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1. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине, соотнесенных 

спланируемымирезультатамиосвоения программы 

 

Дисциплина Б1.В.14 «Маркетинг персонала» обеспечивает овладение 

следующиейкомпетенцией: 

Кодком

петенции 

Наименование

компетенции 

Кодэтапа
освоения 

компетенции 

Наименованиеэтапаосвоенияк

омпетенции 

 

ПКс-9 

Способен 

 проводитьо

перационное и 

стратегическоеуправление

 персоналом,

организоватькорпоративнуюсо

циальнуюполитику 

 
ПКс-9.1.3.1 

Способность применять 

напрактике основы 

кадровогопланирования, 

маркетингаперсоналаприра

зработкеиреализации 

стратегиипривлечения 

персонала,умениеразрабат

ывать 

кадровую 
политикуорганизац
ии 

 

1.2.Врезультатеосвоениядисциплиныустудентовдолжныбыть сформированы: 
ОТФ/ТФ 

(приналичиипрофстандарта) 
Кодэтапаосвоенияк

омпетенции 
Результатыобучения 

 

«Стратегическое 

управлениеперсоналоморгани

зации»Профессиональногоста

ндарта 

«Специалистпоуправлениюперсона

лом»(УтвержденПриказомМинисте
рства труда и 

социальнойзащитыРоссийскойФед

ерацииот 

«06»октября 2015г.№691н) 

ПКс-9.1.3.1 Использует способы измерения стоимости 

трудовыхзатратдляпроведенияденежнойоценкипе
рсонала 

Использует 

основыкадровогопланированияимаркетингадл

я разработкииреализации 
стратегиипривлеченияперсонала 

Использует принципы и методы 

оцениванияперсоналадляоценкикачестваперсонал

а, 

управлениякадровымрезервомиуправленияка

рьеройперсонала 

 
2. Объеми местодисциплинывструктуреобразовательнойпрограммы 

УчебнаядисциплинаБ1.В.14«Маркетингперсонала»относитсякобязательнойвариативной 

части. Дисциплина общим объемом 72 часа изучается в течение одного семестра 

изаканчивается зачетомв4семестре. 

По очной форме обучения количество академических часов, выделенных на 

контактнуюработу с преподавателем (по видам учебных занятий) – 32 часа и на 

самостоятельную работуобучающихся–40часов. 

Дляуспешного овладения дисциплиной студенту необходимо использовать знания 

инавыки,полученныеимприизучениитакихдисциплинкакБ1.О.21Основыуправленияперсоналом,

Б1.О.29Управлениечеловеческимиресурсами. 

Знания, полученные в ходе изучения дисциплины «Маркетинг персонала» могут 

бытьполезныприизучениидисциплиныБ1.В.04Кадровыйконсалтинг. 
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3. Содержаниеиструктурадисциплины 

 

 

 
№п/п 

 
 

Наименование 

тем(разделов) 

Объемдисциплины(модуля),час. Форматекущег

оконтроляуспе

ваемости4,про

межуточнойатт

естации 

 

Всего 

Контактная 

работаобучающихсяспреп

одавателем 
повидамучебныхзанятий 

 

СР 

Л ЛР ПЗ КСР 

Очнаяформаобучения 

 

Тема1 
Роль иместомаркетинга 
персонала в 
управленииперсоналом. 

4 2 
 

2 
 

2 
 

О,К,СЗ 

 

Тема2 
Разработка 

профессиональныхтреб
ованийкперсоналу. 

8 2 
 

2 
 

4 
 

О,Р 

Тема3 
Определениепотребности
вперсонале. 

8 2  2  4 
О,Р 

Тема4 
Расчет затрат на 
приобретение

 и

использованиеперсонала. 

10 2 
 

2 
 

6 О,Т 

Тема5 
Выбор источников и 
путей
 покрытия
потребностивперсонале. 

8 2 
 

2 
 

4 О,СЗ,РС 

Тема6 Обеспечениеорганизации 
персоналом. 

