань. 
36. Человеческий капитал и его формирование. 
37. Сравнительный анализ подходов к управлению человеческими ресурсами. 
38. Стратегические решения в области управления человеческими ресурсами. 
39. Реализация функции планирования в управлении человеческими ресурсами. 
40. Роль кадровых служб в системе управления организацией. 
41. Кадровый маркетинг и его задачи. 
42. Кадровый консалтинг как элемент развития кадровых служб. 
43. Кадровый аудит и его основные объекты. 
44. Сравнительная характеристика методов оценки персонала. 
45. Кадровые интервью и организация их проведения. 
46. Источники и анализ первичной информации о персонале. 
47. Документационное обеспечение кадровой работы. 
48. Принципы и методы отбора персонала. 
49. Опыт США в области создания оценочных центров и особенности их создания в 

России. 
50. Повышение квалификации как форма обучения персонала. 
51. Коучинг как форма развивающего обучения. 
52. Правовое регулирование трудовых отношений. 
53. Управление текучестью персонала на современных предприятиях: анализ и обобще-

ние опыта. 
54. Управление изменениями положения работника в организации. 
55.  Централизация и децентрализация управленческих процессов: сравнительный ана-

лиз практики российских предприятий. 
56.  Должность как первичный элемент в структуре управления организацией. 
57.  Особенности и задачи аттестации рабочих мест. 
58.  Условия труда и их правовое обеспечение в РФ. 
59.  Рабочее время и анализ его использования. 
60.  Понятие и экономическая сущность заработной платы. 
61.  Формы и системы заработной платы: российская практика. 
62.  Зарубежный опыт формирования заработной платы. 
63.  Учет психологических особенностей личности в процессе управления персоналом.  
64.  Виды трудовых коллективов и особенности управления ими. 
65.  Личностные и деловые качества руководителя. 
66.  Трудовая дисциплина и материальная ответственность работников. 
67.  Управление организационной культурой: особенности российского менталитета. 
68.  Анализ практики применения различных методов руководства. 
69.  Подходы к процессу делегирования полномочий: российские и зарубежные модели. 
70.  Многомерные модели руководства и их особенности. 
71.  Сравнительный анализ одномерных стилей руководства и оценка их эффективно-

сти. 
72.  Мотивация и стимулирование труда на российских предприятиях. 
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73. Особенности применения морально психологических методов стимулирования  тру-
да. 

74.  Деловая беседа как форма устного обмена информацией. 
75.  Цели и особенности проведения собраний и совещаний. 
76. Особенности управления внутриорганизационными конфликтами. 
77. Стратегия и тактика деловых переговоров. 
78. Оценка эффективности функционирования кадровых служб и тенденции их развития 

на российских предприятиях. 
79. Построение системы мотивации персонала в организации. 
80. Основные механизмы повышения эффективности труда персонала. 
81. Совершенствование системы мотивации персонала в организации. 
82.  Оценка эффективности мотивационной системы в организации. 
83. Зависимость мотивации персонала от характеристики организационной культуры. 
84.  Методы оценки организационного поведения персонала. 
85.  Совершенствование системы найма персонала на предприятии. 
86.  Роль профессиональных коммуникаций в формировании эффективной деятельности 

сотрудников. 
87. Формирование системы безопасности труда и охраны здоровья персонала организа-

ции. 
88. Оптимизация режимов труда и отдыха для различных типов организаций. 
89. Внутренний трудовой распорядок как инструмент эффективной организации труда 

(на примере организации) 
90.  Анализ условий труда и оценка безопасности труда персонала. 
91.  Принципы обеспечения безопасности труда персонала и их реализация в деятельно-

сти организации. 
92.  Управление безопасностью труда в организации. 
93. Современные формы оплаты труда на предприятиях (в учреждениях)… (конкретной) 

отрасли. 
94. Мотивация труда работников как фактор эффективного управления. 
95. Нетрадиционные формы оплаты труда и их роль в стимулировании персонала. 
96. Особенности применения компенсационного пакета на современных предприятиях. 
97. Планирование и анализ эффективности издержек на персонал. 
98.  Бюджетирование и бизнес планирование кадровых служб 
99.  Особенности разрешения конфликтов в организации (на конкретном примере) 
100.  Деятельность руководителя в разрешении конфликтов. 
101. Роль службы персонала в управлении конфликтами. 
102. Особенности разрешения конфликтов в малом бизнесе. 
103.  Проблемы формирования и реализация кадровой политики организации 
104.  Кадровая политика – стратегия и основа управления персоналом в организации(на 

