
МИНИСТЕРСТВО СЕЛЬСКОГО ХОЗЯЙСТВА 

РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ 

ФЕДЕРАЛЬНОЕ ГОСУДАРСТВЕННОЕ БЮДЖЕТНОЕ 

ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЕ УЧРЕЖДЕНИЕ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ 

БЕЛГОРОДСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ 

АГРАРНЫЙ УНИВЕРСИТЕТ имени В.Я. ГОРИНА 

 

 

 
 

 

 

 

 

РАБОЧАЯ ПРОГРАММА 
 

по дисциплине «Оплата труда персонала, мотивация и стимулирование 

трудовой деятельности» 

 

Направление подготовки  – 38.03.03 «Управление персоналом» 

Направленность (профиль) – Управление персоналом 

Квалификация – бакалавр (программа прикладного бакалавриата) 

Год начала подготовки – 2019 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Майский, 2019 

Документ подписан простой электронной подписью
Информация о владельце:
ФИО: Алейник Станислав Николаевич
Должность: Ректор
Дата подписания: 21.09.2021 13:00:24
Уникальный программный ключ:
5258223550ea9fbeb23726a1609b644b33d8986ab6255891f288f913a1351fae



Рабочая программа составлена с учетом требований: 

 федерального государственного образовательного стандарта высше-

го образования по направлению подготовки 38.03.03 «Управление пер-

соналом» (уровень бакалавриата), утвержденного приказом Министер-

ства образования и науки РФ от 14 декабря 2015 г. №1461; 

 порядка организации и осуществления образовательной деятельно-

сти по образовательным программам высшего образования – програм-

мам бакалавриата, программам специалитета, программам магистрату-

ры», утвержденного приказом Минобрнауки России от 5 апреля 2017 г. 

№301; 

 основной профессиональной образовательной программы ФГБОУ 

ВО Белгородский ГАУ по направлению подготовки 38.03.03 «Управле-

ние персоналом». 

 

 

 

Составитель: доцент кафедры экономической теории и экономики АПК, 

к.э.н. Чугай Дмитрий Юрьевич 

 

 

 

 



I. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ДИСЦИПЛИНЫ 

1.1. Цель дисциплины – формирование научного представления о мо-

тивации трудовой деятельности сотрудников современных организаций, 

имеющего конкретно-практическое содержание, а так же интеграция всех 

знаний, определяющих профессионализм современного специалиста по рабо-

те с персоналом. 

1.2. Задачи: 

  изучить основы теории и практики оплаты труда, мотивации и сти-

мулирования трудовой деятельности персонала современных организаций; 

  научить анализировать и прогнозировать управленческую среду в ор-

ганизациях и поведение работников в коллективах, выявлять основные моти-

вы деятельности сотрудников; 

  научить методам мотивации труда персонала, работы с людьми и 

управления трудовыми коллективами; 

 научить конкретным технологиям мотивации, стимулирования и оп-

латы труда персонала. 

 
II. МЕСТО ДИСЦИПЛИНЫ В СТРУКТУРЕ ОСНОВНОЙ 

ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ 

2.1. Цикл (раздел) ОПОП, к которому относится дисциплина 
Оплата труда персонала, мотивация и стимулирование трудовой дея-

тельности относится к вариативной части Б1.В.13 основной профессиональ-

ной образовательной программы. 

2.2. Логическая взаимосвязь с другими частями ОПОП 
Наименование предшествующих дис-

циплин, практик, на которых базиру-

ется данная дисциплина (модуль) 

1. Экономика организации 

2. Основы управления персоналом организации 

и его социальным развитием 

3. Регламентации и нормирования труда 

4. Экономика и социология труда и экономика 

управления персоналом 

Требования к предварительной под-

готовке обучающихся 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

знать: 
 основные теоретические положения теории 

мотивации; 

 основные группы мотивов, определяющих 

поведение сотрудника в организации; 

 закономерности, принципы и процедуру мо-

тивации и стимулирования трудовой деятельно-

сти; 

 порядок организации заработной платы, ус-

тановление оптимальных размеров оплаты тру-

да; 

 основные формы и системы оплаты труда и 

материального стимулирования работников. 

уметь: 

 выявлять основные мотивы трудовой дея-

тельности сотрудников; 

 регулировать производительность труда на 

предприятиях на основе системы мотивации; 



 

 

 выявлять факторы, определяющие уровень 

мотивации сотрудников; 

 определять заработную плату работников 

при различных формах и системах оплаты тру-

да; 

 выявлять и использовать передовой опыт ор-

ганизации материального и нематериального 

стимулирования труда работников в России и за 

рубежом. 

владеть: 
 специальной терминологией; 

 методами материального и нематериального 

стимулирования труда; 

 методами исследования мотивации сотруд-

ников; 

 методами оценки удовлетворенности тру-

дом; 

 методами анализа и оценки эффективности 

мотивации труда персонала; 

 современным экономическим мышлением. 

 

Дисциплина является предшествующей для рынок труда и маркетинг 

персонала, управленческий учет и учет персонала, компетентностный подход 

в управлении персоналом, основы кадрового аудита и контролинга. 

Преподавание курса оплата труда персонала, мотивация и стимулиро-

вание трудовой деятельности неразрывно связано с проведением воспита-

тельной работы со студентами. В связи с этим на практических занятиях 

рассматриваются вопросы, позволяющие раскрыть роль здорового образа 

жизни, влияние вредных привычек и т.д. 

III. ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ОСВОЕНИЯ 
ДИСЦИПЛИНЫ, СООТВЕТСТВУЮЩИЕ ФОРМИРУЕМЫМ КОМПЕТЕНЦИЯМ 

Коды 
компе-
тенций 

Формулировка компе-
тенции 

Планируемые результаты обучения по дисцип-
лине 

ОПК-1 знание основ современ-
ной философии и кон-
цепций управления пер-
соналом, сущности и 
задач, закономерностей, 
принципов и методов 
управления персоналом, 
умение применять теоре-
тические положения в 
практике управления 
персоналом организации 

знать: основы современной философии и концепций 

управления персоналом, сущности и задач, закономер-

ностей, принципов и методов управления персоналом 
уметь: применять теоретические положения в практике 

управления персоналом организации 
владеть: 

методами управления персоналом 

ПК-1 знание основ разработки 
и реализации концепции 
управления персоналом, 
кадровой политики орга-
низации, основ стратеги-

знать:  основы разработки и реализации концепции 

управления персоналом, кадровой политики организа-

ции, основы стратегического управления персоналом, 

основ формирования и использования трудового потен-

циала и интеллектуального капитала организации, от-

дельного работника, а также основы управления интел-



ческого управления пер-
соналом, основ форми-
рования и использования 
трудового потенциала и 
интеллектуального капи-
тала организации, от-
дельного работника, а 
также основ управления 
интеллектуальной собст-
венностью и умение 
применять их на практи-
ке 

лектуальной собственностью 
уметь:  применять на практике основы разработки и 

реализации концепции управления персоналом, кадро-

вой политики организации, основы стратегического 

управления персоналом, основы формирования и ис-

пользования трудового потенциала и интеллектуально-

го капитала организации, отдельного работника, а так-

же основы управления интеллектуальной собственно-

стью 
владеть: методами формирования и формирования и 

использования трудового потенциала и интеллектуаль-

ного капитала организации, отдельного работника, а 

также основами управления интеллектуальной собст-

венностью 

ПК-8 знание принципов и ос-
нов формирования сис-
темы мотивации и сти-
мулирования персонала 
(в том числе оплаты тру-
да), порядка применения 
дисциплинарных взы-
сканий, владение навы-
ками оформления ре-
зультатов контроля за 
трудовой и исполнитель-
ской дисциплиной (до-
кументов о поощрениях 
и взысканиях) и умение 
применять их на практи-
ке 

знать: принципы и основы формирования системы 

мотивации и стимулирования персонала, порядка при-

менения дисциплинарного взыскания 
уметь: применять на практике принципы и основы 

формирования системы мотивации и стимулирования 

персонала, порядка применения дисциплинарного взы-

скания 
владеть: методами применения на практике знания  

принципов и основ формирования системы мотивации 

и стимулирования персонала, порядка применения дис-

циплинарного взыскания  

ПК-22 умение формировать 
бюджет затрат на персо-
нал и контролировать 
его исполнение, владе-
ние навыками контроля 
за использованием рабо-
чего времени 

знать:  основные понятия и составляющие методов 

принятия управленческих решений;  этапы и методы 

принятия управленческих решений; факторы, влияю-

щие  на принятие управленческих решений. 
уметь:  определять проблемную ситуацию, формиро-

вать политику целей и задач дальнейшего развития 

предприятия;   определять приоритеты профессиональ-

ной деятельности,  разрабатывать и эффективно испол-

нять управленческие решения, в том числе в условиях 

неопределенности и рисков, применять адекватные 

инструменты и технологии регулирующего воздействия 

при реализации управленческого решения 
владеть: передовыми приемами разработки и принятия 

управленческих решений 

ПК-24 способность применять 
на практике методы 
оценки эффективности 
системы материального 
и нематериального сти-
мулирования в организа-
ции 

знать:  методы оценки эффективности системы мате-

риального и нематериального стимулирования в орга-

низации 
уметь:  применять методы оценки эффективности сис-

темы материального и нематериального стимулирова-

ния в организации 
владеть: способностью применять на практике методы 

оценки эффективности системы материального и нема-

териального стимулирования в организации 

 



IV. ОБЪЕМ, СОДЕРЖАНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ, ВИДЫ УЧЕБНОЙ РАБОТЫ 
И ФОРМЫ КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ 

 
4.1. Распределение объема учебной работы по формам обучения 

Вид работы 
Объем учебной 

 работы, час 

Формы обучения (вносятся данные по реализуемым формам) Очная Заочная 

Семестр (курс) изучения дисциплины 4 3 курс 

Общая трудоемкость, всего, час 
                                                 зачетные единицы 

144 
4 

144 
4 

Контактная работа обучающихся с преподавателем 
92 
 

34 
 

Аудиторные занятия (всего) 60 16 

В том числе:   

Лекции 20 8 

Лабораторные  занятия - - 

Практические занятия 40 8 

Иные виды работ в соответствии с учебным планом (учебная 

практика) 
- - 

Внеаудиторная работа (всего) 32 18 

В том числе:   

Контроль самостоятельной работы (на 1 подгруппу в форме 

компьютерного тестирования) 
-* - 

Консультации согласно графику кафедры  20 6 

Иные виды работ в соответствии с учебным планом (курсовая 

работа, РГЗ и др.) 
2 2 

Промежуточная аттестация 10 10 

В том числе:   

Зачет - - 

Экзамен (на 1 группу) 8 8 

Консультация предэкзаменационная  (на 1 группу) 2 2 

Самостоятельная работа обучающихся 52 110 

Самостоятельная работа обучающихся (всего) 52 110 

в том числе:   

Самостоятельная работа по проработке лекционного материала 

(60% от  объема лекций) 
4 4 

Самостоятельная работа по подготовке к  лабораторно-

практическим занятиям (60% от  объема аудиторных занятий) 
8 6 

Работа над темами (вопросами), вынесенными  на самостоятель-

ное изучение 
14 64 

Самостоятельная работа по  видам индивидуальных заданий: 

подготовка реферата (контрольной работы) 
10 20 

Подготовка к экзамену 16 16 

Примечание:*осуществляется на аудиторных занятиях 

 



4.2. Общая структура дисциплины и виды учебной работы 
Наименование модулей и раз-

делов дисциплины 

 

 

 

 

 

 

 

 

Объемы видов учебной работы по формам обучения, час 

Очная форма обучения Заочная форма обучения 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Модуль 1. «Теоретические 
аспекты мотивации и стиму-
лирования трудовой деятель-

ности» 

39 6 10 11 12 38 2 2 4 30 

1. Мотивация и стимулирование 

трудовой деятельности 
13 4 4 

К
о

н
су

ль
-

т
а

ц
и

и
 5 17 1 1 

К
о

н
су

ль
-

т
а

ц
и

и
 15 

2. Содержательные и процессу-

альные теории мотивации 
11 2 4 5 17 1 1 15 

Итоговое занятие по модулю 1 4 - 2 2 - - - - 

Модуль 2. «Заработная плата в 
системе мотивации и стиму-

лирования трудовой деятель-
ности» 

69 14 30 11 14 60 6 6 4 44 

1. Заработная плата как основ-

ной элемент мотивации трудо-

вой деятельности 

8 2 4 

К
о

н
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т

а
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и
и

 

2 7 1 - 

К
о

н
су
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т

а
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и
и

 

6 

2. Формы и системы заработной 

платы 
8 2 4 2 9 1 1 7 

3. Тарифная система оплаты 

труда 
8 2 4 2 9 1 1 7 

4. Применение сдельных и по-

временных систем заработной 

платы 

8 2 4 2 9 1 1 7 

5. Доплаты, надбавки и едино-

временные премии и вознагра-

ждения 

7 2 4 1 8 1 1 6 

6. Учет трудового вклада 7 2 4 1 6 - 1 5 

7. Особенности материального 

стимулирования труда в зару-

бежных странах 

8 2 4 2 8 1 1 6 

Итоговое занятие по  модулю 2 4 - 2 2 - - - - 

Подготовка реферата в форме 

презентации (контрольной 

работы) 

10 - - - 10 20 - - - 20 

Экзамен 26 - - 10 16 26 - - 10 16 

 



4.3. Структура и содержание дисциплины по формам обучения 
Наименование модулей и раз-

делов дисциплины 

 

 

 

 

 

 

 

 

Объемы видов учебной работы по формам обучения, час 

Очная форма обучения Заочная форма обучения 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Модуль 1. «Теоретические 

аспекты мотивации и стиму-

лирования трудовой деятель-

ности» 

39 6 10 11 12 38 2 2 4 30 

1. Мотивация и стимулирова-

ние трудовой деятельности 
13 4 4 

К
о

н
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т

а
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и
и

 

5 17 1 1 
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н
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15 

1. Понятие и сущность мотива-

ции 
3 1 1 1 4 0,5 0,5 3 

2. Иерархия и виды потребно-

стей 
2 0,5 0,5 1 3 - - 3 

3. Значимые психологические 

потребности и стимулы 
2 0,5 0,5 1 3 - - 3 

4. Организационно-

экономические факторы моти-

вационного управления персо-

налом предприятия 

3 1 1 1 3 - - 3 

5. Конкретные методы и ком-

плексная мотивация персонала 
3 1 1 1 4 0,5 0,5 3 

2. Содержательные и процес-

суальные теории мотивации 
11 2 4 5 17 1 1 15 

1. Первоначальные теории мо-

тивации 
1 0,5 0,5 - 5 - - 5 

2. Содержательные теории мо-

тивации 
3,5 1 2 0,5 6 0,5 0,5 5 

3. Процессуальные теории мо-

тивации 
2,5 0,5 1,5 0,5 6 0,5 0,5 5 

Итоговое занятие по модулю 1 4 - 2 4 - - - - 

Модуль 2. «Заработная плата в 

системе мотивации и стиму-

лирования трудовой деятель-

ности» 

69 14 30 11 14 60 6 6 4 44 

1. Заработная плата как ос-

новной элемент мотивации 

трудовой деятельности 

8 2 4 

К
о

н
су

л
ь
т

а
ц

и
и

 

2 7 1 - 

К
о

н
су

л
ь
т

а
ц

и
и

 

6 

1. Понятие и сущность заработ-

ной платы 
4 1 2 1 3,5 0,5 - 3 

2. Функции и принципы органи-

зации заработной платы 
4 1 2 1 3,5 0,5 - 3 

2. Формы и системы заработ-

ной платы 
8 2 4 2 9 1 1 7 

1. Понятие системы заработной 

платы 
2 0,5 1 0,5 3,5 0,5 0,5 2,5 

2. Классификация систем зара-

ботной платы 
4 1 2 1 3,5 0,5 0,5 2,5 

3. Основная и дополнительная 

заработная плата 
2 0,5 1 0,5 2 - - 2 

3. Тарифная система оплаты 

труда 
8 2 4 2 9 1 1 7 

1. Сущность и элементы тариф- 4 1 2 1 4,5 0,5 0,5 3,5 



Наименование модулей и раз-

делов дисциплины 

 

 

 

 

 

 

 

 

Объемы видов учебной работы по формам обучения, час 

Очная форма обучения Заочная форма обучения 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

ной системы 

2. Разработка собственных та-

рифных сеток 
4 1 2 1 4,5 0,5 0,5 3,5 

4. Применение сдельных и 

повременных систем зара-

ботной платы 

8 2 4 2 9 1 1 7 

1. Условия применения сдель-

ных и повременных систем 

оплаты труда 

4 1 2 1 4,5 0,5 0,5 3,5 

2. Простые системы оплаты 

труда 
4 1 2 1 4,5 0,5 0,5 3,5 

5. Доплаты, надбавки и едино-

временные премии и вознагра-

ждения 

7 2 4 1 8 1 1 6 

1. Доплаты и надбавки к основ-

ной заработной плате 
3,5 1 2 0,5 4 0,5 0,5 3 

2. Единовременные премии и 

вознаграждения 
3,5 1 2 0,5 4 0,5 0,5 3 

6. Учет трудового вклада 7 2 4 1 6 - 1 5 

1. Анализ методик оценки тру-

дового вклада 
3,5 1 2 0,5 3 - 0,5 2,5 

2. Определение КТВ 3,5 1 2 0,5 3 - 0,5 2,5 

7. Особенности материально-

го стимулирования труда в 

зарубежных странах 

8 2 4 2 8 1 1 6 

1. Системы регулирования за-

работной платы 
1 0,5 0,5 - 3 0,5 0,5 2 

2. Формы заработной платы 2 1 1 - 3 0,5 0,5 2 

3. Новые направления в органи-

зации заработной платы 
1 0,5 0,5 - 2 - - 2 

Итоговое занятие по  модулю 2 4 - 2 2 - - - - 

Подготовка реферата в форме 

презентации (контрольной 

работы) 

10 - - - 10 20 - - - 20 

Экзамен 26 - - 10 16 26 - - 10 16 

 



V. ОЦЕНКА ЗНАНИЙ И ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ 

ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ ТЕКУЩЕГО КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ 

И ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ ОБУЧАЮЩИХСЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

5.1. Формы контроля знаний, рейтинговая оценка 

и формируемые компетенции (дневная форма обучения) 

№ 
п/п 

Наименование 
рейтингов, моду-

лей и блоков 

Ф
о
р
м

и
р
у
ем

ы
е 
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о
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п
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н

ц
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Объем учебной работы, час. Форма контро-
ля знаний 
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Всего по дисциплине 

ОПК-1 
ПК-1, 
ПК-8, 
ПК-22, 
ПК-24 

144 20 40 32 52 Экзамен 100 

1. Входной рейтинг       Тестирование 5 

2. Рубежный рейтинг     
 

 
Сумма баллов 

за модули 
60 

Модуль 1. Теоретиче-
ские аспекты мотива-
ции и стимулирования 
трудовой деятельности 

ОПК-1 
ПК-1, 
ПК-8, 
ПК-22 
ПК-24 

39 6 10 11 12  20 

1. 

