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Рабочая программа составлена с учетом требований: 

 федерального государственного образовательного стандарта высшего 

образования по направлению подготовки 38.03.03 «Управление персона-

лом» (уровень бакалавриата), утвержденного приказом Министерства об-

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

 порядка организации и осуществления образовательной деятельности 

по образовательным программам высшего образования – программам ба-

калавриата, программам специалитета, программам магистратуры», 

утвержденного приказом Минобрнауки России от 5 апреля 2017 г. №301; 

 основной профессиональной образовательной программы ФГБОУ ВО 

Белгородский ГАУ по направлению подготовки 38.03.03 «Управление 

персоналом». 

 

 

Составитель: канд.эконом.наук, доцент Худобина Г.И. 
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1. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ДИСЦИПЛИНЫ 

Основы управления персоналом организации и его социальным развитием – 

дисциплина, изучающая общие основные направления работы с персоналом 

и его социальное развитие 

1.1.Цель дисциплины–формирование системы знаний, связанных с целена-

правленным воздействием на персонал для обеспечения эффективного функци-

онирования предприятия и удовлетворения потребностей работников. Сформи-

ровать у студентов компетенции по осознанию социально-экономической    бу-

дущей профессии, умению самостоятельно формировать и совершенствовать 

систему управления персоналом. 

1.2. Задачи 

 усвоение теоретических основ кадрового менеджмента; 

 определение места и роли управления персоналом в системе управ-

ления предприятием; 

 формирование представлений о функциональном разделении труда 

и организационной структуре службы управления персоналом; 

 овладения методами кадрового  потенциала организации; 

 изучение процесса адаптации персонала; 

 формирование представлений о конфликтах в коллективе и управ-

ление ими; 

 оценка социальной и экономической эффективности управления 

персоналом. 

Содержание данной дисциплины является опорой для освоения таких 

дисциплин как: инновационный менеджмент в управлении персоналом; управ-

ление персоналом организации кадровой политики и кадрового планирования; 

экономика и социология труда и экономика управления персоналом. 

 

IIМЕСТО ДИСЦИПЛИНЫ В СТРУКТУРЕ ОСНОВНОЙ  

ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ 

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

Дисциплина относится к дисциплинам базовой части ( Б1.Б.12) основной про-

фессиональной образовательной программы. 

2.2. Логическая взаимосвязь с другими частями ОПОП 

Наименование предшествующих 

дисциплин, практик, на которых 

базируется данная дисциплина (мо-

дуль) 

1.Экономическая теория 

2. Социальные науки. 

3. Основы профессиональной деятельности 

Требования к предварительной 

подготовке обучающихся 

 

          Знать 

 Содержание и взаимосвязь основных элементов 

процесса стратегического управления 

 . Принципы  целеполагания, виды и методы орга-

низационного планирования 

        Уметь 

 Применять основы управления поведением пер-

сонала (теории поведения личности в организации) 

        Владеть 
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 анализом внешней и внутренней среды организа-

ции, выявлять ее ключевые элементы и оценивать их 

влияние на организацию и ее персонал 

Освоение дисциплины «Основы управления персоналом организации и 

его социальным развитием» необходимо как предшествующее для изучения 

дисциплин: Управление персоналом организации, основы кадровой политики и 

кадрового планирования; основы кадрового аудита и контролинга 

 
III  ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ОСВОЕНИЯ ДИСЦИПЛИНЫ  

СООТВЕТСТВУЮЩИЕ ОПРЕДЕЛЕННЫМ КОМПЕТЕНЦИЯМ 

В результате изучения дисциплины студент должен: 

Коды 

компе-

тенций 

Формулировка компетенции Планируемые результаты обучения по дисциплине   

ОПК-1 знание основ современной фи-

лософии и концепций управле-

ния персоналом, сущности и 

задач, закономерностей, прин-

ципов и методов управления 

персоналом, умение применять 

теоретические положения в 

практике управления персона-

лом организации  

Знатьосновы современной философии и концеп-

ций управления персоналом, сущности и задач, 

закономерностей, принципов и методов управле-

ния персоналом,  

Уметь применять теоретические положения в 

практике управления персоналом организации  

Владеть методами управления персоналом 

ПК-4 знание основ социализации, 

профориентации и профессио-

нализации персонала, принци-

пов формирования системы 

трудовой адаптации персонала, 

разработки и внедрения про-

грамм трудовой адаптации и 

умение применять их на прак-

тике  

Знать основы социализации, профориентации и 

профессионализации персонала; принципы форми-

рования системы трудовой адаптации персонала; 

Уметь внедрять программы трудовой адаптации и 

уметь применять их на практике; 

Владеть навыками разработки программы трудо-

вой адаптации; 

ПК-9 знанием нормативно-правовой 

базы безопасности и охраны 

труда, основ политики органи-

зации по безопасности труда, 

основ оптимизации режимов 

труда и отдыха с учетом требо-

ваний психофизиологии, эрго-

номики и эстетики труда для 

различных категорий персонала, 

владением навыками расчетов 

продолжительности и интен-

сивности рабочего времени и 

времени отдыха персонала, а 

также владение технологиями 

управления безопасностью тру-

да персонала и умение приме-

нять их на практике  

Знать нормативно-правовую базу безопасности и 

охраны труда, основ политики организации по без-

опасности труда, основ оптимизации режимов тру-

да и отдыха с учетом требований психофизиоло-

гии, эргономики и эстетики труда для различных 

категорий персонала, 

Уметь применять на практике технологии без-

опасности труда персонала; 

Владеть навыками расчетов продолжительности и 

интенсивности рабочего времени и времени отды-

ха персонала,  а также владение технологиями 

управления безопасностью труда персонала. 
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Коды 

компе-

тенций 

Формулировка компетенции Планируемые результаты обучения по дисциплине   

ПК-29 владением навыками анализа и 

диагностики состояния соци-

альной сферы организации, спо-

собностью целенаправленно и 

эффективно реализовывать со-

временные технологии соци-

альной работы с персоналом, 

участвовать в составлении и 

реализации планов (программ) 

социального развития с учетом 

фактического состояния соци-

альной сферы, экономического 

состояния и общих целей разви-

тия организации  

Знать основы социальногоразвития персонала 

Уметь составлять и участвовать в реализации пла-

нов (программ) социального развития с учетом 

фактического состояния социальной сферы, эко-

номического состояния и общих целей развития 

организации  

Владеть навыками анализа и диагностики состоя-

ния социальной сферы организации,  

способностью целенаправленно и эффективно реа-

лизовывать современные технологии социальной 

работы с персоналом, 

ПК-30 знанием основ возникновения, 

профилактики и разрешения 

трудовых споров и конфликтов 

в коллективе, владением навы-

ками диагностики и управления 

конфликтами и стрессами в ор-

ганизации и умение применять 

их на практике  

Знать  основы возникновения, профилактики и 

разрешения трудовых споров и конфликтов в кол-

лективе; 

Уметь применять на практике навыки управления 

конфликтами и стрессами;  

Владеть навыками диагностики и управления 

конфликтами и стрессами в организации и умение 

применять их на практике  
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IV. ОБЪЕМ, СТРУКТУРА, СОДЕРЖАНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ, ВИДЫ УЧЕБНОЙ 

РАБОТЫ И ФОРМЫ КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ  

4.1. Распределение объема учебной работы по формам обучения 

Вид работы 
Объем учебной 

работы, час 

Формы обучения  Очная Заочная 

Семестр (курс) изучения дисциплины 3 4 курс 

Общая трудоемкость, всего, час 

зачетные единицы 

180 

5 

180 

5 

Контактная работа обучающихся с преподавателем 100 28 

Аудиторные занятия (всего) 72 22 

В том числе:   

Лекции 36 10 

Лабораторные  занятия   

Практические занятия 36 12 

Иные виды работ в соответствии с учебным планом (учебная 

практика) 
- - 

Внеаудиторная работа (всего) 18 6 

В том числе:   

Контроль самостоятельной работы (на 1 подгруппу в форме ком-

пьютерного тестирования) 
-*  

Консультации согласно графику кафедры (еженедельно  1чх  18 

нед– для студентов  очной формы) 
18 6 

Иные виды работ в соответствии с учебным планом (курсовая 

работа, РГЗ и др.) 
- - 

Промежуточная аттестация 10 10 

В том числе:   

Зачет - - 

Экзамен ( на 1 группу) 8 8 

Консультация предэкзаменационная  (на 1 группу) 2 2 

Самостоятельная работа обучающихся 80 142 

Самостоятельная работа обучающихся (всего) 80 142 

в том числе:   

Самостоятельная работа по проработке лекционного материала 

(60% от  объема лекций) 
21 21 

Самостоятельная работа по подготовке к  лабораторно-практи-

ческим занятиям (60% от  объема аудиторных занятий) 
21 8 

Работа над темами (вопросами), вынесенными  на самостоятельное 

изучение 
12 77 

Самостоятельная работа по  видам индивидуальных заданий : под-

готовка реферата (контрольной работы) 
10 20 

Подготовка к экзамену 16 16 

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

Наименование модулей и 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 

Всего по дисциплине 180 36 36 28 80 180 10 12 16 142 

Модуль 1. Методологиче-

ские основы управления 

персоналом организации 

61 16 16 9 20 53 5 5 3 40 

1.Персонал организации 

как объект управления 
6 2 2 

К
о

н
су

ль
т

а
ц

и
и
 

2 8 1 1 

К
о

н
су

ль
т

а
ц

и
и
 6 

2.Место и роль управления 

персоналом в системе 

управления предприятием 

5 2 1 2 5  1 4 

3. Принципы и методы 

управления персоналом 
5 2 1 2 5  1 4 

4.Человеческие ресурсы 

трудовой деятельности 
6 2 2 2 5 1  4 

5.Функциональное разделе-

ние труда и организацион-

ная структура службы 

управления персоналом 

6 2 2 2 5  1 

 

4 

6.Нормативно-

методическое и документа-

ционное обеспечение си-

стемы управления персона-

лом 

6 2 2 2 7 1  6 

7. Информационное, техни-

ческое и правовое обеспе-

чение системы управления 

персоналом.  

6 2 2 2 7 1  6 

8.Анализ кадрового потен-

циала организации 
6 2 2 2 8 1 1 6 

Итоговое занятие по модулю 1 6  2  4     

Модуль 2. Управление соци-

альным развитием персона-

ла 

83 20 20 9 34 81 5 7 3 66 

9.Социальное развитие пер-

сонала как объекта управле-

ния. 

8 2 2 

К
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4 10 1 1 
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н
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а
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и
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8 

10.Внутриорганизационные 

факторы изменения соци-

альных свойств персонала 

8 2 2 4 9  1 8 

11.Внешние факторы соци-

ального развития персонала 
8 2 2 4 9 1  8 
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12.Механизм управления 

социальными процессами в 

организации 

8 2 2 4 9  1 8 

13.Формирование системы 

управления социальным 

развитием персонала 

8 2 2 4 9  1 8 

14. Социализация, профо-

риентация и трудовая адап-

тация персонала 

10 4 2 4 10 1 1 8 

15.Формирование орга-

низационной  культуры 

организации 

8 2 2 4 8 1 1 6 

16. Управление конфлик-

тами и стрессами в орга-

низации 

12 4 4 4 7 1  6 

Итоговое занятие по модулю 2 4  2  2 7  1  6 

Подготовка реферата в форме 

презентации (контрольной 

работы) 

10    10 20    20 

Экзамен 26   10 16 26   10 16 
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4.3 Структура и содержание дисциплины по формам обучения 

Наименование модулей и разделов дисциплины 

 

 

 

 

 

 

 

 

Объемы видов учебной работы по формам обуче-

ния, час 
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1 

 
2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Всего по дисциплине 180 36 36 28 80 180 10 12 16 142 

Модуль 1. Методологические основы  управле-

ния персоналом организации 
61 16 16 9 20 53 5 5 3 40 

1. Персонал организации как объект управле-

ния 

2.1.Эволюция концептуальных подходов к управ-

лению персоналом 

2.2.. Связь субъекта с объектом управления 

2.3. Классификация персонала как инструмента 

управления в организации 

6 2 2 
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2. Место и роль управления персоналом в си-

стеме управления предприятием 

2.1.Организация как социальная система управ-

ления 

2.2.Теории и концепции о роли человека в орга-

низации 

2.3.Закономерности управления персоналом 

 2.4.Совершенствование организации трудовой 

деятельности персонала 

5 2 1 2 5  1 4 

3. Принципы и методы управления персоналом 

3.1.Принципы управления персоналом 

3.2.Методы управления персоналом 

3.3.Методологические подходы в кадровом ме-

неджменте. Социальные функции труда 

5 2 1 2 5  1 4 

4. Человеческие ресурсы трудовой деятельно-

сти 

4.1.Социально-трудовые отношения в рыночной 

экономике 

4.2 Трудовой потенциал организации 

4.3. Рынок труда и его характеристики 

4.4. Занятость и безработица населения 

6 2 2 2 5 1  4 

5. Функциональное разделение труда и органи-

зационная структура службы управление пер-

соналом 

5.1.Сущность и разделение труда в организации и 

развитие службы управления персоналом 

5.2.Цель службы управления персоналом, направ-

ления ее деятельности и функции 

5.3.Организационная структура службы управле-

ния персоналом 

5.4.Структурное местоположение  службы управ-

ления персоналом в общей системе управления 

6 2 2 2 5  1 4 

6. Нормативно-методическое и документаци- 6 2 2 2 7 1  6 



 10 

онное обеспечение системы управления персо-

налом 

6.1. Нормативно-методическое обеспечение си-

стемы управления персоналом 

6.2. Документационное обеспечение системы 

управления персоналом 

7. Информационное, техническое  и правовое 

обеспечение системы управления персоналом 

7.1.Информационное обеспечение  системы 

управления персоналом 

7.2. Техническое обеспечение  системы управле-

ния персоналом 

7.3. Правовое обеспечение системы управления 

персоналом 

6 2 2 2 7 1  6 

8. Анализ кадрового потенциала организации 

8.1.Кадровый потенциал организации и методы 

его анализа 

8.2. Трудовой коллектив, его признаки и функции 

8.3. Формальные и неформальные группы, управ-

ление ими 

8.4. Нововведения и персонал 

8.5. Социально-психологический климат в кол-

лективе 

6 2 2 2 8 1 1 6 

Итоговое занятие по модулю 1 6  2 4      

Модуль 2. Управление социальным развитием 

персонала 

83 20 20 9 34 81 5 7 3 66 

1.Социальное развитие персонала как объект 

управления. 

1.1.Свойства  и  особенности процесса развития 

социальных систем;  

1.2.Параметры организации как социального объ-

екта 

1.3.Основные  механизмы  управленческого  воз-

действия  на  социальные  процессы 

1.4.Качество трудовой жизни и удовлетворен-

ность трудом 

8 2 2 

 

4 10 1 1 

 

8 

2. Механизм  управления  социальными  про-

цессами  в  организации.   

2.1.Социальное прогнозирование  как  элемент  

управления  и  основа  социального  планирова-

ния. 

2.2.Методы социального прогнозирования. 

3.3. Концепция, стратегия и  тактика управления 

социальными процессами в организации.  

8 2 2 4 9  1 8 

3. Внутриорганизационные  факторы  измене-

ния  социальных  свойств  персонала. 