примере деятельности конкретной организации). 
105.  Персонал как объект и важнейший ресурс управления в организации. 
106.  Коммуникационные процессы в управлении персоналом организации. 
107.  Место и роль служб управления персоналом в современной организации. 
108. Проектирование структуры и численности штатов организации. 
109.  Планирование в управлении персоналом (на примере деятельности конкретной ор-

ганизации). 
110.  Конкурс как современная технология формирования персонала (на примере дея-

тельности конкретной организации) 
111.  Роль маркетинга персонала в определении источников набора персонала. 
112. Проблемы расстановки кадров в организации (на примере деятельности конкрет-

ной организации) 
113. Обучение как метод профессионального развития персонала. 
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114.  Организация внутрифирменного обучения персонала на предприятии. 
115. Этический кодекс в структуре корпоративной культуры организации. 
116.  Мониторинг персонала как основной механизм поддержания адекватной кадровой 

политики. 
117. Адаптация персонала как современная технология в управлении персоналом. 
118.  Психологические проблемы адаптации персонала в организации. 
119.  Аттестация персонала как инструмент карьерного роста. 
120.  Аттестация персонала: проблемы деловой оценки. 
121.  Современные подходы к аттестации персонала ( на конкретном примере). 
122.  Совершенствование системы оценки и аттестации персонала на предприятии. 
123.  Совершенствование системы адаптации персонала на предприятии. 
124.  Отбор персонала как современная кадровая технология. 
125.  Совершенствование методов управления персоналом. 
126.  Планирование и развитие деловой карьеры работника на предприятии. 
127.  Анализ содержания труда руководителя производственного предприятия. 
128.  Оценка личных и деловых качеств руководителя производственного предприятия. 
129.  Совершенствование стиля руководства. 
130.  Стили и методы руководства. 
131.  Руководитель в системе управления предприятием. 
132. Исследование профессиональной деятельности менеджеров крупных российских 

предприятий. 
133. Контроль в управлении персоналом организации (на конкретном примере). 
134.  Организационно-нормативное обеспечение управления персоналом. 
135. Оценка управленческой деятельности руководителя. 
136. Лояльность в структуре корпоративных ценностей организации. 
137.  Информационное обеспечение деятельности управления персоналом. 
138.  Формальные и неформальные коммуникации в организации: проблемы взаимодей-

ствия и влияния. 
139.  Формирование и развитие системы управления персоналом предприятия. 
140.  Высвобождение персонала как инструмент стратегического управления организа-

ции. 
141.  Организация деятельности службы управления персоналом и оценка ее эффектив-

ности. 
142.  Управление персоналом в малом бизнесе. 
143.  Профессиональное общение руководителя и починенных и его роль в формирова-

нии морально-психологического климата коллектива. 
144.  Социальная направленность инновационных технологий в управлении персона-

лом. 
145.  Технологии PR-деятельности в управлении персоналом (на примере деятельности 

конкретной организации). 
146.  Аудит персонала и его роль в развитии организации. 
147.  Формы и методы реализации инноваций в кадровой работе. 
148.  Планирование инноваций в управлении персоналом. 
149.  Проблема контроля в управлении инновациями в кадровой работе. 
150.  Особенности мотиваций в инновационной деятельности. 
151.  Проблемы делегирования полномочий в деятельности руководителя. 
152.  Проблемы активизации управленческого мышления. 
153.  Команда как современная форма активизации труда. 
154.  Специфика управления персоналом на разных этапах жизненного цикла организа-

ции. 
155. Специфика управления персоналом в проектной форме организации труда. 
156.  Роль менеджера в процессе управления изменениями. 
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157.  Ответственность и особенности её реализации в инновационном менеджменте. 
158.  Современные коммуникативные технологии в управлении персоналом. 
159.  Организация работы с кадровыми документами (на примере конкретного предпри-

ятия). 
160.  Современная кадровая служба: особенности документационного обеспечения ра-

боты. 
161. Свободная тема по желанию по Управлению  человеческими ресурсами (согласо-

вать с преподавателем). 
 