10 2  2  6 
О,Р 

Тема7 Самомаркетингперсонала 
(работников). 

8   2  6 
О,Р 

Тема8 Контроль
 реализации
маркетингаперсонала. 

6 2    4 
О,Р 

Тема9 
Информационное 
обеспечение
 маркетинга
персонала. 

10 2 
 

2 
 

6 
 

О,Т 

Промежуточнаяаттестация       зачет 
Всего: 72 16  16  36 4- 

Примечание: 4 – формы текущего контроля успеваемости: опрос (О), тестирование (Т), 

контрольнаяработа(КР),коллоквиум(К),эссе(Э),реферат(Р),диспут(Д),ситуационнаязадача(СЗ),разборситуаций
(РС). 

 

Содержаниедисциплины 

Тема1 Рольиместо маркетингаперсоналавуправленииперсоналом. 

Маркетингперсоналакаксистема.Сущностьивидымаркетингаперсонала.Егоосновныеприѐ

мыииххарактеристика.Цель,задачиипринципымаркетингаперсонала.Функцииперсонал-

маркетинга:информационная,профориентационная,преобразующая,стимулирующая,распредели

тельная,управленческая.Организациякакпроизводительипотребитель товара «персонал». Спрос 

и предложение специфического товара «персонал» 

ирольмаркетинга.Понятиеконкурентоспособностиперсонала.Основныепредпосылкикадровогом

аркетинга:организационнаяструктура,состояниеобеспеченностирабочимикадрами, наличие 

вакансий. Стратегия организации и концепции маркетинга персонала. 

Имиджорганизациикакработодателя.Формированиеперсонал-

имиджаорганизации.Маркетингперсонала как элемент кадровой политики персонала. Егороль и 

местов формировании иреализации кадровой политики. Направления маркетинговой 

деятельности в области персонала.Основные этапымаркетинга 
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персоналаиопределяющиеегофакторы. 

 

Тема2 Разработка профессиональныхтребований кперсоналу. 

Разработкапрофессиональныхтребованийкперсоналукакодноизглавныхнаправлений 
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маркетинговойдеятельностивобластиперсонала.Значениеопределенияиописаниядолжностных 

обязанностей. Задачи и сущность описания рабочего места (штатной должности).Принципы 

формирования задач и обязанностей рабочего места (штатной должности). Методыпроведения 

анализа рабочих мест. Профессиограмма и ее структура. Техника 

преобразованияанализарабочихмествдолжностныеобязанности.Требованиякдолжности.Должно

стнаяинструкция: основные требования к составлению, порядок разработки, структура. 

Составлениеделовогопортретаисполнителяработы(спецификацияличности).Общийстандарттреб

ованийккандидату.Определениеусловийнайма.Основныепараметры. 

 

Тема3Определениепотребностивперсонале. 

Целиизадачикадровогопланирования.Факторы,влияющиенапланированиепотребностивп

ерсонале.Принципывыявленияпотребностейвперсонале.Методыопределенияпотребностейвперс

онале.Кадровыйконтроллингикадровоепланирование.Разработка оперативного плана работы с 

персоналом. Связь планирования персонала с общейсистемой планирования в организации. 

Состав и структура персонала организации. 

Показателичисленностиперсонала.Определениепотребностивперсонале.Текущаяидолговременн

аяпотребностьвперсонале.Определениекачественнойиколичественнойпотребностивперсонале.Ф

ормированиевнутрифирменныхвакансий.Проблематекучестикадров.Альтернативы развития 

организации и планирование потребности в персонале. 

Конфликтныепотенциалыприпланированииперсонала. 

 

Тема4Расчетзатратнаприобретениеииспользованиеперсонала. 