Мотивация и 

стимулирование 

трудовой дея-

тельности 

 13 4 4 

 

5 Устный опрос 8 

2. 

Содержательные 

и процессуаль-

ные теории моти-

вации 

 11 2 4 5 
Рефераты, за-

дания 
8 

Итоговый контроль знаний по 
темам модуля 1. 

4 - 2 2 Тестирование 4 

Модуль 2. Заработная 
плата в системе моти-
вации и стимулирова-
ния трудовой деятель-
ности 

ОПК-1 
ПК-1, 
ПК-8, 
ПК-22, 
ПК-24 

69 14 30 11 14  40 

1. 

Заработная плата 

как основной 

элемент мотива-

ции трудовой 

деятельности 

 8 2 4 

 

2 
Устный опрос, 

задания 
5 

2. 

Формы и систе-

мы заработной 

платы 

 8 2 4 2 
Устный опрос, 

задания 
5 

3. 
Тарифная систе-

ма оплаты труда 
 8 2 4 2 

Рефераты, за-
дания 

5 

4. 
Применение 

сдельных и по-
 8 2 4 2 

Устный опрос, 
задания 

5 



временных сис-

тем заработной 

платы 

5. 

Доплаты, надбав-

ки и единовре-

менные премии и 

вознаграждения 

 7 2 4 1 
Рефераты, за-

дания 
5 

6. 
Учет трудового 

вклада 
 7 2 4 1 

Рефераты, за-
дания 

5 

7. 

Особенности ма-

териального сти-

мулирования 

труда в зарубеж-

ных странах 

 8 2 4 2 
Рефераты, за-

дания 
5 

Итоговый контроль 
знаний по темам мо-
дуля 2. 

 4 - 2 2 Тестирование 5 

III. Творческий рей-
тинг 

 10 - -  10 
Участие в кон-

ференциях, 
конкурсах 

5 

IV. Выходной рей-
тинг 

 26 - - 10 16 Экзамен 30 

 

5.2. Оценка знаний студента 

5.2.1. Основные принципы рейтинговой оценки знаний 
Оценка знаний по дисциплине осуществляется согласно положению «О 

единых требованиях к контролю и оценке результатов обучения: Методиче-

ские рекомендации по практическому применению модульно-рейтинговой 

системы обучения». 

Уровень развития компетенций оценивается с помощью рейтинговых 

баллов. 
Рейтинги Характеристика рейтингов Максимум 

баллов 

Входной  Отражает степень подготовленности студента к изучению 

дисциплины. Определяется по итогам входного контроля 
знаний  на первом практическом занятии.  

5 

Рубежный Отражает работу студента на протяжении всего периода 
изучения дисциплины. Определяется суммой баллов, ко-
торые студент получит по результатам изучения каждого 
модуля.  

60 

Творческий  Результат выполнения студентом индивидуального творче-
ского задания различных уровней сложности, в том числе, 
участие в различных конференциях и конкурсах на про-
тяжении всего курса изучения дисциплины.  

5 

Выходной  Является результатом аттестации на окончательном этапе 
изучения дисциплины по итогам сдачи экзамена. Отражает 
уровень освоения информационно-теоретического компо-
нента в целом и основ практической деятельности в частно-
сти. 

30 

Общий рей-
тинг  

Определяется путём суммирования всех рейтингов 
100 



 

Итоговая оценка компетенций студента осуществляется путём автома-

тического перевода баллов общего рейтинга в стандартные оценки. 

 

5.2.3. Критерии оценки знаний студента на экзамене 

На экзамене студент отвечает в устной форме на вопросы (2 вопроса и 

ситуационная задача). 

Количественная оценка на экзамене определяется на основании сле-

дующих критериев: 

 оценку «отлично» заслуживает студент, показавший всестороннее 

систематическое и глубокое знание учебно-программного материала, умение 

свободно выполнять задания, предусмотренные программой, усвоивший ос-

новную и знакомый с дополнительной литературой, рекомендованной про-

граммой; как правило, оценка «отлично» выставляется студентам, усвоив-

шим взаимосвязь основных понятий дисциплины и их значение для приобре-

таемой профессии, проявившим творческие способности в понимании, изло-

жении и использовании учебно-программного материала; 

 оценку «хорошо» заслуживает студент, обнаруживший полное знание 

учебно-программного материала, успешно выполняющий предусмотренные в 

программе задания, усвоивший основную литературу, рекомендованную в 

программе;  как правило, оценка «хорошо» выставляется студентам, пока-

завшим систематический характер знаний по дисциплине и способным к их 

самостоятельному пополнению и обновлению в ходе дальнейшей учебной 

работы и профессиональной деятельности; 

 оценку «удовлетворительно» заслуживает студент, обнаруживший зна-

ния основного учебно-программного материала в объеме, необходимом для 

дальнейшей учебы и предстоящей работы по профессии, справляющийся с 

выполнением заданий, предусмотренных программой, знакомый с основной 

литературой, рекомендованной программой; как правило, оценка «удовлетво-

рительно» выставляется студентам, допустившим погрешности в ответе на эк-

замене и при выполнении экзаменационных заданий, но обладающим необхо-

димыми знаниями для их устранения под руководством преподавателя; 

 оценка «неудовлетворительно» выставляется студенту, обнаружив-

шему проблемы в знаниях основного учебно-программного материала, до-

пустившему принципиальные ошибки в выполнении предусмотренных про-

граммой заданий; как правило, оценка «неудовлетворительно» ставится сту-

дентам, которые не могут продолжать обучение или приступить к профес-

сиональной деятельности по окончании вуза без дополнительных занятий по 

соответствующей дисциплине. 

 

 

 

Неудовлетворительно Удовлетворительно Хорошо Отлично 

менее 51 балла  51-67 баллов 68-85 баллов 86-100 баллов 



5.3. Фонд оценочных средств. Типовые контрольные задания или 

иные материалы, необходимые для оценки формируемых компетенций 

по дисциплине (приложение 2) 

 
VI. УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ 

ДИСЦИПЛИНЫ 

 

6.1. Основная учебная литература 

1. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности: учебник / А.Я. 

Кибанов / Под ред. А.Я. Кибанова. – М.: Инфра-М, 2013. – 524 с. 

 

6.2. Дополнительная литература 

1. Минева О.К. Оплата труда персонала: учебник / О.К. Минева. - М.: 

Альфа-М - Инфра-М, 2015. – 192 с. 

2. Пряжников Н.С. Мотивация и стимулирование трудовой деятельно-

сти: учебник и практикум для академического бакалавриата / Н.С. Пряжни-

ков. - М.: Юрайт, 2017. – 365 с. 

 

6.3. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы 

обучающихся по дисциплине 

Самостоятельная работа студентов заключается в инициативном поис-

ке информации о наиболее актуальных проблемах, которые имеют большое 

практическое значение и являются предметом научных дискуссий в рамках 

изучаемой дисциплины.  

Самостоятельная работа планируется в соответствии с календарными 

планами рабочей программы по дисциплине и в методическом единстве с те-

матикой учебных аудиторных занятий. 

6.3.1. Методические указания по освоению дисциплины 
Вид учебных за-

нятий 

Организация деятельности студента 

Лекция Написание  конспекта лекций: кратко, схематично, последовательно фиксиро-

вать основные положения, выводы, формулировки, обобщения; помечать важ-

ные мысли, выделять ключевые слова, термины. Проверка терминов, понятий с 

помощью энциклопедий, словарей, справочников с выписыванием толкований 

в тетрадь. Обозначить вопросы, термины, материал, который вызывает трудно-

сти, пометить и попытаться найти ответ в рекомендуемой литературе. Если 

самостоятельно не удается разобраться в материале, необходимо сформулиро-

вать вопрос и задать преподавателю на консультации, на практическом заня-

тии. 

Практические 

занятия 

Проработка рабочей программы, уделяя особое внимание целям и задачам 

структуре и содержанию дисциплины. Конспектирование источников. Работа с 

конспектом лекций, подготовка ответов к контрольным вопросам, просмотр 

рекомендуемой литературы, работа с текстом. Выполнение заданий, решение 

задач и др. 

Самостоятельная 

работа 

Знакомство с основной и дополнительной литературой, включая справочные 

издания, зарубежные источники, конспект основных положений, терминов, 

сведений, требующих для запоминания и являющихся основополагающими в 

этой теме. Составление аннотаций к прочитанным литературным источникам и 

др. 

http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&Z21ID=&I21DBN=BOOKS&P21DBN=BOOKS&S21STN=1&S21REF=1&S21FMT=fullwebr&C21COM=S&S21CNR=10&S21P01=0&S21P02=1&S21P03=A=&S21STR=%D0%9C%D0%B8%D0%BD%D0%B5%D0%B2%D0%B0%2C%20%D0%9E%2E%20%D0%9A%2E


Подготовка к эк-

замену 

При подготовке к экзамену необходимо ориентироваться на конспекты лекций, 

рекомендуемую литературу и др. 

 

Приступая к изучению дисциплины, обучающимся необходимо внима-

тельно ознакомиться с тематическим планом занятий, списком рекомендо-

ванной литературы. 

Преподавание дисциплины предусматривает: лекции, практические за-

нятия, самостоятельную работу (изучение теоретического материала; подго-

товка к практическим занятиям; выполнение домашних заданий, в т.ч. рефе-

раты, доклады; решение задач, выполнение тестовых заданий, устным опро-

сам, экзамену и пр.), консультации преподавателя. 

Лекции по дисциплине читаются как в традиционной форме, так и с 

использованием активных форм обучения. Главной задачей каждой лекции 

является раскрытие сущности темы и анализ ее главных положений. Реко-

мендуется на первой лекции довести до внимания студентов структуру курса 

и его разделы, а также рекомендуемую литературу. В дальнейшем указывать 

начало каждого раздела, суть и его задачи, а, закончив изложение, подводить 

итог по этому разделу, чтобы связать его со следующим. Содержание лекций 

определяется рабочей программой курса. Каждая лекция должна охватывать 

определенную тему курса и представлять собой логически вполне закончен-

ную работу. Лучше сократить тему, но не допускать перерыва ее в таком 

месте, когда основная идея еще полностью не раскрыта. Для максимального 

усвоения дисциплины рекомендуется изложение лекционного материала с 

элементами обсуждения. Лекционный материал должен быть снабжен кон-

кретными примерами. Целями проведения практических занятий являются: 

установление связей теории с практикой в форме экспериментального под-

тверждения положений теории; развитие логического мышления; умение вы-

бирать оптимальный метод решения: обучение студентов умению анализиро-

вать полученные результаты; контроль самостоятельной работы обучающих-

ся по освоению курса. 

Каждое практическое занятие целесообразно начинать с повторения 

теоретического материала, который будет использован на нем. Для этого 

очень важно четко сформулировать цель занятия и основные знания, умения 

и навыки, которые студент должен приобрести в течение занятия. На практи-

ческих занятиях преподаватель принимает решенные и оформленные надле-

жащим образом различные задания, он должен проверить правильность их 

оформления и выполнения, оценить глубину знаний данного теоретического 

материала, умение анализировать и решать поставленные задачи, выбирать 

эффективный способ решения, умение делать выводы. 

В ходе подготовки к практическому занятию обучающимся следует 

внимательно ознакомиться с планом, вопросами, вынесенными на обсужде-

ние, изучить соответствующий лекционный материал, предлагаемую литера-

туру. Нельзя ограничиваться только имеющейся учебной литературой (учеб-

никами и учебными пособиями). Обращение к монографиям, статьям из спе-

циальных журналов, хрестоматийным выдержкам, а также к материалам 



средств массовой информации позволит в значительной мере углубить про-

блему, что разнообразит процесс ее обсуждения. С другой стороны, обучаю-

щимся следует помнить, что они должны не просто воспроизводить сумму 

полученных знаний по заданной теме, но и творчески переосмыслить суще-

ствующее в современной науке подходы к пониманию тех или иных про-

блем, явлений, событий, продемонстрировать и убедительно аргументиро-

вать собственную позицию.  

Теоретический материал по тем темам, которые вынесены на самостоя-

тельное изучение, обучающийся прорабатывает в соответствии с вопросами 

для подготовки к экзамену. Пакет заданий для самостоятельной работы вы-

дается в начале семестра, определяются конкретные сроки их выполнения и 

сдачи. Результаты самостоятельной работы контролируются преподавателем 

и учитываются при аттестации обучающегося (при сдаче экзамена). Задания 

для самостоятельной работы составляются, как правило, по темам и вопро-

сам, по которым не предусмотрены аудиторные занятия, либо требуется до-

полнительно проработать и проанализировать рассматриваемый преподава-

телем материал в объеме запланированных часов. 

Для закрепления теоретического материала обучающиеся выполняют 

различные задания (тестовые задания, рефераты, задачи, кейсы и проч.). Их 

выполнение призвано обратить внимание обучающихся на наиболее слож-

ные, ключевые и дискуссионные аспекты изучаемой темы, помочь система-

тизировать и лучше усвоить пройденный материал. Такие задания могут 

быть использованы как для проверки знаний обучающихся преподавателем в 

ходе проведения промежуточной аттестации на практических занятиях, а 

также для самопроверки знаний обучающимися. 

При самостоятельном выполнении заданий обучающиеся могут вы-

явить тот круг вопросов, который усвоили слабо, и в дальнейшем обратить на 

них особое внимание. Контроль самостоятельной работы обучающихся по 

выполнению заданий осуществляется преподавателем с помощью выбороч-

ной и фронтальной проверок на практических занятиях. 

Консультации преподавателя проводятся в соответствии с графиком, 

утвержденным на кафедре. Обучающийся может ознакомиться с ним на ин-

формационном стенде. При необходимости дополнительные консультации 

могут быть назначены по согласованию с преподавателем в индивидуальном 

порядке. 

Примерный курс лекций, содержание и методика выполнения практи-

ческих заданий, методические рекомендации для самостоятельной работы 

содержатся в УМК дисциплины. 

 

6.3.2 Видеоматериалы 

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

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

 

 

 

http://bsaa.edu.ru/InfResource/library/video


6.3.3 Ресурсы информационно-телекоммуникационной сети «Интернет», 

современные профессиональные базы данных, информационные спра-

вочные системы 

1.  http://www.gks.ru/  (сайт Федеральной служба государственной стати-

стики РФ Росстата РФ) 

2.  http://firstedu.ru/zhurnaly/chelovek-i-trud/ (сайт журнала «Человек и 

труд») 

3. www.ilo.ru  (официальный сайт Международной организации труда) 

4. Журнал «Кадровое дело» – www.kdelo.ru 

5. Журнал «Кадры предприятия» – http://www.kapr.ru/ 

6. Журнал «Мотивация и оплата труда» – https://grebennikon.ru/journal-

24.html 

7. Журнал «Персонал-микс» https://www.cfin.ru/press/pmix/ . 

8. Журнал «Труд и социальные отношения» – http://id.atiso.ru/journal 

9. on-line HR- journal. – http://www.hr-journal.ru. 

10. Портал «Сообщество менеджеров Экзекьютив» – www.e-xecutive.ru. 

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

12. Центральная научная сельскохозяйственная библиотека  

http://www.cnshb.ru/  

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

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

http://elibrary.ru/defaultx.asp 

15.   Справочно – правовая система КонсультатнПлюс/  

http://www.consultant.ru/ 

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

 

6.4. Перечень программного обеспечения, информационных технологий. 

    Microsoft Word 2010; 

    Microsoft Excel 2010;  

    Microsoft PowerPoint 2010. 

    Конструктор-тестов. Тренажер. 
 

VII. МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ 

7.1. Специальные помещения, укомплектованные специализированной 

мебелью и техническими средствами обучения, служащими для представле-

ния учебной информации большой аудитории 

Учебная аудитория для про-

ведения занятий лекционного 

типа № 1** 

Специализированная мебель, трибуна, мультимедийный 

проектор EPSON, экран проектора, аудиосистема (колон-

ки MicrolabElectronicsCo, Ltd), ноутбук 

Учебная лаборатория «Эко-

номика аграрного сектора» 

для проведения занятий семи-

нарского типа, групповых и 

индивидуальных консульта-

ций, текущего контроля и 

промежуточной аттестации № 

Компьютерный класс для практических и лабораторных 

занятий, компьютеры в сборе (12 штук) с возможностью 

подключения к сети «Интернет» и обеспечения доступа в 

электронную информационно-образовательную среду 

организации,  стенды («1С: Предприятие. Архитектура 

«Клиент-Сервер»; «Архитектура платформы 1С: 8.2»; 

«Взаимодействие мобильного приложения с базой 1С»; 

http://www.gks.ru/
http://firstedu.ru/zhurnaly/chelovek-i-trud/
http://www.ilo.ru/
http://www.kdelo.ru/
http://www.kapr.ru/
https://grebennikon.ru/journal-24.html
https://grebennikon.ru/journal-24.html
https://www.cfin.ru/press/pmix/
http://id.atiso.ru/journal
http://www.hr-journal.ru/
http://www.e-xecutive.ru/
http://www.edu.ru/
http://www.cnshb.ru/
http://www.rsl.ru/
http://elibrary.ru/defaultx.asp
http://www.consultant.ru/
http://www.garant.ru/


302** «Облачные технологии 1С»; «Архитектура платформы 

1С: Предприятие 8.3.2»);доска маркерная 

Помещение для хранения и 

профилактического обслужи-

вания учебного оборудования 

№214** 

Специализированная мебель: 3 стола, 2 полумягких стула, 

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

створчатый, 1 сейф.  

Рабочее место лаборанта: компьютер (системный блок, 

монитор клавиатура мышь), МФУ BROTHER (принтер, 

сканер, ксерокс). 

Помещения для самостоя-

тельной работы с возможно-

стью подключения к Интер-

нету и обеспечением доступа 

в электронную информацион-

но-образовательную среду 

Белгородского ГАУ (читаль-

ные залы библиотеки)*** 

Специализированная мебель;  комплект компьютерной 

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

Celeron, 1715 MHz\256 Мб PC2700 DDR 

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

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

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

CRT], клавиатура, мышь.); Foxconn 

G31MVP/G31MXP\DualCore Intel Pentium E2200\1 ГБ 

DDR2-800 DDR2 SDRAM\MAXTOR STM3160215A  (160 

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

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

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

тернет и обеспечения доступа в электронную информаци-

онно-образовательную среду Белгородского ГАУ;  на-

стенный плазменный телевизор SAMSUNG PS50C450B1 

Black HD (диагональ 127 см);  аудио-видео кабель HDMI  
 

7.2. Комплект лицензионного программного обеспечения 
Учебная аудитория для про-

ведения занятий лекционного 

типа № 1** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. 