Вопросы для коллоквиума или индивидуального собеседования 
Цель проведения коллоквиума состоит в выяснении уровня знаний, полученных уча-

щимися в результате прослушивания лекций, посещения семинаров, а также в результате 
самостоятельного изучения материала. 

В рамках поставленной цели решаются следующие задачи: 
1. выяснение качества и степени понимания учащимися лекционного материала; 
2. развитие и закрепление навыков выражения учащимися своих мыслей; 
3. расширение вариантов самостоятельной целенаправленной подготовки 

учащихся; 
4. развитие навыков обобщения различных литературных источников; 
5. предоставление возможности учащимся сопоставлять разные точки зрения по 

рассматриваемому вопросу. 
 

Банк практических заданий по выбору для самостоятельной работы и рекомен-
дации по их выполнению: 

Цель научить студента пользоваться полученными теоретическими знаниями, за-
крепить навыки аналитической работы с лекционным материалом и литературой, помочь 
глубже усвоить изученный материал, раскрыть творческий потенциал обучающихся. 

 
Прежде чем приступить к решению задания, необходимо внимательно его прочи-

тать, уяснить смысл поставленных вопросов, определить область применения теоретиче-
ского материала. После этого следует найти необходимые источники, разобраться в их со-
держании и дать обоснованный ответ. Ответы должны быть максимально полными и со-
держать ссылки на конкретную литературу.  

Подготовка заданий для самостоятельной работы подразумевает следующее: 
1. Изучение рекомендуемой литературы. 
2. Краткий конспект необходимых теоретических материалов в рабочей тетради. 
3. План ответа в рабочей тетради. 
4. Письменный ответ в рабочей тетради или на листах формата А 4 (не более 3 на 

каждый вопрос). 
5. Список использованной литературы. 
6. Предоставление отчета для проверки преподавателю. 
 
Задания: 
Задание 1. 
Персонал и его характеристики (на примере конкретной организации). 
1. Содержание понятия «персонал организации». 
2. Классификация персонала. 
3. Структура персонала: качественная и количественная. 
 
Задание 2. 
Коллектив организации (на примере конкретной организации). 
1. Социальные группы в организации. 
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2. основные составляющие коллектива организации. 
3. Место коллектива в системе управления. 
4. Формирование и развитие коллектива. 
5. Эффективность работы коллектива организации: основные параметры. 
 
Задание 3. 
Руководитель в системе управления персоналом (на примере конкретной организа-

ции). 
1. Лидерство и руководство в данной организации. 
2. Стиль управления и руководства. 
3. Эффективность деятельности руководителя. 
4. Планирование и подготовка резерва руководителей. 
 
Задание 4. 
Кадровая политика организации (на примере конкретной организации). 
1. Сущность кадровой политики в данной организации. 
2. Типы кадровой политики. 
3. Кадровая стратегия. 
4. Кадровое планирование. 
5. Этапы проектирования кадровой политики. 
6. Пути реализации кадровой политики. 
 
Задание 5. 
Организация работы службы персонала (на примере конкретной организации). 
1. Место службы управления персоналом в структуре организации. 
2. Функции службы управления персоналом. 
3. Требования к специалистам службы управления персоналом. 
4. Эффективность функционирования службы персонала. 
 
Задание 6. 
Практические аспекты деятельности службы персонала (на примере конкретной ор-

ганизации). 
1. Анализ рабочего места. 
2. Проектирование рабочего места. 
3. Профориентация персонала. 
4. Адаптация персонала. 
5. Организация движения персонала. 
6. Безопасность персонала. 
 
Задание 7. 
Деловая карьера и ее развитие (на примере конкретной организации). 
1. Понимание карьеры в данной организации. 
2. Виды профессиональной карьеры. 
3. Направление реализации карьеры. 
4. Планирование карьеры. 
5. Модели карьеры. 
6. Выбор карьеры. 
7. Стадии развития карьеры. 
8. Управление карьерой. 
 