Денежнаяоценкатрудовыхресурсоворганизации.Основныеподходывоценкетрудовых 

ресурсов. Способы измерения стоимости трудовых ресурсов. Основные статьи 

затрат,связанныесработойперсонала.Структурарасходовнаперсонал.Планированиезатратнаперс

онал в рамках системы внутрифирменного планирования. Отделы по планированию 

затрат.Основныеидополнительныезатратынаперсонал.Видызатрат.Затратыпоместамвозникнове

ния.Процесспланированиязатратнаперсонал.Исследованиевнутреннейивнешнейсредыорганизац

иииформированияспросанаразличныекатегорииперсоналасучѐтом организационной культуры и 

философии организации. Внешние факторы влияния 

назатратынаперсонал.Внутрифирменныефакторывлиянияназатратынаперсонал.Этапысоставлен

ияпланазатратнаперсонал.Методыснижениярасходовнаперсонал.Первоначальные издержки 

(издержки набора и отбора, ориентации и формальной 

подготовки).Восстановительныеиздержки(издержкизамещения). 

 

Тема5Выбористочников ипутейпокрытияпотребности вперсо-нале. 

Рольиместоперсонал-

маркетингавуправлениинаймомперсонала.Сущностьмаркетинговойработыповыборупутейпокры

тияпотребностивперсонале.Покрытиепотребностивперсоналезасчетвнешнихисточников.Внешн

иеисточникипокрытияпотребности в персонале и их характеристика. Комплектование 

персонала за счет 

внешнихисточников.Активныеипассивныеметодыкомплектованияперсоналазасчетвнешнихисто

чников.Маркетинг персонала и внешнийрынок труда.Рабочее местокак товар иегомаркетинг. 

Вакансия и цена рабочего места. Стоимость труда как специфического товара и рольмаркетинга 

в его определении. Конкурентоспособность на рынке труда: понятие и основныепараметры. 

Спрос и предложение на рынке труда. Сегментирование внешнего рынка 

труда.Целевыегруппы.Критериисегментирования:географический,демографический,экономиче

ский,психографический,поведенческий.Посредничествовкомплектованииорганизацийперсонал

ом.Характеристиканегосударственныхструктур,занимающихсяобеспечением потребностей 

организаций в работниках. Аутстаффинг и аутсорсинг, их роль вобеспечении персоналом 

организаций. Преимущества и недостатки привлечения кадров за 
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счѐтвнешнихисточников.Обеспечениеорганизаций работникамизасчетвнутреннихисточников. 
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Внутренние источники и их характеристика. Комплектование персонала за счет 

внутреннихисточников. Внутрифирменное движение работников и его роль в обеспечении 

организациитребуемымперсоналом.Методынабораперсоналаизвнутреннихисточников.Внутрен

нийконкурс.Совмещениепрофессий.Ротациякадров.Формированиекадровогорезерва.Базаданны

х кадровой службы организации. Анализ внутренних ресурсов организации. Сокращениештатов 

в организации. Профессиональное развитие персонала и его влияние на 

обеспечениеорганизацииработниками.Управлениеделовойкарьерой.Преимуществаинедостатки

привлечениякадровзасчѐтвнутреннихисточников. 

 

Тема6Обеспечениеорганизацииперсоналом. 

Профессиональный отбор персонала и его цели. Основные требования к 

кандидатам.Вербовка персонала: непосредственная и опосредованная. Выявление целевых 

групп. 

Каналыпривлеченияпотенциальныхработниковииххарактеристика.Вербовочнаяинформацияиве

рбовочнаяреклама.Элементывербовочнойинформации:спецификаорганизации,характеристикад

олжностиит.д.Пирамидапродуктивностивербовки.Связьсобщественностью,рекламаимаркетинг.

Роль,местоизадачирекламывмаркетинговойдеятельности и их характеристика: имиджевая и 

стимулирующая реклама. Виды и 

принципырекламы.Рекламнаякомпаниянарынкетруда,рекламнаястратегия,рекламныйстиль.Орг

анизация отбора претендентов на вакантную должность. Формирование принципов отбора 

инайма.Методыоценкиперсоналапринайме.Скрининг.Беседапонайму 

(собеседование).Тестирование.Интервью.Проверкарекомендацийипослужногосписка.Организац

ияипроведение конкурса. Центрыоценки. Кадровыеслужбы каксервисные подразделения 

дляклиентов(сотрудниковируководителей)икакспецифическиеслужбыорганизациипообеспечен

июперсоналом. 

