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1. Цель освоения дисциплины 
 
Цель освоения дисциплины – сформировать у студентов базовые знания по предмету, 

способствовать изучению основных понятий, подходов к управлению и развитию  персонала, 
кадровому учету и обеспечению кадровой безопасности.  

 
2. Место дисциплины в структуре ОПОП ВО 
 
Дисциплины и практики, на освоении которых базируется данная дисциплина: на 

знаниях  
 
Дисциплины и практики, для которых освоение данной дисциплины необходимо как 

предшествующее:  Этика деловых отношений Преддипломная практика. 
 
 
3. Планируемые результаты обучения 
 

Формируемые и 
контролируемые 

компетенции 
(код и наименование) 

Индикаторы 
достижения 

компетенций 
(код и наименование) 

Планируемые результаты 
обучения 

ПК-1 Способен 
формулировать 
содержание проекта, 
описывать процессы, 
подготавливать 
организационные и 
распорядительные 
документы, привлекать и 
эффективно 
использовать 
необходимые ресурсы, 
выстраивать 
долгосрочную стратегию 
управления, развития и 
продвижения проекта, в 
том числе с 
использованием 
современных 
информационных 
технологий 

ПК-1.01- Способен с 
помощью использования 
современных 
информационных 
технологий вести 
кадровое 
делопроизводство и 
осуществлять 
эффективный  кадровый 
учет 

Знать: порядок и правила 
применения современных 
информационных технологий в 
процессе подбора и найма 
персонала 

Уметь: осуществлять ведение 
кадрового документооборота 
Владеть: навыками управления и 
развития персонала с помощью 
эффективного использования 
необходимых ресурсов, а также 
современных информационных 
технологий 

 



4. Структура и содержание дисциплины  
 

Модуль (раздел) 
Вид 

учебной 
работы 

Наименование тем занятий 
(учебной работы) Семестр Объем, 

ч. Баллы Интерактив, ч. 

Формы текущего 
контроля 

(наименование 
оценочного 
средства) 

Модуль 1. 
Технологии 
развития и 
управления 
персонала в 
организации 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Пр 1 Современные технологии подбора и 
найма персонала в организациях 

1 2 25 - Комплексные 
задания 

Ср Самостоятельная работа 1 50    

Пр 2 Порядок ведения кадрового учета в 
организациях 

1 2 25 - Комплексные 
задания 

Ср Самостоятельная работа 1 50    

Пр 3 Современные технологии управления 
карьерой  

1   -  

Ср Самостоятельная работа 1 50  -  

Пр 4 Формирование кадрового резерва 
организации 

1 2 50  Проверочные 
задания - 

Ср Самостоятельная работа 1 51    

Промежуточная 
аттестация 

ПА  1 0,35 - - - 

Контроль К Экзамен 1 8,65   Итоговое  
тестирование 

Итого:  216 100 
 



5. Образовательные технологии  
 
С целью формирования компетенций у студентов в учебном процессе используется  

технология дистанционного обучения. 
 
 
6. Методические указания по освоению дисциплины 

Вид учебных 
занятий 

Организация деятельности студента 

Лекция Написания конспекта лекций: кратко, схематично, последовательно 
фиксировать основные положения, выводы, формулировки, 
обобщения; помечать важные мысли, выделять ключевые слова, 
термины. Проверка терминов, понятий с помощью энциклопедий, 
словарей, справочников с выписыванием толкований в тетрадь. 
Обозначить вопросы, термины, материал, который вызывает 
трудности, пометить и попытаться найти ответ в рекомендуемой 
литературе. Если самостоятельно не удается разобраться в 
материале, необходимо сформулировать вопрос и задать 
преподавателю на консультации, на практическом занятии.  

Практические 
занятия  

Работа с конспектом лекций, подготовка ответов к контрольным 
вопросам, просмотр рекомендуемой литературы, работа с текстом 
(указать текс из источника и др.). Прослушивание аудио – и 
видеозаписей по заданной теме, решение, кейс-задач  и др.  

Подготовка к 
зачету 

При подготовке к зачету необходимо ориентироваться на конспекты 
лекций, рекомендуемую литературу и др. 

