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Область применения 

Фонд оценочных средств (ФОС) – является неотъемлемой частью учебно-методического 

комплекса учебной дисциплины «Управление человеческими ресурсами» и предназначен для 

контроля и оценки образовательных достижений обучающихся, освоивших программу данной 

дисциплины. 

 

Цели и задачи фонда оценочных средств 

Целью Фонда оценочных средств является установление соответствия уровня подготовки 

обучающихся требованиям федерального государственного образовательного стандарта. 

Для достижения поставленной цели Фондом оценочных средств по дисциплине 

«Управление человеческими ресурсами»   решаются следующие задачи: 

– контроль и управление процессом приобретения обучающимися знаний, умений и 

навыков предусмотренных в рамках данного курса; 

– контроль и оценка степени освоения компетенций предусмотренных в рамках данного 

курса; 

– обеспечение соответствия результатов обучения  задачам будущей профессиональной 

деятельности через совершенствование традиционных и внедрение инновационных методов 

обучения в образовательный процесс в рамках данного курса. 

 

1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе освоения 

образовательной программы 

 

1.1. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине, соотнесенных с 

планируемыми результатами освоения образовательной программы 
 В результате освоения ООП бакалавриата обучающийся должен овладеть следующими 

результатами обучения по дисциплине: 

Коды 

компетенций 

 Наименование  

компетенции 

 Код и наименование индикатора 

достижения компетенции 

УК-3 Способен осуществлять 

социальное 

взаимодействие и 

реализовывать свою роль в 

команде 

З-УК-3 Знать: основные приемы и нормы 

социального взаимодействия; основные 

понятия и методы конфликтологии, технологии 

межличностной и групповой коммуникации в 

деловом взаимодействии 

У-УК-3 Уметь: устанавливать и поддерживать 

контакты, обеспечивающие успешную работу в 

коллективе; применять основные методы и 

нормы социального взаимодействия для 

реализации своей роли и взаимодействия 

внутри команды 

В-УК-3 Владеть: простейшими методами и 

приемами социального взаимодействия и 

работы 

в команде 

ПК-1 Способен владеть навыками 

принятия управленческих 

решений в управлении 

операционной 

(производственной) 

деятельностью организаций 

при 

внедрении 

технологических, 

З-ПК-1 Знать: факторы, влияющие на 

принятие решений; направления 

инноваций 

У-ПК-1 Уметь: в зависимости от целей 

Инновационного развития организации, 

спроектировать и обеспечить принятие 

решений в управлении операционной 

(производственной) деятельностью компании 
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продуктовых инноваций 

или организационных 

изменений в условиях 

глобализации мировой 

экономики 

В-ПК-1 Владеть: методами разработки и 

принятия решений в управлении операционной 

(производственной) деятельности организаций 

и правила их применения, в том числе при 

управлении изменениями 

ПК-4.4 Способен составлять и 

анализировать планы 

финансово-хозяйственной 

деятельности 

предпринимательских 

структур 

З-ПК-4.4 знать виды планов предприятия 

У-ПК-4.4 уметь налаживать деловые 

контакты для поиска информации для 

составления планов предприятия 

В-ПК-4.4 владеть методами экономического 

обоснования предпринимательской 

деятельности 

1.2. Этапы формирования компетенций в процессе освоения ООП бакалавриата. 

 Компоненты компетенций, как правило, формируются при изучении нескольких 

дисциплин, а также в немалой степени в процессе прохождения практик, НИР и во время 

самостоятельной работы обучающегося. Выполнение и защита ВКР являются видом учебной 

деятельности, который завершает процесс формирования компетенций.  

 Этапы формирования компетенции в процессе освоения дисциплины: 

- начальный этап – на этом этапе формируются знаниевые и инструментальные основы 

компетенции, осваиваются основные категории, формируются базовые умения. Студент 

воспроизводит термины, факты, методы, понятия, принципы и правила; решает учебные задачи 

по образцу; 

- основной этап – знания, умения, навыки, обеспечивающие формирование компетенции, 

значительно возрастают, но еще не достигают итоговых значений. На этом этапе студент 

осваивает аналитические действия с предметными знаниями по дисциплине, способен 

самостоятельно решать учебные задачи, внося коррективы в алгоритм действий, осуществляя 

коррекцию в ходе работы, переносит знания и умения на новые условия; 

- завершающий этап – на этом этапе студент достигает итоговых показателей по заявленной 

компетенции, то есть осваивает весь необходимый объем знаний, овладевает всеми умениями и 

навыками в сфере заявленной компетенции. Он способен использовать эти знания, умения, 

навыки при решении задач повышенной сложности и в нестандартных условиях. 

 Этапы формирования компетенций в ходе освоения дисциплины отражаются в 

тематическом плане (см. РПД). 

 

 1.3. Связь между формируемыми компетенциями и формами контроля их освоения 

 

 

№ 

п/п 

Контролируемые разделы (темы) 

дисциплины  

Индикатор 

достижения 

компетенции  

Наименование 

оценочного средства 

текущей и 

промежуточной 

аттестации 

Текущий контроль, 5 семестр 

1 Раздел 1 Управление персоналом и эволюция взглядов на его роль в жизни 

общества и системы бизнеса 

1.1  Концепции управления персоналом. 

Методология управления персоналом 
З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 
З-ПК-1, У-ПК-1 

В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

  

1.2 Система управления персоналом в 

современной организации 
З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

Тестирование 

Реферат, Опрос 
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З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

1.3 Структура службы управления персоналом. 

Кадровое и нормативное обеспечение 

службы управления персоналом 

З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

1.4 Планирование как функция менеджмента З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

2 Раздел 2 Подбор и прием на работу 

2.1 Философия найма З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

2.2 Процедура отбора. Методы отбора  З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

2.3 Организационная и трудовая адаптация 

работников. Оптимизация численности 

персонала 

З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

3 Раздел 3 Профессиональное обучение и развитие персонала  

3.1 Развитие организации и ее сотрудников З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

3.2 Организация профессионального обучения З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

3.3 Технологии планирования карьеры З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

3.4 Технология работы с преемниками 

(дублерами) 
З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

4 Раздел 4 Оценка персонала в современной организации 

4.1 Система аттестации как система оценки 

персонала 
З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

4.2 Методология построения системы оценки З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

4.3 Организация аттестации З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 
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5 Раздел 5 Мотивация персонал 

5.1 Теоретические основы процессов 

мотивирования персонала 
З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

5.2 Виды мотивационного менеджмента З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

5.3 Отдел человеческих ресурсов  как 

компетентная и развивающаяся   служба 
З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 
В-ПК-1 

Тестирование 

Реферат, Опрос 

Промежуточный контроль, 5 семестр 

 Экзамен З-УК-3, У-УК-3 

В-УК-3 

З-ПК-1, У-ПК-1 

В-ПК-1 

    Вопросы экзамена 

Устный опрос /Защит 

реферата  
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2. Описание показателей и критериев оценивания компетенций на различных этапах их формирования, описание шкал оценивания 
 Конечными результатами освоения программы дисциплины являются сформированные когнитивные дескрипторы «знать», «уметь», 

«владеть», расписанные по отдельным компетенциям, которые приведены в п.1.1. Формирование этих дескрипторов происходит в процессе 

изучения дисциплины по этапам в рамках различного вида учебных занятий и самостоятельной работы. 

Выделяются три уровня сформированности компетенций на каждом этапе: пороговый, продвинутый и высокий. 

Уровни Содержательное 

описание уровня 

Основные признаки выделения уровня  БРС, 

% 

освоения  

ECTS/Пятибалльная 

шкала для оценки 

экзамена/зачета 

Высокий 
Все виды компетенций 

сформированы на высоком 

уровне в соответствии с 

целями и задачами 

дисциплины 

Творческая деятельность Включает нижестоящий уровень. 

Студент демонстрирует свободное обладание 

компетенциями, способен применить их в 

нестандартных ситуациях: показывает 

умение самостоятельно принимать решение, 

решать проблему/задачу теоретического или 

прикладного характера на основе изученных 

методов, приемов, технологий 

90-100 

A/ 

Отлично/ 

Зачтено 

Продвинутый 
Все виды компетенций 

сформированы на 

продвинутом уровне в 

соответствии с целями и 

задачами дисциплины 

Применение знаний и 

умений в более широких 

контекстах учебной и 

профессиональной 

деятельности, нежели по 

образцу, большей долей 

самостоятельности и 

инициативы 

Включает нижестоящий уровень. 

Студент может доказать владение 

компетенциями: демонстрирует способность 

собирать, систематизировать, анализировать 

и грамотно использовать информацию из 

самостоятельно найденных теоретических 

источников и иллюстрировать ими 

теоретические положения или обосновывать 

практику применения. 