 

Тема7Самомаркетингперсонала(работников). 

Понятие и сущность самомаркетинга. Философия самомаркетинга. Самомаркетинг 

нарынке труда. Основные этапы самомаркетинга. Элементы стратегии самомаркетинга. 

Функциисамомаркетинга:информационнаяпреобразующая,стимулирующая,распределительнаяи

управленческая. Кoнкypентоспособность работника и факторы еѐ осуществления. 

Принципыформированиястратегииконкурентоспособностиработника:согласованность,особенно

сть,реалистичность, гибкость, сочетаемость, избирательность и т.д. Этапы формирования 

стратегииконкурентоспособностиработников.Подготовкаиеерольвповышенииконкурентоспособ

ностиработника.Поискработы.Самопрезентация.Какпройтисобеседование.Способыпостроенияк

арьеры. 

 

Тема8Контрольреализациимаркетингаперсонала. 

Виды, элементы, функции, формы, принципы контроля. Взаимосвязь между 

формамиконтроля и видами ошибок. Методы определения результативности мероприятий, 

связанных 

смаркетингомперсонала.Анализпривлекательностикакметодопределенияуспешностиперсонал-

маркетинговойдеятельности. 

 

Тема9Информационноеобеспечениемаркетингаперсонала. 

Использованиеинформационныхтехнологийвмаркетингеперсонала.Электронныйдокумен

тооборот.Системыведенияэлектронногоделопроизводства.Информационныетехнологии,примен

яемыевмаркетинге.Состав,содержаниеиобработкаперсональнойинформации о работниках 

организации. Требования Трудового кодекса Российской Федерациик защите персональной 

информации для принятия кадровых решений. Защита 

персональныхданныхвработекадровойслужбы. 
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НасамостоятельнуюработустудентовподисциплинеБ1.В.14«Маркетингперсонала» 
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выносятсяследующиетемы: 

 

№

п/п 

 
Тема 

 
Вопросы,выносимые наСРС 

Формак

онтроля 

 

 

 

 
1. 

Рольиместомаркетингапе

рсонала в 

управленииперсоналом. 

Спрос и предложение товара «персонал» и роль 

маркетинга.Основныепредпосылкикадровогомаркетинга:орга

низационнаяструктура,состояниеобеспеченностирабочими 

кадрами, наличие вакансий. Стратегия организациии 

концепции маркетинга персонала. Имидж организации 

какработодателя. Формирование персонал-имиджа 

организации.Место и роль МП в формировании и реализации 

кадровойполитики.Направлениямаркетинговойдеятельностив 

области персонала. Этапы маркетинга персонала 
иопределяющиеегофакторы. 

 

 

 

О,К,СЗ 

 

 

 
2. 

Разработкапрофессиона

льныхтребованийкперсо
налу. 

Задачиисущностьописаниярабочегоместа(штатнойдолжности)

.Принципыформированиязадачиобязанностейрабочегоместа(

штатнойдолжности).Методыпроведенияанализарабочихмест.

Техникапреобразованияанализарабочихмествдолжностныеоб

язанности.Должностнаяинструкция: основные требования к 

составлению, порядокразработки, структура.

 Общийстандарттребованийк 
кандидату. 

 

 
 

О,Р 

 

 

3. 

Определение 
потребностивперсонале. 

Принципывыявленияпотребностейвперсонале.Методы 
определенияпотребностейвперсонале.Кадровыйконтроллинги

кадровоепланирование.Разработкаоперативногопланаработыс

персоналом.Определениепотребностивперсонале.Текущаяидо

лговременная 

потребностьвперсонале.Определениекачественнойиколичеств
еннойпотребностивперсонале. 

 

 
О,Р 

 

 

 

4. 

Расчет затрат 

наприобретение 

ииспользование

персонала. 

Способы измерения стоимости трудовых ресурсов. 