 
7. Оценочные средства 
 
7.1. Паспорт оценочных средств 
 

Семестр Код контролируемой компетенции 
(или ее части) 

Наименование 
оценочного средства 

1 ПК-1 Способен формулировать 
содержание проекта, описывать 
процессы, подготавливать 
организационные и 
распорядительные документы, 
привлекать и эффективно 
использовать необходимые ресурсы, 
выстраивать долгосрочную 
стратегию управления, развития и 
продвижения проекта, в том числе с 
использованием современных 
информационных технологий 

Тестовые задания № 
Вопросы к зачету №1-15 
Комплексное и проверочные задания 

 
 
 
 
 
 
 



 

7.2. Типовые задания или иные материалы, необходимые для текущего контроля 
 

7.2.1. Практическое задание 
 
 

Тема 1. Современные технологии подбора и найма персонала в организациях 
 

Цель практической работы – научить студента применять теоретические знания на 
практике, закрепить теоретические знания. Для выполнения практической работы студентам 
необходимо разбиться на группы 5-6 человек. Каждая группа разрабатывает свои 
предложения или отвечают на вопросы письменно в произвольной форме (формат А4). Затем 
происходит обсуждение проблемы в группе в целом, где каждая команда выдвигает свои 
предложения. После обсуждения пишется отчет и сдается преподавателю (в произвольной 
форме). Задание на практическую работу: 1. Составьте объявление о приглашении на работу 
(на две должности) (необходимо сделать по несколько экземпляров для их дальнейшего 
заполнения). 2. Разработайте анкету для отбора будущих сотрудников (на две должности). 3. 
Разработайте план подготовки к собеседованию. 

4. Разработайте план проведения отборочных тестов. 5. Проанализируйте результаты 
собеседования (собеседования проводятся со студентами из других групп). 6. Разработайте 
бланк извещения кандидатов на должность о результатах собеседования. Методические 
рекомендации для выполнения практической работы: Прежде всего Вы должны решить, 
какие именно сотрудники Вам нужны и что от них требуется. Иными словами, необходимо 
написать должностные инструкции для всех единиц Вашего штатного расписания и 
составить перечень требований, предъявляемых к будущим сотрудникам. После этого 
следует принять решение о том, каким образом Вы будете приглашать на работу своих 
будущих сотрудников. Можно искать сотрудников с помощью своих друзей и знакомых; 
разместить соответствующее объявление на двери или в окне своего офиса, магазина, 
мастерской; поместить объявление о приглашении на работу в газете или журнале; 
обратиться в бюро по трудоустройству. У Вас под рукой всегда должен иметься экземпляр 
должностной инструкции и требований к персоналу, чтобы в любой момент выслать их по 
почте или передать из рук в руки соискателю на должность вместе с анкетой для отбора 
персонала. Если Вы собираетесь дать объявление в прессе, постарайтесь четко изложить в 
нем свои условия и требования, предъявляемые к соискателям на должность. Таким образом 
Вы сможете уменьшить размер необходимой Вам печатной площади и, следовательно, 
сократить свои расходы, связанные с публикацией объявления. Обязательно обратите 
внимание на то, чтобы Ваши условия и требования к персоналу были изложены в полном 
объеме. Если Вы устанавливаете определенные возрастные ограничения, это обязательно 
должно быть указано. То же самое относится и к опыту работы, уровню квалификации. 
Результативность Вашего объявления будет определяться количеством обратившихся к Вам 
соискателей. Соискатели на должность могут связываться с Вами разными способами: по 
почте; по телефону; прийти к Вам в офис. Для принятия окончательного решения о приеме 
на работу одного из соискателей Вам потребуется собрать о нем определенную объективную 
информацию. Большинство подобных анкет направлены на получение приблизительно 
одинаковой информации. Ниже в качестве примера приводится типичная анкета для отбора 
персонала. Возможно, Вы захотите получить более подробную информацию о соискателе. 
Например, узнать: о состоянии его здоровья; о наличии водительского удостоверения; о его 
готовности работать сверхурочно; о его отношении к служебным командировкам. 
Подумайте, что именно может интересовать Вас в будущих сотрудниках. Если Вам 
требуются какие-то специфические данные, укажите их в приведенной ниже таблице. Вы 
можете включить все эти вопросы в свой вариант анкеты для отбора персонала. 