85-89 

B/ 

Очень хорошо/ 

Зачтено 

75-84 

С/ 

Хорошо/ 

Зачтено 

Пороговый 
Все виды компетенций 

сформированы на пороговом 

уровне 

Репродуктивная 

деятельность 

Студент демонстрирует владение 

компетенциями в стандартных ситуациях: 

излагает в пределах задач курса теоретически 

и практически контролируемый материал. 

65-74 D/Удовлетворительно/ 

Зачтено 

60-64 E/Посредственно 

/Зачтено 

Ниже порогового Отсутствие признаков порогового уровня: компетенции не сформированы.  

Студент не в состоянии продемонстрировать обладание компетенциями в 

стандартных ситуациях. 

0-59 Неудовлетворительно/ 

Зачтено 
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Оценивание результатов обучения студентов по дисциплине осуществляется по регламенту 

текущего контроля и промежуточной аттестации. 

 Критерии оценивания компетенций на каждом этапе изучения дисциплины для каждого 

вида оценочного средства и приводятся в п. 4 ФОС. Итоговый уровень сформированности 

компетенции при изучении дисциплины определяется по таблице. При этом следует понимать, 

что граница между уровнями для конкретных результатов освоения образовательной программы 

может смещаться. 

Уровень сформированности 

компетенции 

Текущий контроль 

 
Промежуточная аттестация 

 

высокий 

высокий высокий 

продвинутый высокий 

высокий продвинутый 

продвинутый 

пороговый высокий 

высокий пороговый 

продвинутый продвинутый 

продвинутый пороговый 

пороговый продвинутый 

пороговый пороговый пороговый 

ниже порогового 
пороговый ниже порогового 

ниже порогового - 

 

3. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, умений, 

навыков или опыта деятельности, характеризующих этапы формирования компетенций. 

Итоговая аттестация по дисциплине является интегральным показателем качества 

теоретических и практических знаний и навыков обучающихся по дисциплине и складывается из 

оценок, полученных в ходе текущей и промежуточной аттестации. 

Текущая аттестация в семестре проводится с целью обеспечения своевременной обратной 

связи, для коррекции обучения, активизации самостоятельной работы обучающихся.  

Промежуточная аттестация предназначена для объективного подтверждения и 

оценивания достигнутых результатов обучения после завершения изучения дисциплины. 

Текущая аттестация осуществляется два раза в семестр:  

- контрольная точка № 1 (КТ № 1) – выставляется в электронную ведомость не позднее 8 

недели учебного семестра. Включает в себя оценку мероприятий  текущего контроля аудиторной 

и самостоятельной работы обучающегося по разделам/темам учебной дисциплины с 1 по 4 

неделю учебного семестра.  

- контрольная точка № 2 (КТ № 2) – выставляется в электронную ведомость не позднее 16 

недели учебного семестра. Включает в себя оценку мероприятий  текущего контроля аудиторной 

и самостоятельной работы обучающегося по разделам/темам учебной дисциплины с 5 по 8 

неделю учебного семестра. Результаты текущей и промежуточной аттестации подводятся по 

шкале бально-рейтинговой системы. Результаты текущей и промежуточной аттестации 

подводятся по шкале бально-рейтинговой системы.  

Этап рейтинговой системы /  

Оценочное средство 

Балл 

Минимум* Максимум 

Текущая аттестация  36  60 

Контрольная точка № 1 18  30 

Тестирование 12 20 
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Опрос  6 10 

Контрольная точка № 2 18  30 

Реферат 

Опрос  

12 

6 

20 

10 

Промежуточная аттестация 24  40 

Экзамен    

Экзаменационные билеты  

Защит ареферата 

24 

- 

40 

- 

ИТОГО по дисциплине 60 100 

* - Минимальное количество баллов за оценочное средство – это количество баллов, набранное 

обучающимся, при котором оценочное средство засчитывается, в противном случае 

обучающийся должен ликвидировать появившуюся академическую задолженность по текущей 

или промежуточной аттестации. Минимальное количество баллов за текущую аттестацию, в т.ч. 

отдельное оценочное средство в ее составе, и промежуточную аттестацию составляет 60% от 

соответствующих максимальных баллов. 

 

Процедура оценивания знаний, умений, владений по дисциплине включает учет 

успешности по всем видам заявленных оценочных средств. 

Устный опрос проводится на каждом практическом занятии и затрагивает как тематику 

прошедшего занятия, так и лекционный материал. Применяется групповое оценивание ответа 

или оценивание преподавателем. 

Темы рефератов распределяются на первом занятии, готовые рефераты докладываются на 

занятиях в сопровождении презентаций в соответствии с установленным преподавателем 

графиком. 

Тесты по темам проводятся на практических занятиях и включают вопросы по изученным 

темам. 

Доклад с презентацией (Защите реферата). 

Данный вид контроля, рассматривает возможность студента помимо личностных знаний, 

навыков, и умений, приобретать компетенции в поведенческом аспекте, что особенно важно в 

работе менеджера в публичной и общественной сфере. Это лает возможность воспитать 

уверенность в общении с аудиторией, способность при ответах использовать накопленные 

знания, а так же имеющийся учебный материал. Защищающему реферат студенту задаются 

вопросы как по теме реферата, так и по всей пройденной дисциплине. 

По окончании освоения дисциплины проводится промежуточная аттестация в виде 

экзамена/защиты реферата, что позволяет оценить совокупность приобретенных в процессе 

обучения компетенций. При выставлении итоговой оценки применяется балльно-рейтинговая 

система оценки результатов обучения. 

Экзамен/защита реферата предназначен для оценки работы обучающегося в течение всего 

срока изучения дисциплины и призван выявить уровень, прочность и систематичность 

полученных обучающимся теоретических знаний и умений, способности приводить примеры 

практического использования знаний (например, применять их в решении практических задач), 

приобретения навыков самостоятельной работы, развития творческого мышления. 

Оценка сформированности компетенций на экзамене/защите реферата для тех 

обучающихся, которые пропускали занятия и не участвовали в проверке компетенций во время 

изучения дисциплины, проводится после индивидуального собеседования с преподавателем по 
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пропущенным или не усвоенным обучающимся темам с последующей оценкой самостоятельно 

усвоенных знаний на экзамене. 

  

4. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые для оценки знаний, 

умений, навыков 

 

4.1 вопросы экзамена 

4.2 темы эссе,  рефератов, докладов, сообщений 

4.3. типовые контрольные задания 

4.3 кейсы 

4.4 тесты  

 

 
 

МИНИСТЕРСТВО НАУКИ И ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ  
Ф ЕД ЕР АЛ Ь НО Е Г ОС У Д АР С Т В ЕНН ОЕ АВ Т ОН ОМ Н ОЕ О БР АЗ ОВ А ТЕЛ Ь НО Е У Ч Р ЕЖ Д Е Н ИЕ В Ы С Ш ЕГ О ОБР АЗ О В АН ИЯ  

« Н а ц и о н а л ь н ы й  и с с л е д о в а т е л ь с к и й  я д е р н ы й  у н и в е р с и т е т  « М И Ф И »  

Обнинский институт атомной энергетики –  
филиал федерального государственного автономного образовательного учреждения высшего образования 

«Национальный исследовательский ядерный университет «МИФИ» 

(ИАТЭ НИЯУ МИФИ) 

 

ОТДЕЛЕНИЕ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИХ НАУК  

 

 

Направление  «38.03.02 «Менеджмент» 

Образовательная 

программа 
«Цифровой маркетинг и цифровая логистика» 

Дисциплина Управление человеческими ресурсами 

 

 
ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №1 

 

1.  Основная цель службы управления персоналом в качественном и количественном 

аспектах 

 

2. На основании, каких документов проводится отбор персонала 

 

3. Методы планирования персонала 

 

 

 

Составитель                 С.А. Новосадов 

 

Начальник отделения СЭН         А.А. Кузнецова 
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«____»__________________20     г. 
 