Задание 8. 
Привлечение персонала и методы его отбора (на примере конкретной организации). 
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1. Организация подбора персонала. 
2. Отбор персонала. 
3. Этапы профессионального отбора персонала. 
4. Предварительные испытания кандидатов. 
 
Задание 9. 
Мотивация персонала организации (на примере конкретной организации). 
1. Мотивы и стимулы в данной организации. 
2. Сущность мотивации труда. 
3. Виды мотивов к труду. 
4. Типы мотивации работников. 
5. Причины снижения мотивации. 
6. Система морального и материального стимулирования. 
 
Задание 10. 
Эффективность работы персонала (на примере конкретной организации). 
1. Содержание понятия «эффективность работы персонала» в данной организации. 
2. Оценка персонала в современной организации. 
3. Аттестация персонала. 
4. Эффективность работы персонала. 
 
Задание 11. 
Правовое регулирование трудовых отношений (на примере конкретной организа-

ции). 
1. Порядок заключения трудового договора. 
2. Анализ содержания трудового договора. 
3. Режим рабочего времени и время отдыха. 
4. Основания прекращения трудового договора. 
 
Задание 12. 
Психологические аспекты управления персоналом (на примере конкретной 

организации). 
1. Лидерство и руководство. 
2. Психология принятия решений. 
3. Социально-психологический климат. 
4. Источники конфликтных ситуаций в организации. 

 
Тема: Профессиональный отбор, найм персонала. 

Цель: Изучить технологию эффективного найма персонала. 
Задачи: Составление объявления на вакантную должность. Разработка рекомендательного 
письма, резюме, анализ документов кандидата. Подготовка и проведение структурирован-
ного интервью. 

 
Тематика контрольных работ  

для студентов-заочников Института экономики  
Вариант 0 
1. Этапы развития понятия «управление человеческими ресурсами» и  становление 

науки управления ведущим фактором производства. Цели и принципы управления челове-
ческими ресурсами. 

2. Понятие мотивации, побуждений, стимулов, мотивов. Виды мотивации. 
3. Лояльность персонала. Её составляющие. 
Вариант 1 
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1.Понятия «человеческие ресурсы» и «персонал» организации. Их сходства и разли-
чия. Движение персонала, категории персонала, структура персонала. 

2. Информационное обеспечение службы управления персоналом. Требования к ин-
формационному обеспечению. 

3. Бизнес-процесс в управлении  человеческими ресурсами. Виды бизнес-процессов.  
Вариант 2 
1. Развитие человеческих ресурсов (персонала). Организация обучения персонала. 
2. Принципы управления персоналом. 
3. Система ключевых показателей эффективности (Key Performance Indicators). 
Вариант 3 
1. Аутплейсмент. Его сущность, цели и задачи. Развитие аутплейсмента в России. 
1. Высвобождение персонала. Понятие увольнения и его виды. 
2. Тайм-менеджмент. Его сущность и значение в управлении  человеческими ресур-

сами. 
Вариант 4 
1. Служба управления человеческими ресурсами на предприятии. Управление чело-

веческими  ресурсами в зарубежных организациях. 
     Кадровая политика организации, её основные направления. 
2. Адаптация персонала. Виды адаптации и их особенности. 
3. Понятие, содержание и порядок заключения трудового договора. 
Вариант 5 
1.Современные технологии управления человеческими ресурсами. 
2. Подбор и расстановка персонала, его методы. 
3. Индивидуальная и коллективная мотивация. Типы вознаграждений персонала. 
Вариант 6 
1.Кадровое планирование и его принципы. 
2. Конфликты в коллективе. Понятие, их функции. Критерии конфликта. Предупре-
ждение конфликта в коллективе. Управление конфликтом.  
3. Корпоративная культура. Бизнес-этикет. Корпоративный кодекс.  
Вариант 7 
1. Маркетинг человеческих ресурсов. 
2. Понятие и виды оценки человеческих ресурсов. Оценка по методу «360 градусов». 
Преимущества и недостатки. 
3. Подбор человеческих ресурсов. Метапрограммное интервью. Формы собеседова-
ния.  
Вариант 8 
1. Источники привлечения человеческих ресурсов, профессиональный отбор и найм. 
2. Формы обучения на рабочем месте. 
3. Стресс  на рабочем месте. Виды стресса. Управление стрессом. 
Вариант 9 
1. Понятие аттестации человеческих ресурсов. Его виды. Порядок проведения. 
2. Способы управления конфликтной ситуацией. Стратегия и тактика поведения  в 
конфликте. 
3. Социально-психологический климат в коллективе. 
 