Следите за тем, чтобы соискатели указывали дату заполнения анкеты и ставили в 
конце свою подпись. В этом случае они будут нести юридическую ответственность за 



 

правильность изложенных в анкете данных. Типовая анкета для отбора будущего персонала 
позволяет Вам собрать необходимую объективную информацию о соискателях. С ее 
помощью Вы можете отобрать из числа имеющихся соискателей подходящего кандидата на 
вакантную должность. Обязательно убедитесь в том, что у Вас будет достаточно времени, 
чтобы тщательно изучить заполненные анкеты и отобрать для собеседования подходящих 
кандидатов на указанную Вами должность. Собрав все заполненные анкеты, внимательно 
просмотрите их и составьте список вероятных кандидатов на должность. Затем, по 
результатам собеседования, Вы сможете отобрать из их числа самого подходящего 
сотрудника. Сравните заполненные соискателями анкеты с перечнем своих требований к 
персоналу. Обратите внимание на то, в какой степени ответы соискателей соответствуют 
выдвинутым Вами требованиям. Это первый отборочный тур. Может быть, уже на этом 
этапе Вам придется «отсеять» немало соискателей, поэтому от Вас потребуется подойти к 
изучению заполненных соискателями анкет очень ответственно. Внимательно отнеситесь к 
ключевым вопросам анкеты. Это может быть: соответствующий опыт работы или наличие 
определенных навыков; образование; возраст; уровень профессиональной подготовки или 
квалификации; письменные рекомендации. Возможно, для Вас первостепенное значение 
будут иметь какие-нибудь другие пункты анкеты. Если у Вас получился слишком длинный 
список вероятных кандидатов на должность, сократите его: Разборчив ли почерк соискателя? 
Все ли слова написаны грамотно? Как далеко от места будущей работы живет соискатель? 
Чем соискатель занимается в свободное от работы время? В какой степени предыдущая 
работа соискателя связана с Вашим бизнесом? Какую работу и в течение какого срока 
соискатель выполнял ранее? Правильно ли заполнена анкета соискателем? На все ли 
вопросы он дал ответы? Окончательный список Ваших наиболее подходящих кандидатов не 
должен быть очень длинным. Разумеется, все зависит от Вашего вида бизнеса, однако 
оптимальный вариант — оставить, в конце концов, 4-5 кандидатов. Полезно было бы 
обобщить результаты анкетирования в единой сводной таблице. Отобрав наиболее 
вероятных кандидатов на указанную Вами должность, свяжитесь с ними по почте или по 
телефону. Попросите их принести с собой все материалы, имеющие непосредственное 
отношение к предлагаемой Вами работе. Например, это могут быть: характеристики-
рекомендации; дипломы об окончании высшего учебного заведения; образцы выполненной 
ими работы; паспорт. Не забудьте сообщить им дату и время собеседования, а также 
подробно объясните им, как лучше всего добраться до Вашего офиса. К собеседованию 
обязательно нужно тщательно готовиться. Необходимо продумать свои действия на каждом 
из трех этапов, связанных с собеседованием: подготовка к собеседованию; собеседование; 
анализ результатов собеседования. Нужно составить план действий. Начните с должности, 
на которую Вы ищете сотрудника. Четко определите круг вопросов, связанных с данной 
должностью. Скорее всего, Вы будете проводить собеседование самостоятельно в своем 
офисе, магазине, мастерской и т.д. Если Вы никогда раньше не проводили собеседования, 
лучше всего проконсультироваться с людьми, имеющими подобный опыт. Определите дату 
и время начала собеседования, составьте окончательный список кандидатов на должность и 
заблаговременно известите их о месте, дне и времени начала собеседования. В случае 
необходимости подробно объясните им, как до Вас удобней добраться. Постарайтесь 
запланировать равное количество времени на каждое собеседование. Как правило, на каждое 
собеседование отводится примерно 30 минут. 10 Обязательно убедитесь в том, что 
кандидаты на должность знают: точное время; день; место собеседования. Подготовьте 
специальную комнату для проведения собеседования, а также помещение, где кандидаты 
будут ждать своей очереди. Комната для проведения собеседования должна быть чистой. 
Желательно, чтобы обстановка носила неформальный характер. Постарайтесь, чтобы во 
время собеседования Вам никто не мешал (в особенности обратите внимание на телефонные 
звонки). Для каждого кандидата на должность подготовьте необходимые материалы: анкету; 
объявление о приглашении на работу; требования, предъявляемые к персоналу; 
должностную инструкцию. Теперь настало время подумать о тех вопросах, которые Вы 