Договор №180 от  12.02.2011. Срок действия лицензии – 

бессрочно;  

MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Договор №180 

от  12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; 

Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса (Суб-

лицензионный договор №28 от 08.11.2018) - 522 лицен-

зия. Срок действия лицензии с 08.11.2018 по 08.11.2019 

Учебная лаборатория «Эко-

номика аграрного сектора» 

для проведения занятий семи-

нарского типа, групповых и 

индивидуальных консульта-

ций, текущего контроля и 

промежуточной аттестации № 

302** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. 

Договор №180 от  12.02.2011. Срок действия лицензии – 

бессрочно;  

MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Договор №180 

от  12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; 

Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса (Суб-

лицензионный договор №28 от 08.11.2018) - 522 лицен-

зия. Срок действия лицензии с 08.11.2018 по 08.11.2019; 

СПС КонсультантПлюс: Версия Проф. Консультант Фи-

нансист.  КонсультантПлюс: Консультации для бюджет-

ных организаций. Договор от 01.01.2017. Срок действия - 

бессрочно; 

Информационно правовое обеспечение "Гарант" (для 

учебного процесса). Договор №ЭПС-12-119 от 

01.09.2012. Срок действия - бессрочно; 

STATISTICАUltimateAcademicBundle 13 

forWindowsRuсетеваяверсия. Сублицензионный договор 

№25 от  09.06.2017. Срок действия лицензии до 



14.05.2019. 

Помещение для хранения и 

профилактического обслужи-

вания учебного оборудования 

№214** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. 

Договор №180 от  12.02.2011. Срок действия лицензии – 

бессрочно. 

MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Договор №180 

от  12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно. 

Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса (Суб-

лицензионный договор №28 от 08.11.2018) - Срок дейст-

вия лицензии с 08.11.2018 по 08.11.2019 

Помещения для самостоя-

тельной работы с возможно-

стью подключения к Интер-

нету и обеспечением доступа 

в электронную информацион-

но-образовательную среду 

Белгородского ГАУ (читаль-

ные залы библиотеки)*** 

Microsoft Imagine Premium Electronic Software Delivery. 

Сублицензионный договор №937/18 на передачу неис-

ключительных прав  от 16.11.2018. Срок действия лицен-

зии- бессрочно. 

MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Договор №180 

от  12.02.2011.   Срок действия лицензии – бессрочно. 

Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса  (Суб-

лицензионный договор №28 от 08.11.2018).Срок действия 

лицензии с 08.11.2018 по 08.11.2019 

Информационно правовое обеспечение "Гарант" (для 

учебного процесса). Договор №ЭПС-12-119 от 

01.09.2012. Срок действия  - бессрочно. 

СПС КонсультантПлюс: Версия Проф. Консультант Фи-

нансист.  КонсультантПлюс: Консультации для бюджет-

ных организаций. Договор  от 01.01.2017. Срок действия  

- бессрочно. 

RHVoice-v0.4-a2 синтезатор речи  

Программа Balabolka (portable)  для чтения вслух тексто-

вых файлов . 

Программа экранного доступа NDVA 
 

7.3. Электронно-библиотечные системы и электронная информацион-

но-образовательная среда обеспечивающие одновременный доступ не менее 

25 процентов обучающихся по программе бакалавриата: 

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

0326100001918000018 с Обществом с ограниченной ответственностью 

«ЗНАНИУМ» от 25.12.2018 

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

ние доступа к электронно-библиотечной системе ФГБОУ ВПО РГАЗУ от 

15.01.2015 

– ЭБС «Лань», договор №14 с Обществом с ограниченной ответствен-

ностью «ЭБС Лань» от 16.10.2018 

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

нерным обществом «ЦКБ»БИБКОМ»,  с обществом с ограниченной ответст-

венностью «Агентство «Книга-Сервис»; 

 

7.4. Современные профессиональные базы данных и информационные 

справочные системы: 



– БД информационно-правового обеспечения "Гарант". Договор 

№ЭПС-12-119 с ООО «Гарант-Сервис-Белгород» от 01.09.2012. Срок дейст-

вия с 01.09.2012 - бессрочно..  

– БД норматинво-правовой информации  Консультант-Плюс. Договор 

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

Срок действия  с 01.01.2017  - бессрочно.; 

– Российская наукометрическая БД ScienceIndex на платформе 

elibrary.ru.  Лицензионный договор №SIО-1279/2018-31806198874 от 

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

13.03.2018 г. до 13.03.2019 г. 

 
VIII. ПРИЛОЖЕНИЯ 

 



Приложение 1 
СВЕДЕНИЯ О ДОПОЛНЕНИИ И ИЗМЕНЕНИИ 

РАБОЧЕЙ ПРОГРАММЫ ДИСЦИПЛИНЫ   

НА 20__ / 20__  УЧЕБНЫЙ ГОД 

 

Оплата труда персонала, мотивация и стимулирование трудовой деятельности 
дисциплина (модуль) 

38.03.03 «Управление персоналом» 
направление подготовки/специальность 

 

ДОПОЛНЕНО (с указанием раздела РПД) 

 

 

 

ИЗМЕНЕНО (с указанием раздела РПД) 

 

 

 

УДАЛЕНО (с указанием раздела РПД) 

 

 

 

 

 

Реквизиты протоколов заседания кафедры 

Кафедра организации и управления 

 

 

от 
 

№     

 
Дата 

     

 

Методическая комиссия экономического факультета 

 

«___» _____________  20__ года, протокол № ______ 

 

Председатель методкомиссии  _________________________  Черных А.И. 

 

 

 

Декан экономического факультета  _____________________  Наседкина Т.И. 
 

«___» _____________  20__ г. 
 

 



Приложение №2 к рабочей программе дисциплины 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ  

для проведения промежуточной аттестации обучающихся 

 

по дисциплине  Оплата труда персонала, мотивация 

и стимулирование трудовой деятельности 

 

 

Направление подготовки  – 38.03.03 «Управление персоналом» 

Направленность (профиль) – Управление персоналом 

Квалификация – бакалавр (программа прикладного бакалавриата) 

Год начала подготовки – 2019 
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1.Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе освоения образовательной программы 

Код контро-

лируемой 

компетен-

ции  

Формулировка кон-

тролируемой компе-

тенции  

Этап (уро-

вень) освое-

ния компе-

тенции 

Планируемые результаты обучения Наименование  мо-

дулей и (или) разде-

лов дисциплины 

Наименование оценочного сред-

ства 

Текущий кон-

троль 

Промежу-

точная атте-

стация 

ОПК-1 знание основ совре-

менной философии и 

концепций управле-

ния персоналом, 

сущности и задач, 

закономерностей, 

принципов и методов 

управления персона-

лом, умение приме-

нять теоретические 

положения в практи-

ке управления персо-

налом организации 

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

знать: 

основы современной философии и кон-

цепций управления персоналом, сущно-

сти и задач, закономерностей, принци-

пов и методов управления персоналом 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый контроль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый контроль 

Второй этап 

(продвинутый 

уровень) 

 

уметь: 

применять теоретические положения в 

практике управления персоналом орга-

низации 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

владеть: 

методами управления персоналом 
Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 



мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

тестовый кон-

троль 

ПК-1 знание основ разра-

ботки и реализации 

концепции управле-

ния персоналом, кад-

ровой политики орга-

низации, основ стра-

тегического управле-

ния персоналом, ос-

нов формирования и 

использования тру-

дового потенциала и 

интеллектуального 

капитала организа-

ции, отдельного ра-

ботника, а также ос-

нов управления ин-

теллектуальной соб-

ственностью и уме-

ние применять их на 

практике 

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

знать:  

основы разработки и реализации кон-

цепции управления персоналом, кадро-

вой политики организации, основы 

стратегического управления персона-

лом, основ формирования и использова-

ния трудового потенциала и интеллек-

туального капитала организации, от-

дельного работника, а также основы 

управления интеллектуальной собствен-

ностью 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос 

задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Второй этап 

(продвинутый 

уровень) 

 

уметь:  

применять на практике основы разра-

ботки и реализации концепции управле-

ния персоналом, кадровой политики 

организации, основы стратегического 

управления персоналом, основы форми-

рования и использования трудового 

потенциала и интеллектуального капи-

тала организации, отдельного работни-

ка, а также основы управления интел-

лектуальной собственностью 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

владеть: 

методами формирования и формирова-

ния и использования трудового потен-

циала и интеллектуального капитала 

организации, отдельного работника, а 

также основами управления интеллекту-

альной собственностью 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 



ПК-8 знание принципов и 

основ формирования 

системы мотивации и 

стимулирования пер-

сонала (в том числе 

оплаты труда), по-

рядка применения 

дисциплинарных 

взысканий, владение 

навыками оформле-

ния результатов кон-

троля за трудовой и 

исполнительской 

дисциплиной (доку-

ментов о поощрениях 

и взысканиях) и уме-

ние применять их на 

практике 

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

знать: 

принципы и основы формирования сис-

темы мотивации и стимулирования пер-

сонала, порядка применения дисципли-

нарного взыскания  

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

разработка кур-

совой работы 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Второй этап 

(продвинутый 

уровень) 

 

уметь: 

применять на практике принципы и ос-

новы формирования системы мотивации 

и стимулирования персонала, порядка 

применения дисциплинарного взыска-

ния 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

владеть: 

методами применения на практике зна-

ния  принципов и основ формирования 

системы мотивации и стимулирования 

персонала, порядка применения дисцип-

линарного взыскания 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

ПК-22 умение формировать Первый этап знать:  Модуль 1 «Теорети- устный опрос Курсовая рабо-



бюджет затрат на 

персонал и контроли-

ровать его исполне-

ние, владение навы-

ками контроля за 

использованием ра-

бочего времени 

(пороговой 

уровень) 

 

основные понятия и составляющие ме-

тодов принятия управленческих реше-

ний;  этапы и методы принятия управ-

ленческих решений; факторы, влияю-

щие  на принятие управленческих реше-

ний. 

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

задания та, вопросы к 

экзамену рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос 

задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Второй этап 

(продвинутый 

уровень) 

 

уметь:  

определять проблемную ситуацию, 

формировать политику целей и задач 

дальнейшего развития предприятия;  

 определять приоритеты профессио-

нальной деятельности,  

разрабатывать и эффективно исполнять 

управленческие решения, в том числе в 

условиях неопределенности и рисков, 

применять адекватные инструменты и 

технологии регулирующего воздействия 

при реализации управленческого реше-

ния 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

владеть: 

передовыми приемами разработки и 

принятия управленческих решений 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

ПК-24 способность приме-

нять на практике ме-

Первый этап 

(пороговой 
знать:  

методы оценки эффективности системы 
Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к задания 



тоды оценки эффек-

тивности системы 

материального и не-

материального сти-

мулирования в орга-

низации 

уровень) 

 

материального и нематериального сти-

мулирования в организации 
тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

рефераты экзамену 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос 

задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Второй этап 

(продвинутый 

уровень) 

 

уметь:  

применять методы оценки эффективно-

сти системы материального и нематери-

ального стимулирования в организации 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

владеть: 

способностью применять на практике 

методы оценки эффективности системы 

материального и нематериального сти-

мулирования в организации 

Модуль 1 «Теорети-

ческие аспекты мо-

тивации и стимули-

рования трудовой 

деятельности» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

Модуль 2 «Заработ-

ная плата в системе 

мотивации и сти-

мулирования тру-

довой деятельно-

сти» 

устный опрос Курсовая рабо-

та, вопросы к 

экзамену 
задания 

рефераты 

тестовый кон-

троль 

 

  



2. Описание показателей и критериев оценивания компетенций, описание шкал оценивания 

Компетенция Планируемые резуль-
таты обучения (пока-

затели достижения 
заданного уровня 

компетенции) 

Уровни и критерии оценивания результатов обучения, шкалы оценивания 

Компетентность не 
сформирована 

Пороговый уровень 
компетентности 

Продвинутый уровень 
компетентности 

Высокий уровень 

Не удовлетворительно Удовлетворительно  Хорошо Отлично 

ОПК-1 знание основ совре-
менной философии и 
концепций управления 
персоналом, сущности 
и задач, закономерно-
стей, принципов и ме-
тодов управления пер-
соналом, умение при-
менять теоретиче-
ские положения в 
практике управления 
персоналом организа-
ции 

Знания основ совре-
менной философии и 
концепций управления 
персоналом, сущности 
и задач, закономерно-
стей, принципов и 
методов управления 
персоналом, умение 
применять теорети-
ческие положения в 
практике управления 
персоналом организа-
ции не сформированы 

Частично знает осно-
вы современной фило-
софии и концепций 
управления персона-
лом, сущность и зада-
чи, закономерности, 
принципы и методы 
управления персона-
лом, умеет приме-
нять теоретические 
положения в практи-
ке управления персо-
налом организации 

Знает основы совре-
менной философии и 
концепций управления 
персоналом, сущность 
и задачи, закономер-
ности, принципы и 
методы управления 
персоналом, умеет 
применять теорети-
ческие положения в 
практике управления 
персоналом организа-
ции 

В совершенстве знает 
основы современной 
философии и концеп-
ций управления персо-
налом, сущности и 
задач, закономерно-
стей, принципов и 
методов управления 
персоналом, умеет 
применять теорети-
ческие положения в 
практике управления 
персоналом организа-
ции 

 Знать: 

основы современной 

философии и концеп-

ций управления персо-

налом, сущности и за-

дач, закономерностей, 

принципов и методов 

управления персоналом  

 

Допускает грубые  

ошибки при изложении 

основ  современной 

философии и концеп-

ций управления персо-

налом, сущности и за-

дач, закономерностей, 

принципов и методов 

управления персоналом  

Может изложить ос-

новные принципы и 

концепции управления 

персоналом  но допус-

кает ошибки при ана-

лизе методов управле-

ния персоналом 

Знает концепции и ме-

тоды управления пер-

соналом,  но допускает 

неточности в анализе 

основных целей, задач 

и методов управления 

персоналом в органи-

зации 

Аргументировано про-

водит сравнение кон-

цепций и методов 

управления персоналом 

 Уметь: 

применять теоретиче-

ские положения в прак-

тике управления персо-

налом организации 

Не умеет  применять 

теоретические положе-

ния в практике управ-

ления персоналом ор-

ганизации 

Частично умеет приме-

нять теоретические 

положения в практике 

управления персоналом 

организации 

Способен организовы-

вать работу по исполь-

зованию методов 

управления персона-

лом, умеет планировать 

Способен самостоя-

тельно  определять це-

ли и задачи развития 

организации, может 

полностью выявить  



и анализировать влия-

ние методов управле-

ния персоналом на эф-

фективное использова-

ние персонала 

зависимость  влияния 

методов управления 

персоналом на конеч-

ные результаты разви-

тия организации 

 Владеть: 

методами управления 

персоналом 

Не владеет методами 

управления персоналом 

Частично владеет ме-

тодами управления 

персоналом 

Владеет методами 

управления персоналом 

Свободно владеет ме-

тодами управления 

персоналом, выявлять 

взаимосвязь методов 

управления персоналом 

ПК-1 знание основ разра-
ботки и реализации 
концепции управления 
персоналом, кадровой 
политики организа-
ции, основ стратеги-
ческого управления 
персоналом, основ 
формирования и ис-
пользования трудового 
потенциала и интел-
лектуального капита-
ла организации, от-
дельного работника, а 
также основ управле-
ния интеллектуальной 
собственностью и 
умение применять их 
на практике 

Знания основ разра-
ботки и реализации 
концепции управления 
персоналом, кадровой 
политики организа-
ции, основ стратеги-
ческого управления 
персоналом, основ 
формирования и ис-
пользования трудового 
потенциала и интел-
лектуального капита-
ла организации, от-
дельного работника, а 
также основ управле-
ния интеллектуаль-
ной собственностью и 
умение применять их 
на практике не сфор-
мированы 

Частично знает осно-
вы разработки и реа-
лизации концепции 
управления персона-
лом, кадровой поли-
тики организации, 
основы стратегиче-
ского управления пер-
соналом, основы фор-
мирования и использо-
вания трудового по-
тенциала и интел-
лектуального капита-
ла организации, от-
дельного работника, а 
также основы управ-
ления интеллекту-
альной собственно-
стью и умеет приме-
нять их на практике 

Знает основы разра-
ботки и реализации 
концепции управления 
персоналом, кадровой 
политики организа-
ции, основы страте-
гического управления 
персоналом, основы 
формирования и ис-
пользования трудового 
потенциала и интел-
лектуального капита-
ла организации, от-
дельного работника, а 
также основы управ-
ления интеллекту-
альной собственно-
стью и умеет приме-
нять их на практике 

В совершенстве знает 
основы разработки и 
реализации концепции 
управления персона-
лом, кадровой поли-
тики организации, 
основы стратегиче-
ского управления пер-
соналом, основы фор-
мирования и использо-
вания трудового по-
тенциала и интел-
лектуального капита-
ла организации, от-
дельного работника, а 
также основы управ-
ления интеллектуаль-
ной собственностью и 
умеет применять их 
на практике 

 Знать: 

основы разработки и 

реализации концепции 

управления персоналом, 

Не знает основы разра-

ботки и реализации 

концепции управления 

персоналом, кадровой 

Может изложить ос-

новные  способы раз-

работки и реализации 

концепции управления 

Знает основные  спосо-

бы разработки и реали-

зации концепции 

управления персона-

Аргументировано про-

водит сравнение основ-

ных способов разработ-

ки и реализации кон-



кадровой политики ор-

ганизации, основы стра-

тегического управления 

персоналом, основ 

формирования и ис-

пользования трудового 

потенциала и интеллек-

туального капитала ор-

ганизации, отдельного 

работника, а также ос-

новы управления ин-

теллектуальной собст-

венностью 

 

политики организации, 

основы стратегическо-

го управления персона-

лом, основы формиро-

вания и использования 

трудового потенциала и 

интеллектуального ка-

питала организации, 

отдельного работника, 

а также основы управ-

ления интеллектуаль-

ной собственностью 

 

персоналом, кадровой 

политики организации, 

основы стратегическо-

го управления персона-

лом, допускает ошибки 

при использовании ме-

тодов  формирования и 

использования трудо-

вого потенциала и ин-

теллектуального капи-

тала организации, от-

дельного работника, а 

также основ управле-

ния интеллектуальной 

собственностью 

лом, кадровой полити-

ки организации, знает 

основы стратегическо-

го управления персона-

лом, допускает неточ-

ности  при использова-

нии методов  формиро-

вания и использования 

трудового потенциала и 

интеллектуального ка-

питала организации, 

отдельного работника, 

а также основ управле-

ния интеллектуальной 

собственностью 

цепции управления 

персоналом, кадровой 

политики организации, 

знает основы стратеги-

ческого управления 

персоналом, использует 

методы  формирования 

и использования трудо-

вого потенциала и ин-

теллектуального капи-

тала организации, от-

дельного работника, а 

также основ управления 

интеллектуальной соб-

ственностью 

 Уметь: 