3.1.Технические,  экономические  и  социальные  

параметры  организации;  

3.2. Организация  как социальная  среда  личности  

работника;  материальные  и  социально-

психологические компоненты  социальной  среды; 

3.3.  Система  управления персоналом как фактор  

социальных премий.  

8 2 2 4 9 1  8 

4. Внешние  факторы  социального  развития  

персонала.   

4.1. Территориальные,  природно-климатические  

и  социально-культурные,  экономические  факто-

8 2 2 4 9  1 8 
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ры. 

4.2.  Макро факторы; отраслевые факторы; воз-

можности удовлетворения социальных потребно-

стей работников и членов их  семей. 

4.3. Доходы и  семейный бюджет; оценка  уровня 

потребления;  свободное время; структура досуга.  

5. Формирование системы управления соци-

альным развитием персонала 

5.1.Система  управления  социальным  развитием  

персонала.   

5.2. Структурные  подразделения, реализующие  

функции  социального  управления  в  организа-

ции 

5.3. Взаимодействие подразделений  управления  

социальными  процессами  в  организации  с  под-

разделениями системы  управления  персоналом   

5.4. Нормативно-правовая  база  управления  со-

циальными  процессами  в  организации. 

8 2 2 4 9  1 8 

6. Социализация, профориентация и трудовая 

адаптация 

 персонала 

6.1. Сущность социализации персонала 

6.2 . Сущность и виды профориентации 

6.3 . Сущность и виды адаптации персонала 

6.4 . Этапы и формы адаптации персонала 

10 4 2 4 10 1 1 8 

7. Формирование организационной  культуры 

организации 

7.1.Сущность организационной культуры 

7.2 Характеристика основных типов организаци-

онных культур 

7.3. Принципы формирования организационной 

культуры и методы  ее поддержания  

8 2 2 4 8 1 1 6 

8.Управление конфликтами и стрессами в ор-

ганизации 

8.1.Характеристика, функции и классификация 

конфликтов в организации 

8.2. Предупреждение и урегулирование конфлик-

тов 

8.3. Организационный механизм управления кон-

фликтами и стрессами 

12 4 4 4 7 1  6 

Итоговое занятие по модулю 2 4  2  2 7  1  6 

Подготовка реферата в форме презентации 

 (контрольной работы) 
10    10 20    20 

Экзамен 26   10 16 26   10 16 
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V.   ОЦЕНКА ЗНАНИЙ И ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ ПРОВЕДЕ-НИЯ 

ТЕКУЩЕГО КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ И  ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ 

ОБУЧАЮЩИХСЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

 

5.1.Формы контроля знаний, рейтинговая оценка и  формируемые компе-

тенции (дневная форма обучения) 

№ 
п/п  
 
 

 

Наименование рейтингов, 

 модулей и  блоков 

 

Ф
о
р
м

и
р
у
ем

ы
е 

 к
о

м
-

п
ет

ен
ц

и
и

 

  

Объем учебной работы 

 
Форма  

контроля 

знаний 

 

 

К
о
л
и

ч
ес

тв
о
б
ал

л
о
в
 

(m
ax

) 

  

О
б

щ
ая

 т
р

у
д

о
ем

к
о

с
ть

 

  ть
 

   Л
ек

ц
и

и
 

 Л
аб

о
р

.-
п

р
ак

т.
за

н
я
ти

я 

 В
н

еа
у

д
и

то
р

н
. 

р
аб

. 

и
 п

р
о

м
еж

у
т.

ат
те

ст
. 

С
ам

о
ст

. 
р

аб
о

та
 

 

Всего по дисциплине 

 

 

ОПК-1 

ПК-4 

ПК-9 

ПК-29 

ПК-30 

180 36 36 

 

28 80 

 

Экзамен 
 
 
 

100 

 

I. Входной рейтинг        5 

II. Рубежный рейтинг       Сумма баллов    

за модули 

60 

Модуль 1. Методологические осно-

вы  управления персоналом орга-

низации 
 

ОПК-1 

ПК-4 

ПК-9 

ПК-29 

ПК-30 

61 16 16 9 20 

 

 
30 

 

1. 

 
Персонал организации как объект 

управления 

 
6 2 2 

 

 
2 

Тестирование 

 
 

2. 

 

Место и роль управления персона-

лом в системе управления пред-

приятием 

 
5 2 1 2 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

3. 
Принципы и методы управления 

персоналом 

 
5 2 1 2 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

4. 

 
Человеческие ресурсы трудовой 

деятельности 

 
6 2 2 2 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

5. Функциональное разделение труда 

и организационная структура 

службы управления персоналом 

 
6 2 2 2 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

6. Нормативно-методическое и до-

кументационное обеспечение си-

стемы управления персоналом 

 
6 2 2 2 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

7.  Информационное, техническое и 

правовое обеспечение системы 

управления персоналом.  

 
6 2 2 2 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

8. 
 Анализ кадрового потенциала 

организации 

 
6 2 2 2 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

Итоговый контроль знаний по те-

мам модуля 1. 

 6 

 2 

4 Тестирование, 

ситуационные 

задачи 
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Модуль 2. Управление социальным 

развитием персонала 

ОПК-1 

ПК-4 

ПК-9 

ПК-29 

ПК-30 

83 20 20 9 34  

 
 

30 

 

1. 

 
Социальное развитие персонала как 

объекта управления. 

 
8 2 2 

 

 4 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

2. 

 

Внутриорганизационные факторы 

изменения социальных свойств 

персонала 

 
8 2 2 4 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

3. 

 
Внешние факторы социального 

развития персонала 

 
8 2 2 4 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

4. 

 
Механизм управления социальны-

ми процессами в организации 

 
8 2 2 4 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

5. 

 

Формирование системы управле-

ния социальным развитием персо-

нала 

 

 8 2 2 4 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

6. 

 
Социализация, профориентация и 

трудовая адаптация  персонала 

 

 10 4 2 4 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

7. 

 
Формирование организационной  

культуры организации 

 

 8 2 2 4 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

8. 

 
Управление конфликтами и стрес-

сами в организации 

 
12 4 4 4 

Тест, рефери-

рование ста-

тей, рефераты 

 

Итоговый контроль знаний по те-

мам модуля 2. 

 4 

 

2 2 Тестирование, 

ситуационные 

задачи 

 

III. Творческий рейтинг  10 - - - 10  5 

IV. Выходной рейтинг  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: Методические 

рекомендации по практическому применению модульно-рейтинговой системы 

обучения» 

       Уровень развития компетенций оценивается с помощью рейтинговых бал-

лов. 

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 
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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 путѐм суммирования всех рейтингов 

100 

 

Итоговая оценка компетенций студента осуществляется путѐм автомати-

ческого перевода баллов общего рейтинга в стандартные оценки. 

 

5.2.3. Критерии оценки знаний студента на экзамене 

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

менационного билета (2 вопроса и задача). 

Количественная оценка на экзамене определяется на основании следую-

щих критериев: 

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

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

бодно выполнять задания, предусмотренные программой, усвоивший основную 

и знакомый с дополнительной литературой, рекомендованной программой; как 

правило, оценка «отлично» выставляется студентам, усвоившим взаимосвязь 

основных понятий дисциплины и их значение для приобретаемой профессии, 

проявившим творческие способности в понимании, изложении и использовании 

учебно-программного материала; 

 оценку «хорошо» заслуживает студент, обнаруживший полное знание 

учебно-программного материала, успешно выполняющий предусмотренные в 

программе задания, усвоивший основную литературу, рекомендованную в про-

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

систематический характер знаний по дисциплине и способным к их самостоя-

тельному пополнению и обновлению в ходе дальнейшей учебной работы и 

профессиональной деятельности; 

 оценку «удовлетворительно» заслуживает студент, обнаруживший 

знания основного учебно-программного материала в объеме, необходимом для 

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

полнением заданий, предусмотренных программой, знакомый с основной лите-

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

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

мене и при выполнении экзаменационных заданий, но обладающим необходи-

мыми знаниями для их устранения под руководством преподавателя; 

Неудовлетворительно Удовлетворительно Хорошо Отлично 

менее 51 балла  51-67 баллов 68-85 баллов 86-100 баллов 
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 оценка «неудовлетворительно» выставляется студенту, обнаружив-

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

стившему принципиальные ошибки в выполнении предусмотренных програм-

мой заданий; как правило, оценка «неудовлетворительно» ставится студентам, 

которые не могут продолжать обучение или приступить к профессиональной 

деятельности по окончании вуза без дополнительных занятий по соответству-

ющей дисциплине. 

 

5.3. Фонд оценочных средств. Типовые контрольные задания или иные ма-

териалы, необходимые для оценки формируемых  компетенций по дисци-

плине (приложение 2) 

 

VI.  УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ 

ДИСЦИПЛИНЫ 

 6.1. Основная учебная литература 

1. Захаров Н. Л.     Управление социальным развитием организации : 

учебник / Н. Л. Захаров, А. Л. Кузнецов. - 2-е изд., доп. и перераб. . - 

М. : Инфра-М, 2012. - 263 с.  

2.  Кибанов А.Я  Основы управления персоналом : учебник [по специ-

альностям "Менеджмент организации", "Управление персоналом"] / 

А. Я. Кибанов. - Изд. 2-е, перераб. и доп. - Москва : ИНФРА-М, 

2012. - 447 с. - 

 6.2 Дополнительная 

1 Основы управления персоналом организации и его социальным раз-

витием [Электронный ресурс] : задания для самостоятельной работы 

студентов, обучающихся по направлению подготовки 38.03.03 -

 Управление персоналом (уровень бакалавра) / Г. И. Худобина, Ю. 

Ю. Ващейкина ; Белгородский ГАУ. - Майский : Белгородский 

ГАУ, 2017. - 81 с. - 39.33 р. http://lib.belgau.edu.ru/cgi-

bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOK

S_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=132511205850572012&Imag

e_file_name=Only_in_EC%5CHudobinaG%2EI%2EOsnovyi_upravleni

ya_personalom_organizatsii%2Epdf&mfn=52695&FT_REQUEST=осно

вы%20управления%20персоналом%20и%20его%20социальным%20

развитием&CODE=81&PAGE=1 

 

2   Егоршин А.П.    Основы управления персоналом [Текст] : Учебное 

пособие / А. П. Егоршин. - 3, перераб. и доп. - Москва : Издатель-

ский Дом "ИНФРА-М", 2011. - 352 с.  Режим доступа 

http://znanium.com/bookread2.php?book=247976 

 

6.2.1. Периодические издания 

1. Экономика сельского хозяйства России www.esxr.ru  

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%97%D0%B0%D1%85%D0%B0%D1%80%D0%BE%D0%B2%2C%20%D0%9D%2E%20%D0%9B%2E
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=132511205850572012&Image_file_name=Only_in_EC%5CHudobinaG%2EI%2EOsnovyi_upravleniya_personalom_organizatsii%2Epdf&mfn=52695&FT_REQUEST=основы%20управления%20персоналом%20и%20его%20социальным%20развитием&CODE=81&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=132511205850572012&Image_file_name=Only_in_EC%5CHudobinaG%2EI%2EOsnovyi_upravleniya_personalom_organizatsii%2Epdf&mfn=52695&FT_REQUEST=основы%20управления%20персоналом%20и%20его%20социальным%20развитием&CODE=81&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=132511205850572012&Image_file_name=Only_in_EC%5CHudobinaG%2EI%2EOsnovyi_upravleniya_personalom_organizatsii%2Epdf&mfn=52695&FT_REQUEST=основы%20управления%20персоналом%20и%20его%20социальным%20развитием&CODE=81&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=132511205850572012&Image_file_name=Only_in_EC%5CHudobinaG%2EI%2EOsnovyi_upravleniya_personalom_organizatsii%2Epdf&mfn=52695&FT_REQUEST=основы%20управления%20персоналом%20и%20его%20социальным%20развитием&CODE=81&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=132511205850572012&Image_file_name=Only_in_EC%5CHudobinaG%2EI%2EOsnovyi_upravleniya_personalom_organizatsii%2Epdf&mfn=52695&FT_REQUEST=основы%20управления%20персоналом%20и%20его%20социальным%20развитием&CODE=81&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=132511205850572012&Image_file_name=Only_in_EC%5CHudobinaG%2EI%2EOsnovyi_upravleniya_personalom_organizatsii%2Epdf&mfn=52695&FT_REQUEST=основы%20управления%20персоналом%20и%20его%20социальным%20развитием&CODE=81&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&C21COM=F&I21DBN=BOOKS_READER&P21DBN=BOOKS&Z21ID=132511205850572012&Image_file_name=Only_in_EC%5CHudobinaG%2EI%2EOsnovyi_upravleniya_personalom_organizatsii%2Epdf&mfn=52695&FT_REQUEST=основы%20управления%20персоналом%20и%20его%20социальным%20развитием&CODE=81&PAGE=1
http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_15/cgiirbis_64.exe?LNG=&Z21ID=&I21DBN=ZNANIUM&P21DBN=ZNANIUM&S21STN=1&S21REF=1&S21FMT=fullwebr&C21COM=S&S21CNR=10&S21P01=0&S21P02=1&S21P03=A=&S21STR=%D0%95%D0%B3%D0%BE%D1%80%D1%88%D0%B8%D0%BD%2C%20%D0%90%D0%BB%D0%B5%D0%BA%D1%81%D0%B0%D0%BD%D0%B4%D1%80%20%D0%9F%D0%B5%D1%82%D1%80%D0%BE%D0%B2%D0%B8%D1%87
http://znanium.com/bookread2.php?book=247976
http://www.esxr.ru/
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2. Экономика сельскохозяйственных и перерабатывающих предприятий 

http://www.eshpp.ru/  

3. АПК: экономика и управление http://vniiesh.ru/publications/zhurnal_laquoapk  

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

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

 

6.3. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы 

 обучающихся по дисциплине 

Самостоятельная работа студентов заключается в инициативном поиске 

информации о наиболее актуальных проблемах, которые имеют большое прак-

тическое значение и являются предметом научных дискуссий в рамках изучае-

мой дисциплины.  

Самостоятельная работа планируется в соответствии с календарными 

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

тикой учебных аудиторных занятий. 
 

6.3.1. Методические указания по освоению дисциплины 
Вид учебных заня-

тий 

Организация деятельности студента 

Лекция Написание  конспекта лекций: кратко, схематично, последовательно 

фиксировать основные положения, выводы, формулировки, обобще-

ния; помечать важные мысли, выделять ключевые слова, термины. 

Проверка терминов, понятий с помощью энциклопедий, словарей, 

справочников с выписыванием толкований в тетрадь. Обозначить во-

просы, термины, материал, который вызывает трудности, пометить и 

попытаться найти ответ в рекомендуемой литературе. Если самостоя-

тельно не удается разобраться в материале, необходимо сформулиро-

вать вопрос и задать преподавателю на консультации,  на практиче-

ском занятии. Уделить внимание следующим понятиям: концепции 

управления персоналом, классификация персонала, методы управле-

ния персоналом, социализация, профориентация и трудовая адаптация  

персонала, понятие социализации профориентации персонала, стрес-

сы и конфликты др. 

Практические заня-

тия 

Проработка рабочей программы, уделяя особое внимание целям и за-

дачам структуре и содержанию дисциплины. Подготовка ответов  к 

контрольным вопросам,  решение расчетно-графических заданий, ре-

шение задач по алгоритму, выполнение тестовых заданий по темам  

практических занятий и др. 