 

будете задавать соискателям. Запишите их в приведенной ниже таблице. Всегда задавайте 
вопросы, начинающиеся со слов «что», «где», «когда», «почему», «кто», «как». В противном 
случае соискатели будут отвечать на вопросы достаточно односложно: «да» или «нет». 
Лучше всего проводить собеседование неформально, но по строго определенному плану. 
Ваша задача — разговорить кандидатов. Расскажите соискателю о том, чем занимается Ваше 
предприятие. С этой целью можно иметь перед глазами письменный вариант тезисного 
изложения этого вопроса. Постарайтесь подробно описать будущую работу соискателя. Для 
начала задавайте ему несложные вопросы. Например, попросите собеседника рассказать о 
его последней работе. Не следует задавать соискателю те вопросы, которые лишь 
подтверждают его анкетные данные. Это стоит делать лишь в том случае, если у Вас есть 
вопросы по анкете. Постарайтесь косвенными путями выяснить, почему Ваш собеседник 
отказался или хочет отказаться от своей нынешней работы. Внимательно слушайте 
соискателя. В процессе собеседования делайте для себя письменные пометки на листе 
бумаги. Если какие-либо ответы соискателя вызывают дополнительные вопросы, смело 
задавайте их. Если собеседник с трудом подбирает слова, не торопите его: ему следует 
говорить больше Вас. Расскажите соискателю о перспективах его работы и условиях 
трудового соглашения. Когда собеседование будет близиться к концу, спросите кандидата на 
должность, нет ли у него вопросов к Вам. Выясните, чего соискатель ожидает от 
предлагаемой работы. Затем заканчивайте собеседование. Сообщите кандидату, когда будут 
известны окончательные результаты собеседования. Во время собеседования с помощью 
определенных тестов довольно легко проверить профессиональные знания и навыки 
соискателей на должность. Так, например: машинистка должна уметь печатать с 
определенной скоростью; кассир должен уметь считать; механик должен разбираться в 
технике. Порой собеседник старается выдать желаемое за действительное, сознательно 
завышая уровень своих способностей. Оценить результаты собеседования Вы можете с 
помощью специальной таблицы. Она даст Вам возможность: выделить ключевые моменты 
собеседования; сравнить всех кандидатов на должность. Под «ключевыми моментами 
собеседования» понимаются: уровень общей подготовки и квалификации; опыт работы; 
профессиональные знания и навыки; личные черты характера; общее впечатление. Вы 
можете оценить всех кандидатов на должность, используя определенную шкалу. Теперь, 
основываясь на результатах собеседования и тестирования, Вы можете остановить выбор на 
наиболее подходящем кандидате на должность. 11 Можно сообщить одному из кандидатов о 
приглашении к Вам на работу непосредственно в том месте, где проходило собеседование. 
Или же можно сообщить ему о своем решении через день-два по почте или телефону. В 
любом случае победившему кандидату принято вручать официальное письменное 
приглашение на указанную Вами должность. Часто отобранный Вами кандидат на 
должность не предпринимает никаких шагов и не уходит с предыдущей работы до тех пор, 
пока не получит от Вас официального письменного приглашения. Если победивший 
кандидат на должность подтвердит свое намерение перейти к Вам на работу, свяжитесь с 
другими соискателями на должность и сообщите им о результатах собеседования. Можно 
послать победившему кандидату проект Вашего трудового договора (контракта). Подписав 
его, победивший кандидат официально примет Ваши условия трудового контракта. Что Вам 
делать в том случае, если Вы передумаете до того, как победивший кандидат приступит к 
исполнению своих обязанностей? В этом случае Вы можете сообщить ему, что Ваше 
предложение потеряло свою силу, или же написать ему новое письмо, в котором будут 
изложены другие условия Вашего трудового соглашения. 