ВОПРОСЫ  ДЛЯ  ТЕСТИРОВАНИЯ 
1. Взаимное приспособление работника и организации, постепенное освоение им 

новой социальной роли, активное приспособление человека к профессии 
(должности) называют: 
1) эффективностью; 
2) мотивацией; 
3) адаптацией; 
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4) мотивами труда; 
5) стимулами. 

2. Выделяют несколько направлений адаптации. Адаптацию молодых сотрудников, не 
имеющих опыта профессиональной деятельности, называют: 
1)психофизиологической; 
2) вторичной; 
3) профессиональной; 
4) моральной; 
5) первичной. 

3. Существует несколько видов адаптации. Приспособление к относительно новому 
социуму, нормам поведения и взаимоотношениям в новом коллективе называют: 
1) психофизиологической адаптацией; 
2)социально-психологической адаптацией; 
3) профессиональной адаптацией; 
4) моральной адаптацией; 
5) первичной адаптацией. 

4. Активное воздействие на факторы, предопределяющие ход адаптации, ее сроки, 
снижение неблагоприятных последствий, называют: 
1) уровнем адаптации; 
2) факторами адаптации; 
3) результатом адаптации; 
4) управлением процессом адаптации; 
5) темпами адаптации. 

5. Какие этапы проходит работник в процессе адаптации? Вычеркните из списка 
лишнее: 
1) ознакомительный этап; 
2) этап ассимиляции; 
3) этап мотивации; 
4) этап идентификации; 
5) оценочный этап. 

6. Укажите принципиальные цели адаптации: 
1) снижение неопределенности у новых работников; 
2) снижение дополнительных затрат при освоении новым работником своего рабоче-
го места; 
3) повышение квалификации; 
4) рост удовлетворенности трудом; 
5) повышение потенциальной текучести рабочей силы. 

7. Укажите, какой может быть программа адаптации. Укажите два правильных ответа: 
1) высокой; 
2) низкой; 
3) общей; 
4) линейной; 
5) специальной. 

8. Какие вопросы включает специальная программа адаптации: 
1) изучение обязанностей и ответственности работника; 
2) режим работы и отдыха; 
3) цели, тенденции развития организации; 
4) требования к качеству выполняемой работы; 
5) изучение продукции и ее потребителей. 

9. Совокупность процедур, имеющих цель ускорить освоение новичком работы, 
сократить период его адаптации в коллективе называется: 
1) позитивным отношением к работнику; 
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2) организационно-распорядительным воздействием; 
3) введением в должность; 
4) социально-психологическими методами управления персоналом; 
5) оперативным управлением. 

10. Укажите, какие виды «введения в должность» Вы знаете? 
1) структурное; 
2) индивидуальное; 
3) кадровое; 
4) коллективное; 
5) информационное.  

11. Какие виды адаптации Вы знаете? 
1) профессиональная; 
2) организационная; 
3) психофизиологическая; 
4) социально-психологическая; 
5) программно-целевая. 

12. Какое  психологическое  состояние индивида порождает процесс адаптации 
работника в организации: 
1) удовлетворенность трудом; 
2) состояние радости; 
3) стресс; 
4) энтузиазм работника; 
5) переоценку ценностей. 

13. Какие виды стресса Вам известны: 
1) физиологический; 
2) психологический; 
3) управленческий; 
4) экономический; 
5) адаптационный. 

14. Укажите основные психологические способы управления стрессом: 
1) волевой контроль за состоянием своего организма; 
2) эмоционально-психологическая разрядка; 
3) физические упражнения; 
4) сознательное изменение процессов восприятия и оценки ситуации; 
5) предстрессовая реабилитация. 

15. Как называют комплекс мер, включающих профессиональное обучение, 
переподготовку и повышение квалификации кадров, а также планирование карьеры 
персонала организации? 
1)системой профессионально-квалификационного продвижения работников; 
2) адаптацией персонала; 
3) инструментами работы с персоналом; 
4) развитием персонала; 
5) карьерой. 