Самостоятельная 

работа 

Знакомство с основной и дополнительной литературой, включая спра-

вочные издания, зарубежные источники, конспект основных положе-

ний, терминов, сведений, требующих для запоминания и являющихся 

основополагающими в этой теме. Подготовка к аудиторному тестиро-

ванию.  

Подготовка к экза-

мену 

При подготовке к экзамену необходимо ориентироваться на конспек-

ты лекций, рекомендуемую литературу и методику решения задач др. 

Примерный курс лекций, содержание и методика выполнения практиче-

ских заданий, методические рекомендации для самостоятельной работы содер-

жатся в УМК дисциплины. 

http://www.eshpp.ru/
http://vniiesh.ru/publications/zhurnal_laquoapk
http://mshj.ru/
http://www.top-personal.ru/
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6.3.2 Видеоматериалы 

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

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

 

6.3.3 Ресурсы информационно-телекоммуникационной сети «Интернет», 

современные профессиональные базы данных, информационные справоч-

ные системы 

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

2. Центральная научная сельскохозяйственная библиотека  

http://www.cnshb.ru/ 

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

4. ЭБС «Лань» – http://e.lanbook.com 

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

6.   Справочно – правовая система КонсультатнПлюс/  

http://www.consultant.ru/ 

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

 

6.4. Перечень программного обеспечения, информационных технологий. 

    Microsoft Word 2010; 

    Microsoft Excel 2010;  

    Microsoft PowerPoint 2010. 
 

VII. МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ 

7.1. Специальные помещения, укомплектованные специализированной 

мебелью и техническими средствами обучения, служащими для представления 

учебной информации большой аудитории 

Учебная аудитория для про-

ведения занятий лекционного 

типа, семинарского типа, кур-

сового проектирования, груп-

повых и индивидуальных 

консультаций, текущего кон-

троля и промежуточной атте-

стации № 317** 

Столы ученические, стулья ученические, доска, трибуна 

напольная, стенды ученические, системный блок № 1360714, 

клавиатура А4Tech, мышь оптическая А4 Tech. 

Учебная аудитория для про-

ведения занятий семинарско-

го типа, групповых и индиви-

дуальных консультаций, те-

кущего контроля и промежу-

точной аттестации № 233** 

Столы, стулья, доска настенная, кафедра, мультимедийный 

проектор EPSON, экран проектора, аудио-система. 

Помещения для самостоя-

тельной работы с возможно-

стью подключения к Интер-

нету и обеспечением доступа 

в электронную информацион-

но-образовательную среду 

Белгородского ГАУ (читаль-

Специализированная мебель;  комплект компьютерной тех-

ники 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 

http://bsaa.edu.ru/InfResource/library/video
http://www.edu.ru/
http://www.cnshb.ru/
http://znanium.com/
http://e.lanbook.com/
http://ebs.rgazu.ru/
http://www.consultant.ru/
http://www.garant.ru/
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ные залы библиотеки)*** 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"], клавиатура, мышь.)  с возможностью подключения к 

сети Интернет и обеспечения доступа в электронную ин-

формационно-образовательную среду Белгородского ГАУ;  

настенный 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, семинарского типа, кур-

сового проектирования, груп-

повых и индивидуальных 

консультаций, текущего кон-

троля и промежуточной атте-

стации № 317** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. До-

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

срочно;  

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 (Сублицен-

зионный договор №28 от 08.11.2018) - 522 лицензия. Срок 

действия лицензии с 08.11.2018 по 08.11.2019 

Учебная аудитория для про-

ведения занятий семинарско-

го типа, групповых и индиви-

дуальных консультаций, те-

кущего контроля и промежу-

точной аттестации № 233** 

Операционная система Windows ПО MS Windows WinSTDR 7 

Acdmc Legalization RUS OLP NL (GJC-00377) Акт на передачу 

прав №1553 от 18.05.11;  

Пакет программ Microsoft Office ПО MS Office Std 2010 Rus 

OLP NL Acdmc (021-09683) Акт на передачу прав №1553 от 

18.05.11; 

Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса (Сублицен-

зионный договор №28 от 08.11.2018) - 522 лицензия. Срок 

действия 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. Суб-

лицензионный договор №937/18 на передачу неисключитель-

ных прав  от 16.11.2018. 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  (Сублицен-

зионный договор №28 от 08.11.2018).Срок действия лицензии 

с 08.11.2018 по 08.11.2019 

Информационно правовое обеспечение "Гарант" (для учебно-

го процесса). Договор №ЭПС-12-119 от 01.09.2012. Срок дей-

ствия  - бессрочно. 

СПС КонсультантПлюс: Версия Проф. Консультант Финан-

сист.  КонсультантПлюс: Консультации для бюджетных орга-

низаций. Договор  от 01.01.2017. Срок действия  - бессрочно. 

RHVoice-v0.4-a2 синтезатор речи  

Программа Balabolka (portable)  для чтения вслух текстовых 

файлов . 

Программа экранного доступа NDVA 
 

7.3. Электронно-библиотечные системы и электронная информационно-

образовательная среда обеспечивающие одновременный доступ не менее 25 

процентов обучающихся по программе бакалавриата: 
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– 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 предоставление 

доступа к электронно-библиотечной системе ФГБОУ ВПО РГАЗУ от 15.01.2015 

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

стью «ЭБС Лань» от 16.10.2018 

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

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

стью «Агентство «Книга-Сервис»; 

 

7.4. Современные профессиональные базы данных и информационные 

справочные системы: 

– БД информационно-правового обеспечения "Гарант". Договор №ЭПС-

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

01.09.2012 - бессрочно..  

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

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

действия  с 01.01.2017  - бессрочно.; 

– Российская наукометрическая БД ScienceIndex на платформе elibrary.ru.  

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

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

13.03.2019 г. 

 

VIII. ПРИЛОЖЕНИЯ 
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Приложение 1 

СВЕДЕНИЯ О ДОПОЛНЕНИИ И ИЗМЕНЕНИИ 

РАБОЧЕЙ ПРОГРАММЫ ДИСЦИПЛИНЫ   

НА 20__/20__ УЧЕБНЫЙ ГОД 

 

Основы управления персоналом организации и его социальным развитием  

дисциплина (модуль) 

38.03.03 Управление персоналом 

 

Уровень бакалавриата 

 
 

ДОПОЛНЕНО (с указанием раздела РПД) 

 

 

 

ИЗМЕНЕНО (с указанием раздела РПД) 

 

 

 

УДАЛЕНО (с указанием раздела РПД) 

 

 

 

 

Реквизиты протокола заседания кафедры, на которых пересматривалась  

программа  

 

Кафедра организации и управления  Кафедра организации и управления 

 

от 
 

№   от  №   

 
Дата 

    дата    

 

Методическая комиссия  экономического факультета  

 

«___» _____________  20__ года, протокол № ______ 

 

Председатель методкомиссии  _________________________  Черных А.И.. 

 

Декан экономического факультета 
 

«___» _____________  20__ г.                                                          Т.И.Наседкина 

Приложение №2 к рабочей программе дисциплины 
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Министерство сельского хозяйства Российской Федерации 

Федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение 

высшего образования 

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

(ФГБОУ ВО Белгородский ГАУ) 

 

 

 
 

 

 

 

 

ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ  

для проведения промежуточной аттестации обучающихся 

по дисциплине    Основы управления персоналом и его социальным развитием 

 

Направление подготовки  – 38.03.03 «Управление персоналом» 

Направленность (профиль) – Управление персоналом 

Квалификация – бакалавр (программа прикладного бакалавриата) 

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

Код контро-

лируемой 

компетенции  

Формулировка кон-

тролируемой компе-

тенции  

Этап (уро-

вень) освое-

ния компе-

тенции 

Планируемые результаты обучения Наименование  моду-

лей и (или) разделов 

дисциплины 

Наименование оценочного средства 

Текущий кон-

троль 

Промежу-

точная аттеста-

ция 

ОПК-1 знание основ со-
временной филосо-
фии и концепций 
управления персо-
налом, сущности и 
задач, закономер-
ностей, принципов 
и методов управле-
ния персоналом, 
умение применять 
теоретические по-
ложения в практике 
управления персо-
налом организации  

Первый этап 
(пороговой 
уровень) 

Знать; 
1) основы современной философии 
2)концепции управления персоналом,  
3) сущность и задачи закономерностей, 
принципов и методов управления персона-
лом,  

Модуль 1. Методо-
логические основы 
управления персо-
налом организации 

тестовый контроль итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену Реферирование ста-

тей 

Модуль 2. Управле-
ние социальным 
развитием персона-
ла 

тестовый контроль итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену Реферирование ста-

тей 

Второй этап 
(продвинутый 
уровень) 
 

Уметь; 
 применять теоретические положения в 
практике управления персоналом организа-
ции  
 

Модуль 1. Методо-
логические основы 
управления персо-
налом организации 

решение  ситуацион-
ных задач 

итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену подготовка рефе-

рата с презентаци-
ей 

тестовый контроль 

Модуль 2. Управле-
ние социальным 
развитием персона-
ла 

решение  ситуацион-
ных задач 

итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену подготовка рефе-

рата с презентаци-
ей 

тестовый контроль 

Третий этап 
(высокий уро-
вень) 
 

Владеть методами управления персоналом Модуль 1. Методо-
логические основы 
управления персо-
налом организации 

решение ситуаци-
онных задач 

итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену подготовка рефе-

рата с презентаци-
ей 

тестовый контроль  

Модуль 2. Управле-
ние социальным 
развитием персона-
ла 

подготовка рефе-
рата с презентаци-
ей 

итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену 

тестовый контроль 

ПК-4 знание основ соци-
ализации, профори-

Первый этап 
(пороговой 
уровень) 

Знать: 
1) основы социализации, профориен-

Модуль 1. Методо-
логические основы 

тестовый контроль итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену 

Реферирование ста-
тей 
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ентации и профес-
сионализации пер-
сонала, принципов 
формирования си-
стемы трудовой 
адаптации персона-
ла, разработки и 
внедрения про-
грамм трудовой 
адаптации и умение 
применять их на 
практике  

 тации и профессионализации персо-
нала 
2) принципы формирования системы 
трудовой адаптации персонала 

управления персо-
налом организации 

Модуль 2. Управле-
ние социальным 
развитием персона-
ла 

тестовый контроль итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену Реферирование ста-

тей 

Второй этап 
(продвинутый 
уровень) 
 

Уметь: 
 1)  внедрять программы трудовой адапта-
ции 
2) уметь применять  на практике программы 
трудовой адаптации ; 
 

Модуль 1. Методо-
логические основы 
управления персо-
налом организации 

решение задач итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену 

подготовка рефе-

рата с презентаци-

ей 

тестовый контроль 

Модуль 2. Управле-

ние социальным 

развитием персона-

ла 

решение задач итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену 
подготовка рефе-

рата с презентаци-

ей 

тестовый контроль 

Третий этап 

(высокий уро-

вень) 

 

Владеть: 

1)  навыками разработки программы трудо-

вой адаптации; 

2) принципами формирования системы тру-

довой адаптации персонала, 

Модуль 1. Методо-

логические основы 

управления персо-

налом организации 

решение задач итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену 
подготовка рефе-

рата с презентаци-

ей 

тестовый контроль 

Модуль 2. Управле-

ние социальным 

развитием персона-

ла 

решение задач итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену 
подготовка рефе-

рата  

тестовый контроль 

ПК-9 
 

знанием норматив-
но-правовой базы 
безопасности и 
охраны труда, ос-
нов политики орга-
низации по без-
опасности труда, 
основ оптимизации 
режимов труда и 
отдыха с учетом 
требований психо-

Первый этап 
(пороговой 
уровень) 
 

Знать:  
1) нормативно-правовую базу без-
опасности и охраны труда; 2) основы 
политики организации по безопасно-
сти труда; 3) основы оптимизации 
режимов труда и отдыха с учетом 
требований психофизиологии, эрго-
номики и эстетики труда для различ-
ных категорий персонала 

Модуль 1. Методо-
логические основы 
управления персо-
налом организации 

тестовый контроль итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену Реферирование ста-

тей 

Модуль 2. Управле-
ние социальным 
развитием персона-
ла 

тестовый контроль итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену 

Реферирование ста-
тей 

Второй этап 
(продвинутый 
уровень) 

Уметь: 
1) применять на практике техноло-

Модуль 1. Методо-
логические основы 
управления персо-

решение задач итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену тестовый контроль 
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физиологии, эрго-
номики и эстетики 
труда для различ-
ных категорий пер-
сонала, владением 
навыками расчетов 
продолжительности 
и интенсивности 
рабочего времени и 
времени отдыха 
персонала, а также 
владение техноло-
гиями управления 
безопасностью тру-
да персонала и 
умение применять 
их на практике  

 гии безопасности труда персонала; 
 

налом организации 

Модуль 2. Управле-
ние социальным 
развитием персона-
ла 

решение задач итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену 

подготовка рефе-
рата с презентаци-
ей 

тестовый контроль 

Третий этап 
(высокий уро-
вень) 
 

Владеть: 
1)технологией управления безопас-
ностью труда персонала 
 2) навыками расчетов продолжи-
тельности и интенсивности рабочего 
времени и времени отдыха персона-
ла, 
3) технологиями управления без-
опасностью труда персонала. 