применять на практике 

основы разработки и 

реализации концепции 

управления персоналом, 

кадровой политики ор-

ганизации, основы стра-

тегического управления 

персоналом, основы 

формирования и ис-

пользования трудового 

потенциала и интеллек-

туального капитала ор-

ганизации, отдельного 

работника, а также ос-

новы управления ин-

теллектуальной собст-

венностью 

Не умеет применять на 

практике основы разра-

ботки и реализации 

концепции управления 

персоналом, кадровой 

политики организации, 

основы стратегическо-

го управления персона-

лом, основы формиро-

вания и использования 

трудового потенциала и 

интеллектуального ка-

питала организации, 

отдельного работника, 

а также основы управ-

ления интеллектуаль-

ной собственностью 

Частично умеет приме-

нять на практике осно-

вы разработки и реали-

зации концепции 

управления персона-

лом, кадровой полити-

ки организации, основы 

стратегического управ-

ления персоналом, ос-

новы формирования и 

использования трудо-

вого потенциала и ин-

теллектуального капи-

тала организации, от-

дельного работника, а 

также основы управле-

ния интеллектуальной 

собственностью 

Способен применять на 

практике основы разра-

ботки и реализации 

концепции управления 

персоналом, кадровой 

политики организации, 

основы стратегическо-

го управления персона-

лом, основы формиро-

вания и использования 

трудового потенциала и 

интеллектуального ка-

питала организации, 

отдельного работника, 

а также основы управ-

ления интеллектуаль-

ной собственностью 

Способен самостоя-

тельно  разрабатывать и 

реализовать концепции 

управления персона-

лом, кадровой политики 

организации, основы 

стратегического управ-

ления персоналом, мо-

жет полностью форми-

ровать и рассчитывать 

показатели  использо-

вания трудового потен-

циала и интеллектуаль-

ного капитала органи-

зации, отдельного ра-

ботника, а также мето-

ды управления интел-

лектуальной собствен-



 ностью 

 Владеть: 

методами формирова-

ния и формирования и 

использования трудово-

го потенциала и интел-

лектуального капитала 

организации, отдельно-

го работника, а также 

основами управления 

интеллектуальной соб-

ственностью 

Не владеет методами 

формирования и фор-

мирования и использо-

вания трудового потен-

циала и интеллектуаль-

ного капитала органи-

зации, отдельного ра-

ботника, а также осно-

вами управления ин-

теллектуальной собст-

венностью 

Частично владеет  ме-

тодами формирования 

и формирования и ис-

пользования трудового 

потенциала и интеллек-

туального капитала 

организации, отдельно-

го работника, а также 

основами управления 

интеллектуальной соб-

ственностью 

Владеет методами 

формирования и фор-

мирования и использо-

вания трудового потен-

циала и интеллектуаль-

ного капитала органи-

зации, отдельного ра-

ботника, а также осно-

вами управления ин-

теллектуальной собст-

венностью 

Свободновладеет мето-

дамиформирования и 

формирования и ис-

пользования трудового 

потенциала и интеллек-

туального капитала ор-

ганизации, отдельного 

работника, а также ос-

новами управления ин-

теллектуальной собст-

венностью 

ПК-8 знание принципов и 
основ формирования 
системы мотивации и 
стимулирования пер-
сонала (в том числе 
оплаты труда), поряд-
ка применения дисци-
плинарных взысканий, 
владение навыками 
оформления резуль-
татов контроля за 
трудовой и исполни-
тельской дисциплиной 
(документов о поощ-
рениях и взысканиях) и 
умение применять их 
на практике 

Знания принципов и 
основ формирования 
системы мотивации и 
стимулирования пер-
сонала (в том числе 
оплаты труда), по-
рядка применения 
дисциплинарных взы-
сканий, владение на-
выками оформления 
результатов контро-
ля за трудовой и ис-
полнительской дис-
циплиной (докумен-
тов о поощрениях и 
взысканиях) и умение 
применять их на 
практике не сформи-
рованы 

Частично знает 
принципы и основы 
формирования систе-
мы мотивации и сти-
мулирования персона-
ла (в том числе опла-
ты труда), порядок 
применения дисцип-
линарных взысканий, 
владеет навыками 
оформления резуль-
татов контроля за 
трудовой и исполни-
тельской дисципли-
ной (документов о 
поощрениях и взыска-
ниях) и умеет приме-
нять их на практике 

Знает принципы и 
основы формирования 
системы мотивации и 
стимулирования пер-
сонала (в том числе 
оплаты труда), поря-
док применения дис-
циплинарных взыска-
ний, владеет навыка-
ми оформления ре-
зультатов контроля 
за трудовой и испол-
нительской дисцип-
линой (документов о 
поощрениях и взыска-
ниях) и умеет приме-
нять их на практике 

В совершенстве знает 
принципы и основы 
формирования систе-
мы мотивации и сти-
мулирования персона-
ла (в том числе опла-
ты труда), порядок 
применения дисцип-
линарных взысканий, 
владеет навыками 
оформления резуль-
татов контроля за 
трудовой и исполни-
тельской дисциплиной 
(документов о поощ-
рениях и взысканиях) и 
умение применять их 
на практике 

 Знать: 

принципы и основы 

формирования системы 

Допускает грубые 

ошибки при воспроиз-

водстве  принципов и 

Может изложить со-

держание принципов и 

основ формирования 

Знает содержание 

принципов и основ 

формирования системы 

Аргументировано изла-

гает принципов и основ 

формирования системы 



мотивации и стимули-

рования персонала, по-

рядка применения дис-

циплинарного взыска-

ния 

основ формирования 

системы мотивации и 

стимулирования персо-

нала, порядка примене-

ния дисциплинарного 

взыскания 

системы мотивации и 

стимулирования персо-

нала, порядка примене-

ния дисциплинарного 

взыскания 

мотивации и стимули-

рования персонала, 

порядка применения 

дисциплинарного взы-

скания 

мотивации и стимули-

рования персонала, по-

рядка применения дис-

циплинарного взыска-

ния 

 Уметь: 

применять на практике 

принципы и основы 

формирования системы 

мотивации и стимули-

рования персонала, по-

рядка применения дис-

циплинарного взыска-

ния 

Не умеет применять на 

принципы и основы 

формирования системы 

мотивации и стимули-

рования персонала, 

порядка применения 

дисциплинарного взы-

скания 

Частично умеет приме-

нять на практике прин-

ципы и основы форми-

рования системы моти-

вации и стимулирова-

ния персонала, порядка 

применения дисципли-

нарного взыскания 

Способен применять на 

практике принципы и 

основы формирования 

системы мотивации и 

стимулирования персо-

нала, порядка примене-

ния дисциплинарного 

взыскания 

Способен самостоя-

тельно  применять на 

практике принципы и 

основы формирования 

системы мотивации и 

стимулирования персо-

нала, порядка примене-

ния дисциплинарного 

взыскания 

 Владеть: 

методами применения 

на практике знания  

принципов и основ 

формирования системы 

мотивации и стимули-

рования персонала, по-

рядка применения дис-

циплинарного взыска-

ния 

Не владеет методами 

применения на практи-

ке методами примене-

ния на практике знания  

принципов и основ 

формирования системы 

мотивации и стимули-

рования персонала, 

порядка применения 

дисциплинарного взы-

скания 

Частично владеет  ме-

тодами применения на 

практике методами 

применения на практи-

ке знания  принципов и 

основ формирования 

системы мотивации и 

стимулирования персо-

нала, порядка примене-

ния дисциплинарного 

взыскания 

Владеет методами при-

менения на практике 

знания  методами при-

менения на практике 

знания  принципов и 

основ формирования 

системы мотивации и 

стимулирования персо-

нала, порядка примене-

ния дисциплинарного 

взыскания 

Свободно владеет ме-

тодами применения на 

практике методами 

применения на практи-

ке знания  принципов и 

основ формирования 

системы мотивации и 

стимулирования персо-

нала, порядка примене-

ния дисциплинарного 

взыскания 

ПК-22 умение формировать 
бюджет затрат на 
персонал и контроли-
ровать его исполнение, 
владение навыками 
контроля за использо-
ванием рабочего вре-
мени 

Умение формировать 
бюджет затрат на 
персонал и контроли-
ровать его исполне-
ние, владение навыка-
ми контроля за ис-
пользованием рабочего 
времени не сформиро-

Частично умеет 
формировать бюд-
жет затрат на пер-
сонал и контролиро-
вать его исполнение, 
владеет навыками 
контроля за использо-
ванием рабочего вре-

Умеет формировать 
бюджет затрат на 
персонал и контроли-
ровать его исполне-
ние, владеет навыка-
ми контроля за ис-
пользованием рабочего 
времени 

В совершенстве умеет 
формировать бюджет 
затрат на персонал и 
контролировать его 
исполнение, владеет 
навыками контроля за 
использованием рабо-
чего времени 



ваны мени 

 Знать: 

основные понятия и 

составляющие методов 

принятия управленче-

ских решений;  этапы и 

методы принятия 

управленческих реше-

ний; факторы, влияю-

щие  на принятие 

управленческих реше-

ний. 

Допускает грубые 

ошибки при использо-

вании основных поня-

тий и составляющих 

методов принятия 

управленческих реше-

ний, разработке этапов 

принятия управленче-

ских решений и выбора 

методов при их приня-

тии в профессиональ-

ной деятельности, от-

сутствует готовность 

нести за них ответст-

венность, не учитывает 

факторы, влияющие на 

принятие управленче-

ских решений. 

Может разрабатывать 

основные этапы приня-

тия управленческих 

решений, использовать 

различные методы 

принятия управленче-

ских решений,  учиты-

вает факторы, влияю-

щие  на принятие 

управленческих реше-

ний, 

но допускает ошибки 

при анализе основных 

целей, задач и методов 

принятия решений, 

частично сформирова-

на готовность нести за 

них ответственность.  

Знает основные этапы 

принятия управленче-

ских решений, может 

использовать различ-

ные методы принятия 

управленческих реше-

ний при  

этом  учитывает факто-

ры, влияющие  на при-

нятие управленческих 

решений, сформирова-

на готовность нести за 

них ответственность 

Аргументировано про-

водит сравнение вари-

антов решения про-

блемной ситуации, учи-

тывает факторы, 

влияющие  на принятие 

управленческих реше-

ний, свободно пользу-

ется различными мето-

дами принятия реше-

ний, может нести от-

ветственность за их 

принятие 

 

 Уметь:  

определять проблемную 

ситуацию, формировать 

политику целей и задач 

дальнейшего развития 

предприятия;  

 определять приоритеты 

профессиональной дея-

тельности,  

разрабатывать и эффек-

тивно исполнять управ-

ленческие решения, в 

том числе в условиях 

неопределенности и 

Не умеет организовы-

вать работу по опреде-

лению проблемной си-

туации, формированию 

политики, целей и за-

дач дальнейшего разви-

тия предприятия; опре-

делять приоритеты 

профессиональной дея-

тельности;   

не может разрабаты-

вать и эффективно ис-

полнять управленче-

ские решения, в том 

Частично умеет орга-

низовывать работу по 

определению проблем-

ной ситуации, форми-

рованию политики, 

целей и задач дальней-

шего развития пред-

приятия; определять 

приоритеты профес-

сиональной деятельно-

сти;   

не может разрабаты-

вать и эффективно ис-

полнять управленче-

Способен организовы-

вать работу по опреде-

лению проблемной си-

туации, формированию 

политики, целей и за-

дач дальнейшего разви-

тия предприятия; опре-

делять приоритеты 

профессиональной дея-

тельности;   

не может разрабаты-

вать и эффективно ис-

полнять управленче-

ские решения, в том 

Способен организовы-

вать работу по опреде-

лению проблемной си-

туации, формированию 

политики, целей и задач 

дальнейшего развития 

предприятия; опреде-

лять приоритеты про-

фессиональной дея-

тельности;   

не может разрабатывать 

и эффективно испол-

нять управленческие 

решения, в том числе в 



рисков, применять аде-

кватные инструменты и 

технологии регули-

рующего воздействия 

при реализации управ-

ленческого решения 

 

числе в условиях неоп-

ределенности и рисков, 

применять адекватные 

инструменты и техно-

логии регулирующего 

воздействия при реали-

зации управленческого 

решения 

ские решения, в том 

числе в условиях неоп-

ределенности и рисков, 

применять адекватные 

инструменты и техно-

логии регулирующего 

воздействия при реали-

зации управленческого 

решения 

числе в условиях неоп-

ределенности и рисков, 

применять адекватные 

инструменты и техно-

логии регулирующего 

воздействия при реали-

зации управленческого 

решения 

условиях неопределен-

ности и рисков, приме-

нять адекватные инст-

рументы и технологии 

регулирующего воздей-

ствия при реализации 

управленческого реше-

ния 

 Владеть: 

передовыми приемами 

разработки и принятия 

управленческих реше-

ний 

Не владеет передовыми 

приемами разработки и 

принятия управленче-

ских решений; 

Частично владеет  пе-

редовыми приемами 

разработки и принятия 

управленческих реше-

ний; 

Владеет передовыми 

приемами разработки и 

принятия управленче-

ских решений; 

Свободно владеет пере-

довыми приемами раз-

работки и принятия 

управленческих реше-

ний; 

ПК-24 способность приме-
нять на практике ме-
тоды оценки эффек-
тивности системы 
материального и не-
материального сти-
мулирования в органи-
зации 

Способность приме-
нять на практике 
методы оценки эф-
фективности систе-
мы материального и 
нематериального 
стимулирования в ор-
ганизации не сформи-
рована 

Частично владеет 
способностью приме-
нять на практике 
методы оценки эф-
фективности систе-
мы материального и 
нематериального 
стимулирования в ор-
ганизации 

Владеет способно-
стью применять на 
практике методы 
оценки эффективно-
сти системы матери-
ального и нематери-
ального стимулирова-
ния в организации 

Свободно владеет спо-
собностью применять 
на практике методы 
оценки эффективно-
сти системы матери-
ального и нематери-
ального стимулирова-
ния в организации 

 Знать: 

методы оценки эффек-

тивности системы мате-

риального и нематери-

ального стимулирова-

ния в организации 

Допускает грубые 

ошибки при изложении 

методы оценки эффек-

тивности системы ма-

териального и немате-

риального стимулиро-

вания в организации 

Может изложить мето-

ды оценки эффектив-

ности системы матери-

ального и нематериаль-

ного стимулирования в 

организации 

Знает содержание ме-

тодов оценки эффек-

тивности системы ма-

териального и немате-

риального стимулиро-

вания в организации 

Аргументировано изла-

гает методы оценки 

эффективности систе-

мы материального и 

нематериального сти-

мулирования в органи-

зации 

 Уметь: 

применять методы 

оценки эффективности 

системы материального 

Не умеет применять 

методы оценки эффек-

тивности системы ма-

териального и немате-

Частично умеет приме-

нять методы оценки 

эффективности систе-

мы материального и 

Способен применять 

методы оценки эффек-

тивности системы ма-

териального и немате-

Способен самостоя-

тельно применять ме-

тоды оценки эффектив-

ности системы матери-



и нематериального сти-

мулирования в органи-

зации 

риального стимулиро-

вания в организации 

нематериального сти-

мулирования в органи-

зации 

риального стимулиро-

вания в организации 

ального и нематериаль-

ного стимулирования в 

организации 

 Владеть: 

способностью приме-

нять на практике мето-

ды оценки эффективно-

сти системы материаль-

ного и нематериального 

стимулирования в орга-

низации 

Не владеет способно-

стью применять на 

практике методы оцен-

ки эффективности сис-

темы материального и 

нематериального сти-

мулирования в органи-

зации 

Частично владеет спо-

собностью применять 

на практике методы 

оценки эффективности 

системы материального 

и нематериального 

стимулирования в ор-

ганизации 

Владеет способностью 

применять на практике 

методы оценки эффек-

тивности системы ма-

териального и немате-

риального стимулиро-

вания в организации 

Свободно владеет спо-

собностью применять 

на практике методы 

оценки эффективности 

системы материального 

и нематериального сти-

мулирования в органи-

зации 

 

 

 



3. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходи-

мые для оценки знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, 

характеризующих этапы формирования компетенций в процессе освое-

ния образовательной программы 

 

Перечень тестов для определения входного рейтинга 

1. Какие функции не выполняет заработная плата: 

А) воспроизводственная; 

Б) перераспределительная; 

В) ресурсно-разместительная; 

Г) формирование платежеспособного спроса; 

Д) эмиссионная; 

Е) стимулирующая; 

Ж) измерительно-распределительная; 

З) контрольная. 

2. Какие из перечисленных методов регулирования заработной 

платы относятся к локальным: 

А) выбор системы оплаты труда; 

Б) установление минимальной оплаты труда; 

В) уровень гарантированных законодательством компенсационных до-

плат; 

Г) разработка положений о премировании; 

Д) определение размера средств на оплату труда. 

3. Нормирование труда это: 

А) Обособленная деятельность отдельных работников и их групп в 

процессе труда; 

Б) Объединение, установление взаимосвязей между разделенными, 

специализированными исполнителями в процессе трудовой деятельности; 

В) Система средств и методов установления меры труда, необходимой 

для объективной оценки его эффективности и адекватного уровня его опла-

ты. 

4. Мотивация трудовой деятельности: 

А) процесс использования материальных и моральных стимулов для 

воздействия на отношения к труду конкретного человека; 

Б) процесс пробуждения себя и других к трудовой деятельности; 

В) формирование трудового поведения в соответствии с целями орга-

низации; 

Г) совокупность потребностей, интересов, установок, ценностных ори-

ентаций и мотивов. 

5. Повышение производительности труда… 

А) зависит от интенсивности использования рабочей силы в процессе 

производства; 

Б) обеспечивает рост прибыли за счет снижения стоимости производи-

мой продукции; 

В) является важной стратегической целью после максимизации прибы-



ли; 

Г) определяется ростом цен на рынке; 

6. Трудовая деятельность: 

А) ряд операций и функций; 

Б) совокупность действий и поступков человека; 

В) профессиональные способности и средства их реализации; 

Г) технологический аспект трудовой деятельности. 

7. Изучение мотивов трудового поведения – это: 

А) раскрытие механизма обоснования условий поведения; 

Б) анализ мотивационных поступков; 

В) структурирование предметной стороны мотивационных процессов; 

Г) моделирование индивидуума с точки зрения его потребностей, инте-

ресов, установок и ценностных ориентаций. 