МИНИСТЕРСТВО НАУКИ И ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ  
Ф ЕД ЕР АЛ Ь НО Е Г ОС У Д АР С Т В ЕНН ОЕ АВ Т ОН ОМ Н ОЕ О БР АЗ ОВ А ТЕЛ Ь НО Е У Ч Р ЕЖ Д Е Н ИЕ В Ы С Ш ЕГ О ОБР АЗ О В АН ИЯ  
« Н а ц и о н а л ь н ы й  и с с л е д о в а т е л ь с к и й  я д е р н ы й  у н и в е р с и т е т  « М И Ф И »  

Обнинский институт атомной энергетики –  
филиал федерального государственного автономного образовательного учреждения высшего образования 

«Национальный исследовательский ядерный университет «МИФИ» 

(ИАТЭ НИЯУ МИФИ) 

 

ОТДЕЛЕНИЕ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИХ НАУК  

 

Направление  «38.03.02 «Менеджмент» 

Образовательная 

программа 
«Цифровой маркетинг и цифровая логистика » 

Дисциплина Управление человеческими ресурсами 

 
ВОПРОСЫ К ЭКЗАМЕНУ 

 

1. Основные концепции управления персоналом 

2. Структура персонала организации 

3. В чем специфика человеческих ресурсов 

4. Основная цель службы управления персоналом в качественном и количественном 

аспектах 

5. Основные концепции подбора персонала 

6. Что такое планирование человеческих ресурсов. Виды планирования ЧР 

7. Причины высвобождения персонала 

8. На основании каких документов проводится отбор персонала 

9. Какие характеристики оценивает менеджер по персоналу во время собеседования с 

кандидатом 

10. Что такое профессиональное развитие персонала. Чем определяется потребность в 

профессиональном развитии 

11. Алгоритм профессионального обучения 

12. Методы профессионального обучения без отрыва от производства: область применения и 

эффективность 

13. Профессиональная карьера сотрудника, планирование карьеры, пути реализации карьеры. 

14. Требования к сотруднику для включения в программу планирования и развития карьеры. 

15. Преемники как группа резерва 

16. Цели и принципы системы оценки персонала 

17. Основные демотивирующие факторы традиционной системы оценки персонала 

18. Понятие мотивационного менеджмента 

19. Виды мотивации персонала 

20. Организация работ как метод мотивирования персонала 

21. Каковы основные задачи службы управления персоналом современной организации 

22. Отчего зависит способность персонала к выполнению производственных функций 

23. Концепция использования человеческих ресурсов 

24. Основные требования к менеджеру по персоналу 

25. Внешние замещения – достоинства и недостатки 

26. Основные принципы в области планирования человеческих ресурсов 

27. Опережающее и реактивное планирование персонала 
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28. Основные принципы профессионального отбора 

29. Что такое профессиональный отбор 

30. Метод собеседования при проведении профотбора: функции и виды 

31. Какие характеристики поведения кандидата оценивает во время собеседования 

непосредственный руководитель 

32. Результаты реализации программ профессионального развития сотрудников для 

организации 

33. Цели и методы профессионального обучения 

34. Эффективность профессионального обучения 

35. Показатели, характеризующие управление развитием карьеры персонала 

36. Алгоритм подготовки преемников 

37. Основные принципы системы оценки персонала 

38. Методы непосредственного мотивирования персонала 

39. Характеристика современных методов компенсации 

40. Признаки хорошо организованной работы 

41. В чем заключается специфика труда менеджера по персоналу 

42. Основные принципы управления персоналом в современной организации 

43. Охарактеризовать основные подсистемы управления персоналом в современной 

организации 

44. Внутренние замещения – достоинства и недостатки 

45. Методы планирования персонала 

46. Программа оптимизации численности персонала 

47. Критерии профессионального отбора 

48. Что такое первичный отбор персонала 

49. Структура собеседования с кандидатом на замещение вакантной должности 

50. Результаты реализации программ профессионального развития для сотрудников 

51. На основании какой информации определяется потребность в обучении персонала 

52. Принципы обучения взрослых людей 

53. Бюджет профессионального обучения 

54. Типовые модели карьеры 

55. Задачи системы работы с преемниками 

56. Аттестация как метод оценки персонала. Виды аттестации 

57. Типичные ошибки при проведении аттестации 

58. Методы оценки персонала 

59. Цели системы мотивирования и компенсации 

60. Показатели неудовлетворенности персонала работой в организации 

61. Определить место управления персоналом в современной организации 

62. Охарактеризовать основные функции службы управления персоналом 

63. Условия эффективности деятельности службы управления персоналом 

64. Факторы, влияющие на потребность организации в персонале  

65. Области планирования персонала 

66. Разграничить области управления персоналом и управления человеческими ресурсами в 

современной организации 

67. Какие методы используются при проведении первичного отбора 

68. Алгоритм профотбора персонала 

69. Адаптация персонала после трудоустройства. Основные причины увольнения 

сотрудников в период адаптации 

70. Участники процесса профессионального развития 

71. Какой может быть мотивация сотрудников для участия в программах профессионального 

обучения 

72. Основные методы обучения с отрывом от производства: характеристика, экономические 
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затраты 

73. Основные средства для реализации технологии планирования карьеры: документы и 

информация 

74. Требования к кандидатам для включения в группу резерва 

75. Основные подходы к проведению аттестации, стили проведения аттестации 

76. Как обеспечить результативность и эффективность аттестации 

77. Традиционные методы компенсации 

78. Властная мотивация – достоинства и недостатки 

79. Основные параметры, анализируемые при проектировании работ 

80. Правила предоставления обратной связи 

 

Критерии и шкала оценивания 

Оценка Критерии оценки 

Отлично 

36-40 

Студент должен: 

- продемонстрировать глубокое и прочное усвоение знаний 

программного материала; 

- исчерпывающе, последовательно, грамотно и логически стройно 

изложить теоретический материал; 

- правильно формулировать определения; 

- продемонстрировать умения самостоятельной работы с 

литературой; 

- уметь сделать выводы по излагаемому материалу. 

Хорошо 

30-35 

Студент должен: 

- продемонстрировать достаточно полное знание программного 

материала; 

- продемонстрировать знание основных теоретических понятий; 

достаточно последовательно, грамотно и логически стройно излагать 

материал; 

- продемонстрировать умение ориентироваться в литературе; 

- уметь сделать достаточно обоснованные выводы по излагаемому 

материалу. 

Удовлетворительно 

24-29 

Студент должен: 

- продемонстрировать общее знание изучаемого материала; 

- показать общее владение понятийным аппаратом дисциплины; 

- уметь строить ответ в соответствии со структурой излагаемого 

вопроса; 

- знать основную рекомендуемую программой учебную литературу. 

Неудовлетворительно 

23 и меньше  

Студент демонстрирует: 

- незнание значительной части программного материала; 

- не владение понятийным аппаратом дисциплины; 

- существенные ошибки при изложении учебного материала; 

- неумение строить ответ в соответствии со структурой излагаемого 

вопроса; 

- неумение делать выводы по излагаемому материалу. 
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« Н а ц и о н а л ь н ы й  и с с л е д о в а т е л ь с к и й  я д е р н ы й  у н и в е р с и т е т  « М И Ф И »  

Обнинский институт атомной энергетики –  
филиал федерального государственного автономного образовательного учреждения высшего образования 

«Национальный исследовательский ядерный университет «МИФИ» 

(ИАТЭ НИЯУ МИФИ) 

 

ОТДЕЛЕНИЕ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИХ НАУК  

 
 

Направление  «38.03.02 «Менеджмент» 

Образовательная 

программа 
«Цифровой маркетинг и цифровая логистика » 

Дисциплина Управление человеческими ресурсами 

 

Темы эссе  

(рефератов, докладов, сообщений) 
 

Объем доклада – 10-15 стр. Презентация – 10-12 слайдов. 

 

1.Персонал как объект и важнейший ресурс организации.  

2. Субъекты управления персоналом.  

3. Принципы управления персоналом.  

4. Функции управления персоналом.  

5. Методы управления персоналом  

6. Управление персоналом как профессия  

7. Службы управления персоналом: цель, задачи, функции, статус.  

8. Менеджер по управлению персоналом: роль, функции, требования, предъявляемые 

организацией.  

10. Принципы формирования и развития системы управления персоналом.  

11. Кадровая политика организации: цели, задачи, направления, особенности формирования 

и осуществления.  

12. Высвобождение персонала.  

13. Кадровый потенциал организации: виды, структура, содержание, использование.  

15. Стратегии развития организации и персонала: типы стратегий, связь, осуществление.  

18. Маркетинг персонала.  

19. Вознаграждающее управление.  

20. Набор и отбор персонала: этапы, методы, источники, результативность.  

21. Ориентация и адаптация персонала в организации.  

22. Анализ и проектирование рабочего места.  

23. Движение персонала в организации: виды, формы, характеристики, управление.  

25. Расстановка, ротация как виды движения персонала в организации.  

27. Эволюция теории управления персоналом: этапы, школы, подходы, парадигмы.  

28. Аттестация персонала: цели, этапы, итоговые решения.  

29. Организационное проектирование системы управления персоналом: этапы, методы, 

документы.  

30. Диагностическая модель управления персоналом.  
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31. Коммуникации в организации.  

32. Конфликты, типы конфликтов  

33. Организационный конфликт и его разрешение.  