Модуль 1. Методо-
логические основы 
управления персо-
налом организации 

решение задач итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену 

подготовка рефе-
рата с презентаци-
ей 

тестовый контроль 

Модуль 2. Управле-
ние социальным 
развитием персона-
ла 

решение задач итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену 

подготовка рефе-
рата  

тестовый контроль 

ПК-29 владением навыка-
ми анализа и диа-
гностики состояния 
социальной сферы 
организации, спо-
собностью целена-
правленно и эффек-
тивно реализовы-
вать современные 
технологии соци-
альной работы с 
персоналом, участ-
вовать в составле-
нии и реализации 
планов (программ) 
социального разви-
тия с учетом фак-

Первый этап 
(пороговой 
уровень) 
 

Знать: 
1) основы социального развития пер-
сонала 
2) современные технологии социаль-
ной работы  с персоналом 

Модуль 1. Методо-
логические основы 
управления персо-
налом организации 

тестовый контроль итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену Реферирование ста-

тей 

Модуль 2. Управле-
ние социальным 
развитием персона-
ла 

тестовый контроль итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену Реферирование ста-

тей 

Второй этап 
(продвинутый 
уровень) 
 

Уметь: 
1)  составлять   планы (программы) 
социального развития с учетом фак-
тического состояния социальной 
сферы, экономического состояния и 
общих целей развития организации 
2) диагностировать состояние соци-
альной сферы организации 

Модуль 1. Методо-
логические основы 
управления персо-
налом организации 

решение задач итоговое тести-
рование, вопро-
сы к экзамену 

подготовка рефе-

рата с презентаци-

ей 

тестовый контроль 

Модуль 2. Управле-

ние социальным 

развитием персона-

ла 

решение задач итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену 
подготовка рефе-

рата с презентаци-

ей 

тестовый контроль 

Третий этап Владеть 1) навыками анализа и диа- Модуль 1. Методо- решение задач итоговое тести-
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тического состоя-
ния социальной 
сферы, экономиче-
ского состояния и 
общих целей разви-
тия организации  
 

(высокий уро-

вень) 

 

гностики состояния социальной сфе-

ры организации, 

2) способностью целенаправленно и 

эффективно реализовывать совре-

менные технологии социальной ра-

боты с персоналом 

логические основы 

управления персо-

налом организации 

подготовка рефе-

рата  

рование, вопро-

сы к экзамену 

тестовый контроль 

Модуль 2. Управле-

ние социальным 

развитием персона-

ла 

решение задач итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену 
подготовка рефе-

рата  

тестовый контроль 

ПК-30  знанием основ возник-

новения, профилактики 

и разрешения трудовых 

споров и конфликтов в 

коллективе, владением 

навыками диагностики 

и управления конфлик-

тами и стрессами в 

организации и умение 

применять их на прак-

тике  

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

Знать: 

1)виды конфликтов 

2) основы возникновения, профилактики и 

разрешения трудовых споров и конфликтов 

в коллективе; 

 

 

Модуль 1. Методо-

логические основы 

управления персо-

налом организации 

тестовый контроль итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену Реферирование ста-

тей 

Модуль 2. Управле-

ние социальным 

развитием персона-

ла 

тестовый контроль итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену Реферирование ста-

тей 

Второй этап 

(продвинутый 

уровень) 

 

Уметь: 

1)применять на практике навыки управления 

конфликтами 

2) Уметь управлять стрессами;  

 

Модуль 1. Методо-

логические основы 

управления персо-

налом организации 

Решение ситуацион-

ных задач 

итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену подготовка рефе-

рата  

тестовый контроль 

Модуль 1. Методо-

логические основы 

управления персо-

налом организации 

решение ситуацион-

ных задач 

итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену подготовка рефе-

рата  

тестовый контроль 

Третий этап 

(высокий уро-

вень) 

 

Владеть 
1) навыками диагностики и управле-

ния конфликтами и стрессами в ор-

ганизации  

Модуль 1. Методо-

логические основы 

управления персо-

налом организации 

подготовка рефе-

рата 

итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену Решение ситуаци-

онных задач 

Модуль 2. Управле-

ние социальным 

развитием персона-

ла 

Решение ситуацион-

ных задач 

итоговое тести-

рование, вопро-

сы к экзамену подготовка рефе-

рата  

тестовый контроль 
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2. Описание показателей и критериев оценивания, описание компетенций 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 

неудовлетворительно удовлетворительно хорошо отлично 

ОПК-1 знание основ современ-

ной философии и кон-

цепций управления 

персоналом, сущности 

и задач, закономерно-

стей, принципов и ме-

тодов управления пер-

соналом, умение при-

менять теоретические 

положения в практике 

управления персоналом 

организации  

Способность применять 

принципы и закономер-

ности управления персо-

налом в практике управ-

ления персоналом не 

сформирована 

Частично владеет спо-

собностью  примене-

ния закономерностей и 

принципов управления 

персоналом в практике 

управления персона-

лом 

Владеет способностью 

применения закономерно-

стей и принципов управ-

ления персоналом в прак-

тике управления персона-

лом  

Свободно владеет способ-

ностью  применения зако-

номерностей и принципов 

управления персоналом в 

практике управления пер-

соналом 

Знать:  основы совре-

менной философии и 

концепций управления 

персоналом, сущности 

и задач, закономерно-

стей, принципов и ме-

тодов управления пер-

соналом  

Допускает грубые  

ошибки при изложении 

основ  современной фи-

лософии и концепций 

управления персоналом, 

сущности и задач, зако-

номерностей, 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 методы 

управления персоналом,  

но допускает неточности в 

анализе 

основных целей, задач и 

методов управления пер-

соналом в организации 

Аргументировано прово-

дит сравнение концепций 

и методов управления пер-

соналом 

 

Уметь применять тео-

ретические положения 

в практике управления 

персоналом организа-

ции  

 

Не умеет  применять 
теоретические положе-
ния в практике управле-
ния персоналом органи-
зации 
 

Частично умеет приме-
нять теоретические 
положения в практике 
управления персона-
лом организации  
 
 

Способен организовывать 
работу по использованию 
методов управления пер-
соналом, умеет планиро-
вать и анализировать вли-
яние методов управления 
персоналом на эффектив-
ное использование персо-
нала 

Способен самостоятельно  

определять цели и задачи 

развития организации,  

может полностью  выявить  

зависимость  влияния ме-

тодов управления персо-

налом на конечные резуль-

таты развития организации 
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Владеть методами 

управления персоналом 

Не владеет методами 

управления персоналом 

Частично владеет  ме-

тодами управления 

персоналом 

Владеет методами управ-

ления персоналом 

Свободно владеет метода-

ми управления персона-

лом, выявлять взаимосвязь 

методов управления пер-

соналом 

ПК-4 знание основ социали-

зации, профориентации 

и профессионализации 

персонала, принципов 

формирования системы 

трудовой адаптации 

персонала, разработки и 

внедрения программ 

трудовой адаптации и 

умение применять их на 

практике  

Способность выявить 

основы  профориентации 

и профессионализации 

персонала, принципы 

формирования системы 

трудовой адаптации пер-

сонала, разработка и 

внедрения программ тру-

довой адаптации и уме-

ние применять их на 

практике не сформиро-

вана 

Частично владеет спо-

собностью выявлять 

основы социализации, 

профориентации и 

профессионализации 

персонала, принципами  

формирования системы 

трудовой адаптации 

персонала, разработкой 

и внедрения программ 

трудовой адаптации 

частично  умеет при-

менять их на практике 

Владеет способностью  

выявлять основы социали-

зации, профориентации и 

профессионализации пер-

сонала, принципами  фор-

мирования системы трудо-

вой адаптации персонала, 

разработкой и внедрения 

программ трудовой адап-

тации и    умеет применять 

их на практике 

Свободно владеет способ-

ностью  выявлять основы 

социализации, профориен-

тации и профессионализа-

ции персонала, принципа-

ми  формирования систе-

мы трудовой адаптации 

персонала, разработкой и 

внедрения программ тру-

довой адаптации и   умело  

умеет применять их на 

практике 

Знать основы социали-

зации, профориентации 

и профессионализации 

персонала; принципы 

формирования системы 

трудовой адаптации 

персонала; 

 

Допускает грубые ошиб-

ки при  анализе основ 

профориентации и про-

фессионализации персо-

нала; путает принципы 

формирования системы 

трудовой адаптации пер-

сонала 

Может изложить ана-

лиз основ социализа-

ции, профориентации и 

профессионализации 

персонала; принципы 

формирования системы 

трудовой адаптации 

персонала;  

Знает основы социализа-

ции, профориентации и 

профессионализации пер-

сонала; допускает неточ-

ности  при выявлении 

принципов формирования 

системы трудовой адапта-

ции персонала 

Аргументировано прово-

дит анализ социализации, 

профессионализации пер-

сонала. Полно выявляет  

принципы формирования 

системы трудовой адапта-

ции персонала в организа-

ции 

Уметь  внедрять про-

граммы трудовой адап-

тации  и уметь приме-

нять их на практике 

Не умеет внедрять  про-

граммы трудовой адап-

тации  и не умеет приме-

нять их на практике 

Частично умеет внед-

рять  программы тру-

довой адаптации  и 

частично умеет приме-

нять их на практике 

Способен внедрять  про-

граммы трудовой адапта-

ции,   способен применять 

их на практике 

Способен самостоятельно 

разработать программу 

трудовой адаптации пер-

сонала, свободно приме-

нять их на практике 

Владеть навыками раз-

работки программы 

трудовой адаптации; 

Не владеет методами 

навыками разработки 

программы трудовой 

адаптации; 

Частично владеет  

навыками разработки 

программы трудовой 

адаптации 

Владеет методами навы-

ками разработки програм-

мы трудовой адаптации 

Свободно владеет 

навыками разработки про-

граммы трудовой адапта-

ции; 
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ПК-9 знанием нормативно-

правовой базы безопас-

ности и охраны труда, 

основ политики органи-

зации по безопасности 

труда, основ оптимиза-

ции режимов труда и 

отдыха с учетом требо-

ваний психофизиоло-

гии, эргономики и эсте-

тики труда для различ-

ных категорий персона-

ла, владением навыка-

ми расчетов продолжи-

тельности и интенсив-

ности рабочего времени 

и времени отдыха пер-

сонала, а также владе-

ние технологиями 

управления безопасно-

стью труда персонала и 

умение применять их  

на практике  

 Способность владеть  

нормативно-правовой 

базы безопасности и 

охраны труда, основ по-

литики организации по 

безопасности труда, ос-

нов оптимизации режи-

мов труда и отдыха с 

учетом требований пси-

хофизиологии, эргоно-

мики и эстетики труда 

для различных категорий 

персонала, владением 

навыками расчетов про-

должительности и интен-

сивности рабочего вре-

мени и времени отдыха 

персонала, а также вла-

дение технологиями 

управления безопасно-

стью труда персонала и 

умение применять их  на 

практике не сформиро-

вана 

Частично владеет спо-

собностью  примене-

ния   нормативно-

правовой  базы без-

опасности и охраны 

труда, частично владе-

ет основами политики 

организации по без-

опасности труда, основ 

оптимизации режимов 

труда и отдыха с уче-

том требований психо-

физиологии, эргономи-

ки и эстетики труда для 

различных категорий 

персонала, частично 

владеет  навыками рас-

четов продолжительно-

сти и интенсивности 

рабочего времени и 

времени отдыха персо-

нала, а также неуве-

ренное владение тех-

нологиями управления 

безопасностью труда 

персонала и неумелое 

умение применять их  

на практике 

Владеет способностью 

применять нормативно-

правовой  базы безопасно-

сти и охраны труда, владе-

ет основами политики ор-

ганизации по безопасности 

труда, основ оптимизации 

режимов труда и отдыха с 

учетом требований психо-

физиологии, эргономики и 

эстетики труда для раз-

личных категорий персо-

нала, владением навыками 

расчетов продолжительно-

сти и интенсивности рабо-

чего времени и времени 

отдыха персонала, а также 

владение технологиями 

управления безопасностью 

труда персонала и умение 

применять их  на практике 

 

Свободно владеет способ-

ностью  применять норма-

тивно-правовой  базы без-

опасности и охраны труда, 

свободно владеет основа-

ми политики организации 

по безопасности труда, 

основ оптимизации режи-

мов труда и отдыха с уче-

том требований психофи-

зиологии, эргономики и 

эстетики труда для раз-

личных категорий персо-

нала. Свободно  владеет  

навыками расчетов про-

должительности и интен-

сивности рабочего време-

ни и времени отдыха пер-

сонала, а также владение 

технологиями управления 

безопасностью труда пер-

сонала и умение приме-

нять их  на практике 

 

Знать нормативно-

правовую базу безопас-

ности и охраны труда, 

основ политики органи-

зации по безопасности 

труда, основ оптимиза-

ции режимов труда и 

отдыха с учетом требо-

Допускает грубые ошиб-

ки при использовании 

нормативно-правовой 

базы безопасности и 

охраны труда, не знает 

основ политики органи-

зации по безопасности 

труда, основ оптимиза-

Может изложить ос-

новные моменты  нор-

мативно-правовой базы 

безопасности и охраны 

труда, частично  знает 

основы политики орга-

низации по безопасно-

сти труда, основы оп-

Знает нормативно-

правовую базу безопасно-

сти и охраны труда, основ 

политики организации по 

безопасности труда, до-

пускает неточности  опти-

мизации режимов труда и 

отдыха с учетом требова-

Аргументировано прово-

дит сравнение норматив-

но-правовой базы безопас-

ности и охраны труда,  

знает основы политики 

организации по безопасно-

сти труда, допускает не-

точности  оптимизации 
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ваний психофизиоло-

гии, эргономики и эсте-

тики труда для различ-

ных категорий персона-

ла 

ции режимов труда и 

отдыха с учетом требо-

ваний психофизиологии, 

эргономики и эстетики 

труда, ошибается в клас-

сификации  категорий 

персонала  

тимизации режимов 

труда и отдыха с уче-

том требований психо-

физиологии, эргономи-

ки и эстетики труда.  

ний психофизиологии, 

эргономики и эстетики 

труда для различных кате-

горий персонала 

режимов труда и отдыха с 

учетом требований психо-

физиологии, эргономики и 

эстетики труда для раз-

личных категорий персо-

нала. Уверенно классифи-

цирует персонал. 

Уметь применять на 

практике технологии 

безопасности труда 

персонала 

Не умеет применять на 

практике технологии 

безопасности труда пер-

сонала 

Частично применять на 

практике технологии 

безопасности труда 

персонала 

Способен применять на 

практике технологии без-

опасности труда персонала 

Способен самостоятельно 

применять на практике 

технологии безопасности 

труда персонала 

Владеть навыками рас-

четов продолжительно-

сти и интенсивности 

рабочего времени и 

времени отдыха персо-

нала,  а также владение 

технологиями управле-

ния безопасностью тру-

да персонала. 

 

Не владеет навыками 

расчетов продолжитель-

ности и интенсивности 

рабочего времени и вре-

мени отдыха персонала,  

а также владение техно-

логиями управления без-

опасностью труда персо-

нала. 

 

Частично владеет 

навыками расчетов 

продолжительности и 

интенсивности рабоче-

го времени и времени 

отдыха персонала,  а 

также владение техно-

логиями управления 

безопасностью труда 

персонала. 

Владеет навыками расче-

тов продолжительности и 

интенсивности рабочего 

времени и времени отдыха 

персонала,  а также владе-

ние технологиями управ-

ления безопасностью тру-

да персонала. 

 

Свободно владеет навыка-

ми расчетов продолжи-

тельности и интенсивности 

рабочего времени и време-

ни отдыха персонала,  а 

также владение технологи-

ями управления безопас-

ностью труда персонала. 