 

8. Производительность регламентированного труда определяется: 

А) как отношение количества произведенной продукции к затраченному 

времени; 

Б) как отношение разности между результатами и затратами труда; 

В) косвенно по результатам деятельности всего предприятия; 

Г) прямым счетом определить нельзя. 

9. Труд, как экономическая категория – это: 

А) совокупность умственных и физических усилий человека, вклады-

ваемых им в процессе преобразования предмета труда; 

Б) целесообразная сознательная деятельность, в ходе которой люди 

преобразовывают вещества и силы природы для удовлетворения собствен-

ных потребностей; 

В) характеризуется численностью работников, их квалификацией, дли-

тельностью и интенсивностью выполнения производственных функций; 

Г) воздействие трудовых процессов на физиологические характеристики 

человека. 

10. Производительность труда характеризуется: 

А) объемом товаров и услуг, которые можно произвести на предпри-

ятии; 

Б) нормами выработки, установленными для конкретного вида деятель-

ности; 

В) временем, необходимым для выполнения единицы объема работ; 

Г) ценой единицы продукции. 

11. Норма выработки – это: 

А) объем производства, произведенный в единицу времени и отнесен-

ный на одного работника; 

Б) количество произведенных объектов, которые работник или группа 

работников обязаны обслужить за установленное время; 

В) регламентированный объем работ, т.е. количество изделий, которое 

должно быть сделано одним работником или группой работников соответст-

вующей квалификации в единицу времени; 



Г) регламентированное время выполнения единицы работы одним или 

несколькими работниками соответствующей квалификации в определенных 

организационно-технических условиях. 

12. Производительность труда определяется как… 

А) отношение объема производства в стоимостной форме к затратам 

вложенного труда; 

Б) отношение объема производства в норма-часах к реальному фонду 

времени работника; 

В) отношение объема производства (в стоимостной форме или нормой-

часа), к произведенному в единицу времени численности промышленно-

производственного персонала; 

Г) отношение объема производства (в натуральном измерении), произ-

веденного одним рабочим, ко времени работы. 

13. Мотиватор человеческого поведения: 

А) функциональное состояние личности, успешность реализации раз-

личных видов деятельности; 

Б) система устойчивых взглядов, социальных ценностей, идеалов и цен-

ностей; 

В) направленность интересов личности относительно форм реализации 

активности; 

Г) стремление работника реализовать социальную роль. 

14.  Какие методы используются для воздействия на моральные, 

социальные и духовные мотивы поведения работников? 

А) Экономические. 

Б) Административные. 

В) Социально-психологические. 

15. Укажите, какие факторы в теории мотивации Ф.Герцберга от-

носятся к гигиеническим, то есть не мотивирующим, а снимающим не-

удовлетворенность работой. 

А) Оплата труда. 

Б) Условия труда. 

В) Отношение со стороны руководства. 

Г) Содержание и характер труда. 

Д) Возможность для творчества. 

16. Исследователи психологической школы полагали, что 

А. Сочетание четко разработанных операций и хорошей заработной 

платы ведут к повышению производительности труда. 

Б. Уровень производительности труда зависит от уровня удовлетво-

ренности работников своим трудом. 

В. Оплата должна воздействовать на психологию рабочего. 

Г. Четко разработанные рабочие операции ведут к повышению произ-

водительности труда 
17. Согласно теории мотивации Маслоу высшей потребностью ин-

дивидуума является: 
А. В вознаграждении. 



Б. В сопричастности. 
В. В интересной работе. 
Г. В самовыражении. 

18. Что относится к категории "внутреннего вознаграждения" 

А. Сама работа. 

Б. Зарплата. 

В. Карьера. 

Г. Признание окружения. 

19. Какие основные факторы участвуют в модели мотивации Вик-

тора Врума?  

А. Гигиенические факторы, факторы, связанные с характером и сущест-

вом работы. 

Б. Потребность в уважении к себе, в самоутверждении и в принадлеж-

ности к социальной группе. 

В. Сложность и напряженность работы и уровень вознаграждения. 

Г. Ожидание возможного результата, ожидание возможного вознаграж-

дения от этого результата и ожидание ценности вознаграждения.  

20. Вклад школы научного управления в развитие теории и прак-

тики управления заключается в… 

А) создании системы научной организации труда, основанной на ана-

лизе процессов труда рабочих и их организации 

Б) разработке универсальных принципов управления организацией 

В) обосновании необходимости изучения поведения человека в дея-

тельности организации 

Г) разработке подходов к решению комплексных проблем управления с 

использованием экономико-математических методов 

 

Критерии оценки: 

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

баллов за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем 

суммирования набранных баллов и отнесения их к общему количеству во-

просов в задании. Помножив полученное значение на 100%, можно привести 

итоговую оценку к традиционной следующим образом: 

Процент правильных ответов и оценка: 

86-100 % – «отлично»; 

68-85 % – «хорошо»; 

51-67 % – «удовлетворительно»; 

менее 50 % – «неудовлетворительно». 
 

Первый этап (пороговый уровень) 

ЗНАТЬ основы современной философии и концепций управления пер-

соналом, сущности и задач, закономерностей, принципов и методов управле-

ния персоналом; основы разработки и реализации концепции управления 

персоналом, кадровой политики организации, основы стратегического 

управления персоналом, основ формирования и использования трудового по-



тенциала и интеллектуального капитала организации, отдельного работника, 

а также основы управления интеллектуальной собственностью; принципы и 

основы формирования системы мотивации и стимулирования персонала, по-

рядка применения дисциплинарного взыскания; основные понятия и состав-

ляющие методов принятия управленческих решений;  этапы и методы приня-

тия управленческих решений; факторы, влияющие  на принятие управленче-

ских решений; методы оценки эффективности системы материального и не-

материального стимулирования в организации. 

 

Устный опрос 

1. Понятие и сущность мотивации. 

2. Иерархия и виды потребностей. 

3. Значимые психологические потребности и стимулы. 

4. Организационно-экономические факторы мотивационного управле-

ния персоналом предприятия. 

5. Конкретные методы и комплексная мотивация персонала. 

6. Перованчальные теории мотивации. 

7. Содержательные теории мотивации. 

8. Процессуальные теории мотивации. 
 

Критерии оценки: 

Для определения фактических оценок каждого показателя выставляют-

ся следующие баллы.  

– результат, содержащий полный правильный ответ, полностью соот-

ветствующий требованиям критерия (ответ полный и правильный на основа-

нии изученных теорий; материал изложен в определенной логической после-

довательности, литературным языком; ответ самостоятельный) –86-100% от 

максимального количество баллов (100 баллов) – «отлично»; 

– результат, содержащий неполный правильный ответ или ответ, со-

держащий не значительные неточности (ответ достаточно полный и правиль-

ный на основании изученных материалов; материал изложен в определенной 

логической последовательности, при этом допущены две-три несуществен-

ные ошибки), 68-85% от максимального количества баллов – «хорошо»; 

– результат, содержащий неполный правильный ответ или ответ, со-

держащий значительные неточности (при ответе допущена существенная 

ошибка, или в ответе содержится 30-60% необходимых сведений, ответ не-

связный) – 51-67 % от максимального количества баллов – «удовлетвори-

тельно»; 

– результат, содержащий неполный правильный ответ (степень полно-

ты ответа – менее 30%), неправильный ответ (ответ не по существу задания) 

или отсутствие ответа, т.е. ответ, не соответствующий полностью требовани-

ям критерия, – 0 % от максимального количества баллов – «неудовлетвори-

тельно». 

 

Рефераты 



1. Эволюция подходов к мотивации.  

2. Бихевиористическое направление в теории управления.  

3. Теория иерархии потребностей А. Маслоу.  

4. Теория ERG Альдерфера.  

5. Теория приобретенных потребностей МакКлелланда.  

6. Теория двух факторов Герцберга. 

7. Теория ожиданий В.Врума.  

8. Теория постановки целей.  

9. Теория равенства.  

10. Концепция партисипативного управления. 

 

Критерии оценки: 

«отлично»: глубокое и хорошо аргументированное обоснование темы; 

четкая формулировка и понимание изучаемой проблемы; широкое и пра-

вильное использование относящейся к теме литературы и примененных ана-

литических методов; содержание исследования и ход защиты указывают на 

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

рошее с наличием расширенной библиографии; защита реферата (выступле-

ние с докладом) показала высокий уровень профессиональной подготовлен-

ности студента; 

«хорошо»: аргументированное обоснование темы; четкая формулиров-

ка и понимание изучаемой проблемы; использование ограниченного, но дос-

таточного для проведения исследования количества  источников; работа ос-

нована на среднем по глубине анализе изучаемой проблемы и при этом сде-

лано незначительное число обобщений;  содержание исследования и ход за-

щиты; выступление с докладом указывают на наличие практических навыков 

работы студента в данной области; доклад хорошо оформлен с наличием не-

обходимой библиографии; ход защиты выступления с докладом показал дос-

таточную научную и профессиональную подготовку студента; 

«удовлетворительно»: достаточное обоснование выбранной темы, но 

отсутствует глубокое понимание рассматриваемой проблемы; в библиогра-

фии преобладают ссылки на стандартные литературные источники; труды, 

необходимые для всестороннего изучения проблемы, использованы в огра-

ниченном объеме; заметна нехватка компетентности студента в данной об-

ласти знаний; оформление доклада содержит небрежности; защита выступ-

ление с докладом показала удовлетворительную профессиональную  подго-

товку студента; 

«неудовлетворительно»: тема доклада представлена в общем виде; ог-

раниченное число использованных литературных источников; шаблонное 

изложение материала; суждения по исследуемой проблеме не всегда компе-

тентны; неточности и неверные выводы по рассматриваемой литературе; 

оформление доклада с элементами заметных отступлений от общих требова-

ний; во время выступления с докладом студентом проявлена ограниченная 

профессиональная эрудиция. 



 

Разноуровневые задачи и задания 

Задача 1 
      – 10200 руб./мес.,      – 3,25. Определить заработную плату 

работника. 
Задача 2 
     – 3,25; ФОТ – 1100 тыс. руб.;      

 
    – 200 баллов; n – 50 

человек. Определить заработную плату работника. 
Задача 3 

    
  – 3,25;     

 
 – 2,75;       

      
 
  

    – 300 баллов; ФОТ – 

1100 тыс. руб. 
Задача 4 
В организации установлена тарифная система оплаты труда. Опреде-

лить тарифный заработок для рабочего, тарифицированного по 5 разряду (12-
разрядной ТС), и служащего, тарифицированного по 12 разряду (20-
разрядной ТС). Размер тарифной ставки 1 разряда принять равным 10200 руб. 

 

Критерии оценки: 

Составлен правильный алгоритм решения задачи, в логическом рассу-

ждении, в выборе формул и решении нет ошибок, получен верный ответ, за-

дача решена рациональным способом – «отлично»; 

Составлен правильный алгоритм решения задачи, в логическом рассу-

ждении и решении нет существенных ошибок; правильно сделан выбор фор-

мул для решения; есть объяснение решения, но задача решена нерациональ-

ным способом или допущено не более двух несущественных ошибок, полу-

чен верный ответ – «хорошо»; 

Задание понято правильно, в логическом рассуждении нет существен-

ных ошибок, но допущены существенные ошибки в выборе формул или в ма-

тематических расчетах; задача решена не полностью или в общем виде – 

«удовлетворительно»; 

Задача решена неправильно или не решена – «неудовлетворительно». 

 

Тест 

1. Путь к эффективному управлению человеком лежит через понима-

ние его индивидуальности 

2. Мотивация — это совокупность внутренних и внешних движущих 

сил, которые побуждают человека к деятельности, задают границы и формы 

деятельности и придают этой деятельности направленность, ориентирован-

ную на достижение определенных целей 

3. При анализе мотивации необходимо сосредоточиться на факторах, 

которые побуждают действия и усиливают их 

 Мотивы 

 Потребности 

 Положительные стимулы 

 Отрицательные стимулы 



 Стимулы 

 Страх 

4. Мотивы – это 

 побудительные причины поведения и действий человека, возникаю-

щие под влиянием его руководителя и представляющие собой образ желае-

мого человеком блага, которое удовлетворяет потребности при условии, если 

будут выполнены определенные трудовые действия 

 побудительные причины поведения и действий человека, возникаю-

щие под влиянием его потребностей и интересов и представляющие собой 

образ желаемого человеком блага, которое удовлетворяет потребности при 

условии, если будут выполнены определенные трудовые действия 

5. Структура мотивов трудового действия формируется из трех основ-

ных компонентов: 

 сознание человеком своих потребностей, удовлетворение которых 

возможно посредством труда (деятельности) 

 представление о тех благах, которые человек может получить в каче-

стве вознаграждении за труд 

 мысленное построение того процесса, посредством которого осуще-

ствляется влияние потребностей на конечные блага, которые их удовлетво-

ряют 

6. Мотив — это то, что управляет человеком 

7. Установите последовательность процесса мотивации 

Возникновение потребности 

1 

Разработка стратегии и поиск путей удовлетворения потребностей 

2 

Определение тактики деятельности и поэтапное осуществление дейст-

вий 

3 

Удовлетворение потребностей и получение материального или духов-

ного вознаграждения 

4 

8. Потребности — это то, что возникает и находится внутри человека, 

что достаточно общее для разных людей, но в то же время имеет определен-

ное индивидуальное проявление у каждого человека 

9. При изучении человеческих потребностей различают следующие их 

виды 

 По отраслям экономики 

 По сферам деятельности 

 По объекту 

 По субъекту 

 По функциональной роли человека 

 По степени воздействия 



10.  Мотивирование – это процесс воздействия на человека с целью по-

буждения его к определенным действиям путем пробуждения в нем опреде-

ленных мотивов 

11. Стимул – это 

 находящееся вовне ожидаемое вознаграждение 

 находящееся внутри ожидаемое вознаграждение 

 находящееся вовне ожидаемое вознаграждение или негативный ре-

зультат 

12. Формы стимулирования 

 Принуждение 

 Материальное поощрение 

 Моральное поощрение 

 Самоутверждение 

13. Потребности бывают 

 Основные 

 Второстепенные 

 Первичные 

 Вторичные 

 Приоритетные 

14. Структура потребностей может 

 меняться у одного и того же человека на протяжении различных пе-

риодов его жизни 

 не меняется у одного и того же человека на протяжении длительного 

периода его жизни 

 все зависит от обстоятельств 

15.  В современном менеджменте все большее значение приобретает 

бюрократическая концепция 

16. Виды потребностей важных для мотивации поведения персонала 

 Потребность в достижениях 

 Во власти 

 В демократии 

 В познании 

 В социализме 

 В уважении 

 В заботливом окружении 

17. Потребность в достижениях, или мотив достижения успеха – пред-

расположенность участвовать в проблемно-ориентированных действиях или 

воплощать поведение, направленное на достижение цели 

18. Источники мотивации бывают 

 Первичные 

 Внутренние 

 Вторичные 

 Косвенные 



 Внешние 

19. Более сложные задачи обладают большей ценностью стимула, чем 

менее сложные 

20. Вознаграждение — это все то, что имеет высокую стоимость 

21. Целевое управление социальными объектами – это 

 сконцентрировать усилия персонала на достижении заранее постав-

ленных целей 

 сконцентрировать усилия персонала на реализации текущих задач 

при минимальном расходовании ресурсов 

 сконцентрировать усилия персонала на достижении заранее постав-

ленных целей при минимальном расходовании ресурсов 

22. Основные положения целевого управления 

 Конкретизация целевого назначения и функциональных обязанно-

стей персонала 

 Программирование 

 Составление бюджета 

 Определение плановых и фактических параметров работ 

 Создание нормативов 

 Подбор персонала 

 Оценка конечного результата 

23. Систему жестких оценочных технологий можно рассматривать в 

следующих аспектах 

 оценка результатов труда на базе его самоучета 

 контроллинг персонала 

 квалиметрическая оценка персонала 

 целеориентированное стимулирование труда 

24. Система регламентов представляет собой набор основных взаимо-

связанных регламентов, обусловленных ориентацией деятельности всей ор-

ганизации, ее подразделений и каждого работника 

25. Методы мотивации бывают 

 Экономические 

 Социальные 

 Неэкономические 

 Моральные 

26. Экономические методы мотивации основываются на том, что в ре-

зультате их применения работники получают определенные выгоды, повы-

шающие их материальное благосостояние 

27. Основной формой прямой экономической мотивации является пре-

мия за конечные результаты работы 

28. Косвенная экономическая мотивация — это мотивация 

 Произведенной продукцией 

 Бесплатным проездом или питанием 

 Свободным временем 



 Бесплатным лечением 

29. К организационным методам мотивации относится 

 Мотивация деньгами 

 Мотивация целями 

 Мотивация временем 

 Мотивация обогащением работы 

 Мотивация участием в делах фирмы 

30. Концепция комплексной мотивации состоит из следующих состав-

ляющих 

 развитие качеств личности на основе осознания ею необходимости 

развития 

 признания коллективного труда в организации 

 ориентация мотивации персонала на результативную деятельность, 

как со стороны организации, так и со стороны личности на основе целепола-

гания 

 формирования мотивации самовыражения 

31. Из всех факторов, влияющих на эффективность любой деятельно-

сти, наибольшее значение имеет наличие мотивации персонала на результа-

тивность своей деятельности 

32. Комплексная система мотивации приводит к изменению социально-

психологического климата в желательном направлении 

33. Теории мотивации стали активно разрабатываться в 

 19 в. 

 20 в. 

 21 в. 

34. Первоначальные теории мотивации складывались исходя из анализа 

исторического опыта поведения людей и применения простых стимулов при-

нуждения, материального и морального поощрения 

35. Ф. Тейлор является первоначальным разработчиком теории Y 

36. Теория Х базируется на следующих предпосылках 

 в мотивах человека преобладают биологические потребности 

 средний человек предпочитает, чтобы им управляли, старается не 

брать на себя ответственность, имеет относительно низкие амбиции и желает 

находиться в безопасной ситуации 

 внешний контроль и угроза наказания не являются главными стиму-

лами побуждения человека к деятельности для достижения организацией 

своих целей 

 предпочтительнее медленная служебная карьера с продвижением 

людей по достижении определенного возраста 

 обычный человек имеет унаследованную нелюбовь к работе 

37. Теория Y является антиподом теории Z 

38. Основные предпосылки теории Z 

 в мотивах людей сочетаются социальные и биологические потребно-

сти 



 люди предпочитают работать в группе и выбирают групповой метод 

принятия решения 

 должна существовать индивидуальная ответственность за результаты 

труда 

 должна существовать коллективная ответственность за результаты 

труда 

39. Теория Z описывает хорошего работника, предпочитающего рабо-

тать в группе и иметь стабильные цели деятельности на длительную перспек-

тиву 

40. Содержательные теории базируются на 

 Иерархии потребностей человека 

 Совокупности потребностей человека 

 Индивидуальности потребностей человека 

 Структуре потребностей человека 
 

Критерии оценки: 

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

баллов за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем 

суммирования набранных баллов и отнесения их к общему количеству во-

просов в задании. Помножив полученное значение на 100%, можно привести 

итоговую оценку к традиционной следующим образом: 

Процент правильных ответов и оценка: 

86-100 % – «отлично»; 

68-85 % – «хорошо»; 

51-67 % – «удовлетворительно»; 

менее 50 % – «неудовлетворительно». 