 
Процедура оценивания 

1. Полнота и правильность выполнения работы. 
2. Правильность проведенного расчета. 

 
 



 

Критерии оценки: 
+25 баллов. Выполнено комплексное задание без замечаний. Работа предоставляется в 

срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от преподавателя 
+15 баллов. Выполнено  комплексное задание с небольшими замечаниями. Работа 

предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от преподавателя 
+10 баллов.  Выполнено комплексное задание, однако имеются существенные 

замечания. Работа предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием 
выполнения от преподавателя. 

0 баллов. Выполнено комплексное задание, однако имеются критические замечания. 
Работа предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от 
преподавателя. 

- 25 баллов. Комплексное задание не выполнено или сдано позже указанного срока 
без уважительной причины 

 
Тема 2. Порядок ведения кадрового учета в организациях 

 
Задание 1. Ситуация для анализа «Не так страшна ГИТ, как обиженный сотрудник!» 

Опытного специалиста Инну В. пригласили в компанию «X» через кадровое агентство. На 
период испытательного срока с сотрудницей условились о договоре подряда, пообещав 
впоследствии заключить трудовой договор. По окончании испытательного срока В. 
обнаружила, что беременна, о чем поставила в известность руководство. Работнице отказали 
в оформлении трудовых отношений, после чего она продолжила сотрудничать с Х по 
договору подряда и работала таким образом на протяжении трех лет с двухнедельным 
перерывом на рождение ребенка. При этом В. имела постоянное рабочее место, учетную 
запись в локальной сети, электронную почту на сервере компании, внутренний номер 
телефона и подчинялась правилам трудового распорядка, чему есть свидетели из числа 
сотрудников Х и сотрудников организаций, расположенных в том же здании. Ежемесячно с 
работницей заключали договор подряда и выплачивали ей неизменно одну и ту же сумму 
вознаграждения по акту выполненных работ. Через три года после начала сотрудничества 
руководство компании X отказалось от услуг В. и не заключило с ней новый договор. 
Сотрудница написала в адрес организации официальную претензию с требованием признать 
закончившиеся отношения трудовыми, каковыми они и являлись по существу, и выплатить 
ей расчет, включающий компенсацию за неиспользованный отпуск за три года. В случае 
отказа В. намерена подать в суд, написать в ГИТ и в прокуратуру, о чем и уведомляет 
руководство. Вопросы 1. Перечислите основные ошибки руководства компании в области 
взаимоотношений с В. 2. Дайте руководству компании Х обоснованный совет: каким 
образом следует ответить на претензию бывшей сотрудницы? Искать компромисс или пойти 
на судебный процесс? Какими должны быть компромиссные решения? 

Процедура оценивания 
1. Полнота и правильность выполнения работы. 
2. Правильность проведенного расчета. 

 
Критерии оценки: 
+25 баллов. Выполнено комплексное задание без замечаний. Работа предоставляется в 

срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от преподавателя 
+15 баллов. Выполнено  комплексное задание с небольшими замечаниями. Работа 

предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от преподавателя 
+10 баллов.  Выполнено комплексное задание, однако имеются существенные 

замечания. Работа предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием 
выполнения от преподавателя. 



 

0 баллов. Выполнено комплексное задание, однако имеются критические замечания. 
Работа предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от 
преподавателя. 

- 25 баллов. Комплексное задание не выполнено или сдано позже указанного срока 
без уважительной причины 

 
 

Тема 3. Современные технологии управления карьерой 
 
Цель занятия: рассмотреть и предложить ситуации по характеристике видов карьеры. 