 

ПК-29 владением навыками 

анализа и диагностики 

состояния социальной 

сферы организации, 

способностью целена-

правленно и эффектив-

но реализовывать со-

временные технологии 

социальной работы с 

персоналом, участво-

вать в составлении и 

реализации планов 

(программ) социально-

го развития с учетом 

фактического состояния 

Способность владеть 

навыками анализа и диа-

гностики состояния со-

циальной сферы органи-

зации, способностью 

целенаправленно и эф-

фективно реализовывать 

современные технологии 

социальной работы с 

персоналом, участвовать 

в составлении и реализа-

ции планов (программ) 

социального развития с 

учетом фактического 

состояния социальной 

Частично владеет 

навыками  анализа и 

диагностики состояния 

социальной сферы ор-

ганизации, способно-

стью целенаправленно 

и эффективно реализо-

вывать современные 

технологии социальной 

работы с персоналом, 

участвовать в состав-

лении и реализации 

планов (программ) 

социального развития с 

учетом фактического 

Владеет навыками анализа 

и диагностики состояния 

социальной сферы органи-

зации, способностью целе-

направленно и эффективно 

реализовывать современ-

ные технологии социаль-

ной работы с персоналом, 

участвовать в составлении 

и реализации планов (про-

грамм) социального разви-

тия с учетом фактического 

состояния социальной 

сферы, экономического 

состояния и общих целей 

Свободно владеет навыка-

ми анализа и диагностики 

состояния социальной 

сферы организации, спо-

собностью целенаправлен-

но и эффективно реализо-

вывать современные тех-

нологии социальной рабо-

ты с персоналом, участво-

вать в составлении и реа-

лизации планов (про-

грамм) социального разви-

тия с учетом фактического 

состояния социальной 

сферы, экономического 
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социальной сферы, эко-

номического состояния 

и общих целей развития 

организации  

 

сферы, экономического 

состояния и общих целей 

развития организации  не 

сформирована 

 

состояния социальной 

сферы, экономического 

состояния и общих 

целей развития органи-

зации 

развития организации состояния и общих целей 

развития организации 

Знать основы социаль-

ного развития персона-

ла 

Не  знает основ социаль-

ного развития персонала 

Может изложить  ос-

новы  социального 

развития персонала 

Знает основы социального 

развития персонала 

Аргументировано излагает 

основы социального раз-

вития персонала 

Уметь составлять и 

участвовать в реализа-

ции планов (программ) 

социального развития с 

учетом фактического 

состояния социальной 

сферы, экономического 

состояния и общих це-

лей развития организа-

ции  

 

Не умеет  составлять и 

участвовать в реализации 

планов (программ) соци-

ального развития с уче-

том фактического состо-

яния социальной сферы, 

экономического состоя-

ния не знает  общие  цели 

развития организации  

 

Частично умеет со-

ставлять и участвовать 

в реализации планов 

(программ) социально-

го развития с учетом 

фактического состоя-

ния социальной сферы, 

экономического состо-

яния частично  знает  

общие  цели развития 

организации  

Способен  составлять и 

участвовать в реализации 

планов (программ) соци-

ального развития с учетом 

фактического состояния 

социальной сферы, эконо-

мического состояния знает  

общие  цели развития ор-

ганизации  

 

Способен самостоятельно 

составлять и участвовать в 

реализации планов (про-

грамм) социального разви-

тия с учетом фактического 

состояния социальной 

сферы, экономического 

состояния  может полно-

стью определить   общие  

цели развития организации  

Владеть навыками ана-

лиза и диагностики 

состояния социальной 

сферы организации,  

способностью целена-

правленно и эффектив-

но реализовывать со-

временные технологии 

социальной работы с 

персоналом 

Не владеет  навыками 

анализа и диагностики 

состояния социальной 

сферы организации,  

 

Частично владеет 

навыками анализа и 

диагностики состояния 

социальной сферы ор-

ганизации. 

 

Владеет навыками анализа 

и диагностики состояния 

социальной сферы органи-

зации. Способен  целена-

правленно и эффективно 

реализовывать современ-

ные технологии социаль-

ной работы с персоналом, 

Свободно владеет  навы-

ками анализа и диагности-

ки состояния социальной 

сферы организации,  

способностью целенаправ-

ленно и эффективно реа-

лизовывать современные 

технологии социальной 

работы с персоналом, 

ПК-30  знанием основ возник-

новения, профилактики 

и разрешения трудовых 

споров и конфликтов в 

коллективе, владением 

навыками диагностики 

и управления конфлик-

Способность  определять 

основы возникновения, 

профилактику разреше-

ния трудовых споров и 

конфликтов в коллекти-

ве, владением навыками 

диагностики и управле-

Частично владеет ос-

новами возникновения, 

профилактики и раз-

решения трудовых 

споров и конфликтов в 

коллективе, частично  

владеет  навыками диа-

Свободно владеет  осно-

вами возникновения, про-

филактики и разрешения 

трудовых споров и кон-

фликтов в коллективе, 

допускает ошибки  в диа-

гностике и управления 

Аргументировано выявля-

ет  причины возникнове-

ния конфликтов и трудо-

вых споров, уверенно диа-

гностирует  конфликтами 

и стрессами в организации 

и умение применять их на 
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тами и стрессами в ор-

ганизации и умение 

применять их на прак-

тике  

ния конфликтами и 

стрессами в организации 

и умение применять их 

на практике не сформи-

рована 

гностики и управления 

конфликтами и стрес-

сами в организации, 

частично  умеет  при-

менять их на практике 

конфликтами и стрессами 

в организации и умение 

применять их на практике 

практике 

Знать основы возник-

новения, профилактики 

и разрешения трудовых 

споров и конфликтов в 

коллективе 

Допускает грубые ошиб-

ки условий возникнове-

ния споров, не знает 

профилактику  и разре-

шение трудовых споров 

и конфликтов в коллек-

тиве 

Может знать некото-

рые причины возник-

новения конфликтов, и 

некоторые способы 

разрешения трудовых 

споров 

Знает основы возникнове-

ния, профилактики и раз-

решения трудовых споров 

и конфликтов в коллективе 

Аргументированно прово-

дит анализ причин возник-

новения споров, знает спо-

собы разрешения кон-

фликтов, знает способы 

разрешения трудовых спо-

ров 

Уметь применять на 

практике навыки 

управления конфликта-

ми и стрессами 

Не умеет применять на 

практике навыки управ-

ления конфликтами и 

стрессами 

Частично умеет  при-

менять на практике 

навыки управления 

конфликтами и стрес-

сами 

Способен организовать 

работу по управлению 

конфликтами и стрессами 

Способен самостоятельно 

организовать работу по 

управлению конфликтами, 

способен управлять стрес-

сами 

Владеть навыками диа-

гностики и управления 

конфликтами и стрес-

сами в организации и 

умение применять их на 

практике 

Не владеет навыками 

диагностики и управле-

ния конфликтами и 

стрессами в организации 

и не умеет применять их 

на практике 

Частично владеет 

навыками диагностики 

и управления конфлик-

тами и стрессами в 

организации и частич-

но умеет применять их 

на практике 

Владеет навыками диагно-

стики и управления кон-

фликтами и стрессами в 

организации и умеет при-

менять их на практике 

Свободно владеет навыка-

ми диагностики и управ-

ления конфликтами и 

стрессами в организации 

свободно  умеет применять 

их на практике 
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3. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые 

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

рактеризующих этапы формирования компетенций в процессе освоения 

образовательной программы 

 

Первый этап (пороговой уровень) 

ЗНАТЬ (помнить и понимать): студент помнит, понимает и может 

продемонстрировать широкий спектр фактических, концептуальных, 

процедурных знаний. 

 основы современной философии и концепций управления персо-

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

персоналом; 

 Знать основы социализации, профориентации и профессионали-

зации персонала; принципы формирования системы трудовой адаптации 

персонала; 

 Знать нормативно-правовую базу безопасности и охраны труда, 

основ политики организации по безопасности труда, основ оптимизации 

режимов труда и отдыха с учетом требований психофизиологии, эргоно-

мики и эстетики труда для различных категорий персонала 

 Знать основы возникновения, профилактики и разрешения тру-

довых споров и конфликтов в коллективе 

Тестовые задания  для порогового уровня 

1. Превышение энергией организации суммы индивидуальных усилий орга-

низации определяет закономерность: 

А) композиции; 

Б) синергии; 

В) развития; 

Г) информированности и упорядоченности; 

Д) диалектики. 

 

2. Принципы управления отражают: 

А) руководящие правила, определяющие основные требования к системе, 

структуре и организации управления людьми; 

Б) приемы воздействия администрации на персонал; 

В) виды деятельности, при помощи которой субъект воздействует на объект 

управления; 

Г) мотивы трудовой деятельности; 

Д) признаки классификации персонала. 

 

3. Функция трудового коллектива, которая связана с активизацией человече-

ского фактора – это: 

А) экономическая функция; 

Б) управленческая функция; 

В) социальная функция; 
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Г) кредитная функция. 

 

4. Нормативный документ, который призван регламентировать организацию 

труда руководителей, специалистов и других служащих, обеспечивать раци-

ональный подбор, расстановку и использование кадров, устанавливать опла-

ту труда работникам в зависимости от уровня их квалификации – это: 

А) Коллективный договор; 

Б) Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов 

и других служащих; 

В) Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабо-

чих; 

Г) Положение о персонале; 

Д) Положение о подразделении. 

 

5. Целенаправленная деятельность руководства организации, а также руково-

дителей и специалистов подразделений системы управления персоналом, 

включающая разработку концепции и стратегии кадровой политики и мето-

дов управления персоналом – это: 

А) координирование персонала; 

Б) управление персоналом; 

В) планирование персонала; 

 

6. Какая служба в структуре социального управления обеспечивает систему 

мероприятий, направленных на соблюдение норм действующего в стране 

трудового законодательства, прав и социальных гарантий сотрудников: 

А) социально-психологическая служба; 

Б) служба безопасности трудовой деятельности; 

В) кадровая служба; 

Г) служба социальной защиты; 

Д) служба обеспечения функционирования и развития социальной инфра-

структуры. 

7. Под персоналом организации понимают: 

А) совокупность работников различных профессионально-

квалификационных групп, занятых на предприятии и входящих в его списоч-

ный состав. 

Б)главный его ресурс, от качества и эффективности использования которого 

зависят результаты деятельности предприятия и его конкурентоспособность. 

В) совокупность всех человеческих ресурсов, которыми обладает организа-

ция. 

 

8. Система важнейших показателей, документально отражающих его состоя-

ние и перспективы социального развития, социальный потенциал предприя-

тия – это: 

А) бухгалтерский баланс; 

Б) штатное расписание; 
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В) социальный паспорт трудового коллектива; 

Г) социально-психологическая карта. 

 

9. Трудовые ресурсы – это: 

А) совокупность средств труда и предметов труда; 

Б) часть населения страны, обладающая необходимым физическим развити-

ем, образованием, культурой, способностями, квалификацией, профессио-

нальными знаниями для работы в сфере общественно-полезной деятельно-

сти; 

В) личный состав работающих по найму постоянных и временных, квалифи-

цированных и неквалифицированных работников. 

 

10. Совокупность технических средств сбора, регистрации, накопления, об-

работки, передачи и представления информации – это: 

А) технологическое обеспечение системы управления персоналом; 

Б) моделирование системы управления персоналом; 

В) техническое обеспечение системы управления персоналом; 

Г) программное обеспечение системы управления персоналом. 

 

11. К методам организационного воздействия не относится: 

А) регламентирование; 

Б) организационное нормирование; 

В) организационное стимулирование; 

Г) инструктирование; 

Д) тестирование. 

 

12. Какой из принципов построения системы управления персоналом пред-

полагает приспособляемость системы управления персоналом к изменяю-

щимся целям объекта управления и условиям его работы: 

А) Ритмичности; 

Б) Преемственности; 

В) Концентрации; 

Г) Адаптивности (гибкости); 

Д) Специализации; 

Е) Параллельности. 

 

13. Комплекс объектов, предназначенных для жизнеобеспечения работников 

организации и членов их семей, удовлетворения социально-бытовых, куль-

турных и интеллектуальных потребностей представляет собой: 

А) социальную инфраструктуру; 

Б) социальную защиту работников; 

В) социально-психологический климат коллектива; 

Г) потенциал организации. 

 

14. Форма власти, при которой исполнитель верит, что руководитель имеет 
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право отдавать приказания, а долг подчиненного — выполнять их – это: 

А) власть, основанная на принуждении; 

Б) власть, основанная на вознаграждении; 

В)экспертная власть; 

Г) эталонная власть; 

Д) законная власть. 

 

15. Основной постулат классической теории управления персоналом: 

А) Индивиды стремятся быть полезными и значимыми, они испытывают же-

лание быть интегрированными, признанными как индивиды 

Б) Труд для большинства индивидов приносит удовлетворение. Индивиды 

стремятся внести свой вклад в реализацию целей, понимаемых ими, в разра-

ботке которых они участвуют сами. Большинство индивидов способны к са-

мостоятельности, к творчеству, к ответственности, а также к личному само-

контролю на более высоком месте по иерархии, чем то, которое они теперь 

занимают 

В) Труд для большинства индивидов не приносит удовлетворения, это при-

сущее для них качество 

Критерии оценивания тестового задания: 

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

лов 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: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

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

дента составил 60 и более. 

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

студента составил менее 60 баллов. 

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

баллов. 

Реферирование статей 

1. Основные теории в управлении персоналом 

2. Понятие концепций управления персоналом 

3. Экономическая сущность рынка труда 

4. Экономически активное населения 

5. Экономически неактивное население 

6. Занятость и безработица населения 

7. Понятие трудовых ресурсов 
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Критерии оценивания: 

Реферирование статьи оценивается по шкале:  

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

0 баллов за непредставленную статью. 

 

Второй этап (продвинутый уровень) 

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

использовать изученный материал в конкретных условиях и в новых ситуа-

циях; осуществлять декомпозицию объекта на отдельные элементы и описы-

вать то, как они соотносятся с целым, выявлять структуру объекта изучения; 

оценивать значение того или иного материала – научно-технической инфор-

мации, исследовательских данных и т. д.; комбинировать элементы так, что-

бы получить целое, обладающее новизной.  

Уметь применять на практике навыки управления конфликтами и 

стрессами 

Уметь составлять и участвовать в реализации планов (программ) соци-

ального развития с учетом фактического состояния социальной сферы, эко-

номического состояния и общих целей развития организации  

Уметь применять на практике технологии безопасности труда персо-

нала 

Уметь  внедрять программы трудовой адаптации  и уметь применять 

их на практике 

Уметь применять теоретические положения в практике управления 

персоналом организации  

 

Тестовые задания для продвинутого уровня 

1. Какое направление работы службы управления выполняет ряд задач, свя-

занных с формированием кадровой политики: 

А) научное; 

Б) стратегическое; 

В) финансовое; 

Г) тактическое. 

 

2. Трудовой коллектив — это: 

А) все работающие по найму в организации; 

Б) совокупность индивидов объединенных общей работой в организации и 

общими интересами; 

В) все работники организации; 

Г) работники аппарата управления; 

Д) все члены профсоюза. 

 

3. Фактор социальной среды организации, с которым связаны отдых и вос-

становление сил работников, устройство их домашнего быта, выполнение 
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ими семейных обязанностей, использование досуга – это: 

А) условия и охрана труда; 

Б) социальная защита работников; 

В) социально психологический климат коллектива; 

Г) внерабочее время и использование досуга. 

 

4. Движение документов в организации с момента их создания или получе-

ния до завершения исполнения называют: 

А) архивирование; 

Б) систематизация; 

В) документооборот; 

Г) распределение. 

 

5. Кадровый потенциал предприятия (организации) – это: 

А) постоянный состав работников какого-нибудь учреждения, составляющих 

группу по профессиональным или иным признакам с указани-

ем должностей и присвоенных по каждой должности окладов; 

Б) мера внешней поддержки, благодаря которой осуществляется воздействие 

на активность человека; 

В) часть населения страны, которая по физическому развитию, приобретен-

ному образованию, профессионально-квалификационному уровню способна 

заниматься общественно-полезной деятельностью; 

Г) возможности персонала и администрации, которые могут быть реализова-

ны для достижения целей предприятия (организации). 

 

6. Локальный нормативный акт, регламентирующий порядок приема и 

увольнения работников, основные права, обязанности и ответственность сто-

рон трудового договора, режим работы, время отдыха, применяемые к работ-

никам меры поощрения и взыскания, а также иные вопросы регулирования 

трудовых отношений у определенного работодателя – это: 

А) трудовой договор; 

Б) коллективный договор; 

В) должностная инструкция; 

Г) правила внутреннего трудового распорядка. 

 

7. Часть населения, обеспечивающая предложение рабочей силы для произ-

водства товаров и услуг – это: 

А) трудовые ресурсы; 

Б) трудовой потенциал; 

В) экономически активное население (рабочая сила); 

Г) естественный прирост населения 

 

8. Новая идея, доведенная до практического внедрения, — это: 

А) норма; 

Б) инновация; 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D0%B0%D0%B1%D0%BE%D1%82%D0%BD%D0%B8%D0%BA
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A3%D1%87%D1%80%D0%B5%D0%B6%D0%B4%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%BE%D0%BB%D0%B6%D0%BD%D0%BE%D1%81%D1%82%D1%8C
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%BA%D0%BB%D0%B0%D0%B4
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В) инвестиция; 

Г) проект; 

Д) прожектерство. 