 

Второй этап (продвинутый уровень) 

УМЕТЬ применять теоретические положения в практике управления 

персоналом организации; применять на практике основы разработки и реали-

зации концепции управления персоналом, кадровой политики организации, 

основы стратегического управления персоналом, основы формирования и 

использования трудового потенциала и интеллектуального капитала органи-

зации, отдельного работника, а также основы управления интеллектуальной 

собственностью; применять на практике принципы и основы формирования 

системы мотивации и стимулирования персонала, порядка применения дис-

циплинарного взыскания; определять проблемную ситуацию, формировать 

политику целей и задач дальнейшего развития предприятия; определять при-

оритеты профессиональной деятельности, разрабатывать и эффективно ис-

полнять управленческие решения, в том числе в условиях неопределенности 

и рисков, применять адекватные инструменты и технологии регулирующего 

воздействия при реализации управленческого решения; применять методы 

оценки эффективности системы материального и нематериального стимули-

рования в организации. 



 

Устный опрос 

1. Понятие и сущность заработной платы. 

2. Функции и принципы организации заработной платы 

3. Понятие системы заработной платы. 

4. Классификация систем заработной платы. 

5. Основная и дополнительная заработная плата. 

6. Сущность и элементы тарифной системы. 

7. Разработка собственных тарифных сеток. 

 

Критерии оценки: 

Для определения фактических оценок каждого показателя выставляют-

ся следующие баллы.  

– результат, содержащий полный правильный ответ, полностью соот-

ветствующий требованиям критерия (ответ полный и правильный на основа-

нии изученных теорий; материал изложен в определенной логической после-

довательности, литературным языком; ответ самостоятельный) –86-100% от 

максимального количество баллов (100 баллов) – «отлично»; 

– результат, содержащий неполный правильный ответ или ответ, со-

держащий не значительные неточности (ответ достаточно полный и правиль-

ный на основании изученных материалов; материал изложен в определенной 

логической последовательности, при этом допущены две-три несуществен-

ные ошибки), 68-85% от максимального количества баллов – «хорошо»; 

– результат, содержащий неполный правильный ответ или ответ, со-

держащий значительные неточности (при ответе допущена существенная 

ошибка, или в ответе содержится 30-60% необходимых сведений, ответ не-

связный) – 51-67 % от максимального количества баллов – «удовлетвори-

тельно»; 
– результат, содержащий неполный правильный ответ (степень полно-

ты ответа – менее 30%), неправильный ответ (ответ не по существу задания) 
или отсутствие ответа, т.е. ответ, не соответствующий полностью требовани-
ям критерия, – 0 % от максимального количества баллов – «неудовлетвори-
тельно». 

 

Рефераты 

1. Необходимость учета трудового вклада каждого сотрудника. 

2. Саратовская система бездефектного труда (СБТ). 

3. Львовская методика «Пульсар» бывшего ПО «Электрон». 

4. Тульская система бальной оценки труда (ТС БОТ). 

5. Томская система оперативной оценки качества труда (ТСОКТ). 

6. Универсальная автоматизированная система контроля исполнения и 

оценки качества работы служащих (УАСКИ) НИИ труда. 

7. Балльная методика оценки эффективности работы. 

8. Балльная оценка эффективности работы организаций (БОЭРО). 

9. Комплексная оценка управленческого труда (КОУТ). 



10. Оценка по коэффициенту трудового вклада (КТВ). 

11. Сдельная система оплаты труда по Ф.Тейлору. 

 

Критерии оценки: 

«отлично»: глубокое и хорошо аргументированное обоснование темы; 

четкая формулировка и понимание изучаемой проблемы; широкое и пра-

вильное использование относящейся к теме литературы и примененных ана-

литических методов; содержание исследования и ход защиты указывают на 

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

рошее с наличием расширенной библиографии; защита реферата (выступле-

ние с докладом) показала высокий уровень профессиональной подготовлен-

ности студента; 

«хорошо»: аргументированное обоснование темы; четкая формулиров-

ка и понимание изучаемой проблемы; использование ограниченного, но дос-

таточного для проведения исследования количества  источников; работа ос-

нована на среднем по глубине анализе изучаемой проблемы и при этом сде-

лано незначительное число обобщений;  содержание исследования и ход за-

щиты; выступление с докладом указывают на наличие практических навыков 

работы студента в данной области; доклад хорошо оформлен с наличием не-

обходимой библиографии; ход защиты выступления с докладом показал дос-

таточную научную и профессиональную подготовку студента; 

«удовлетворительно»: достаточное обоснование выбранной темы, но 

отсутствует глубокое понимание рассматриваемой проблемы; в библиогра-

фии преобладают ссылки на стандартные литературные источники; труды, 

необходимые для всестороннего изучения проблемы, использованы в огра-

ниченном объеме; заметна нехватка компетентности студента в данной об-

ласти знаний; оформление доклада содержит небрежности; защита выступ-

ление с докладом показала удовлетворительную профессиональную  подго-

товку студента; 
«неудовлетворительно»: тема доклада представлена в общем виде; ог-

раниченное число использованных литературных источников; шаблонное 
изложение материала; суждения по исследуемой проблеме не всегда компе-
тентны; неточности и неверные выводы по рассматриваемой литературе; 
оформление доклада с элементами заметных отступлений от общих требова-
ний; во время выступления с докладом студентом проявлена ограниченная 
профессиональная эрудиция. 

 
Разноуровневые задачи и задания 

Задача 1 

Рабочий-станочник 5 разряда в течение месяца выполнял задание по 

обработке трех деталей А, Б и С. Количество изделий А – 3000 шт., В – 1800 

шт. и С – 1000 шт. Сдельная расценка за единицу изделий по видам деталей 

составляет 20 руб., 40 руб. и 80 руб. соответственно. Определить общую 

сумму сдельного заработка рабочего. 
Задача 2 



В организации установлена сдельная система оплаты труда. Основная 
часовая ставка составляет 200 руб., норма выработки – 100 единиц продук-
ции за 8 часовую смену. Определите размер дневного заработка при условии 
выполнения нормы на 110 %. Коэффициент изменения расчетной тарифной 
ставки при перевыполнении нормы от 101 до 130 % - 1,3. 

Задача 3 
В организации установлена повременная система оплаты труда. Работ-

нику установлен месячный должностной оклад в размере 12620 руб. Факти-
ческая и нормативная продолжительность работы за месяц работника соста-
вила 180 часов и 170 часов соответственно. Определить фактический размер 
оплаты труда за месяц. 

Задача 4 
По отчету предприятия за прошлый год среднемесячная зарплата одно-

го рабочего составила 18000 р., а служащего – 20000 р. Численность персо-

нала предприятия – 54 чел. Соотношение между численностью рабочих и 

служащих характеризуется как 8 : 1. В планируемом году предусматривается 

рост средней заработной платы с 1 мая на 5 % и с 1 октября – на 7 %. 

Определите: 

1) годовой фонд заработной платы рабочих; 

2) годовой фонд заработной платы служащих; 

3) годовой фонд заработной платы персонала предприятия. 
 

Критерии оценки: 

Составлен правильный алгоритм решения задачи, в логическом рассу-

ждении, в выборе формул и решении нет ошибок, получен верный ответ, за-

дача решена рациональным способом – «отлично»; 

Составлен правильный алгоритм решения задачи, в логическом рассу-

ждении и решении нет существенных ошибок; правильно сделан выбор фор-

мул для решения; есть объяснение решения, но задача решена нерациональ-

ным способом или допущено не более двух несущественных ошибок, полу-

чен верный ответ – «хорошо»; 

Задание понято правильно, в логическом рассуждении нет существен-

ных ошибок, но допущены существенные ошибки в выборе формул или в ма-

тематических расчетах; задача решена не полностью или в общем виде – 

«удовлетворительно»; 

Задача решена неправильно или не решена – «неудовлетворительно». 

 

Тест 

1. Наиболее известные содержательные теории мотивации 

 Теория ожиданий Врума 

 Теория потребностей Маслоу 

 Теория партисипативного управления 

 Теория приобретенных потребностей Мак-Клелланда 

2. Теория А. Маслоу включает следующие основные идеи 

 люди постоянно ощущают какие-то потребности 



 люди испытывают разные потребности 

 потребности, если они не удовлетворены, побуждают человека к 

действиям 

 если одна потребность удовлетворяется, то ее место занимает другая 

 потребности, находящиеся ближе к основанию пирамиды, требуют 

постоянного удовлетворения 

3. В соответствии с теорией Маслоу сколько существует групп потреб-

ностей 

 4 

 5 

 6 

 7 

4. Установите иерархию потребностей в соответствии с теорией Мас-

лоу (снизу вверх) 

Физиологические потребности 

1 

Потребность в безопасности 

2 

Потребность предрасположенности к социальной группе 

3 

Потребность в признании и уважении 

4 

Потребность в самовыражении 

5 

5. В соответствии с теорией мотивации Альдерфера существуют сле-

дующие группы потребностей 

 Потребность существования 

 Потребность самовыражения 

 Потребность связи 

 Физиологические потребности 

 Потребность роста 

6. Теория Дэвида Мак-Клелланда связана с изучением и описанием 

влияния на поведение человека потребностей роста, соучастия и властвова-

ния 

7. В соответствии с теорией Д. Мак-Клелланда выделяют следующие 

виды потребностей властвования 

 Власть ради власти 

 Власть ради благополучия семьи 

 Власть ради достижения целей организации 

 Власть ради самоутверждения 

8. В теории Герцберга выделяют следующие группы факторов 

 Факторы условий труда 

 Экономические факторы 

 Мотивирующие факторы 



 Неэкономические факторы 

9. Герцберг предполагал наличие сильной корреляции между удовле-

творением от работы и производительностью труда всегда. Верно ли это? 

10. Процессуальные теории рассматривают то, как человек 

 Структурирует производственный процесс 

 Рассматривает производственный процесс с точки зрения системного 

подхода 

 Распределяет усилия для достижения различных целей 

 Выбирает конкретный вид поведения 

11. Теория ожиданий Врума 

12. Предполагаемая степень относительного удовлетворения или не-

удовлетворения, возникающая вследствие получения определенного возна-

граждения – валентность 

13. Теория справедливости Адамса утверждает, что люди субъективно 

определяют отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям 

и затем соотносят его с вознаграждением других людей, выполняющих ана-

логичную работу 

14. Лаймак Портер и Эдвард Лоулер разработали комплексную процес-

суальную теорию мотивации, включающую элементы 

 Теории ожиданий и существования Альдерфера 

 Теории справедливости и теории Z 

 Теории равенства и справедливости 

 Теории ожиданий и справедливости 

15. Концепция партисипативного управления базируется на предпо-

сылке, что 

 если работник заинтересованно принимает участие во внутрифир-

менной деятельности и получает от своего труда удовлетворение, то он смо-

жет больше заработать 

 если работник заинтересованно принимает участие во внутрифир-

менной деятельности и получает от своего труда удовлетворение, то он рабо-

тает более производительно и качественно 

 если работник заинтересованно принимает участие во внутрифир-

менной неформальной деятельности и получает от своего труда удовлетво-

рение, то он быстрее адаптируется в коллективе 

16. Заработная плата – цена рабочей силы, соответствующая, 

 стоимости предметов потребления и услуг, которые обеспечивают 

воспроизводство рабочей силы 

 стоимости предметов потребления и услуг, которые обеспечивают 

воспроизводство рабочей силы, удовлетворение материальных и духовных 

потребностей работников 

 рыночной стоимости трудового ресурса 

17. Структура оплаты труда: основная заработная плата, дополнитель-

ная заработная плата, вознаграждение за конечный результат, премия за ос-

новной результат 



18. Основной элемент заработной платы 

 Коэффициент 

 Разряд 

 Ставка 

 МРОТ 

19. Среди рыночных факторов, влияющих на ставку заработной платы 

и на конъюнктуру рынка труда, можно выделить следующие 

 Изменение спроса и предложения 

 Полезность ресурса для работника 

 Взаимозаменяемость ресурсов 

 Изменение цен на потребительские товары и услуги 

 Государственный контроль 

 Краткосрочность взаимных трудовых обязательств фирмы и работ-

ника 

20. Функции заработной платы 

 Производительная 

 Стимулирующая 

 Измерительно-разместительная 

 Социальная 

 Функция формирования спроса населения 

21. Важнейший принцип формирования заработной платы: обеспече-

ние опережающих темпов роста средней заработной платы над темпами рос-

та производительности труда 

22. Формирование заработной платы предполагает регулирующую роль 

государства 

 Нет 

 Не всегда 

 Да 

23. Под системой оплаты труда понимается 

 определенная взаимосвязь между показателями, характеризующими 

меру (норму) труда и меру его оплаты в пределах и сверх норм труда, пред-

полагающая получение работником заработной платы 

 определенная взаимосвязь между показателями, характеризующими 

меру труда и меру его оплаты в пределах и сверх норм труда, гарантирующая 

получение работником заработной платы в соответствии с фактически дос-

тигнутыми результатами труда и согласованной между работодателем и ра-

ботником ценой его рабочей силы 

 определенная взаимосвязь между показателями, характеризующими 

меру труда и меру его оплаты в пределах и сверх норм труда, предполагаю-

щая получение работником вознаграждения 

24. При сдельной оплате в качестве основной нормы труда выступает 

норма выработки (норма времени на единицу работы), которая также рассчи-



тывается исходя из установленной законом продолжительности рабочего 

времени 

25. С позиций воздействия на материальную заинтересованность ра-

ботника системы оплаты могут быть 

 Дифференцированные 

 Простые 

 Прямые 

 Сложные 

 Косвенные 

26. Под основной заработной платой понимают ту часть заработка ра-

ботника, которая зависит от условий работы 

27. В странах с развитой рыночной экономикой соотношение между 

основной и поощрительной оплатой не бывает менее 

 15:1 

 20:1 

 10:1 

 25:1 

28. Нормирование труда — это 

 установление научно-обоснованных затрат труда и его результатов 

 установление обоснованных размеров труда 

 формирование заработной платы на основе ККУ 

29. Тарифная сетка — это 

 шкала разрядов, каждому из которых присвоен свой районный коэф-

фициент, показывающий, во сколько раз тарифная ставка любого разряда 

больше первого 

 шкала разрядов, каждому из которых присвоен свой тарифный ко-

эффициент, показывающий, на сколько тарифная ставка любого разряда 

больше первого 

 шкала разрядов, каждому из которых присвоен свой тарифный ко-

эффициент, показывающий, во сколько раз тарифная ставка любого разряда 

больше первого 

 шкала коэффициентов, каждому из которых присвоен свой тарифный 

разряд, показывающий, во сколько раз тарифная ставка любого разряда 

больше первого 

30. Тарифная ставка — выраженный в денежной форме абсолютный 

размер оплаты труда 

31. Тарифно-квалификационные справочники состоят из трех разделов 

 Характеристика работы 

 Должен делать 

 Примеры работ 

 Должен знать 

 Быть компетентным 

32. Многоразрядные тарифные сетки могут быть 



 6 разрядные 

 10 разрядные 

 12 разрядные 

 18 разрядные 

33. Преимущество TC заключается в том, что она обеспечивает единый 

подход к оценке различий труда при установлении соотношений тарифных 

ставок и окладов по всем профессионально-квалификационным группам ра-

ботников 

34. Количество разрядов в тарифной сетке зависит от 

 Размеров предприятия 

 Желания руководства предприятия 

 Дифференциации квалификации работников 

 Дифференциации заработной платы руководителей и простых работ-

ников 

35. Принципы нарастания тарифных коэффициентов от разряда к раз-

ряду 

 Прямолинейное 

 Равное 

 Дифференцированное 

 Прогрессивное 

36. Право выбора систем оплаты труда предоставлено 

 Профсоюзу 

 Государству 

 Работнику и работодателю 

 Работодателю 

 Главному экономисту 

37. Основным фактором, влияющим на выбор форм оплаты, является 

допускаемая организацией производства степень детализации нормирования 

труда и форм его осуществления 

38. Если по техническим и организационным условиям трудовой дея-

тельности трудовые обязанности работника можно свести главным образом к 

выполнению ограниченного круга достаточно регламентированных опера-

ции, и результаты его работы при этом измерить количеством изготовленной 

продукции, то создаются необходимые предпосылки для применения 

 Повременной системы оплаты труда 

 Сдельных систем оплаты труда 

 Повременно-премиальной оплаты труда 

 Аккордной системы оплаты труда 

39. Труд большинства обслуживающих работников оплачивается по 

 Сдельной системе оплаты труда 

 Повременной системе оплаты труда 

 Аккордной системе оплаты труда 

 Авансовой системе оплаты труда 



40. Какая система оплаты труда в большей степени стимулирует рост 

производительности труда и увеличение выпуска продукции 

 Повременная 

 Сдельная 

 Аккордная 

 Окладная 
 

Критерии оценки: 

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

баллов за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем 

суммирования набранных баллов и отнесения их к общему количеству во-

просов в задании. Помножив полученное значение на 100 %, можно привести 

итоговую оценку к традиционной следующим образом: 

Процент правильных ответов и оценка: 

86-100 % – «отлично»; 

68-85 % – «хорошо»; 

51-67 % – «удовлетворительно»; 

менее 50 % – «неудовлетворительно». 

 

 

Третий этап (высокий уровень) 
ВЛАДЕТЬ методами управления персоналом; методами формирования 

и формирования и использования трудового потенциала и интеллектуального 
капитала организации, отдельного работника, а также основами управления 
интеллектуальной собственностью; методами применения на практике зна-
ния  принципов и основ формирования системы мотивации и стимулирова-
ния персонала, порядка применения дисциплинарного взыскания; передовы-
ми приемами разработки и принятия управленческих решений; способностью 
применять на практике методы оценки эффективности системы материально-
го и нематериального стимулирования в организации. 

 
Устный опрос 
1. Условия применения сдельных и повременных систем оплаты труда. 

2. Простые системы оплаты труда. 

3. Доплаты и надбавки к основной заработной плате. 

4. Единовременные премии и вознаграждения. 

5. Анализ методик оценки трудового вклада. 

6. Определение КТВ. 

7. Системы регулирования заработной платы. 

8. Формы заработной платы. 