34. Руководство. Стили руководства . 

 

Показатели оценки Критерии оценки Баллы 

(max) 

1. Новизна 

реферированного 

текста 

- актуальность проблемы и темы; 

- новизна и самостоятельность в постановке проблемы, в 

формулировании нового аспекта выбранной для анализа 

проблемы; 

- наличие авторской позиции, самостоятельность 

суждений. 

2 

2. Степень 

раскрытия 

сущности проблемы 

- соответствие плана теме реферата; 

- соответствие содержания теме и плану реферата; 

- полнота и глубина раскрытия основных понятий 

проблемы; 

- обоснованность способов и методов работы с 

материалом; 

- умение работать с литературой, систематизировать и 

структурировать материал; 

- умение обобщать, сопоставлять различные точки 

зрения по рассматриваемому вопросу, аргументировать 

основные положения и выводы. 

15 

3. Обоснованность 

выбора источников 

- круг, полнота использования литературных источников 

по проблеме; 

- привлечение новейших работ по проблеме 

(журнальные публикации, материалы сборников 

научных трудов и т.д.). 

3 

4. Соблюдение 

требований к 

оформлению 

- правильное оформление ссылок на используемую 

литературу; 

- грамотность и культура изложения; 

- владение терминологией и понятийным аппаратом 

проблемы; 

- соблюдение требований к объему реферата; 

- культура оформления: выделение абзацев. 

5 

5. Грамотность - отсутствие орфографических и синтаксических 

ошибок, стилистических погрешностей; 

- отсутствие опечаток, сокращений слов, кроме 

общепринятых; 

- литературный стиль. 

5 
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Ф ЕД ЕР АЛ Ь НО Е Г ОС У Д АР С Т В ЕНН ОЕ АВ Т ОН ОМ Н ОЕ О БР АЗ ОВ А ТЕЛ Ь НО Е У Ч Р ЕЖ Д Е Н ИЕ В Ы С Ш ЕГ О ОБР АЗ О В АН ИЯ  
« Н а ц и о н а л ь н ы й  и с с л е д о в а т е л ь с к и й  я д е р н ы й  у н и в е р с и т е т  « М И Ф И »  

Обнинский институт атомной энергетики –  
филиал федерального государственного автономного образовательного учреждения высшего образования 

«Национальный исследовательский ядерный университет «МИФИ» 

(ИАТЭ НИЯУ МИФИ) 

 

ОТДЕЛЕНИЕ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИХ НАУК  

 
 

Направление  «38.03.02 «Менеджмент» 

Образовательная 

программа 
«Цифровой маркетинг и цифровая логистика » 

Дисциплина Управление человеческими ресурсами 

 

Перечень дискуссионных тем для круглого стола  

(дискуссии, полемики, диспута, дебатов)   
 

Вариант 1.(правильный ответ – 2 балла) 

 

1. Охарактеризовать концепцию управления персоналом «Использование трудовых 

ресурсов» 

2. Назовите предмет, продукт и средства управленческого труда? 

3. Основные принципы функционирования социально-экономических систем 

4. Что такое производственное поведение персонала? 

5. Из каких частей состоит персонал организации? 

6. Перечислить источники потенциальных кадров для организации 

7. Обозначьте основные функции управления персоналом. 

8. Принципы кадрового планирования 

9. Охарактеризовать формы изменения состава персонала 

10. По каким критериям осуществляется отбор персонала 

11. Чем определяется готовность персонала к реализации производственного поведения 

12. Недостатки внутреннего найма 

13. Охарактеризовать подготовительный этап профессионального отбора 

14. Требования к менеджеру по персоналу 

15. Специфика кадровой работы на малых предприятиях 

 

б) критерии оценивания компетенций (результатов): 

Количество правильных ответов 

в) описание шкалы оценивания: 

 

МИНИСТЕРСТВО НАУКИ И ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ  
Ф ЕД ЕР АЛ Ь НО Е Г ОС У Д АР С Т В ЕНН ОЕ АВ Т ОН ОМ Н ОЕ О БР АЗ ОВ А ТЕЛ Ь НО Е У Ч Р ЕЖ Д Е Н ИЕ В Ы С Ш ЕГ О ОБР АЗ О В АН ИЯ  

Оценка Шкала 

Отлично Количество набранных баллов: 14-15 

Хорошо Количество набранных баллов: 11-13 

Удовлетворительно Количество набранных баллов: 8-10 

Неудовлетворительно Количество набранных баллов: <8 
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« Н а ц и о н а л ь н ы й  и с с л е д о в а т е л ь с к и й  я д е р н ы й  у н и в е р с и т е т  « М И Ф И »  

Обнинский институт атомной энергетики –  
филиал федерального государственного автономного образовательного учреждения высшего образования 

«Национальный исследовательский ядерный университет «МИФИ» 

(ИАТЭ НИЯУ МИФИ) 

 

ОТДЕЛЕНИЕ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИХ НАУК  

 
 

Направление  «38.03.02 «Менеджмент» 

Образовательная 

программа 
«Цифровой маркетинг и цифровая логистика » 

Дисциплина Управление  человеческими ресурсами 

 

Типовые контрольные задания 
 

ДЕЛОВАЯ УЧЕБНАЯ ИГРА №1 

Деловая учебная игра - моделирование профессиональной деятельности и ролевое 

взаимодействие по игровым правилам участвующих в ней специалистов, в определенном 

условном времени, в атмосфере неопределенности, при столкновении позиций, с разыгрыванием 

ролей и оцениванием. 

Существует множество сценариев деловых игр, но для большинства из них характерны 

следующие особенности. 

Этапы проведения деловой учебной игры 

1. Ориентация. Преподаватель представляет изучаемую тему, знакомит с основными 

представлениями, которые в ней используются. Далее он дает характеристику имитации и 

игровых правил, обзор общего хода игры. 

2. Подготовка к проведению. Преподаватель излагает сценарий, останавливаясь на игровых 

задачах, правилах, ролях, игровых процедурах, правилах подсчета очков, примерном типе 

решений в ходе игры. 

3. Проведение игры как таковой. Преподаватель организует проведение самой игры, по ходу 

дела фиксируя следствия игровых действий (следит за подсчетом очков, характером 

принимаемых решений), разъясняет неясности и т. д. 

4. Обсуждение игры. Преподаватель проводит обсуждение, в ходе которого дается 

описательный обзор-характеристика «событий» игры и их восприятия участниками. Одним 

из результатов обсуждения может быть и пересмотр игры, сбор предложений по внесению в 

нее поправок, изменений. 

Действия преподавателя и учащихся. В процессе проведения игры преподаватель 

выступает в нескольких «ролях». 

Инструктор. Необходимым для участия в игре является понимание правил, 

представление о последствиях игровых действий. Преподавателю не стоит стремиться к 

максимально подробному, полному разъяснению всех деталей игры. Многие правила по-

настоящему уясняются участниками лишь по ходу игры. Чрезмерное инструктирование до 

начала самой игры может запутать студентов или привести к снижению их интереса. В принципе 



 

17 

 

инструктирование лучше свсти к минимуму. Что же касается обсуждения последствий тех или 

иных игровых решений, «ходов», то их имеет смысл проводить уже после завершения игрового 

действия, когда их содержание становится более ясным для участников. 

Судья-рефери. Ход игры безусловно нуждается в контроле и какой-то степени 

руководства со стороны преподавателя. Организационная сторона его деятельности 

обеспечивает педагогическую результативность игры. Это сказывается, например, на характере 

распределения ролей, при котором преподаватель стремится добиться активного включения всех 

студентов в деятельность. 

Действуя в качестве рефери, преподаватель лишь поддерживает ход игры, т. е. 

соблюдение игровых правил (правил взаимодействия между играющими), но не вмешивается в 

него. 

Тренер. В некотором смысле преподаватель выступает и в качестве тренера. Он может 

даже давать студентам прямые подсказки, направленные на то, чтобы помочь им полнее 

использовать возможности игры. Речь идет о подсказках, помогающих студентам использовать 

потенциал игрового действия (например, какие возможности дает то или иное правило, какой 

выбор действий связан с тем или иным поворотом сюжета и т. д.). 

Председатель - ведущий. Данная роль относится к завершающему игру обсуждению, в 

ходе которого преподаватель избегает «предлагать» группе свои выводы и обобщения. Он ставит 

перед студентами такие вопросы, которые побуждают их сопоставлять игровую модель и 

имитируемые реальные явления, обдумывать связи между содержанием игры и изучаемым 

предметным материалом. 

Немало творческих идей и обобщений можно обнаружить в совместном обсуждении, если 

попросить студентов предложить свои собственные поправки и дополнения к сценарию или 

правилам игры. 