Общая информация: В зависимости от направления реализации выделяют такие основные 
типы карьеры как: вертикальная, горизонтальная, ступенчатая, центростремительная. 
Задание На основании представленной информации охарактеризовать основные типы 
карьеры и привести примеры. Вертикальная карьера характеризуется подъемом на более 
высокую ступень структурной иерархии, что означает повышение в должности и рост 
заработной платы. Горизонтальная карьера предполагает либо перемещение в другую 
функциональную область деятельности, либо выполнение определенной служебной роли на 
ступени, не имеющей жесткого формального закрепления в организационной структуре. 
Ступенчатая карьера - это тип карьеры, который совмещает в себе элементы 
горизонтального и вертикального типа. Продвижение работника может осуществляться 
посредством чередования вертикального роста с горизонтальным. Центростремительная 
карьера проявляется менее очевидно. Она характеризуется продвижением к ядру 
организации, центру управления, более глубоким включением в процессы принятия 
решений. Специалисты по управлению персоналом выделяют и другие типы карьеры. 
Например, в зависимости от степени и характера влияния организационных процессов на 
карьерное продвижение выделяют: ситуационную карьеру, системную карьеру и карьеру «от 
развития объекта». Ситуационная карьера формируется в силу действия ситуационных 
факторов, без использования механизмов планирования карьеры. Системная карьера 
считается признаком современного уровня кадрового менеджмента. Ее главные 
признаки:создание организационных предпосылок для планирования карьеры; исключение 
случайных факторов в формировании карьеры работников; формирование политики 
управления карьерой; обучение специалистов служб персонала современным методам 
карьерного менеджмента. 
 

Процедура оценивания 
1. Полнота и правильность выполнения работы. 
2. Правильность проведенного расчета. 

 
 
Критерии оценки: 
+25 баллов. Выполнено комплексное задание без замечаний. Работа предоставляется в 

срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от преподавателя 
+15 баллов. Выполнено  комплексное задание с небольшими замечаниями. Работа 

предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от преподавателя 
+10 баллов.  Выполнено комплексное задание, однако имеются существенные 

замечания. Работа предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием 
выполнения от преподавателя. 

0 баллов. Выполнено комплексное задание, однако имеются критические замечания. 
Работа предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от 
преподавателя. 

- 25 баллов. Комплексное задание не выполнено или сдано позже указанного срока 
без уважительной причин 



 

 
Тема 4. Формирование кадрового резерва организации 

 
Составить глоссарий по терминам и основным понятиям используемы при работе с 

резервом: резерв персонала; отбор персонала в резерв; расстановка; типы кадрового резерва; 
методология формирования кадрового резерва, принципы формирования и источники 
кадрового резерва. Построить структурно - логическую схему взаимосязей между указаными 
понятиями устный опрос , примерные вопросы: 1. Сформулируйте цели формирования и 
развития кадрового резерва 2. Какие задачи позволяет решить использование института 
кадрового резерва различные подходы к вопросам организации работы с кадровым резервом 
Варианты: 1. Опишите институт кадрового резерва организации 2.Сформулируйте цель и 
место работы с резервом в системе управления персоналом. 3. Опишите источники 
формирования кадрового резерва. 4. Сформулируйте критерии формирования и 
использования кадрового резерва организации. 5. Раскройте понятие социальная база 
кадрового резерва организации. 6. Структурийте технологии теоретическая подготовка 
?резервистов? 7. Опишите формы и методы практической подготовки кадрового резерва. 8. 
Сформулируйте принципы формирования кадрового резерва? 

Процедура оценивания 
1. Полнота и правильность выполнения работы. 
2. Правильность проведенного расчета. 

 
 
Критерии оценки: 
+25 баллов. Выполнено комплексное задание без замечаний. Работа предоставляется в 

срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от преподавателя 
+15 баллов. Выполнено  комплексное задание с небольшими замечаниями. Работа 

предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от преподавателя 
+10 баллов.  Выполнено комплексное задание, однако имеются существенные 

замечания. Работа предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием 
выполнения от преподавателя. 

0 баллов. Выполнено комплексное задание, однако имеются критические замечания. 
Работа предоставляется в срок, в соответствии с заданием и условием выполнения от 
преподавателя. 