 

9. Организация работы с документами, которые касаются кадровых вопросов 

- это: 

А) документооборот; 

Б) кадровое делопроизводство; 

В) кадровая документация; 

Г) процесс управления персоналом. 

 

10. Функциональное разделение труда предполагает: 

А) расчленение действующих на предприятии производственных процессов 

на отдельные ситуации, операции, закрепляемые за определенным испол-

нителем; 

Б) разграничение и обособление деятельности групп работников по функци-

ям управления как относительно самостоятельным сферам деятельности, а 

так же предусматривает обособление на предприятиях отдельных работ и ка-

тегорий персонала в зависимости от их содержания и функций; 

В) предполагает обособление внутри каждой функциональной группы работ-

ников в зависимости от технологического содержания и вида выполняемых 

работ различных профессий, специальностей. 

26. Численность трудовых ресурсов  определяется по формуле: 

А)  

Б)  

В)  

 

11. Основной постулат теории человеческих отношений: 

А) Индивиды стремятся быть полезными и значимыми, они испытывают же-

лание быть интегрированными, признанными как индивиды 

Б) Труд для большинства индивидов приносит удовлетворение. Индивиды 

стремятся внести свой вклад в реализацию целей, понимаемых ими, в разра-

ботке которых они участвуют сами. Большинство индивидов способны к са-

мостоятельности, к творчеству, к ответственности, а также к личному само-

контролю на более высоком месте по иерархии, чем то, которое они теперь 

занимают 

В) Труд для большинства индивидов не приносит удовлетворения, это при-

сущее для них качество 

 

12. Общим принципом управления не является: 

А) дисциплина; 

Б) ответственность; 

В) полное доверие к сотрудникам; 

Г) компетентность; 
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Д) стимулирование. 

 

13. Безусловного выполнения полученных заданий и распоряжений требует 

принцип: 

А) иерархичность; 

Б) компетенция; 

В) дисциплина; 

Г) целенаправленность; 

Д) стимулирование. 

 

14. Основной постулат Теории человеческих ресурсов: 

А) Индивиды стремятся быть полезными и значимыми, они испытывают же-

лание быть интегрированными, признанными как индивиды 

Б) Труд для большинства индивидов приносит удовлетворение. Индивиды 

стремятся внести свой вклад в реализацию целей, понимаемых ими, в разра-

ботке которых они участвуют сами. Большинство индивидов способны к са-

мостоятельности, к творчеству, к ответственности, а также к личному само-

контролю на более высоком месте по иерархии, чем то, которое они теперь 

занимают 

В) Труд для большинства индивидов не приносит удовлетворения, это при-

сущее для них качество 

Критерии оценивания тестового задания: 

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

лов 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: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

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

дента составил 60 и более. 

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

студента составил менее 60 баллов. 

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

баллов. 

 
Реферирование статей 

1. Целевая организация. 

2. Социальная деятельность как особая функция организации. 

3. Макросоциальные процессы. 

4. Капиталистическая экономическая система. 

5. Социалистическая экономическая система. 
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Критерии оценивания: 

Реферирование статьи оценивается по шкале:  

1 балл за 1 статью, оформленную в соответствие с требованиями. 0 

баллов за непредставленную статью. 

 

Тематика докладов с презентацией 

1. Организация в социальной среде. 

2. Заинтересованные общественные группы. 

3. Социальная инфраструктура организации. 

Критерии оценивания презентации: 

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

темы; четкая формулировка и понимание изучаемой проблемы; широкое и 

правильное использование относящейся к теме литературы и примененных 

аналитических методов; содержание исследования и ход защиты указывают 

на наличие навыков работы студента в данной области; оформление работы 

хорошее с наличием расширенной библиографии; защита реферата (выступ-

ление с докладом) показала высокий уровень профессиональной подготов-

ленности студента;  

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

лировка и понимание изучаемой проблемы; использование ограниченного, но 

достаточного для проведения исследования количества  источников; работа 

основана на среднем по глубине анализе изучаемой проблемы и при этом 

сделано незначительное число обобщений;  содержание исследования и ход 

защиты выступление с докладом указывают на наличие практических навы-

ков работы студента в данной области; доклад хорошо оформлен с наличием 

необходимой библиографии; ход защиты выступления с докладом показал 

достаточную научную и профессиональную подготовку студента;  

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

ствует глубокое понимание рассматриваемой проблемы; в библиографии 

преобладают ссылки на стандартные литературные источники; труды, необ-

ходимые для всестороннего изучения проблемы, использованы в ограничен-

ном объеме; заметна нехватка компетентности студента в данной области 

знаний; оформление доклада содержит небрежности; защита выступление с 

докладом показала удовлетворительную профессиональную  подготовку сту-

дента;  

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

число использованных литературных источников; шаблонное изложение ма-

териала; суждения по исследуемой проблеме не всегда компетентны; неточ-

ности и неверные выводы по рассматриваемой литературе; оформление до-

клада с элементами заметных отступлений от общих требований; во время 

выступления с докладом студентом проявлена ограниченная профессиональ-

ная эрудиция.  
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Ситуационные задачи к продвинутому уровню 

1. Ситуация «Анализ конфликта» 
Описание ситуаций и постановка задачи 

1. Изучить описание приведенных ниже ситуаций и составить карты кон-

фликта. 

2. Обсудить опыт, приобретенный при выполнении упражнения. 

3. Обсудить достоинства изученного метода, области его применения и огра-

ничения. 

     В организации освободилась должность начальника одного из отделов. На 

нее претендуют два сотрудника, имеющих высокую квалификацию и солид-

ный стаж работы на этом предприятии, - Иванов и Сидоров. 

Руководитель поручает секретарю вызвать того и другого на совещание, на 

котором должно быть принято решение. В назначенное время появляется 

только Иванов. Руководитель очень удивился и стал выяснять в чем дело. 

Оказалось, что секретарь сообщил о вызове только Иванову и попросил того 

уведомить Сидорова. Иванов обещал передать, но сразу Сидорова не застал, 

а позже не смог этого сделать, так как ему самому пришлось срочно выехать 

в другую организацию. Руководитель послал секретаря за Сидоровым, но то-

го на месте не оказалось, и совещание отложили на следующую неделю. Ру-

ководитель строго отчитал секретаря и велел ему лично известить второго 

претендента о времени встречи. 

      Узнав от секретаря о случившемся, Сидоров решил, что его соперник 

намеренно не сообщил ему о совещании, и поделился этими соображениями 

с коллегами. Мнения сослуживцев разделились: кто-то согласился с Сидоро-

вым, другие посчитали, что во всем виноват секретарь. А кто-то сообщил 

Иванову, что Сидоров настраивает сотрудников против него. И началось.       

Оба претендента «за глаза» обвиняли друг друга в клевете, вспоминали ста-

рые обиды, скрупулезно учитывали новые. 

      К моменту решающего совещания, которое вновь было отложено, на сей 

раз из-за занятости руководителя, Иванов с Сидоровым производили впечат-

ление давних врагов. 

2  «ЦЕННОСТНЫЕ ОРИЕНТАЦИИ ПРИ ВЫБОРЕ РАБОТЫ» 

Описание ситуации 
Молодой специалист заканчивает высшее учебное заведение по специ-

альности «Менеджмент». Ему предлагают работу в нескольких организаци-

ях, каждая из которых располагает разными возможностями удовлетворения 

сложившихся у молодого специалистов запросов.                                                                           

Постановка задачи 
    Каким ценностным ориентациям отдаст предпочтение молодой специалист 

при выборе своей будущей работы? Проранжируйте их, используя метод по-

парных сравнений и дайте объяснение приоритетность рангов. 

 

Ранжирование ценностных ориентаций 
 Ценностные ориентации Ранг 

1. Хорошо зарабатывать  
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2. Получать отпуск в удобное время  
3. Работать в нормальных санитарно-гигиенических условиях  

4. Работать в дружном, сплоченном коллективе  
5. Получить жилье или улучшить жилищные условия  
6. Повышать свое профессиональное мастерство  
7. Наиболее полно использовать способности и умения  
8. Получать, ощущать общественное признание за свои трудовые достижения-  

9. Активно участвовать в управлении производством  
10. Иметь надежное рабочее место  
11. Власть и влияние (право принимать решения)  
12. Продвижение по службе  
13 Соответствие интересов на работе и вне ее  
14. Общение с интересными, эрудированными коллегами  
15. Иметь спокойную работу с четко определенным кругом обязанностей                                                    
16 Иметь хорошее обеспечение в старости  

 

3.Задача 

Для решения задачи  дается перечень функций службы управления 

персоналом, причем этот перечень составлен в свободной последовательно-

сти без соблюдения логической взаимосвязи между функциями. 

Перечень функций службы управления персоналом: 

• обеспечение потребности в персонале; 

• использование персонала; 

• анализ маркетинговой информации; 

• разработка системы целей управления персоналом; 

• определение содержания труда на каждом рабочем месте; 

• выбор путей покрытия потребности в персонале; 

• адаптация персонала; 

• определение потребности в персонале; 

;• управление карьерой персонала; 

• высвобождение персонала; 

• деловая оценка персонала; 

• использование денежных и неденежных побудительных систем; 

• организация обучения персонала. 

Постановка задачи 

Определить логическую последовательность  выполнения  функций 

системы управления персоналом. Необходимо расставить перечисленные 

функции в логической последовательности, сгруппировав их в отдельные 

функциональные подсистемы системы управления персоналом 

4.«Делегирование функций» 

Описание ситуации и постановка задачи 

До настоящего времени начальник отдела маркетинга самостоятельно 

составлял отчеты и аналитические справки по текущей работе отдела для ру-

ководства организации. В связи с ростом объема решаемых задач затраты на 

выполнение этих работ многократно возросли. В отделе имеются сотрудни-
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ки, хорошо зарекомендовавшие себя при решении менее важных задач. Они 

могли бы частично освободить начальника отдела, взяв на себя составление 

отдельных отчетов и справок. 

Как должен поступить начальник отдела? 

Возможные варианты ответов: 

1. Начальник отдела дает сотруднику конкретное поручение, не разъяс-

нив ему отдельных положений и позиций. По мнению руководителя, это не 

является необходимым для успешного решения поставленной задачи, так как 

он предполагает осуществлять оперативный контроль, чтобы убедиться в 

успешном ходе работы. В процессе выполнения работы сотруднику разреша-

ется получать необходимую информацию и обсуждать возникающие вопро-

сы с заинтересованными лицами только с санкции начальника отдела. 

2. Начальник отдела поручает нескольким сотрудникам составление от-

четов и аналитических справок по текущей работе, не уточнив точно их пол-

номочий. В этой ситуации начальник отдела оставляет за собой принятие 

окончательного решения. 

3. Начальник отдела объясняет сотруднику важность своевременного и 

качественного решения поручаемой ему задачи, обосновывая при этом цель и 

необходимость ее решения. Одновременно сотрудник наделяется необходи-

мыми полномочиями и ответственностью для самостоятельного решения по-

ставленной задачи. До сведения других сотрудников отдела доводится ин-

формация о полномочиях, передаваемых исполнителю. В правильности свое-

го выбора начальник отдела убеждается только после завершения выполне-

ния исполнителем порученной ему работы. 

 

5.Задача 

Вам предлагается рассмотреть две наиболее распространенные точки 

зрения на вклад различных научных школ в теорию управления персоналом: 

• все действующие научные школы образуют монистическую, единую, 

общепринятую и законченную модель теории управления персоналом; 

• создать такую теорию невозможно, но нужно учитывать и использо-

вать рациональное содержание позиций всех существующих школ. 

Постановка задачи 

1. Какую точку зрения вы считаете правильной? 

2. Опытный, преуспевающий руководитель часто любит повторять: «У 

меня своя концепция управления персоналом!» Согласны ли вы с подобным 

утверждением? 

3. Из каких элементов известных теорий управления персоналом вы пла-

нируете составить индивидуальную концепцию управления  персоналом? 

6.Задание 

  В коммуникативном процессе организации имеет место искажение ин-

формации, проходящей по каналам связи. Главный инженер организации 

проводит производственное совещание, в ходе которого обсуждается и эта 

проблема. Участники совещания высказывают мнения о том, с чем связано 

искажение информации. 
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Начальник цеха Феоктистов считает: «Основное искажение происходит 

из-за фильтрации информации при ее движении вверх, вниз или по уровням 

управления. В целях ускорения движения информации сведения интегриру-

ются и упрощаются и значительная их часть теряется». 

Начальник смены Петров отмечает: «Главный виновник — перегрузка 

каналов информационных систем большим объемом информации; перечень и 

состав требуемых сведений необходимо сокращать». 

Руководитель  предприятия (организации) Кочнов высказывает свою 

точку зрения: «Проведем оптимизацию структуры организации, уменьшим 

число уровней управления, уменьшим численность аппарата управления — и 

решим проблему искажения информации». 

Постановка задачи 

1. Высказанные мнения дополняют или исключают друг друга?  

2. Каких взглядов по данной проблеме развития информационных си-

стем придерживаетесь вы лично? 

 

Критерии оценивания 
Критерий 1 (К1) –  выдержанность структуры задачи  

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

ских основ управления персоналом, теоретические положения и выводы.   

Критерий 3 (К3) – Аргументированность убеждений 

№ Критерии оценивания проекта Баллы 

K1 

Раскрытие смысла  темы  

Описание ситуации  даѐт представление о его понимании 1 

содержание ситуации даѐт представление о его понимании, рассуждения  не 

дают представления о ее понимании 
0 

K2 

Характер и уровень теоретической аргументации 

Задание выполнено с опорой на знание теоретических основ управления пер-

соналом, теоретические положения и выводы.    
2 

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

другими компонентами аргументации понятия или с ошибками представлены 

взгляды на понимание ситуации  

1 

Аргументация на теоретическом уровне отсутствует (смысл ключевых поня-

тий не объяснѐн; теоретические положения, выводы отсутствуют)  
0 

K3 

Качество фактической аргументации 

При проведении  анализа ситуации факты и примеры почерпнуты из различ-

ных источников: используются сообщения СМИ, материалы учебных пред-

метов, факты личного социального опыта и собственные  

2 

Фактическая аргументация дана с опорой только на личный социальный опыт 

и житейские представления 

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

1 

Фактическая информация отсутствует 

ИЛИ приведѐнные факты не соответствуют обосновываемому выводу 
0 

Максимальный балл 5 
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Третий этап (высокий уровень) 

  ВЛАДЕТЬ наиболее общими, универсальными методами действий, 

познавательными, творческими, социально-личностными навыками. 

Владеть навыками диагностики и управления конфликтами и стресса-

ми в организации и умение применять их на практике 

Владеть навыками анализа и диагностики состояния социальной сферы 

организации,  

Владеть способностью целенаправленно и эффективно реализовывать 

современные технологии социальной работы с персоналом 

Владеть навыками расчетов продолжительности и интенсивности ра-

бочего времени и времени отдыха персонала,  а также владение технология-

ми управления безопасностью труда персонала. 