Примерная схема организации учебной деятельности в деловой игре 

1. Ознакомление с имитационной моделью объекта. 

1.1. Организационно-технологическая структура производства или его подразделения, 

имитируемая в данной игре: 

- производственные подразделения, вычлененные из реальной организационной 

структуры для целей игры; 

- содержание деятельности этих подразделений; 

- взаимосвязь производственных подразделений. 

1.2. Ролевое распределение обязанностей участников игры: 

- обязанности участников, обусловленные содержанием имитируемой деятельности (что 

конкретно должен делать каждый в соответствии с имеющимся на производстве 

должностным распределением обязанностей); 

- характер принятого на производстве взаимодействия: какие конкретно вопросы 

решаются работником самостоятельно, что требует согласования с другими 

подразделениями или вышестоящими инстанциями; 

- принципы распределения обязанностей с учетом сформулированных требований 

(рекомендации преподавателя, сложившееся в группе ролевое распределение, учет 

прошлого опыта участника, личная инициатива, коллективное решение); 

- характер формального и неформального общения в процессе игры. 

1.3. Необходимый инструментарий и другой игровой материал, организация рабочего 



 

18 

 

места. 

1.4. Требования к конечному результату деятельности: 

- индивидуальные результаты, включаемые в конечный продукт деятельности; 

- конечные результаты работы коллектива; 

- оформление результатов учебно-игровой деятельности. 

2. Самоорганизация индивидуальной и коллективной деятельности. 

2.1. Определение целей квазипрофессиональной деятельности: 

- цели игрового коллектива (производственные, организационные, совершенствование 

способов действий и решения задач); 

- индивидуальные цели и задачи, которые должны быть решены каждым участником и 

подразделением (профессиональные, организационные, межличностные, развитие и 

совершенствование качеств специалиста); 

- уточнение характера результатов, которые должны быть получены отдельными 

участниками, подразделениями, организацией в целом (промежуточные, конечные, их 

уровень). 

2.2. Определение требований к участникам игры: 

- к «специалистам» определенного профиля (к их знаниям, умениям, опыту, готовности 

решать стандартные и нестандартные задачи, к действиям в непредвиденных 

ситуациях); 

- к должностным лицам - членам производственного коллектива, деятельность которых 

воспроизводится в игре (принятие ответственности, которую возлагает на них 

коллектив, соблюдение производственной дисциплины, установление системы 

деловых отношений); 

- к членам игрового коллектива (быстрота включения в игровую ситуацию, 

компетентность, корректность поведения, доброжелательность, сознательное и 

свободное действие, предполагающее максимально эффективное использование своих 

возможностей и их совершенствование). 

3. Выбор системы «оценки - санкции»: 

- разработка критериев оценки действий и поступков «должностных лиц» и способов 

такой оценки - формализованных и неформализованных; 

- подготовка «платежной матрицы» (если она предусматривается) системы поощрений и 

штрафов за успешные решения или нарушения правил принятия решений, регламента 

игры; 

- предусмотрение возможности выработки оценок и санкций самим коллективом игроков 

в процессе игры. 

Таким образом, в деловой игре как форме обучения студент находится в активной позиции 

по отношению, как к предметной, так и социальной стороне его квазипрофесси- ональной 

деятельности. 

 

Критерии и шкала оценивания 

Оценка Критерии оценки 

Отлично 

с _30 до _40_ баллов 

Студент должен: 

-взять лидерство, направить ход рассуждения группы в правильное 

русло, приведшее к решению проблемы; 

-предлагает альтернативные варианты решения; 
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- принимает участие в обсуждении задания; 

- понять содержание и условие задания; 

-задача решена. 

Хорошо 

с _20_ до _3-_ баллов 

Студент должен: 

- предлагает альтернативные варианты решения; 

- принимает участие в обсуждении задания; 

- понять содержание и условие задания; 

-задача решена. 

Удовлетворительно 

с 10_ до _20_ баллов 

Студент должен: 

- принимает участие в обсуждении задания; 

- понять содержание и условие задания; 

-задача решена; 

Неудовлетворительно 

с _5__ до _10_ баллов 

Студент должен: 

- не понял содержание и условие задания; 

-задача не решена. 

 

ДЕЛОВАЯ УЧЕБНАЯ ИГРА №2 

«Функциональное разделение труда в аппарате управления организацией» 

1. Описание ситуации 

       Создается новая коммерческая организация. В аппарат управления предполагается включить 

следующие функциональные подразделения: юридический отдел, отдел безопасности, 

канцелярию, финансово-экономический отдел, отдел управления персоналом, отдел социально-

бытового обслуживания, лабораторию социологических исследований, бухгалтерию, первый 

отдел. Функции отдела управления персоналом приводятся в табл. 3.1. 

2. Постановка задачи 

     Необходимо спроектировать функциональное разделение труда в процессе выполнения 

отделом управления персоналом функций при помощи построения схемы функциональных 

взаимосвязей этого отдела с другими подразделениями аппарата управления организации. 

3. Методические указания 

      Схема функциональных взаимосвязей (ФВ) отражает горизонтальные связи 

функциональных подразделений аппарата управления. Эту схему можно представить в виде 

таблицы, с левой стороны которой по вертикали указываются функции управления, 

выполняемые конкретным функциональным подразделением, а вверху по горизонтали – все 

функциональные подразделения аппарата управления и должности высших руководителей. На 

пересечении строк и столбцов проставляются символы, отражающие степень участия отдельных 

функциональных подразделений и руководителей в выполнении конкретных функций данного 

подразделения. Применяются следующие символы: 

О – отвечает за выполнение данной функции, организует ее 

исполнение, подготавливает и оформляет окончательный 

документ; 

П – представляет исходные данные, информацию, 

необходимые для выполнения данной функции; 

У – участвует в выполнении данной функции; 
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С – согласовывает подготовленный документ или отдельные 

вопросы в процессе выполнения функций; 

 – принимает решение, утверждает, подписывает документ. 

Таблица 3.1 

Наименование функций управления персоналом 

отдела 

Функциональные подразделения  

и должностные лица 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1. Подбор и расстановка кадров            

2. Составление плана потребности в персонале            

3. Оформление приема, перевода, увольнения 

работников            

4. Изучение причин текучести кадров            

5. Осуществление контроля  

за правильным использованием персонала 
           

6. Создание резерва кадров  

и его обучение 
           

7. Ведение учета личных дел            

8. Оформление документации для награждения            

9. Осуществление работы по 

профессиональному продвижению кадров 
           

10. Рассмотрение писем, жалоб, заявлений            

11. Осуществление трудовой мотивации 

персонала 
           

12. Совершенствование стиля и методов работы 

с персоналом 
           

13. Анализ профессионального, возрастного, 

образовательного состава персонала и т. д. 
           

 

Условные обозначения: 

1. Юридический отдел. 

2. Отдел безопасности. 

3. Канцелярия. 

4. Финансово-экономический отдел. 

5. Отдел обслуживания. 

6. Отдел управления персоналом. 

7. Лаборатория социологических исследований. 

8. Бухгалтерия. 

9. Первый отдел. 

10. Начальник отдела управления персоналом. 

11. Руководитель организации. 

 

Критерии и шкала оценивания 

Оценка Критерии оценки 

Отлично 

с _30 до _40_ баллов 

Студент должен: 

-взять лидерство, направить ход рассуждения группы в правильное 

русло, приведшее к решению проблемы; 

-предлагает альтернативные варианты решения; 
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- принимает участие в обсуждении задания; 

- понять содержание и условие задания; 

-задача решена. 

Хорошо 

с _20_ до _3-_ баллов 

Студент должен: 

- предлагает альтернативные варианты решения; 

- принимает участие в обсуждении задания; 

- понять содержание и условие задания; 

-задача решена. 

Удовлетворительно 

с 10_ до _20_ баллов 

Студент должен: 

- принимает участие в обсуждении задания; 

- понять содержание и условие задания; 

-задача решена; 

Неудовлетворительно 

с _5__ до _10_ баллов 

Студент должен: 

- не понял содержание и условие задания; 

-задача не решена. 

 

 

ПРИМЕРЫ  КОНТРОЛЬНЫХ РАБОТ (ЗАДАЧ)  

 

Задача 1 

 Исходные данные. В 1997 г. трудовые ресурсы страны составляли 86 млн. человек, в том 

числе в трудоспособном возрасте – 81,3 млн. человек, работающие лица старших возрастов и 

подростков – 4,7 млн. человек. Их них занятые в народном хозяйстве (без занятых в личном 

подсобном хозяйстве) составляли 69,5 млн. человек; учащиеся – 5,6 млн. человек; 

военнослужащие – 2,4 млн. человек; незанятые трудоспособные граждане в трудоспособном 

возрасте – 8,5 млн. человек; в том числе вынуждено незанятые (ищущие работу) – 3,3 млн. человек. 