- 25 баллов. Комплексное задание не выполнено или сдано позже указанного срока 
без уважительной причины 

 
7.3.1. Вопросы к промежуточной аттестации 
 
Семестр_1__ 

 
№ п/п Вопросы  

1 Этапы отбора претендентов на вакантную должность  
2 Технология подбора персонала 
3 Порядок проведения собеседования при отборе 
4 Сущность и виды адаптации персонала. 
5 Оценочное интервью 
6 Понятие и сущность принципов управления персоналом 
7 Факторы среды управления персоналом. 
8 Актуальность проблемы управления персоналом предприятия. 
9 Задачи и виды профориентации персонала  
10 Требования к переподготовке сотрудников 
11 Повышение квалификации и его отличие от других видов обучения 



 

12 Способы выявления потребностей в обучении 
13 Понятие и сущность кадрового резерва 
14 Кадровый учет: понятие, порядок ведения 
15 Технологии управления карьерой 

 
 
7.3.2. Критерии и нормы оценки 
 

Форма 
проведения  

промежуточной 
аттестации 

Условия 
допуска 

Критерии и нормы оценки 

Экзамен  «отлично» Студент набрал 85 и более 
баллов по накопительному 
рейтингу 

«хорошо» Студент набрал от 70 до 84 
баллов по накопительному 
рейтингу 

«удовлетворительно» Студент набрал от 55 до 69 
баллов по накопительному 
рейтингу 

«неудовлетворительно» Студент набрал 54 и менее 
баллов по накопительному 
рейтингу 

 
 
В случае если студент не согласен с результатами накопительного рейтинга он имеет 

право сдать экзамен устно по вопросам к промежуточной аттестации и сформированным на 
их основе билетам 

 
Критерии оценки за устный экзамен 

 
1. Оценка «отлично» выставляется в случае если студент отвечая на вопрос свободно 

оперирует терминологией, грамотно строит свою речь, ответ основан на изучении не только 
учебной, но и научной литературы и носит осмысленный характер, а не характер 
«зазубривания», при этом студент должен высказывать собственную позицию по наиболее 
спорным вопросам. Студент полностью раскрывает поставленный вопрос и отвечает на 
дополнительный вопросы. 

2. Оценка в «хорошо» выставляется в случае, если студент, отвечая на вопрос 
свободно оперирует терминологией, но «допускает» незначительные погрешности, ответ 
основан на изучении не только учебной, но и научной литературы, однако студент 
затрудняется высказать собственную позицию по наиболее проблемным вопросам и 
допускает незначительные стилистические погрешности при построении ответа на вопрос. 
Студент практически полностью раскрывает поставленный вопрос. 

3. Оценка «удовлетворительно» выставляется в том случае, если ответ носит 
реферативный характер и основан на изучении только учебной литературы. 

4. Оценка «неудовлетворительно» выставляется в том случае, если студент не 
отвечает на вопрос, либо ответ носит характер «обрывочных» знаний. Студент фактически 
не ориентируется в вопросе. 

 
Процедура оценивания 
 



 

Перед началом экзамена преподаватель предлагает взять один из билетов. На 
подготовку дается 30 минут. Билет содержит два вопроса. После чего студент излагает 
ответы на вопросы. Преподаватель может задавать наводящие и дополнительные вопросы. 
После ответов преподаватель объявляет оценку студентов с указанием допущенных ошибок 
(если таковые имелись) 



8. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины 
 
8.1. Обязательная литература 

 

№ 
п/п Авторы, составители Заглавие (заголовок) 

Тип (учебник, учебное 
пособие, учебно-

методическое пособие, 
практикум, др.) 

Год издания 

Количество в 
научной 

библиотеке / 
Наименование ЭБС 

1 Елкин, С. Е.  Управление персоналом организации. 
Теория управления человеческим 
развитием 

Учебное пособие 2019 https://www.iprbooks
hop.ru/86681 (дата 

обращения: 
06.09.2021). 

2 Свистунова, И. Г. Управление персоналом Учебное пособие 2018 https://www.iprbook
shop.ru/93162.html 
(дата обращения: 

06.09.2021). 
 
8.2. Дополнительная литература 

 

№ 
п/п Авторы, составители Заглавие (заголовок) 

Тип (учебник, учебное 
пособие, учебно-

методическое пособие, 
практикум, др.) 