16. Какова цель развития персонала? 
1) соответствие требованиям российского законодательства; 
2) обеспечение организации хорошо подготовленными работниками в соответствии 
с ее целями  и стратегией развития; 
3) повышение заработной платы; 
4) увеличение фонда оплаты труда; 
5) повышение внешнего движения персонала организации. 

17. Что представляет собой СПКПР? 
1) социальное партнерство; 
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2) предлагаемая организацией совокупность форм, методов и средств, направленная 
на планомерное обучение и перемещение работников от простого к сложному, со-
держательному труду, от низших к высшим ступеням; 
3) совокупность принципов курсового проектирования работников; 
4) система прогнозирования рабочей силы; 
5) служба профориентации наемных работников. 

18. Что изучали ученые школы «Человеческого капитала»? 
1) проблемы текучести на предприятиях; 
2) стратегию увеличения капитала; 
3) формирование положительного имиджа организации; 
4) влияние сроков обучения работников, их навыков и способностей на заработную 
плату, эффективность и экономический рост предприятий; 
5) источники привлечения кадров организации. 

19. Укажите  составляющие  системы  управления профессиональным развитием: 
1) управление профессиональным обучением; 
2) управление подготовкой резерва руководителей; 
3) управление развитием карьеры; 
4) управление рабочим местом; 
5) управление расходами на персонал. 

20.  Перечислите факторы, оказывающие влияние на потребность в профессиональном  
развитии персонала организации: 
1) динамика внешней среды; 
2) развитие техники и технологии, новых методов производства; 
3) введение новых систем оплаты труда работников; 
4) освоение новых видов деятельности; 
5) изменение стратегии развития организации. 

 
 

4. МЕТОДИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ, ОПРЕДЕЛЯЮЩИЕ ПРОЦЕДУРЫ ОЦЕНИВАНИЯ 
ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ И (ИЛИ) ОПЫТА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ, 
ХАРАКТЕРИЗУЮЩИХ ЭТАПЫ ФОРМИРОВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ 

 
Приводятся виды текущего контроля и критерии оценивания учебной деятельности 

по каждому ее виду по семестрам, согласно которым происходит начисление соответству-
ющих баллов. 

Лекции оцениваются по посещаемости, активности, умению выделить главную 
мысль.  

Лабораторные занятия оцениваются по самостоятельности выполнения работы, гра-
мотности в оформлении, правильности выполнения.  

Практические занятия оцениваются по самостоятельности выполнения работы, ак-
тивности работы в аудитории, правильности выполнения заданий, уровня подготовки к за-
нятиям.  

Самостоятельная работа оценивается по качеству и количеству выполненных до-
машних работ, грамотности в оформлении, правильности выполнения.  

Промежуточная аттестация проводится в форме зачета или экзамена.   
Критерии оценки экзамена в тестовой форме: количество баллов или удовлетвори-

тельно, хорошо, отлично. Для получения соответствующей оценки на экзамене по курсу 
используется накопительная система балльно-рейтинговой работы студентов. Итоговая 
оценка складывается из суммы баллов или оценок, полученных по всем разделам курса и 
суммы баллов полученной на экзамене. 

Критерии оценки уровня знаний  студентов с использованием теста на экзамене  по 
учебной дисциплине 
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Оценка Характеристики ответа студента 
Отлично 86-100 % правильных ответов 
Хорошо 71-85 % 

Удовлетворительно 51- 70% 
Неудовлетворительно Менее 51 % 

 
         Количество баллов и оценка неудовлетворительно, удовлетворительно, хорошо, от-
лично определяются программными средствами по количеству правильных ответов к коли-
честву случайно выбранных вопросов. 