Постановка задачи. Определите уровень занятости трудовых ресурсов в народном хозяйстве, а 

также занятость населения различными видами общественно полезной деятельности и 

проанализируйте эффективность распределения трудовых ресурсов по видам занятости. 

Задача 2 

Исходные данные. Численность занятых в составе экономически активного населения – 85 млн. 

человек, численность безработных – 15 млн. человек. Месяц спустя из 85 млн. человек, имевших 

работу, были уволены и ищут работу 0,5 млн. человек, 1 млн. человек из официально 

зарегистрированных безработных прекратили поиски работы. 

Постановка задачи: 

а)  определить начальный уровень безработицы; 

б) определить численность занятых, количество безработных и уровень безработицы месяц 

спустя. 

Задача 3 

Исходные данные. Фактический ВНП (валовой национальный продукт) составляет 750 млрд. 

дол., естественный уровень безработицы – 5%, фактический уровень безработицы – 9%. 

Постановка задачи. Какой объем продукции в стоимостном выражении недопроизведен в стране 

(коэффициент Оукена 2,5%)? 

Задача 4 
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Исходные данные. В табл. 2.1 представлены данные о трудовых ресурсах и занятости в первом и 

пятом году рассматриваемого периода (в тыс. человек). 

 

Таблица 2.1 

 Первый год Пятый год 

Экономически активное 

население 

84 889 95 453 

Из них занятые 80 796 87 524 

      Естественный уровень безработицы составил в пятом году рассматриваемого периода 7% 

экономически активного населения. 

Постановка задачи: 

а) рассчитайте численность безработных и фактический уровень безработицы в первом году 

рассматриваемого периода; 

б) объясните одновременный рост занятости и безработицы; 

в) рассчитайте уровень занятости в пятом году рассматриваемого периода. 

Задача 5 

Исходные данные. В табл. 2.2 представлены данные о трудовых ресурсах и занятости в 

первом и пятом году рассматриваемого периода (в тыс. человек). 
Таблица 2.2 

 Первый 

год 

Пятый 

год 
Занятые в составе экономически 

активного населения 

 

80 500 

 

95 000 

Безработные 4 800 7 000 

Постановка задачи. Рассчитайте уровень безработицы в первом и пятом году рассматриваемого 

периода и объясните одновременный рост занятости и безработицы. 

Задача 6 

Исходные данные и постановка задачи. Рассчитайте официальный уровень безработицы на 

конец года, если из 10 млн. человек, имевших работу на начало года, за год были уволены и встали 

на учет на бирже труда 0,1 млн. человек, из числа официально зарегистрированных на начало года 

безработных  (0,8 млн. человек) 0,05 млн. человек прекратили поиски работы, а 0,1 млн. человек 

были трудоустроены. 

Задача 7 

Исходные данные и постановка задачи. Используя закон Оукена, рассчитайте, на сколько 

процентов изменится уровень безработицы в течение года, если при потенциальном ВНП 1 400 

млрд. руб. фактический ВНП на начало года составил 1 330  млрд. руб., а на конец года – 1 295 

млрд. руб. Естественный уровень безработицы составляет 5%. 

Задача 8 
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Исходные данные. Численность занятых – 90 млн. человек, численность безработных – 10 млн. 

человек. Месяц спустя из 90 млн. человек, имевших работу, были уволены и ищут работу 0,5 млн. 

человек; 1 млн. человек из числа безработных прекратили поиски работы. 

Постановка задачи. Определите: 

а) численность занятых; 

б) количество безработных; в) фактический уровень безработицы. 

МИНИСТЕРСТВО НАУКИ И ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ  
Ф ЕД ЕР АЛ Ь НО Е Г ОС У Д АР С Т В ЕНН ОЕ АВ Т ОН ОМ Н ОЕ О БР АЗ ОВ А ТЕЛ Ь НО Е У Ч Р ЕЖ Д Е Н ИЕ В Ы С Ш ЕГ О ОБР АЗ О В АН ИЯ  

« Н а ц и о н а л ь н ы й  и с с л е д о в а т е л ь с к и й  я д е р н ы й  у н и в е р с и т е т  « М И Ф И »  

Обнинский институт атомной энергетики –  
филиал федерального государственного автономного образовательного учреждения высшего образования 

«Национальный исследовательский ядерный университет «МИФИ» 

(ИАТЭ НИЯУ МИФИ) 

 

ОТДЕЛЕНИЕ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИХ НАУК  

 
 

Направление  «38.03.02 «Менеджмент» 

Образовательная 

программа 
«Цифровой маркетинг и цифровая логистика » 

Дисциплина Управление человеческими ресурсами 

 

Кейс-задача 

 
Анализ конкретных ситуаций (case-study) 

Анализ конкретных ситуаций (case-study) - метод активизации учебно-познавательной 

деятельности обучаемых, при котором студенты и преподаватели участвуют в непосредственном 

обсуждении деловых ситуаций или задач. 

Названный метод характеризуется следующими признаками: 

• наличие конкретной ситуации; 

• разработка группой (подгруппами или индивидуально) вариантов решения ситуаций; 

• публичная защита разработанных вариантов разрешения ситуаций с последующим 

оппонированием; 

• подведение итогов и оценка результатов занятия. 

Критерии, отличающие кейс от других учебных занятий: 

1. Процесс отбора информации. При отборе информации для кейса на первое место всегда 

ставятся учебные цели. При этом содержание ситуации должно быть весьма реальным, (близким 

к жизни) способным вызвать неподдельный интерес. 

2. Содержание. Кейс должен содержать дозированную информацию, которая позволила бы 

студенту быстро войти в проблему иметь все необходимые для решения данные, но не иметь 

избыточной информации, не быть перенасыщенным ею. 

3. Проверка. Одна из форм проверки - выяснение реакции студентов на кейс в группах, где 

он уже был опробован, или в новой группе, непосредственно в ходе занятия. 

4. Устаревание. Материалы кейса постепенно устаревают, поскольку изменяющиеся 

ситуации требуют новых подходов, поэтому их надо постоянно обновлять. 
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5. Наиболее распространенная модерация работы с кейсом. Чтобы максимально 

активизировать работу с кейсом, вовлечь студентов в процесс анализа ситуации и принятия 

решений, каждая студенческая группа разбивается на подгруппы (3-5 человек), которые 

выбирают себе модератора (руководителя). На нем лежит ответственность за организацию 

работы подгруппы, распределение вопросов между ее участниками и принимаемые решения. 

Именно модератор делает примерно 10-минутный доклад о результатах работы его подгруппы. 

Виды ситуаций: 

• Ситуация-проблема представляет собой описание реальной проблемной ситуации. Цель 

студентов: найти решение ситуацию или прийти к выводу о его невозможности. 

• Ситуация-оценка описывает положение, выход из которого уже найден. Цель студентов: 

провести критический анализ принятых решений, дать мотивированное заключение по поводу 

представленной ситуации и ее решения. 

• Ситуация-иллюстрация представляет ситуацию и поясняет причины ее возникновения, 

описывает процедуру ее решения. Цель студентов: оценить ситуацию в целом, провести анализ 

ее решения, сформулировать вопросы, выразить согласие-несогласие. 

• Ситуация - опережение описывает применение уже принятых ранее решений, в связи с 

чем ситуация носит тренировочный характер, служит иллюстрацией к той или иной теме. Цель 

студентов: проанализировать данные ситуации, найденные решения, использовав при этом 

приобретенные теоретические знания. 

 

Критерии и шкала оценивания 

Оценка Критерии оценки 

Отлично 

с _30 до _40_ баллов 

Студент должен: 

-взять лидерство, направить ход рассуждения группы в правильное 

русло, приведшее к решению проблемы; 

-предлагает альтернативные варианты решения; 

- принимает участие в обсуждении задания;-задача решена. 

Хорошо 

с _20_ до _30_ баллов 

Студент должен: 

- предлагает альтернативные варианты решения; 

- принимает участие в обсуждении задания; 

- понять содержание и условие задания; 

-задача решена. 