Год издания 

Количество в 
научной 

библиотеке / 
Наименование 

ЭБС 
      

 



 

8.3. Перечень профессиональных баз данных и информационных справочных 
систем 

• Федеральный образовательный портал «Экономика. Социология. Менеджмент 
// [Электронный ресурс] сайт -Режим доступа: http://ecsocman.hse.ru; 

• Федеральная служба государственной статистики [Электронный ресурс]: 
официальный сайт. – Режим доступа: http://www.gks.ru; 

• Каталог учебников, оборудования, электронных ресурсов [Электронный 
ресурс]: сайт. - Режим доступа: http://ndce.edu.ru; 

• Университетская информационная система «Россия»: ресурсы и сервисы для 
экономических и социальных исследований, учебных программ и государственного 
управления [Электронный ресурс]: сайт. – Режим доступа: http://uisrussia.msu.ru/is4/main.jsp; 

• Журнал «Вопросы экономики» // [Электронный ресурс]: сайт. - Режим 
доступа: http://www.vopreco.ru. 

 
8.4. Перечень программного обеспечения 

 
№ 
п/п Наименование ПО Реквизиты договора 

(дата, номер, срок действия) 
1 Windows Договор № 690 от 19.05.2015г., срок действия - 

бессрочно 

2 Office Standart Договор № 690 от 19.05.2015г., срок действия - 
бессрочно; 
Договор № 727 от 20.07.2016г., срок действия - 
бессрочно 

 
8.5. Описание материально-технической базы, необходимой для осуществления 

образовательного процесса по дисциплине  
 

№ 
п/п 

Наименование оборудованных учебных 
кабинетов, лабораторий, мастерских и 

др. объектов для проведения 
практических и лабораторных занятий, 

помещений для самостоятельной 
работы обучающихся (номер аудитории) 

Перечень основного оборудования 

1 

Аудитория вебконференций. Учебная аудитория 
для проведения занятий лекционного типа. Учебная 
аудитория для проведения занятий семинарского 
типа. Учебная аудитория для курсового 
проектирования (выполнения курсовых работ). 
Учебная аудитория для проведения групповых и 
индивидуальных консультаций Учебная аудитория 
для проведения занятий текущего контроля и 
промежуточной аттестации. (УЛК-807) 

Экран телевизионный, ширмы, прожектор на 
штативе. стол преподавательский, стулья 
преподавательские., Транспарант-перетяжка, 
системный блок. 

2 

Аудитория вебконференций. Учебная аудитория 
для проведения занятий лекционного типа. Учебная 
аудитория для проведения занятий семинарского 
типа. Учебная аудитория для курсового 
проектирования (выполнения курсовых работ). 
Учебная аудитория для проведения групповых и 
индивидуальных консультаций Учебная аудитория 
для проведения занятий текущего контроля и 
промежуточной аттестации. (УЛК-810) 

Экран телевизионный, ширма, прожектор на 
штативе. стол преподавательский, стул 
преподавательский, транспарант-перетяжка, 
системный блок. 

http://ecsocman.hse.ru/
http://www.gks.ru/
http://uisrussia.msu.ru/is4/main.jsp
http://www.vopreco.ru;/


 

№ 
п/п 

Наименование оборудованных учебных 
кабинетов, лабораторий, мастерских и 

др. объектов для проведения 
практических и лабораторных занятий, 

помещений для самостоятельной 
работы обучающихся (номер аудитории) 

Перечень основного оборудования 

3 

Компьютерный класс. Помещение для 
самостоятельной работы. Учебная аудитория для 
проведения занятий семинарского типа. Учебная 
аудитория для курсового проектирования 
(выполнения курсовых работ). Учебная аудитория 
для проведения групповых и индивидуальных 
консультаций. Учебная аудитория для проведения 
занятий текущего контроля и промежуточной 
аттестации (Г-401) 

Стол ученический, стул, ПК с выходом в сеть 
интернет 

 
 


	РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ
	доцент, к.э.н. Данилова С.Ю.
	(должность, ученое звание, степень, Фамилия И.О.)
	(должность, ученое звание, степень, Фамилия И.О.)
	Рецензирование рабочей программы дисциплины:
	(должность, ученое звание, степень, Фамилия И.О.)
	Рабочая программа дисциплины составлена на основании ФГОС ВО и учебного плана специальности __38.03.02 Менеджмент
	Срок действия рабочей программы дисциплины до «31» августа 2025 г.

		2023-01-13T11:33:04+0400
	ФГБОУ ВО "ТОЛЬЯТТИНСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ УНИВЕРСИТЕТ", ТОЛЬЯТТИНСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ УНИВЕРСИТЕТ, ТГУ