9. Новые направления в организации заработной платы. 
 

Критерии оценки: 

Для определения фактических оценок каждого показателя выставляют-

ся следующие баллы.  



– результат, содержащий полный правильный ответ, полностью соот-

ветствующий требованиям критерия (ответ полный и правильный на основа-

нии изученных теорий; материал изложен в определенной логической после-

довательности, литературным языком; ответ самостоятельный) –86-100% от 

максимального количество баллов (100 баллов) – «отлично»; 

– результат, содержащий неполный правильный ответ или ответ, со-

держащий не значительные неточности (ответ достаточно полный и правиль-

ный на основании изученных материалов; материал изложен в определенной 

логической последовательности, при этом допущены две-три несуществен-

ные ошибки), 68-85% от максимального количества баллов – «хорошо»; 

– результат, содержащий неполный правильный ответ или ответ, со-

держащий значительные неточности (при ответе допущена существенная 

ошибка, или в ответе содержится 30-60% необходимых сведений, ответ не-

связный) – 51-67 % от максимального количества баллов – «удовлетвори-

тельно»; 

– результат, содержащий неполный правильный ответ (степень полно-

ты ответа – менее 30%), неправильный ответ (ответ не по существу задания) 

или отсутствие ответа, т.е. ответ, не соответствующий полностью требовани-

ям критерия, – 0 % от максимального количества баллов – «неудовлетвори-

тельно». 
 

Рефераты 

1. Система Барта-Меррика. 

2. Система Ганнта. 

3. Система Эллингхема. 

4. Система Хэлси. 

5. Система Бедо. 

6. Организация пожизненной заработной платы в Японии. 

7. Новые направления развития распределительных отношений. 

8. Роль и значение нематериальных стимулов в процессе управления 

трудовой деятельностью сотрудников. 

9. Методы нематериального стимулирования работников. 

10. Формирование организационной культуры. 

11. Социально-психологический климат коллектива. 

Критерии оценки: 

«отлично»: глубокое и хорошо аргументированное обоснование темы; 

четкая формулировка и понимание изучаемой проблемы; широкое и пра-

вильное использование относящейся к теме литературы и примененных ана-

литических методов; содержание исследования и ход защиты указывают на 

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

рошее с наличием расширенной библиографии; защита реферата (выступле-

ние с докладом) показала высокий уровень профессиональной подготовлен-

ности студента; 

«хорошо»: аргументированное обоснование темы; четкая формулиров-



ка и понимание изучаемой проблемы; использование ограниченного, но дос-

таточного для проведения исследования количества  источников; работа ос-

нована на среднем по глубине анализе изучаемой проблемы и при этом сде-

лано незначительное число обобщений;  содержание исследования и ход за-

щиты; выступление с докладом указывают на наличие практических навыков 

работы студента в данной области; доклад хорошо оформлен с наличием не-

обходимой библиографии; ход защиты выступления с докладом показал дос-

таточную научную и профессиональную подготовку студента; 

«удовлетворительно»: достаточное обоснование выбранной темы, но 

отсутствует глубокое понимание рассматриваемой проблемы; в библиогра-

фии преобладают ссылки на стандартные литературные источники; труды, 

необходимые для всестороннего изучения проблемы, использованы в огра-

ниченном объеме; заметна нехватка компетентности студента в данной об-

ласти знаний; оформление доклада содержит небрежности; защита выступ-

ление с докладом показала удовлетворительную профессиональную  подго-

товку студента; 
«неудовлетворительно»: тема доклада представлена в общем виде; ог-

раниченное число использованных литературных источников; шаблонное 
изложение материала; суждения по исследуемой проблеме не всегда компе-
тентны; неточности и неверные выводы по рассматриваемой литературе; 
оформление доклада с элементами заметных отступлений от общих требова-
ний; во время выступления с докладом студентом проявлена ограниченная 
профессиональная эрудиция. 

 
Разноуровневые задачи и задания 

Задача 1 

Столовая предприятия «Мечел-Инвест» работает по непрерывной ра-

бочей неделе с 8.00 до 20.00. Последний день каждого месяца – санитарный. 

Ежедневно посетителей обслуживают три кассира-продавца и четыре офици-

анта. Тарифная часовая ставка кассира-продавца равна 150 р., официанта – 

120 р. Дополнительная заработная плата предусмотрена в размере 20 %. 

Определите плановый годовой фонд заработной платы обслуживающе-

го персонала. 

Задача 2 

Планом предприятия на год предусматривается выпуск трех видов 

продукции: А – в количестве 3000 ед. (расход зарплаты на единицу – 1012 

руб.), В – 1200 ед. (расход зарплаты – 428 р./ед.), С – 7500 ед. (расход зарпла-

ты – 245 руб./ед.). Доплаты к тарифному фонду – 40 %. Дополнительная за-

работная плата – 25 %. Годовой фонд заработной платы вспомогательных 

рабочих составляет 15 % от годового фонда заработной платы основных ра-

бочих. Численность служащих планируется 8 чел. Среднемесячная зарплата 

одного служащего – 15800 руб. 

Определите фонд годовой заработной платы персонала предприятия. 

Задача 3 

В плане предприятия на следующий год предусматривается рост сред-



ней заработной платы на 2 %, а рост производительности труда – на 5 %. 

Норматив заработной платы, установленный предприятием, на 1 р. товарной 

продукции в отчетном году был равен 22 к. Объем производства товарной 

продукции в отчетном году составил 29360 тыс. руб., в планируемом году 

должен составить 30241 тыс. руб. 

Определите: 

1) плановый фонд заработной платы; 

2) прирост (снижение) планового фонда заработной платы к уровню 

отчетного года. 

Задача 4 

Плановый годовой объем выпуска продукции в цехе древесно-

стружечных плит предусмотрен в количестве 35000 м
3
. Нормативные затраты 

на 1 м
3
 плит составляют 11,2 нормо-ч, в том числе: 

- в подготовительном отделении – 3,5; 

- на основном технологическом потоке – 6,5; 

- в шлифовально-сортировочном отделении – 1,2. 

Средние часовые тарифные ставки производственных рабочих, руб.: 

- в подготовительном отделении – 200; 

- на основном технологическом потоке – 220; 

- в шлифовально-сортировочном отделении – 240. 

Доплаты к тарифному фонду составляют 1,2 %. 

Размер дополнительной заработной платы – 23 %. 

Определите: 

1) годовой фонд заработной платы рабочих; 

2) удельный вес тарифной заработной платы в годовом ее фонде. 
 

Критерии оценки: 

Составлен правильный алгоритм решения задачи, в логическом рассу-

ждении, в выборе формул и решении нет ошибок, получен верный ответ, за-

дача решена рациональным способом – «отлично»; 

Составлен правильный алгоритм решения задачи, в логическом рассу-

ждении и решении нет существенных ошибок; правильно сделан выбор фор-

мул для решения; есть объяснение решения, но задача решена нерациональ-

ным способом или допущено не более двух несущественных ошибок, полу-

чен верный ответ – «хорошо»; 

Задание понято правильно, в логическом рассуждении нет существен-

ных ошибок, но допущены существенные ошибки в выборе формул или в ма-

тематических расчетах; задача решена не полностью или в общем виде – 

«удовлетворительно»; 

Задача решена неправильно или не решена – «неудовлетворительно». 

 
Тест 
1. Нецелесообразность применения сдельной системы возникает лишь 

в случаях, когда требуемые затраты на увеличение выработки и учет выпол-



ненных работ не превышают ожидаемую или действительную экономию от 

роста производительности труда, связанного с применением сдельной оплаты 

2. Простая повременная система формирует заработок работника со-

гласно его 

 Тарифной ставке 

 Расценки за единицу продукции 

 Нормативу рабочего времени 

 Фактически отработанному времени 

3. На практике могут применяться следующие системы сдельной опла-

ты труда 

 Индивидуальная 

 Общая 

 Аккордная 

 Вторичная 

 Сдельно-прогрессивная 

 Сдельно-стимулирующая 

4. Коллективная (бригадная) сдельная система оплаты труда представ-

ляет собой такую систему, при которой заработок, рабочих рассчитывается в 

соответствии с объемом работы (количеством продукции), выполненным 

производственной бригадой 

5. При аккордной системе оплаты труда оплачивается выполнение 

 Определенного вида работ 

 Определенного вида услуг 

 Определенного вида работ или услуг 

 Определенного комплекса работ 

6.  Если для выполнения аккордного задания требуется длительное 

время, то рабочим выдается аванс 

7. Косвенная сдельная система оплаты труда заключается в том, что за-

работок работника ставится в зависимость от результатов труда 

 Его собственных 

 Других работников 

 Организации в целом 

 Подразделения, в котором он работает 

8. При сдельно-прогрессивной оплате заработок рабочего растет быст-

рее, чем его премия 

9. Сдельно-регрессивная система оплаты труда характеризуется тем, 

что, начиная с определенного уровня перевыполнения норм, происходит 

фиксация сдельной расценки 

10. Поощрительные системы оплаты труда бывают 

 увязывающие основную оплату труда с уровнем выполнения и пере-

выполнения показателей, выходящих за пределы основной нормы труда ра-

ботника 



 увязывающие основную оплату труда с личными деловыми качест-

вами работника, уровнем его профессионального мастерства и индивидуаль-

ными качествами, отношением к работе 

 увязывающие основную заработную плату работника или группы 

работников с определенными достижениями, не носящими систематического 

характера 

11. Премирование рабочих за основные результаты хозяйственной дея-

тельности может быть 

 Целевым 

 Индивидуальным 

 Коллективным 

 Стимулирующим 

12. Показатели премирования руководителей, специалистов и служа-

щих 

 увеличение объемов производства 

 рост прибыли 

 100 %-ное выполнение договорных обязательств по поставкам про-

дукции 

 Снижение ликвидности оборотных средств 

 Рост показателей фондоёмкости 

13. Качественная оценка эффективности системы премирования 

 соответствие установленных экономических показателей задачам 

предприятия или его подразделений и возможность изменения уровней вы-

полнения этих показателей в результате трудовых усилий работников 

 правильность выбора исходной базы поощрения, определяющей 

норму выполнения показателей премирования 

 соответствие установленных показателей премирования задачам 

предприятия или его подразделений и возможность изменения уровней вы-

полнения этих показателей в результате трудовых усилий работников 

 правильность выбора круга премируемых работников 

 косвенное воздействие на материальную заинтересованность работ-

ников 

14. Все действующие в настоящее время виды компенсационных доп-

лат и надбавок необходимо разделить на две большие группы 

 доплаты и надбавки, не имеющие ограничений по сферам трудовой 

деятельности 

 доплаты и надбавки, имеющие ограничений по сферам трудовой дея-

тельности 

 доплаты и надбавки, применяемые в определенных сферах приложе-

ния труда 

 доплаты и надбавки, применяемые в схожих сферах приложения 

труда 

15. Доплаты и надбавки с ограниченной сферой применения целесооб-

разно подразделить на 



 доплаты стимулирующего характера 

 доплаты, связанные с особым характером выполняемой работы 

 доплаты за условия труда, отклоняющиеся от нормальных 

16. Введение доплат компенсационного характера связано с общим 

увеличением заработной платы работников 

17. Доплаты и надбавки компенсационного характера, не связанные с 

какой-либо особой сферой деятельности должны применяться на предпри-

ятиях 

 В определенных случаях 

 В обязательном порядке 

 По требованию профсоюзов 

 По требованию органов государственной власти 

18. С помощью единовременных премий и вознаграждений руководи-

тели предприятия и его структурных подразделений могут поощрять и разви-

вать в работниках те их качества, которые хотя и влияют на результаты про-

изводства, но не имеют четкого количественного выражения 

19. В акционированных обществах наблюдается отказ от вознагражде-

ния по итогам года как формы связи доходов работников с конечным резуль-

татом деятельности предприятия, поэтому стимулирующая функция перено-

сится на 

 Руководителей подразделений 

 Бонусные программы 

 Дивиденды 

 Маржинальный доход 

20. На предприятиях эффективным способом поощрения работников 

является награждение победителей во внутренних соревнованиях 

21. Существуют следующие основные методики оценки эффективности 

работы персонала 

 методики оценки качества труда 

 методики оценки персонала 

 методики оценки результатов труда 

22. Методики оценки качества труда ориентируют персонал на выпол-

нение плановых заданий, рациональное использование рабочего времени, 

улучшение трудовой и исполнительской дисциплины и в основном направ-

лены на совершенствование внутренней организации трудового коллектива 

23. Какая методика оценки качества труда предполагает, что работа 

высокого качества, без сбоев и нарушений оценивается коэффициентом, рав-

ным единице, а за каждое упущение в работе вычитается определенная вели-

чина в долях единицы 

 Тульская система балльной оценки труда 

 Томская система оперативной оценки качества труда 

 Саратовская система бездефектного труда 

 Комплексной оценки управленческого труда 



24. Методики оценки результатов труда ориентируют персонал на по-

лучение максимального дохода 

25. Метод определение коэффициента трудового вклада имеет сле-

дующие преимущества 

 Простота 

 Вариабельность 

 Универсальность 

 Абсолютная объективность оценки 

26. КТВ является количественным измерителем коллективного трудо-

вого вклада в конечные результаты деятельности структурного подразделе-

ния предприятия 

27. Понятия КТВ и КТУ 

 Диаметрально противоположны 

 Отличия не существенны 

 Идентичны 

28. Методика расчета КТВ предусматривает установление коэффици-

ента в пределах 

 -1 – +1 

 0 - 2 

 1 – 2 

 1 – 4 

29. За рубежом государственная система регулирования заработной 

платы является всеобщей и обязательной для предприятий и организаций 

всех форм собственности в каждой стране 

30. За рубежом регулирование вопросов касающихся заработной платы 

осуществляется косвенно по следующим направлениям 

 Установление минимума заработной платы 

 Ограничение роста средней заработной платы 

 Введение прогрессивного налога на прирост заработной платы 

 Установление пропорций заработной платы по секторам экономики 

31. За рубежом на уровне отраслей и предприятий в коллективных до-

говорах в разделе «Заработная плата» согласуются и утверждаются следую-

щие показатели 

 размер заработной платы в данной отрасли или на предприятии 

 конкретные часовые ставки по разрядам тарифных сеток 

 должностные оклады служащих 

 уровни разного рода надбавок и доплат 

 условия индивидуальной и коллективной ответственности 

 система участия в управлении 

32. В промышленности и других отраслях хозяйства промышленно раз-

витых стран применяются разнообразные системы заработной платы. Одна-

ко, все они основаны на следующих основных формах 

 Аккордная 



 Премиальная 

 Сдельная 

 Повременная 

 Бонусная 

33. Сдельная система оплаты труда, разработанная Тейлором (США) 

основана на том, что труд рабочих, выполняющих напряженные технически 

обоснованные нормы выработки, оплачивается по повышенным тарифным 

ставкам 

34. Жесткая система нормирования труда, основанная на минимизации 

затрат ручного труда 

 Система Тейлора 

 Система Барта-Меррика 

 Система Ганнта 

 Система Аткинсона 

35. Система оплаты труда, представляющая собой комбинацию повре-

менной и сдельной форм оплаты труда 

 Система Тейлора 

 Система Барта-Меррика 

 Система Ганнта 

 Система Аткинсона 

36. Система оплаты труда, при которой заработок рабочего, выпол-

нившего или перевыполнившего установленную норму выработки, определя-

ется как сумма 2 слагаемых: произведения часовой ставки на количество от-

работанных часов и так называемой «премии за сэкономленное время» 

 Система Тейлора 

 Система Барта-Меррика 

 Система Ганнта 

 Система Аткинсона 

 Хэлси 

37. В какой стране применяется система оплаты труда, в основе кото-

рой находятся бедо-единицы 

 Германия 

 Англия 

 Франция 

 Италия 

 Бельгия 

38. На японских предприятиях применяются три основных вида тариф-

ных ставок 

 Личная 

 Коллективная 

 Трудовая 

 Синтезированная 

 Агрегированная 



39. Современные системы заработной платы 

 Система Клинтона 

 Система Кисинджера 

 Система Скэнлона 

 Система Раккера 

 Система Кудрина 

40. Система «отложенных выплат». Суть ее заключается в том, что 

вместо выплат дополнительного дохода наличными деньгами работникам 

выдаются бонусы на соответствующие суммы. 
 

Критерии оценки: 

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

баллов за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем 

суммирования набранных баллов и отнесения их к общему количеству во-

просов в задании. Помножив полученное значение на 100%, можно привести 

итоговую оценку к традиционной следующим образом: 

Процент правильных ответов и оценка: 

86-100 % – «отлично»; 

68-85 % – «хорошо»; 

51-67 % – «удовлетворительно»; 

менее 50 % – «неудовлетворительно». 

 
Курсовая работа 
Курсовая работа представляет собой завершенное исследование, в ко-

тором анализируются проблемы в исследуемой области, и раскрывается со-
держание и технологии разрешения этих проблем не только в теоретическом, 
но и в практическом плане на местном, региональном или федеральном 
уровнях. Работа должна носить творческий характер, отвечать требованиям 
логичного и четкого изложения материала, доказательности и достоверности 
фактов, отражать умения студента пользоваться рациональными приемами 
поиска, отбора, обработки и систематизации информации и содержать теоре-
тические выводы и практические рекомендации. 

Темы курсовых работ: 
1. Взаимоотношение индивидуальных и коллективных результатов в 

поощрительных системах на современном этапе. 
2. Взаимосвязь и иерархия потребностей. 
3. Виды и формы оплаты труда. 
4. Виды материального стимулирования. 
5. Виды нематериального стимулирования. 
6. Виды потребительского бюджета, его влияние на мотивацию и мето-

ды его расчета. 
7. Виды стимулирования гибким рабочим временем. 
8. Виртуальные акции, золотые наручники, опционы как виды стиму-

лирования. 
9. Влияние системы мотивации персонала на результаты работы орга-

низации. 



10. Внеэкономические стимулы. 
11. Влияние расширения и обогащения труда на трудовую мотива-

цию персонала. 
12. Воспроизводство человеческого капитала в переходной экономи-

ке. 
13. Графики и средства подкрепления труда персонала. 
14. Двухфакторная теория удовлетворенности работой Ф. Герцберга. 
15. Инструменты повышения производительности работы персонала. 
16. Конкретные программы стимулирования: сравнительный анализ 

(Системы Скэнлона, Раккерта, Improshare) и возможности использования в 
России. 

17. Концепции и теории мотивации трудовой деятельности за рубе-
жом. 