Удовлетворительно 

с 10_ до _20_ баллов 

Студент должен: 

- принимает участие в обсуждении задания; 

- понять содержание и условие задания; 

-задача решена; 

Неудовлетворительно 

с _5__ до _10_ баллов 

Студент должен: 

- не понял содержание и условие задания; 

-задача не решена. 
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МИНИСТЕРСТВО НАУКИ И ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ  
Ф ЕД ЕР АЛ Ь НО Е Г ОС У Д АР С Т В ЕНН ОЕ АВ Т ОН ОМ Н ОЕ О БР АЗ ОВ А ТЕЛ Ь НО Е У Ч Р ЕЖ Д Е Н ИЕ В Ы С Ш ЕГ О ОБР АЗ О В АН ИЯ  

« Н а ц и о н а л ь н ы й  и с с л е д о в а т е л ь с к и й  я д е р н ы й  у н и в е р с и т е т  « М И Ф И »  

Обнинский институт атомной энергетики –  
филиал федерального государственного автономного образовательного учреждения высшего образования 

«Национальный исследовательский ядерный университет «МИФИ» 

(ИАТЭ НИЯУ МИФИ) 

 

ОТДЕЛЕНИЕ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИХ НАУК  

 
 

Направление  «38.03.02 «Менеджмент» 

Образовательная 

программа 
«Цифровой маркетинг и цифровая логистика » 

Дисциплина Управление человеческими ресурсами 

 

Комплект тестовых заданий  

 
(Вариант 1) 

 
Примечание: квадратными скобками, например [12], выделены вопросы, предполагающие 

множественный ответ. За каждый правильный ответ – 0,5 баллов 

 

1) С чем связано возникновение управления персоналом как особого вида 

деятельности (выбрать и указать только одну группу факторов): 

а - ростом масштабов экономических организаций, усилением недовольства условиями 

труда большинства работников 

б - распространением "научной организации труда", развитием профсоюзного движения, 

активным вмешательством государства в отношения между наемными работниками и 

работодателями; 

в - ужесточением рыночной конкуренции, активизацией деятельности профсоюзов, 

государственным законодательным регулированием кадровой работы, усложнением масштабов 

экономических организаций, развитием организационной культуры. 

2). Какой перечень задач точнее характеризует содержание управления персоналом. 

Выбрать и указать только одну группу задач управления персоналом: 

а - использование собственных человеческих ресурсов, разделение труда, укрепление 

дисциплины труда; 

б - контроль за соблюдением трудового законодательства администрацией предприятия;  

в - планирование и развитие профессиональной карьеры, стимулирование труда, 

профессиональное обучение; 

г - найм персонала, организация исполнения работы, оценка, вознаграждение и развитие 

персонала. 

3). При предпринимательской организационной стратегии акцент при найме и 

отборе делается: 

а - на поиск инициативных сотрудников с долговременной ориентацией, готовых 



 

26 

 

рисковать и доводить дело до конца; 

б - на поиске сотрудников узкой ориентации, без большой приверженности организации 

на короткое время; 

в - на поиске разносторонне развитых сотрудников, ориентированные на достижение 

больших личных и организационных целей. 

4). Возрастание роли стратегического подхода к управлению персоналом в 

настоящее время связано (выбрать и указать только одну группу факторов): 

а - с высокой монополизацией и концентрацией российского производства; 

б - с регионализацией экономики и целенаправленной структурной перестройкой 

занятости; 

в - с ужесточением конкуренции во всех ее проявлениях, ускорением темпов изменения 

параметров внешней среды и возрастанием неопределенности ее параметров во времени. 

5). Планы по человеческим ресурсам определяют: 

а - политику по набору женщин и национальных меньшинств; 

б - политику по отношению к временным работающим; 

в - уровень оплаты; 

г - оценку будущих потребностей в кадрах. 

 [6]. Основными функциями подсистемы развития персонала являются (при 

необходимости указать несколько): 

а - разработка стратегии управления персоналом; 

б - работа с кадровым резервом; 

в - переподготовка и повышение квалификации работников; 

г - планирование и контроль деловой карьеры; 

д - планирование и прогнозирование персонала; 

е - организация трудовых отношений. 

[7]. Использование гибких режимов работы в организации позволяет (при 

необходимости указать несколько): 

а - избавиться от бесперспективных работников; 

б - обеспечить стабильность "ядра" персонала; 

в - сократить нехватку персонала за счет собственных источников рабочей силы; 

г - сдерживать уровень безработицы; 

д - обеспечить рост производительности труда; 

е - снизить текучесть; 

ж - сократить оплату сверхурочных часов. 

[8]. Разновидностями гибкого графика работы являются (при необходимости 

указать несколько): 

а - скользящий график; 

 б - переменный день; 

в - очень гибкий график; 

г - деление рабочего места; 

д - разделение работы; 

е - временный частичный найм; 

ж - неполная ставка; 

з - надомничество; 
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и - совместительство;  

9). Занятость сотрудника выполнением трудовых обязательств в течение меньшей 

по сравнению с законодательно установленными нормами продолжительности 

ежедневной и еженедельной работы представляет использование: 

а - стандартных режимов работы; 

б - гибких режимов рабочего времени; 

в - частичной занятости. 

 [10]. Как добиться увеличения предложения работников в организации (привести 

численность в соответствие с ее реальными потребностями), не прибегая к 

дополнительному найму со стороны (при необходимости укажите несколько вариантов): 

а - использовать переработки рабочего времени; 

б - использовать лизинг рабочей силы; 

в - использовать гибкое рабочее время; 

г - использовать контракты на конкретную работу. 

11. Повышение способности организации изменять численность работников в 

соответствии с изменениями объемов оказываемых услуг/производимых товаров путем 

использования добавочных или альтернативных источников рабочей силы представляет: 

а - численную адаптацию рабочей силы; 

б - функциональную адаптацию рабочей силы; 

в - дистанционную адаптация рабочей силы; 

г - финансовая адаптация рабочей силы; 

д - лизинг рабочей силы. 

12). Стандартизированная форма изложения содержания работы на конкретном 

рабочем месте в определенное время является: 

а - должностной инструкцией; 

б - оценочным листом сотрудника; 

в - листом интервьюера; 

г - анкетой работника. 

13). Маркетинг персонала - это: 

а - вид управленческой деятельности, направленный на определение и покрытие 

потребности в персонале; 

б - такая поведенческая культура, в которой имиджевые регуляторы осмысливаются 

персоналом как общественная необходимость; 

в - анализ ситуации на рынке труда для регулирования потребности в специалистах 

дефицитных специальностей. 

г - анализ ожиданий нынешних и потенциальных сотрудников (например, при найме на 

работу), а также определение выполнимости и реальной степени исполнения этих ожиданий; 

д - формирование конкурентоспособного работника и нахождение ему рыночной ниши. 

14). Адаптация - это: 

а - приспособление работника к новым профессиональным, социальным и 

организационно-экономическим условиям труда; 

б - взаимное приспособление работника и организации путем постепенной 

врабатываемости сотрудника в новых условиях; 

в - приспособление организации к изменяющимся внешним условиям. 
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15). Исследования показывают, что больше, чем половина рассмотренных 

организаций заполняют большинство вакантных мест первичного рынка труда за счет 

внешних источников привлечения персонала: 

а - да; 

б - нет. 

 [16]. Как обеспечить эффективную интеграцию нового сотрудника в организацию 

(указать при необходимости несколько вариантов): 

а - достоверная и полная предварительная информация об организации и подразделении, 

где предстоит работнику трудиться; 

б - использование испытательного срока для новичка; 

в - регулярные собеседования новичка с руководителем его подразделения и 

представителем кадровой службы; 

г - введение в должность. 

17). Исследования показывают, что правдивая предварительная характеристика 

работы сокращает текучесть рабочей силы впоследствии: 

а - да; 

б - иногда; 

в - нет. 

18). К наименее достоверным тестам отбора кандидатов относятся: 

а - психологические тесты; 

б - проверка знаний; 

в - проверка профессиональных навыков; 

г - графические тесты. 

19). Наиболее достоверным методом оценки способностей кандидата выполнять 

работу, на которую он будет нанят, является: 

а - психологические тесты; 

б - проверка знаний; 

в - проверка профессиональных навыков; 

г - графический тест. 

20). Квалифицированный персонал набирать труднее, чем неквалифицированный. 

В первую очередь, это связано с (при необходимости указать несколько): 

а - привычкой тех, кто работает; 

б - приемом по рекомендательным письмам; 

в - требованием со стороны самой работы; 

г - недостаточной практикой набора. 

 [21]. К преимуществам внутренних источников найма относят (выбрать 

правильные ответы): 

а - низкие затраты на адаптацию персонала; 

б - появление новых идей, использование новых технологий; 

в - появление новых импульсов для развития; 

г - повышение мотивации, степени удовлетворенности трудом. 

22). Развитие персонала - это: 

а - процесс подготовки сотрудника к выполнению новых производственных функций, 

занятию новых должностей, решению новых задач; 
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б - процесс периодической подготовки сотрудника на специализированных курсах; 

в - обеспечение эффективной управленческой структуры и менеджеров для достижения 

организационных целей. 