 
Критерии оценивания компетенций следующие: 

1. Ответы имеют полные решения (с правильным ответом). Их содержание свидетель-
ствует об уверенных знаниях обучающегося и о его умении решать профессиональные 
задачи, оценивается в 5 баллов (отлично); 

2. Более 71 % ответов имеют полные решения (с правильным ответом). Их содержание 
свидетельствует о достаточных знаниях обучающегося и его умении решать профес-
сиональные задачи – 4 балла (хорошо); 

3. Не менее 50 % ответов имеют полные решения (с правильным ответом) Их содержа-
ние свидетельствует об удовлетворительных знаниях обучающегося и о его ограни-
ченном умении решать профессиональные задачи, соответствующие его будущей ква-
лификации – 3 балла (удовлетворительно); 

4. Менее 50 % ответов имеют решения с правильным ответом. Их содержание свиде-
тельствует о слабых знаниях обучающегося и его неумении решать профессиональные 
задачи – 2 балла (неудовлетворительно). 

Критерии оценки уровня усвоения знаний, умений и навыков по результатам экза-
мена в устной форме: 

Оценка «отлично» выставляется, если дан полный, развернутый ответ на  поставлен-
ный теоретический вопрос, показана совокупность осознанных знаний об объекте, доказа-
тельно раскрыты основные положения темы; в ответе прослеживается четкая    структура, 
логическая последовательность, отражающая сущность раскрываемых понятий, явлений. 
Умеет тесно увязывать теорию с практикой. Ответ формулируется в терминах науки, изло-
жен литературным языком, логичен, доказателен, демонстрирует авторскую позицию сту-
дента. Могут быть допущены  недочеты в определении  понятий,  исправленные студентом 
самостоятельно в процессе ответа или с помощью "наводящих" вопросов преподавателя.  

Оценка «хорошо» выставляется, если дан полный, развернутый ответ на поставлен-
ный вопрос, показано умение выделить существенные и несущественные признаки, при-
чинно-следственные связи. Ответ четко структурирован, логичен. Ответы на дополнитель-
ные вопросы логичны, однако допущены  незначительные  ошибки или недочеты, исправ-
ленные студентом с помощью "наводящих" вопросов преподавателя. 

Оценка «удовлетворительно» выставляется, если дан неполный ответ, логика и по-
следовательность изложения имеют существенные нарушения. Допущены грубые ошибки  
при определении сущности раскрываемых понятий, явлений, вследствие непонимания сту-
дентом их существенных и несущественных  признаков и связей. В ответе отсутствуют вы-
воды. Умение  раскрыть конкретные проявления обобщенных знаний не показано. Речевое 
оформление требует поправок, коррекции. При ответе на дополнительные вопросы студент 
начинает понимать связь между знаниями только после подсказки преподавателя. 

Оценка «неудовлетворительно» выставляется, если студент испытывает значитель-
ные  трудности в ответе на экзаменационные вопросы. Присутствует масса существенных 
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ошибок в определениях терминов, понятий, характеристике фактов. Речь неграмотна. На 
дополнительные вопросы студент не отвечает. 

Критерии оценки деловой (ролевой) игры: оценка «отлично» выставляется студенту, 
если он: продемонстрировал уверенные знания по учету денежных средств (финансовых 
результатов); использовал дополнительные литературные источники, нормативные доку-
менты по бухгалтерскому учету и Интернет ресурсы (не менее 3-х); показал умение логиче-
ски и последовательно аргументировать свою точку зрения (не менее 2-х аргументов); про-
явил высокую активность в обсуждении (не менее 2-х вопросов); оценка «хорошо» выстав-
ляется студенту, если он: продемонстрировал знания по учету денежных средств (финансо-
вых результатов); использовал литературные источники (не менее 2-х); показал умение ар-
гументировать свою точку зрения (не менее 1-го аргумента); проявил активность в обсуж-
дении вопросов; оценка «удовлетворительно» выставляется студенту, если он: продемон-
стрировал знания по учету денежных средств; показал умение аргументировать свою точку 
зрения.  

Написание эссе по заданным темам производят на основе прочтения основной и до-
полнительной литературы, анализа Интернет-ресурсов.  

Критериями оценки эссе являются: новизна текста, обоснованность выбора источни-
ков литературы, степень раскрытия сущности вопроса, соблюдения требований к оформле-
нию. Новизна текста определяет, прежде всего, самостоятельностью в постановке пробле-
мы, формулированием нового аспекта известной проблемы, наличие авторской позиции, 
самостоятельность оценок и суждений. Одним из критериев оценки работы является анализ 
использованной литературы. Определяется, привлечены ли наиболее известные работы по 
теме исследования (в т.ч. журнальные публикации последних лет, справки и т.д.). 