Владеть навыками разработки программы трудовой адаптации; 

Владеть методами управления персоналом 

Тестовые задания для высокого уровня 

Выбрать правильные варианты ответов: 

1. К основным факторам социальной среды организации относятся: 

А) потенциал организации; 

Б) кадровый резерв; 

В) социальная инфраструктура; 

Г) условия и охрана труда; 

Д) материальное вознаграждение трудового вклада, а также семейные 

бюджеты; 

Е) отбор персонала; 

Ж) социальная защита работников; 

З) социально психологический климат коллектива; 

И) внерабочее время и использование досуга. 

 

2. Какие факторы влияют на выбор варианта месторасположения службы 

управления персоналом: 

А) размер организации; 

Б) организационно-правовая форма; 

В) действующее законодательство; 

Г) стратегия управления персоналом; 

Д) необходимость и способность к быстрым изменениям внутренней среды; 

Е) результаты кадрового аудита. 

 

3. Какие разделы должен включать в себя квалификационный справочник 

должностей руководителей, специалистов и других служащих: 

А) «Должностные обязанности» 

Б) «Характеристика работ» 

В) «Должен уметь» 

Г) «Должен знать» 

Д) «Требования к квалификации» 
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Е) «Примеры работы» 

 

4. Что относится к государственным нормативным правовым актам, содер-

жащим нормы трудового права: 

А) коллективный договор; 

Б) Конституция РФ; 

В) Гражданский кодекс РФ (ГК РФ); 

Г) Трудовой кодекс РФ (ТК РФ); 

Д) правила внутреннего трудового распорядка; 

Е) трудовой договор. 

 

5. Основные компоненты социально-психологического климата коллектива: 

А) нравственно-психологическая совместимость работников; 

Б) деловой настрой работников; 

В) охрана труда; 

Г) условия труда; 

Д) социальный оптимизм. 

    6. Объективно существующие взаимосвязи и взаимоотношения между ин-

дивидуумами и их группами в процессах, обусловленных трудовой деятель-

ностью, нацеленные на регулирование качества трудовой жизни – это: 

А) социально-экономические отношения; 

Б) социально-трудовые отношения; 

В) научно-технические отношения; 

Г) общественно-полезные отношения. 

Совокупность факторов, определяющих качество трудовой жизни работни-

ков – это: 

А) экономическая среда организации; 

Б) научная среда организации; 

В) профессиональная среда организации; 

Г) социальная среда организации. 

 

  7. Совокупность психофизиологических, санитарно-гигиенических, эстети-

ческих и социально-психологических факторов производственной среды и 

трудового процесса, которые оказывают влияние на здоровье и работоспо-

собность человека – это: 

А) социальная защита работников; 

Б) условия труда; 

В) охрана труда; 

Г) социальная инфраструктура. 

 

    8. Концепция совершенствования управления трудовой деятельностью, 

предполагающая более полное раскрытие трудового потенциала работника – 

это: 

А) гуманизация труда; 

Б) концепция совершенствования труда 
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В) закон Оукена; 

Г) концепция духовно-нравственного развития и воспитания личности. 

 

    9. Какие два направления адаптации выделяют в управлении персоналом? 

А) первичная, вторичная; 

Б) основная, вспомогательная; 

В) внешняя, внутренняя; 

Г) явная, скрытая. 

 

  10. Под безопасностью организации понимается: 

А) создание условий для бесперебойной работы организации путем защиты, 

сохранения и эффективного использования финансовых, материальных, ин-

формационных и человеческих ресурсов при уменьшении угроз и отрица-

тельных последствий нежелательных событий; 

Б) система сохранения жизни и здоровья наемных работников и приравнен-

ных к ним лиц в процессе трудовой деятельности, включающая в себя право-

вые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-

гигиенические, лечебно-профилактические, реабилитационные и иные меро-

приятия; 

В) область знаний и практической деятельности, направленная на обеспече-

ние организации качественным персоналом, способным выполнять возло-

женные на него трудовые функции, и оптимальное его использование; 

Г) процесс ознакомления, приспособления работников к содержанию и усло-

виям трудовой деятельности, а также к социальной среде организации. 

 

11. Происшествие, вызвавшее повреждение здоровья в результате кратко-

временного и, как правило, однократного воздействия на него внешнего фак-

тора – это: 

А) травма; 

Б) чрезвычайное происшествие; 

В) несчастный случай; 

Г) профессиональное заболевание. 

 

     12. Столкновение противоположно направленных тенденций в психике 

отдельного человека, во взаимоотношениях людей, их формальных и нефор-

мальных объединениях, обусловленное различием взглядов, позиций и инте-

ресов – это: 

А) травма; 

Б) несчастный случай; 

В) конфликт; 

Г) прогресс. 

Критерии оценивания тестового задания: 

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

баллов за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%BF%D1%82%D0%B8%D0%BC%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE%D0%B5_%D1%80%D0%B5%D1%88%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
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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: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

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

дента составил 60 и более. 

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

студента составил менее 60 баллов. 

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

баллов. 

Тематика докладов с презентацией 

1. Организационная структура службы управления персоналом. Состав 

службы управления персоналом (подразделения и осуществляемая де-

ятельность) 

2. Нормативно-методическое обеспечение системы управления персона-

лом 

3. Документы организационного и методического характера системы 

управления персоналом. 

4. Документационное обеспечение системы управления персоналом. 

5. Источники информации. Алгоритм работы с входящей и  сходящей 

информацией. 

6. Техническое и правовое  обеспечение  системы управления персона-

лом. 

7. Правовое обеспечение системы управления персоналом. 

8. Понятие и структура Коллективного договора. 

 

Критерии оценивания презентации: 

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

вание темы; четкая формулировка и понимание изучаемой проблемы; широ-

кое и правильное использование относящейся к теме литературы и приме-

ненных аналитических методов; содержание исследования и ход защиты ука-

зывают на наличие навыков работы студента в данной области; оформление 

работы хорошее с наличием расширенной библиографии; защита реферата 

(выступление с докладом) показала высокий уровень профессиональной под-

готовленности студента;  

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

формулировка и понимание изучаемой проблемы; использование ограничен-

ного, но достаточного для проведения исследования количества  источников; 

работа основана на среднем по глубине анализе изучаемой проблемы и при 

этом сделано незначительное число обобщений;  содержание исследования и 

ход защиты выступление с докладом указывают на наличие практических 

навыков работы студента в данной области; доклад хорошо оформлен с 
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наличием необходимой библиографии; ход защиты выступления с докладом 

показал достаточную научную и профессиональную подготовку студента;  

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

сутствует глубокое понимание рассматриваемой проблемы; в библиографии 

преобладают ссылки на стандартные литературные источники; труды, необ-

ходимые для всестороннего изучения проблемы, использованы в ограничен-

ном объеме; заметна нехватка компетентности студента в данной области 

знаний; оформление доклада содержит небрежности; защита выступление с 

докладом показала удовлетворительную профессиональную  подготовку сту-

дента;  

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

ное число использованных литературных источников; шаблонное изложение 

материала; суждения по исследуемой проблеме не всегда компетентны; не-

точности и неверные выводы по рассматриваемой литературе; оформление 

доклада с элементами заметных отступлений от общих требований; во время 

выступления с докладом студентом проявлена ограниченная профессиональ-

ная эрудиция.  

Задачи 

Описание ситуаций и постановка задачи 

1. Изучить описание приведенных ниже ситуаций и составить карты кон-

фликта. 

2. Обсудить опыт, приобретенный при выполнении упражнения. 

3. Обсудить достоинства изученного метода, области его применения и огра-

ничения. 

     В организации освободилась должность начальника одного из отделов. На 

нее претендуют два сотрудника, имеющих высокую квалификацию и солид-

ный стаж работы на этом предприятии, - Иванов и Сидоров. 

      Руководитель поручает секретарю вызвать того и другого на совещание, 

на котором должно быть принято решение. В назначенное время появляется 

только Иванов. Руководитель очень удивился и стал выяснять в чем дело. 

Оказалось, что секретарь сообщил о вызове только Иванову и попросил того 

уведомить Сидорова. Иванов обещал передать, но сразу Сидорова не застал, 

а позже не смог этого сделать, так как ему самому пришлось срочно выехать 

в другую организацию. Руководитель послал секретаря за Сидоровым, но то-

го на месте не оказалось, и совещание отложили на следующую неделю. Ру-

ководитель строго отчитал секретаря и велел ему лично известить второго 

претендента о времени встречи. 

Узнав от секретаря о случившемся, Сидоров решил, что его соперник наме-

ренно не сообщил ему о совещании, и поделился этими соображениями с 

коллегами. Мнения сослуживцев разделились: кто-то согласился с Сидоро-

вым, другие посчитали, что во всем виноват секретарь. А кто-то сообщил 

Иванову, что Сидоров настраивает сотрудников против него. И началось. 

Оба претендента «за глаза» обвиняли друг друга в клевете, вспоминали ста-

рые обиды, скрупулезно учитывали новые. 

     К моменту решающего совещания, которое вновь было отложено, на сей 
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раз из-за занятости руководителя, Иванов с Сидоровым производили впечат-

ление давних врагов. 
 

 

Постановка задачи 

  «Принципы обеспечения безопасности труда» 

Познавательное значение принципов состоит в том, что они определяют 

уровень наших знаний об опасностях трудовой деятельности и формируют 

требования к трудоохранным мероприятиям. 

По признаку «реализации» принципы делятся на три класса: техниче-

ские, организационные, управленческие. К каким классам относятся пред-

ставленные ниже принципы обеспечения безопасности труда: 

• прочности; 

• рациональной организации труда; 

• резервирования; 

• подбора персонала; 

• герметизации; 

• ответственности; 

• стимулирования; 

• эргономичности; 

• блокировки; 

• контроля; 

• слабого звена; 

• резервирования; 

• иерархичности; 

• недоступности; 

• плановости; 

• зашиты расстоянием. 

Классификацию принципов обеспечения безопасности представить в виде 

следующей таблицы 

Технические Организационные Управленческие 

   

Задача 

Исходные данные. Они представлены перечнем задач, которые намече-

ны руководителем к исполнению на ближайший период (табл.). 

Постановка задачи. Требуется определить приоритетность задач, поря-

док их выполнения и принять решение по делегированию отдельных задач 

другим исполнителям. 

В зависимости от степени срочности и важности задачи необходимо  подразде-

лить на четыре группы. 

 

№ 

п/п 

Перечень задач, намеченных ру-

ководителем к исполнению 

Критерий Возможность де-

легирования срочность важность 

1 Доработка докладной записки по 

результатам изучения рынка сбы- да да нет 
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та готовой продукции 

2 Участие в совещании по эксперт-

ной оценке нового проекта да да нет 

3 Консультация у юриста да нет да 

4 Посещение выставочного центра нет да нет 

5 Работа с текущей корреспонден-

цией да нет да 

6 Подготовка документов для сдачи 

в архив нет да да 

7 Передача документов в архив нет да да 

8 Проведение совещания по органи-

зации рекламной кампании нет нет да 

9 Подготовка к совещанию по во-

просу укрепления трудовой дис-

циплины нет да нет 

10 Прием сотрудников по личным 

вопросам да да нет 

11 Изучение нормативных докумен-

тов нет да нет 

12 Встреча с представителями фирмы 

Hewlett Packard да да нет 

13 Подготовка проекта приказа по 

премированию сотрудников нет да нет 

14 Собеседование с кандидатом на 

вакантное место ведущего эконо-

миста нет нет да 

 

Задание 

    Подберите к каждому термину из левой колонки определение из правой 

колонки 

Термины Определения 

А.Методы управления 

персоналом 

1.Человек, который на свой страх и на свои средства 

организует новое дело с целью получения прибыли. 

Б. Управление персо-

налом 

2. Желаемый результат, которого стремиться добить-

ся организация 

В.Цель организации  3. Состав, взаимосвязь, соподчиненность подразде-

лений  

Г. Коммуникации  4.Конкретные приемы и способы воздействия адми-

нистрации на персонал для достижения определен-

ных целей. 

Д. Организация 5.Обмен информацией между двумя и более людьми 

Е. Бизнесмен (Пред-

приниматель 

6. Группа людей(не менее двух человек), деятель-

ность которой сознательно координируется для до-

стижения определенных целей 



 52 

Ж. Организационная 

структура 

7 .Целенаправленная деятельность руководящего со-

става организации, а также руководителей и специа-

листов подразделений системы управления персона-

лом, которая включает разработку концепции и стра-

тегии кадровой политики, принципов и методов 

управления персоналом 

 

Критерии оценивания 
Критерий 1 (К1) –  выдержанность структуры задачи  

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

ских основ управления персоналом, теоретические положения и выводы.   

Критерий 3 (К3) – Аргументированность убеждений 

№ Критерии оценивания проекта Баллы 

K1 

Раскрытие смысла  темы  

Описание ситуации  даѐт представление о его понимании 1 

содержание ситуации даѐт представление о его понимании, рассуждения  не 

дают представления о ее понимании 
0 

K2 

Характер и уровень теоретической аргументации 

Задание выполнено с опорой на знание теоретических основ управления пер-

соналом, теоретические положения и выводы.    
2 

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

другими компонентами аргументации понятия или с ошибками представлены 

взгляды на понимание ситуации  

1 

Аргументация на теоретическом уровне отсутствует (смысл ключевых поня-

тий не объяснѐн; теоретические положения, выводы отсутствуют)  
0 

K3 

Качество фактической аргументации 

При проведении  анализа ситуации факты и примеры почерпнуты из различ-

ных источников: используются сообщения СМИ, материалы учебных пред-

метов, факты личного социального опыта и собственные  

2 

Фактическая аргументация дана с опорой только на личный социальный опыт 

и житейские представления 

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

1 

Фактическая информация отсутствует 

ИЛИ приведѐнные факты не соответствуют обосновываемому выводу 
0 

Максимальный балл 5 

 

Итоговое тестирование  
Выбрать правильный вариант ответа: 

      1. Под персоналом организации понимают: 

А) совокупность работников различных профессионально-

квалификационных групп, занятых на предприятии и входящих в его списоч-

ный состав; 

Б) главный его ресурс, от качества и эффективности использования которого 

зависят результаты деятельности предприятия и его конкурентоспособность; 

В) совокупность всех человеческих ресурсов, которыми обладает организа-
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ция. 

     2. Целенаправленная деятельность руководства организации, а также ру-

ководителей и специалистов подразделений системы управления персона-

лом, включающая разработку концепции и стратегии кадровой политики и 

методов управления персоналом – это: 

А) координирование персонала; 

Б) управление персоналом; 

В) планирование персонала; 

     3.Время, установленное на обслуживание единицы оборудования, харак-

теризует: 

А) норма времени; 

Б) норма обслуживания; 

В) норма времени обслуживания; 

Г) норма численности; в) норма выработки. 

    4.Принципы управления отражают: 

А) руководящие правила, определяющие основные требования к системе, 

структуре и организации управления людьми; 

Б) приемы воздействия администрации на персонал; 

В) виды деятельности, при помощи которой субъект воздействует на объ-

ект управления; 

Г) мотивы трудовой деятельности; 

Д) признаки классификации персонала. 

 

  5. Численность трудовых ресурсов  определяется по формуле: 

А)      
           

 
 

Б)                             

В)             
 

   6. Объективно существующие взаимосвязи и взаимоотношения между ин-

дивидуумами и их группами в процессах, обусловленных трудовой деятель-

ностью, нацеленные на регулирование качества трудовой жизни – это: 

А) социально-экономические отношения; 

Б) социально-трудовые отношения; 

В) научно-технические отношения; 

Г) общественно-полезные отношения. 