 [23]. Какие методы наиболее эффективные для обучения персонала поведенческим 

навыкам (ведение переговоров, проведение заседаний, работа в группе). При 

необходимости указать несколько: 

а - инструктаж; 

б - ротация; 

в - ученичество и наставничество; 

г - лекция; 

д - разбор конкретных ситуаций; 

е - деловые игры; 

ж - самообучение; 

з – видеотренинг 

24). Наиболее распространенный в практике организаций подход к 

управленческому развитию: 

а - неструктурированный, непланируемый; 

б - планируемое развитие за пределами работы; 

в - планируемое развитие на работе. 

25). Планируемое развитие менеджеров за пределами работы предусматривает (при 

необходимости указать несколько): 

а - обучение по договору учебным центром; 

б - ротацию менеджеров; 

в - делегирование полномочий подчиненному; 

г - формирование резерва кадров на выдвижение. 

26). Стадии профессиональной карьеры каждый сотрудник может ли пройти 

последовательно, работая в различных организациях: 

а - да; 

б - нет. 

27). Выполнение определенной служебной роли на ступени, не имеющей жесткого, 

формального закрепления в организационной структуре, например выполнение роли 

руководителя временной целевой группы, есть проявление внутриорганизационной 

карьеры: 

а - горизонтального типа; 

б - вертикального типа; 

в - центростремительного типа. 

28). Исследования показывают, что налаженная система профессионально-

квалификационного продвижения персонала в организации сокращает текучесть рабочей 

силы: 

а - да; 

б - иногда; 

в - нет. 

29). Что понимается под традиционной системой аттестации работника: 

а - процесс оценки эффективности выполнения сотрудником своих должностных 
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обязанностей, осуществляемый непосредственным руководителем; 

б - процесс комплексной оценки эффективности выполнения сотрудником своих 

должностных обязанностей, осуществляемый специально формируемой комиссией в 

соответствии с Положением о порядке проведения аттестации работников; 

в - процесс оценки выполнения сотрудником своих должностных обязанностей его 

коллегами. 

30). Основой для выработки и принятия решения по стимулированию труда 

персонала является: 

а - оценка личных и деловых качеств; 

б - оценка труда; 

в - оценка результатов труда; 

г - комплексная оценка качества работы. 

 

б) критерии оценивания компетенций (результатов): 

Количество правильных ответов 

в) описание шкалы оценивания: 

Оценка Шкала 

Отлично Количество набранных баллов: 14-15 

Хорошо Количество набранных баллов: 11-13 

Удовлетворительно Количество набранных баллов: 8-10 

Неудовлетворительно Количество набранных баллов: <8 

 

 

Тест (Вариант 2) 

 

«Мотивация деятельности» 

(неправильное зачеркнуть) 

1. Мотивы определяют не только цель, но и путь ее достижения. 

2.  Определение средств достижения цели предшествует в процессе мотивации 

возникновению потребности. 

3. Теории содержания мотивации объясняют, как человек делает свой выбор в той или 

иной ситуации. 

4. А. Маслоу считал, что человек рассматривает сразу несколько разных потребностей, 

находящихся между собой в комплексном взаимодействии. 

5. Потребность в соучастии требует создания для человека возможностей более широкого 

взаимодействия с другими. 

6. Мотивация – это то, что инициирует активность, деятельность человека изнутри. 

7. Иерархия потребностей в теории А. Маслоу относится в равной мере ко всем людям. 

8. Мотиваторы модифицируют поведение человека. 

9. Теория приобретенных потребностей Д. Мак-Клелланда относится к теориям процесса 

мотивации. 

10. Все потребности человека находят осознанное устранение. 

11. В теории К. Альдерфера (в отличие от теории А. Маслоу) удовлетворять потребности 

предполагается как снизу вверх, так и сверху вниз. 
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12. Через стимулы вызывается действие определенных мотивов. 

13. Потребность в самовыражении, по А. Маслоу, означает уважение человека другими в 

организации. 

14. Не все цели обладают мотивационной силой. 

15. Мотивирование составляет основу управления организацией. 

16. Потребность во власти, по теории Д. МакКлелланда, ассоциируется со стремлением 

человека к достижениям. 

17. Обретение удовлетворенности и нарастание удовлетворенности – два разных 

процесса, согласно воззрениям Ф. Герцберга. 

18. Мотивирующие факторы у Ф. Герцберга составляют окружение работы. 

19. Возможности использования заработной платы как стимулирующего средства 

ограничены. 

20. Теории содержания мотивации уделяют внимание анализу факторов, лежащих в 

основе мотивации. 

Ключ 

Должны быть зачеркнуты № 2, 3, 6, 7, 10, 13, 14, 15, 16, 18. 

 

 

Тест (Вариант 3) 

«Определение степени мотивации личности к успеху» 

Ответьте «да» или «нет»  на следующие вопросы: 

1. Когда имеется выбор между двумя вариантами, его лучше сделать быстрее, чем 

отложить на определенное время? 

2. Я легко раздражаюсь, когда замечаю, что не могу на все 100% выполнить задание. 

3. Когда я работаю, это выглядит так, будто я все ставлю на карту. 

4. Когда возникает проблемная ситуация, я чаще всего принимаю решение одним из 

последних. 

5. Когда у меня два дня подряд нет дел, я теряю покой. 

6. В некоторые дни мои успехи ниже средних. 

7. По отношению к себе я более строг, чем по отношению к другим. 

8. Я более доброжелателен, чем другие. 

9. Когда я отказываюсь от трудного задания, то потом сурово осуждаю себя, так как 

знаю, что, выполняя его, я добился бы успеха. 

10. В процессе работы я нуждаюсь в небольших паузах для отдыха. 

11. Усердие – это не основная моя мечта. 

12. Мои достижения в труде не всегда одинаковы. 

13. Меня больше привлекает другая работа, чем та, которой я занят. 

14. Порицания меня больше стимулируют, чем похвала. 

15. Я знаю, что мои коллеги считают меня деловым человеком. 

16. Препятствия делают мои решения более твердыми. 

17. Во мне легко пробудить честолюбие. 

18. Когда я работаю без вдохновения, это обычно заметно.  

19. При выполнении работы я не рассчитываю на помощь других. 

20. Иногда я откладываю то, что должен был сделать сейчас. 
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21. Нужно полагаться только на самого себя. 

22. В жизни мало вещей более важных, чем деньги. 

23. Всегда, когда мне предстоит выполнить задание, я ни о чем другом не думаю. 

24. Я менее честолюбив, чем многие другие. 

25. В конце отпуска я обычно радуюсь, что скоро выйду на работу. 

26. Когда я расположен к работе, я делаю ее лучше и квалифицированнее, чем другие. 

27. Мне проще и легче общаться с людьми, которые могут упорно работать. 

28. Когда у меня нет дел, я чувствую, что мне не по себе. 

29. Мне приходится выполнять ответственную работу чаще, чем другим. 

30. Когда мне приходится принимать решение, я стараюсь делать это как можно лучше. 

31. Мои друзья иногда меня считают ленивым. 

32. Мои успехи в какой-то мере зависят от моих коллег. 

33. Бессмысленно противодействовать воле руководителя. 

34. Иногда не знаешь, какую работу придется выполнять. 

35. Когда что-то не ладится, я нетерпелив. 

36. Я обычно обращаю мало внимания на свои достижения. 

37. Когда я работаю вместе с другими, я достигаю больших результатов, чем другие. 

38. Многое, за что  я берусь, я не довожу до конца. 

39. Я завидую людям, которые не очень загружены работой. 

40. Я не завидую тем, кто стремится к власти и положению. 

41. Когда я уверен, что стою на правильном пути, для доказательства своей правоты я 

предпринимаю меры, вплоть до крайних. 

Ключ 

Оцените результаты. 

Поставьте себе по одному баллу: 

за каждый ответ «да» на вопросы: 

№ 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 14, 15, 16, 17, 21, 22, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 32, 37, 41; 

и за каждый ответ «нет» на вопросы: 

№ 6, 13, 18, 20, 24, 31, 36, 38, 39. 

32 – 28 баллов. У Вас очень сильная мотивация к успеху, Вы упорны в достижении цели, 

готовы преодолеть любые препятствия. 

27 – 15 баллов. У Вас средняя мотивация к успеху, такая же, как у большинства людей. 

Стремление к цели приходит к Вам в форме приливов и отливов. Порой Вам хочется все 

бросить, так как Вы считаете, что цель, к которой Вы стремитесь, недостижима. 

14 – 0 баллов. Мотивация к успеху у Вас довольно слабая, Вы довольны собой и своим 

положением. На работе «не горите», убеждены, что, независимо от Ваших усилий, все пойдет 

своим чередом. 
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