18. Концепции роли кадров в производстве. 
19. Концепция «качества трудовой жизни». 
20. Манипуляция и мотивация, вызванная привлекательностью объ-

екта: положительные и отрицательные аспекты использования. 
21. Методы оценки мотивации персонала: сравнительный анализ. 
22. Методы стимулирования работы в неблагоприятных условиях 

труда. 
23. Методы учета трудового вклада в итоги коллективного труда. 
24. Минимальная заработная плата как основа государственного ре-

гулирования оплаты труда: история и современность. 
25. Модификации поощрительных систем участи в прибылях. 
26. Модификация поведения 
27. Мотивационный процесс. Стадии, оценка, возможность исполь-

зования на практике. 
28. Мотивация: теоретический и практический аспект. 
29. Мотивирующее влияние конфликтов на деятельность персонала в 

организации. 
30. Мотивирующее влияние стресса на поведение персонала. 
31. Обобщение содержательных теорий мотивации. 
32. Общее значение процессуальных теорий мотивации. 
33. Общение и коммуникации в организации как элемент системы 

мотивации. 
34. Организационная культура как элемент системы мотивации тру-

довой деятельности. 
35. Основные направления государственного регулирования оплаты 

труда. 
36. Основные направления совершенствования оплаты труда за ру-

бежом. 
37. Основные потребности человека и работника. 
38. Основные проблемы районного регулирования оплаты труда. 
39. Отечественные концепции и теории мотивации трудовой дея-

тельности. 
40. Партисипативное управление, условия внедрения и эффективно-

сти. 



41. Планирование трудовой карьеры как элемент системы мотивации 
трудовой деятельности. 

42. Практика консалтинга в области мотивации персонала. 
43. Проблемы организации оплаты труда на современном этапе. 
44. Разработка системы управления по целям как элемента мотива-

ционного механизма. 
45. Система мотивации персонала в системе управления персоналом. 
46. Система профориентации и адаптации кадров как элемент систе-

мы мотивации трудовой деятельности. 
47. Современные методы мотивации: сравнительный анализ. 
48. Социальная и экономическая эффективность стимулирования 

труда работников. 
49. Сущность и социальная природа заработной платы. 
50. Теории X и У Мак-Грегора: ограничения и практические аспекты 
51. использования для мотивации трудовой деятельности персонала. 
52. Теории ожидания: условия и эффективность применения для мо-

тивации трудовой деятельности персонала. 
53. Типы личности: их поведение в трудовой сфере. 
54. Японский опыт в области мотивации работников. 
 
Критерии оценки: 
Оценивание результатов курсового проектирования проводиться по 

следующим критериям: 
1. Навыки самостоятельной работы с материалами, по их обработке, 

анализу и структурированию. 
2. Умение правильно применять методы исследования. 
3. Умение грамотно интерпретировать полученные результаты. 
4. Способность осуществлять необходимые расчеты, получать резуль-

таты и грамотно излагать их в отчетной документации. 
5. Умение выявить проблему, предложить способы ее разрешения, 

умение делать выводы. 
6. Умение оформить итоговый отчет в соответствии со стандартными 

требованиями. 
Пункты с 1 по 6 дают до 50 % вклада в итоговую оценку студента. 
7. Умение защищать результаты своей работы, грамотное построение 

речи, использование при выступлении специальных терминов. 
8. Способность кратко и наглядно изложить результаты работы. 
Пункты 7,8 дают до 35 % вклада в итоговую оценку студента. 
9. Уровень самостоятельности, творческой активности и оригинально-

сти при выполнении работы. 
10. Выступления на конференциях и подготовка к публикации тезисов 

для печати по итогам работы. 
Пункты 9, 10 дают до 15 % вклада в итоговую оценку студента. 
Оценка «отлично» ставится студенту, который в срок, в полном объеме 

и на высоком уровне выполнил курсовую работу (проект). Работа (проект) 
соответствует следующим требованиям: 

1. Исследование выполнено самостоятельно, имеет научно-



практический характер, содержит элементы новизны. 
2. Студент показал знание теоретического материала по рассматривае-

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

3. Материал излагается грамотно, логично, последовательно. 
4. Отвечает требованиям написания курсовой работы. 
5. Во время защиты студент показал умение кратко, доступно (ясно) 

представить результаты исследования, адекватно ответить на поставленные 
вопросы. 

Оценка «хорошо» ставиться студенту, который выполнил курсовую ра-
боту (проект), но с незначительными замечаниями, был менее самостоятелен 
и инициативен.  

1. Исследование выполнено самостоятельно, имеет научно-
практический характер, содержит элементы новизны. 

2. Студент показал знание теоретического материала по рассматривае-
мой проблеме, однако умение анализировать, аргументировать свою точку 
зрения, делать обобщения и выводы вызывают у него затруднения. 

3. Материал не всегда излагается логично, последовательно. 
4. Имеются недочеты в оформлении курсовой работы. 
5. Во время защиты студент показал умение кратко, доступно (ясно) 

представить результаты исследования, однако затруднялся отвечать на по-
ставленные вопросы. 

Оценка «удовлетворительно» ставится студенту, если 
1. Исследование не содержит элементы новизны. 
2. Студент не в полной мере владеет теоретическим материалом по 

рассматриваемой проблеме, умение анализировать, аргументировать свою 
точку зрения, делать обобщение и выводы вызывают у него затруднения. 

3. Материал не всегда излагается логично, последовательно. 
4. Имеются недочеты в оформлении курсовой работы. 
5. Во время защиты студент затрудняется в представлении результатов 

исследования и ответах на поставленные вопросы. 
Оценка «неудовлетворительно» ставится студенту, который не выпол-

нил курсовую работу, либо выполнил с грубыми нарушениями требований, 
не раскрыл заявленную тему, не выполнил практической части работы. 

 
 

Экзамен 
1. Место мотивации труда персонала в процессе управления.  

2. Значение эффективной мотивации для обеспечения успешной 

деятельности предприятий. 

3. Понятие и сущность мотивации.  

4. Мотивы поведения человека. Потребности как источник мотивов. 

Мотивационная структура.  

5. Стимулы и стимулирование деятельности человека. 

6. Процесс мотивации деятельности человека. Стадии и фазы моти-

вации.  

7. Внешняя и внутренняя мотивация. 



8. Внешние и внутренние мотивы. 

9. Мотивы как отражение системы ценностей человека.  

10. Ценности и ценностные ориентации человека.  

11. Ожидания человека по отношению к организации. 

12. Организационно-экономические факторы мотивационного 

управления персоналом предприятия. 

13. Сущность целевого управления персоналом. 

14. Конкретные методы мотивации персонала. 

15. Экономические методы мотивации. 

16. Неэкономические методы мотивации. 

17. Комплексная мотивация персонала. 

18. Эволюция подходов к мотивации. 

19. Первоначальные теории мотивации. 

20. Бихевиористическое направление в теории управления. 

21. Теория иерархии потребностей А. Маслоу. 

22. Теория существования, связи и роста Альдерфера.  

23. Теория приобретенных потребностей Мак-Клелланда.  

24. Теория двух факторов Герцберга. 

25. Теория ожиданий В. Врума. 

26. Теория справедливости Адамса. 

27. Модель Портера-Лоулера. 

28. Концепция партисипативного управления. 

29. Понятие и сущность заработной платы.  

30. Факторы формирования заработной платы.  

31. Функции заработной платы.  

32. Элементы заработной платы.  

33. Принципы организации заработной платы сотрудников предпри-

ятия.  

34. Понятие системы заработной платы.  

35. Классификация систем заработной платы.  

36. Простые и сложные системы оплаты труда.  

37. Формы оплаты труда. 

38. Основная и дополнительная заработная плата.  

39. Сущность тарифной системы. Тарифная сетка. Тарифная ставка.  

40. Принципы построения шкалы тарификации и оплаты труда рабо-

чих и служащих. Районные коэффициенты. 

41. Понятие и сущность сдельных и повременных систем заработной 

платы. 

42. Условия применения сдельных и повременных систем заработ-

ной платы. 

43. Простая повременная система оплаты труда.  

44. Простая сдельная система оплаты труда.  

45. Индивидуальная прямая сдельная система заработной платы.  

46. Коллективная сдельная система оплаты труда.  

47. Аккордная система оплаты труда.  



48. Косвенная сдельная система оплаты труда.  

49. Сдельно-прогрессивная система оплаты труда. Сдельно-

регрессивная система оплаты труда. 

50. Основные виды поощрительных выплат. Виды поощрительных 

систем с точки зрения их целевого назначения.  

51. Премии за основные результаты работы. Требования к построению 

механизма премиальной системы. 

52. Премирование рабочих. 

53. Премирование руководителей, специалистов, служащих. 

54. Эффективность систем премирования. 

55. Доплаты и надбавки к основной заработной плате. 

56. Доплаты стимулирующего характера. 

57. Доплаты, связанные с особым характером работы. 

58. Доплаты за условия труда, отклоняющиеся от нормальных. 

59. Единовременные премии и вознаграждения. 

60. Необходимость учета трудового вклада каждого сотрудника. 

61. Балльная методика оценки эффективности работы. Балльная 

оценка эффективности работы организаций (БОЭРО). 

62. Комплексная оценка управленческого труда (КОУТ). 

63. Оценка по коэффициенту трудового вклада (КТВ). 

64. Государственная система регулирования заработной платы. 

65. Децентрализированная система регулирования заработной платы. 

66. Государственная система регулирования заработной платы в за-

рубежных странах. 

67. Формы заработной платы в зарубежных странах. 

68. Сдельная система оплаты труда по Ф.Тейлору. 

69. Система оплаты труда Барта-Меррика. 

70. Система оплаты труда Ганнта. 

71. Система оплаты труда Эллингхема. 

72. Система оплаты труда Хэлси. 

73. Система оплаты труда Бедо. 

74. Организация пожизненной заработной платы в Японии. 

75. Новые направления развития распределительных отношений. 
 

Критерии оценки: 

 оценку «отлично» заслуживает студент, показавший всестороннее 

систематическое и глубокое знание учебно-программного материала, умение 

свободно выполнять задания, предусмотренные программой, усвоивший ос-

новную и знакомый с дополнительной литературой, рекомендованной про-

граммой; как правило, оценка «отлично» выставляется студентам, усвоив-

шим взаимосвязь основных понятий дисциплины и их значение для приобре-

таемой профессии, проявившим творческие способности в понимании, изло-

жении и использовании учебно-программного материала; 



 оценку «хорошо» заслуживает студент, обнаруживший полное зна-

ние учебно-программного материала, успешно выполняющий предусмотрен-

ные в программе задания, усвоивший основную литературу, рекомендован-

ную в программе; как правило, оценка «хорошо» выставляется студентам, 

показавшим систематический характер знаний по дисциплине и способным к 

их самостоятельному пополнению и обновлению в ходе дальнейшей учебной 

работы и профессиональной деятельности; 

 оценку «удовлетворительно» заслуживает студент, обнаруживший 

знания основного учебно-программного материала в объеме, необходимом 

для дальнейшей учебы и предстоящей работы по профессии, справляющийся 

с выполнением заданий, предусмотренных программой, знакомый с основ-

ной литературой, рекомендованной программой; как правило, оценка «удов-

летворительно» выставляется студентам, допустившим погрешности в ответе 

на экзамене и при выполнении экзаменационных заданий, но обладающим 

необходимыми знаниями для их устранения под руководством преподавате-

ля; 

 оценка «неудовлетворительно» выставляется студенту, обнаружив-

шему проблемы в знаниях основного учебно-программного материала, до-

пустившему принципиальные ошибки в выполнении предусмотренных про-

граммой заданий; как правило, оценка «неудовлетворительно» ставится сту-

дентам, которые не могут продолжать обучение или приступить к профес-

сиональной деятельности по окончании вуза без дополнительных занятий по 

соответствующей дисциплине. 
 

 
 
 

4. Методические материалы, определяющие процедуры оценива-

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

зующих этапы формирования компетенций 

Процедура оценки знаний, умений и навыков и (или) опыта деятельно-

сти, характеризующих этапы формирования компетенций, производится пре-

подавателем  в форме текущего контроля и промежуточной аттестации. 

Для повышения эффективности текущего контроля и последующей 

промежуточной аттестации студентов осуществляется структурирование  

дисциплины на модули. Каждый модуль учебной дисциплины включает в 

себя изучение законченного раздела, части дисциплины. 

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

чение каждого модуля учебной дисциплины являются  

 устный опрос; 

 реферат; 

 задания; 

 тестовый контроль; 

 написание и защита курсовой работы. 

Студент должен выполнить все контрольные мероприятия, предусмот-



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

подаватель проставляет балльные оценки, набранные студентом по результа-

там текущего контроля модуля учебной дисциплины.  

Контрольное мероприятие считается выполненным, если за него сту-

дент получил оценку в баллах, не ниже минимальной оценки, установленной 

программой дисциплины по данному мероприятию. 

Курсовая работа представляет собой завершенное исследование, в ко-

тором анализируются проблемы в исследуемой области, и раскрывается со-

держание и технологии разрешения этих проблем не только в теоретическом, 

но и в практическом плане на местном, региональном или федеральном 

уровнях. Работа должна носить творческий характер, отвечать требованиям 

логичного и четкого изложения материала, доказательности и достоверности 

фактов, отражать умения студента пользоваться рациональными приемами 

поиска, отбора, обработки и систематизации информации и содержать теоре-

тические выводы и практические рекомендации. 

Промежуточная аттестация обучающихся проводится в форме вопро-

сов к экзамену. 

Экзамен проводится в устной и письменной формах по утвержденным 

билетам. Каждый билет содержит по три вопроса и задачу. 

Первый вопрос в экзаменационном билете – вопрос для оценки уровня 

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

дентом при изучении дисциплины. 

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

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

пользоваться при решении стандартных типовых задач. 

Третий вопрос для оценки уровня обученности «знать» и «уметь» на 

высоком уровне. 

Задача для оценки уровня обученности «владеть», содержание которо-

го предполагает использование комплекса умений и навыков, для того, чтобы 

обучающийся мог самостоятельно сконструировать способ решения, комби-

нируя известные ему способы и привлекая имеющиеся знания. 

По итогам сдачи экзамена выставляется оценка.  

Критерии оценки знаний обучающихся на экзамене: 

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

кими и прочными знаниями программного материала; при ответе на все во-

просы билета продемонстрировал исчерпывающее, последовательное и логи-

чески стройное изложение; правильно сформулировал понятия и закономер-

ности по вопросам; использовал примеры из дополнительной литературы и 

практики; сделал вывод по излагаемому материалу;  

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

точно полным знанием программного материала; его ответ представляет гра-

мотное изложение учебного материала по существу; отсутствуют существен-

ные неточности в формулировании понятий; правильно применены теорети-

ческие положения, подтвержденные примерами; сделан вывод; два первых 



вопроса билета освещены полностью, а третий доводится до логического за-

вершения после наводящих вопросов преподавателя;  

 оценка «удовлетворительно» выставляется, если обучающийся имеет 

общие знания основного материала без усвоения некоторых существенных 

положений; формулирует основные понятия с некоторой неточностью; за-

трудняется в приведении примеров, подтверждающих теоретические поло-

жения; все вопросы билета начаты и при помощи наводящих вопросов пре-

подавателя доводятся до конца;  

 оценка «неудовлетворительно» выставляется, если обучающийся не 

знает значительную часть программного материала; допустил существенные 

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

приводит ошибочные определения; ни один вопрос билета не рассмотрен до 

конца, даже при помощи наводящих вопросов преподавателя.  

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

деятельности, характеризующих этапы формирования компетенций является 

балльно-рейтинговая система, которая регламентируется положением «О 

балльно-рейтинговой  системе оценки качества освоения образовательных 

программ в  ФГБОУ ВО Белгородский ГАУ». 

Основными видами поэтапного контроля результатов обучения студен-

тов являются: входной контроль, текущий контроль, рубежный (промежу-

точный) контроль, творческий контроль,  выходной контроль (экзамен). 

Уровень развития компетенций оценивается с помощью рейтинговых 

баллов. 

Рейтинги Характеристика рейтингов 
Максимум 

баллов 

Входной 

Отражает степень подготовленности студента к 

изучению дисциплины. Определяется по итогам 

входного контроля знаний  на первом практиче-

ском занятии. 

5 

 

Рубежный 

Отражает работу студента на протяжении всего 

периода изучения дисциплины. Определяется сум-

мой баллов, которые студент получит по результа-

там изучения каждого модуля.  

60 

 

 

Творческий 

Результат выполнения студентом индивидуального 

творческого задания различных уровней сложности, 

в том числе, участие в различных конференциях и 

конкурсах на протяжении всего курса изучения 

дисциплины.  

 

5 

 

Выходной 

Является результатом аттестации на окончательном 

этапе изучения дисциплины по итогам сдачи экзаме-

на. Отражает уровень освоения информационно-

теоретического компонента в целом и основ практи-

ческой деятельности в частности. 

30 

Общий рейтинг  Определяется путём суммирования всех рейтингов 100 

 

Общий рейтинг по дисциплине складывается из входного, рубежного, 

выходного (экзамена) и творческого рейтинга. 

Входной (стартовый) рейтинг – результат входного контроля, прово-



димого с целью проверки исходного уровня подготовленности студента и 

оценки его соответствия предъявляемым требованиям для изучения данной 

дисциплины.  

Он проводится на первом занятии при переходе к изучению дисципли-

ны (курса, раздела). Оптимальные формы и методы входного контроля: тес-

тирование и др.  

Рубежный рейтинг – результат рубежного (промежуточного) контроля 

по каждому модулю дисциплины, проводимого с целью оценки уровня зна-

ний, умений и навыков студента по результатам изучения модуля. Опти-

мальные формы и методы рубежного контроля: устные собеседования, ре-

зультаты выполнения заданий. В качестве практических заданий могут вы-

ступать отдельные тематические задания, крупные части (этапы) курсовой 

работы и т.п. 

Выходной рейтинг – результат аттестации на окончательном этапе изу-

чения дисциплины по итогам сдачи вопросы к экзамену, проводимого с це-

лью проверки освоения информационно-теоретического компонента в целом 

и основ практической деятельности в частности. Оптимальные формы и ме-

тоды выходного контроля: письменные экзаменационные работы, индивиду-

альные собеседования. 

Творческий рейтинг – составная часть общего рейтинга дисциплины, 

представляет собой результат выполнения студентом индивидуального твор-

ческого задания различных уровней сложности.  

В рамках рейтинговой системы контроля успеваемости студентов, се-

местровая составляющая балльной оценки по дисциплине формируется при 

наборе заданной в программе дисциплины суммы баллов, получаемых сту-

дентом при текущем контроле в процессе освоения модулей учебной дисци-

плины в течение семестра. 

По дисциплине с экзаменом необходимо использовать следующую 

шкалу пересчета суммарного количества набранных баллов в четырехбалль-

ную систему: 

 

Неудовлетворительно Удовлетворительно Хорошо Отлично 

менее 51 балла 51-67 баллов 68-85 баллов 86-100 бал-

лов 