 

7. К какой группе документов системы управления персоналом относится 

коллективный договор: 

А) нормативно-справочные документы; 

Б) документы организационного характера; 

В) документы технического, технико-экономического и экономического ха-

рактера. 

 

8. Нормативный документ, который призван регламентировать организацию 



 54 

труда руководителей, специалистов и других служащих, обеспечивать раци-

ональный подбор, расстановку и использование кадров, устанавливать опла-

ту труда работникам в зависимости от уровня их квалификации – это: 

А) Коллективный договор; 

Б) Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов 

и других служащих; 

В) Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабо-

чих; 

Г) Положение о персонале; 

Д) Положение о подразделении. 

 

9. К вторичной информации относится: 

А) информация, переработанная на основе одного или нескольких источни-

ков; 

Б) информация, полученная в результате исследований и разработок; 

В) информация, предполагающая, что информация представлена в удобном 

для обработки виде. 

 

10. Совокупность технических средств сбора, регистрации, накопления, об-

работки, передачи и представления информации – это: 

А) технологическое обеспечение системы управления персоналом; 

Б) моделирование системы управления персоналом; 

В) техническое обеспечение системы управления персоналом; 

Г) программное обеспечение системы управления персоналом. 

 

11. Кадровый потенциал предприятия (организации) – это: 

А) постоянный состав работников какого-нибудь учреждения, составляющих 

группу по профессиональным или иным признакам с указани-

ем должностей и присвоенных по каждой должности окладов; 

Б) мера внешней поддержки, благодаря которой осуществляется воздействие 

на активность человека; 

В) часть населения страны, которая по физическому развитию, приобретен-

ному образованию, профессионально-квалификационному уровню способна 

заниматься общественно-полезной деятельностью; 

Г) возможности персонала и администрации, которые могут быть реализова-

ны для достижения целей предприятия (организации). 

 

12. Совокупность факторов, определяющих качество трудовой жизни работ-

ников – это: 

А) экономическая среда организации; 

Б) научная среда организации; 

В) профессиональная среда организации; 

Г) социальная среда организации. 

 

13. Совокупность психофизиологических, санитарно-гигиенических, эстети-

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D0%B0%D0%B1%D0%BE%D1%82%D0%BD%D0%B8%D0%BA
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A3%D1%87%D1%80%D0%B5%D0%B6%D0%B4%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%BE%D0%BB%D0%B6%D0%BD%D0%BE%D1%81%D1%82%D1%8C
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%BA%D0%BB%D0%B0%D0%B4
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ческих и социально-психологических факторов производственной среды и 

трудового процесса, которые оказывают влияние на здоровье и работоспо-

собность человека – это: 

А) социальная защита работников; 

Б) условия труда; 

В) охрана труда; 

Г) социальная инфраструктура. 

 

14. Концепция совершенствования управления трудовой деятельностью, 

предполагающая более полное раскрытие трудового потенциала работника – 

это: 

А) гуманизация труда; 

Б) концепция совершенствования труда 

В) закон Оукена; 

Г) концепция духовно-нравственного развития и воспитания личности. 

 

15. Какие два направления адаптации выделяют в управлении персоналом? 

А) первичная, вторичная; 

Б) основная, вспомогательная; 

В) внешняя, внутренняя; 

Г) явная, скрытая. 

 

16. Под безопасностью организации понимается: 

А) создание условий для бесперебойной работы организации путем защиты, 

сохранения и эффективного использования финансовых, материальных, ин-

формационных и человеческих ресурсов при уменьшении угроз и отрица-

тельных последствий нежелательных событий; 

Б) система сохранения жизни и здоровья наемных работников и приравнен-

ных к ним лиц в процессе трудовой деятельности, включающая в себя право-

вые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-

гигиенические, лечебно-профилактические, реабилитационные и иные меро-

приятия; 

В) область знаний и практической деятельности, направленная на обеспече-

ние организации качественным персоналом, способным выполнять возло-

женные на него трудовые функции, и оптимальное его использование; 

Г) процесс ознакомления, приспособления работников к содержанию и усло-

виям трудовой деятельности, а также к социальной среде организации. 

 

17. Происшествие, вызвавшее повреждение здоровья в результате кратко-

временного и, как правило, однократного воздействия на него внешнего фак-

тора – это: 

А) травма; 

Б) чрезвычайное происшествие; 

В) несчастный случай; 

Г) профессиональное заболевание. 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%BF%D1%82%D0%B8%D0%BC%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE%D0%B5_%D1%80%D0%B5%D1%88%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
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18. Столкновение противоположно направленных тенденций в психике от-

дельного человека, во взаимоотношениях людей, их формальных и нефор-

мальных объединениях, обусловленное различием взглядов, позиций и инте-

ресов – это: 

А) травма; 

Б) несчастный случай; 

В) конфликт; 

Г) прогресс. 

 

   19. Организационная культура – это: 

А) это система моральных принципов, норм нравственного поведения, ока-

зывающих регулирующее воздействие на отношения внутри одной организа-

ции и на взаимодействие с другими организациями; 

Б) мощный стратегический инструмент, позволяющий ориентировать все 

подразделения организации и отдельных лиц на общие цели, мобилизовать 

инициативу сотрудников, обеспечивать преданность, облегчать общение 

В) область знаний и практической деятельности, направленная на обеспече-

ние организации качественным персоналом, способным выполнять возло-

женные на него трудовые функции, и оптимальное его использование 

Г) процесс ознакомления, приспособления работников к содержанию и усло-

виям трудовой деятельности, а также к социальной среде организации. 

 

Установить соответствие: 

   20. Установите соответствие между целями службы управления персона-

лом и  их содержанием: 

 

Цели службы управления персоналом: 

1. производственные,  

2. коммерческие,  

3. экономические,  

4. социальные,  

5. научно-технические. 

Содержание целей службы управления персоналом: 

А) получение прибыли от реализации товаров или услуг заданного объема и 

качества; 

Б) обеспечение организации кадрами, их эффективное использование, про-

фессиональное и социальное развитие; 

В) обеспечение заданного научно-технического уровня товаров и услуг, в по-

стоянном повышении производительности труда на основании новых техно-

логий 

Г) обеспечение установленного объема продукции и оказание услуг надле-

жащего качества; 

Д) обеспечение реализации продукции и услуг в заданные сроки. 

 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%BF%D1%82%D0%B8%D0%BC%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE%D0%B5_%D1%80%D0%B5%D1%88%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
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Выбрать правильные варианты ответов: 

21. Какие факторы влияют на выбор варианта месторасположения службы 

управления персоналом: 

А) размер организации; 

Б) организационно-правовая форма; 

В) действующее законодательство; 

Г) стратегия управления персоналом; 

Д) необходимость и способность к быстрым изменениям внутренней среды; 

Е) результаты кадрового аудита.  

 

22. Что относится к государственным нормативным правовым актам, содер-

жащим нормы трудового права: 

А) коллективный договор; 

Б) Конституция РФ; 

В) Гражданский кодекс РФ (ГК РФ); 

Г) Трудовой кодекс РФ (ТК РФ); 

Д) правила внутреннего трудового распорядка; 

Е) трудовой договор. 

 

23. Главными социальными ориентирами управления социального развития 

являются: 

А) создание благоприятных условий труда и отдыха работников организа-

ции; 

Б) вознаграждение за труд; 

В) социальная защита персонала; 

Г) поддержание оптимальной морально-психологической атмосферы в кол-

лективе; 

Д) снижение системы налогообложения работников и работодателя; 

Е) обеспечение социального партнерства и делового сотрудничества. 

 

24. Направления безопасности организации: 

А) административная безопасность; 

Б) экономическая безопасность; 

В) юридическая безопасность; 

Г) физическая безопасность; 

Д) информационная безопасность; 

Е) уголовная безопасность; 

Ж) интеллектуальная безопасность; 

З) безопасность персонала; 

И) экологическая безопасность. 

 

25. По отношению к отдельному субъекту конфликты бывают: 

А) внутренние; 

Б) внешние; 

В) открытые; 
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Г) закрытые; 

Д) горизонтальные; 

Е) вертикальные. 

 

Критерии оценивания тестового задания: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

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

дента составил 60 и более. 

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

студента составил менее 60 баллов. 

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

баллов. 

 

Перечень вопросов для подготовки к экзамену 

1. Классификация и содержание теорий управления о роли человека в ор-

ганизации 

2. Понятие концепции управления персоналом. Содержание концепций  

роли кадров в организации 

3. Связь объекта и субъектов управления в иерархической системе управ-

ления организации 

4. Понятие персонала. Классификация персонала. 

5. Основные характеристики персонала. Признаки персонала Принципы 

управления персоналом.  

6. Методы управления персоналом. Методологические подходы в совре-

менном менеджменте. 

7. Понятие организации, как социально-экономической системы. Признаки и 

элементы организации 

8. Типы связей в организации. Закономерности управления персоналом. 

9. Повышение качества человеческих ресурсов организации 

10. Понятие развитие персонала. Направления  развития персонала организа-

ции 

11. Понятие системы социально-трудовых отношений. Элементы системы 

социально-трудовых отношений. 

12. Характеристика основных типов социально-трудовых отношений. 

13. Социальные функции труда 

14. Понятие трудового потенциала, основные компоненты трудового по-

тенциала. 

15. Сущность разделения труда в организации и развитие службы управ-

ления персоналом 

16.  Цели службы управления персоналом, направления ее деятельности. 

Инновационные кадровые функции. 

17.  Организационная структура службы управления персоналом. Состав 

службы управления персоналом (подразделения и осуществляемая де-
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ятельность) 

18. Нормативно-методическое обеспечение системы управления персона-

лом 

19. Документы организационного и методического характера системы 

управления персоналом. 

20. Документационное обеспечение системы управления персоналом. 

21. Понятие информации. Критерии  оценки информации. 

22. Источники информации. Алгоритм работы с входящей и  сходящей 

информацией. 

23. Техническое обеспечение системы управления персоналом. 

24. Правовое обеспечение системы управления персоналом. 

25. Понятие и структура Коллективного договора. 

26.  Понятие трудового договора. Сведения, необходимые для заключения 

трудового договора. 

27. Понятие кадрового потенциала и методы его анализа 

28. Понятие трудового коллектива, его виды и признаки 

29. Типы структур трудового коллектива и их характеристики. Функции 

трудового коллектива 

30. Ролевая структура коллектива. Содержание ролей. 

31. Формальные, неформальные группы. Факторы, влияющие на эффек-

тивность совместной деятельности. 

32. Понятие власти и лидерства, формы власти. 

33. Нововведения и персонал. Формы морального воздействия на персонал 

34. Кадровые нововведения и их классификация. 

35. Социально-психологический климат в коллективе. Понятие социально-

го развития организации. Его основные цели. 

36. Факторы, формирующие социальную среду организации. 

37. Проблемы социально-экономических взаимоотношений в коллективах. 

38. Понятие социального развития персонала организации. Основные 

направления социального развития персонала организации. 

39. Структура, компетенции и функции службы управления персоналом. 

40. Социальный паспорт трудового коллектива. Его структура 

41.  Современные российские тенденции социального развития персонала. 

42. Гуманизация труда –приоритетное направление социального развития 

персонала 

43. Понятие, виды адаптации персонала 

44.  Индивидуально-психологические особенности адаптационного про-

цесса 

45.   Этапы и формы адаптации персонала 

46.  Профессиональная ориентация и ее роль в адаптационном периоде. 

47. Направления безопасности организации. Принципы обеспечения без-

опасности организации 

48. Факторы, определяющие безопасные и здоровые условия труда на про-

изводстве. Структура затрат на охрану труда 

49. Понятие конфликта. Виды конфликтов 
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50.  Формы производственных конфликтов. Конфликт как процесс 

51. Функции конфликтов и формы их разрешения 

52. Понятие индивидуального трудового спора и порядок его рассмот-

рения  

53.  Коллективный трудовой спор и порядок его разрешения 

54. Управление стрессами 

55.   Сущность организационной культуры. Характеристика основных ти-

пов организационных культур 

56.  Принципы формирования организационной культуры, методы ее под-

держания  

 

5.2.3. Критерии оценки знаний студента на экзамене 

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

заменационного билета (2 вопроса и задача). 

Количественная оценка на экзамене определяется на основании следу-

ющих 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 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 «удо-

влетворительно» выставляется студентам, допустившим погрешности в отве-

те 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, допу-

стившему принципиальные ошибки в выполнении предусмотренных про-

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

дентам, которые не могут продолжать обучение или приступить к професси-
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ональной деятельности по окончании вуза без дополнительных занятий по 

соответствующей дисциплине. 

 

4. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания зна-

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

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; 

 подготовка рефератов 

 решение ситуационных задач; 

 тестовый контроль. 

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. 

Промежуточная аттестация обучающихся проводится в форме экзаме-

на.  

Экзамен проводится в устной или письменной форме по утвержденным 

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

задачи,  или практического задания.  

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

деть», содержание которого предполагает использование комплекса умений и 

навыков, для того, чтобы обучающийся мог самостоятельно сконструировать 

способ решения, комбинируя известные ему способы и привлекая имеющие-

ся знания. 

По итогам сдачи экзамена выставляется оценка.  

Критерии оценки знаний обучающихся на экзамене: 
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 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 сту-

дента к изучению дисциплины. Определя-

ется по итогам входного контроля знаний  

на первом практическом занятии.  

5 

 

Рубежный 

Отражает работу студента на протяжении 

всего периода изучения дисциплины. Опре-

деляется суммой баллов, которые студент 

получит по результатам изучения каждого 

60 
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модуля.  

Творческий 

Результат выполнения студентом индивиду-

ального творческого задания различных 

уровней сложности, в том числе, участие в 

различных конференциях и конкурсах на 

протяжении всего курса изучения дисци-

плины.  

 

5 

 

Выходной 

Является результатом аттестации на оконча-

тельном этапе изучения дисциплины по ито-

гам сдачи экзамена. Отражает уровень освое-

ния информационно-теоретического компо-

нента в целом и основ практической деятель-

ности в частности. 

30 

Общий рей-

тинг  

Определяется путѐм суммирования всех 

рейтингов 
100 

 

Общий рейтинг по дисциплине складывается из входного, рубежного, 

выходного (экзамен) 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: те-

стирование, программированный опрос, в т. ч. с применением ПЭВМ и ТСО, 

решение задач 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, пись-

менные контрольные опросы, в т.ч. с использованием ПЭВМ и ТСО, резуль-

таты выполнения практических заданий.  

Выходной рейтинг – результат аттестации на окончательном этапе изу-

чения дисциплины по итогам сдачи экзамена, проводимого с целью проверки 

освоения информационно-теоретического компонента в целом и основ прак-

тической деятельности в частности. Оптимальные формы и методы выходно-

го контроля: письменные экзаменационные или контрольные работы, инди-

видуальные 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-
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плины в течение семестра. 

Итоговая оценка компетенций студента осуществляется путѐм автома-

тического перевода баллов общего рейтинга в стандартные оценки. 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

По дисциплине с экзаменом необходимо использовать следующую 

шкалу пересчета суммарного количества набранных баллов в четырехбаль-

ную систему: 

 

 

Неудовлетвори-

тельно 

Удовлетвори-

тельно 
Хорошо Отлично 

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