Степень раскрытия сущности вопроса – наиболее важный критерий оценки работы 
студента над эссе. В данном случае определяется: а) соответствие плана теме эссе; б) соот-
ветствие содержания теме и плану эссе; в) обоснованность способов и методов работы с 
материалом, способность его систематизировать и структурировать; г) полнота и глубина 
знаний по теме; е) умение обобщать, делать выводы, сопоставлять различные точки зрения 
по одному вопросу (проблеме). Также учитывается соблюдение требований к оформлению: 
насколько верно оформлены ссылки на используемую литературу, список литературы; 
оценка грамотности и культуры изложения; владение терминологией; соблюдение требова-
ний к объёму эссе. 

Критерии оценки эссе:  
Оценка «отлично» выставляется если в эссе обозначена проблема и обоснована её 

актуальность; сделан анализ  различных точек  зрения  на рассматриваемую  проблему  и 
логично  изложена собственная  позиция;  сформулированы  выводы, тема раскрыта полно-
стью, выдержан объём; соблюдены требования к внешнему оформлению, даны правильные 
ответы при защите.  

Оценка «хорошо» выставляется если основные требования к эссе выполнены, но при 
этом допущены недочёты. В частности, имеются неточности в изложении материала; от-
сутствует логическая последовательность в суждениях; не выдержан объём эссе; имеются 
упущения в оформлении, на дополнительные вопросы при защите даны неполные ответы.
 Оценка «удовлетворительно» выставляется если в работе имеются существенные 
отступления от требований к эссе. В частности,  тема освещена лишь частично; допущены 
фактические ошибки в содержании эссе; отсутствуют выводы, допущены ошибки на до-
полнительные вопросы при защите.  

Оценка «неудовлетворительно» эссе представлен, но тема эссе не раскрыта, обнару-
живается существенное   непонимание   проблемы   или   эссе   не   представлен студентом.  

Критерии оценки при решении задач: оценка «отлично» выставляется студенту, если 
он, решил задачу верно, пришел к верному знаменателю, показал умение логически и по-
следовательно аргументировать решение задачи во взаимосвязи с практической действи-
тельностью. Оценка хорошо ставится в том случае если задача решена верно, но с незначи-
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тельными погрешностями, неточностями. Оценка удовлетворительно ставится если соблю-
дена общая последовательность выполнения задания, но сделаны существенные ошибки в 
расчетах. Оценка неудовлетворительно ставится если задача не выполнена. 

Критерии оценки текущих тестов: если студент выполняет правильно до 51% тесто-
вых заданий, то ему выставляется оценка «неудовлетворительно»; если студент выполняет 
правильно 51-70% тестовых заданий, то ему выставляется оценка «удовлетворительно»; 
если студент выполняет правильно 71-85 % тестовых заданий, то ему выставляется оценка 
«хорошо»; если студент выполняет правильно 86-100% тестовых заданий, то ему выставля-
ется оценка «отлично». 

Критерии оценки контрольных работ студентов заочного обучения: 
  «Зачтено» ставится если контрольная работа выполнена в срок, не требует дополни-
тельного времени на завершение; контрольная работа выполнена полностью: решены все 
задачи, даны ответы на все вопросы, имеющиеся в контрольной работе; без дополнитель-
ных пояснений используются знания, полученные при изучении дисциплин; даны ссылки 
на источники информации и ресурсы сети Интернет, использованные в работе; контрольная 
работа аккуратно оформлена, соблюдены требования ГОСТов; 
«Незачтено» ставится если контрольная работа не выполнена в установленный срок, про-
демонстрировано полное безразличие к работе, требуется постоянная консультация для вы-
полнения задания; в контрольной работе присутствует большое число ошибок; не полно-
стью или с ошибками решены задачи, даны неполные или неправильные ответы на постав-
ленные вопросы; отсутствуют ссылки на источники информации и ресурсы сети Интернет, 
использованные в работе; контрольная работа выполнена с нарушениями требований ГОС-
Тов; контрольная работа выполнена по неправильно выбранному варианту. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 