Основныестатьизатрат,связанныесработойперсонала.Структу

рарасходовнаперсонал.Планирование затрат 

наперсоналврамках системы внутрифирменного 

планирования. Отделы попланированию затрат.Основные и 

дополнительные затратына персонал. Виды затрат. Затраты 

по местам 

возникновения.Процесспланированиязатратнаперсонал.Этапы 

составленияпланазатратнаперсонал.Методыснижениярасходо
внаперсонал. 

 

 
 

О,Т 

 

 

 

 

 

 

 
5. 

Выбор 

источниковипутей 

покрытияпотребностивп

ерсонале. 

Активные и пассивные методы комплектования персонала 

засчет внешних источников. Маркетинг персонала и 

внешнийрыноктруда.Рабочееместокактовариегомаркетинг.Ва

кансияиценарабочегоместа.Стоимостьтрудакакспецифическог

о товара и роль маркетинга в его 

определении.Преимуществаинедостаткипривлечениякадровза

счѐтвнешнихисточников.Внутренниеисточникиииххарактерис

тика.Методынабораперсоналаизвнутреннихисточников.Анали

звнутреннихресурсоворганизации.Управление деловой 

карьерой. Преимущества и недостаткипривлечения кадров за 

счѐт внутренних источников. 

Влияниепрофессиональногоразвитияперсоналанаобеспечение

организацииработниками.Процессуправленияделовойкарьеро

й.Негосударственныеструктуры,удовлетворяющиепотребност

ейорганизацийвработниках. 
Аутстаффингиаутсорсинг,ихрольвобеспеченииорг
анизацийперсоналом. 

 

 

 

 

 

 
О,СЗ,РС 
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6. 

Обеспечениеорган

изацииперсоналом. 

Профессиональныйотборперсоналаиегоцели.Каналыпривлече
ния потенциальных работников и их 
характеристика.Вербовочная информация и вербовочная 
реклама. Рекламнаякомпаниянарынкетруда,рекламная 
стратегия, 
рекламныйстиль.Организацияотборапретендентовнавакантну
ю 

 

О,Р 
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  должность.Формированиепринциповотбораинайма.Методы 
оценки персонала при найме. Кадровые службы 

каксервисныеподразделениядляклиентов(сотрудникови 
руководителей)икакспецифическиеслужбыорганизациипообе
спечениюперсоналом. 

 

 

 
7. 

Самомаркетингпер
сонала(работников). 

Основныеэтапысамомаркетинга.Элементыстратегиисамомарк
етинга.Принципыформированиястратегииконкурентоспособн

ости работника.Подготовкаи ее роль 

вповышенииконкурентоспособностиработника.Поиск 

работы.Самопрезентация.Какпройтисобеседование.Способы 
построениякарьеры. 

 
 

О,Р 

 
8. 

Контроль 

реализациимаркетинга

персонала. 

Виды,элементы,функциииформыконтроля.Взаимосвязьмежду

формамиконтроляивидамиошибок.Анализ 
привлекательностикакметодаопределенияуспешностипе
рсонал-маркетинговойдеятельности. 

 
О,Р 

 
9. 

Информационноеобесп

ечениемаркетингаперсо

нала. 

Системы ведения электронного

 делопроизводства.Информационныетехнологии,

применяемыевмаркетинге 
персонала. Состав, содержание и обработка 
персональнойинформацииоработникахорганизации. 

 
О,Т 

 

4. Материалы текущего контроля успеваемости обучающихся и фонд оценочных 

средствподисциплине 

 

4.1. Формы и методы текущего контроля успеваемости и

 промежуточнойаттестации. 

 

4.1.1. ВходереализациидисциплиныБ1.В.14«Маркетингперсонала»используютсясле
дующиеформыиметодытекущегоконтроляуспеваемостиобучающихся: 

 

 

№п/п Наименованиетем(разделов) 
Методытекущегоконтроляу

спеваемости 

Очная форма 

Тема1 
Роль и место маркетинга персонала в 
управленииперсоналом. 

Устный опрос, 

контрольнаяработа,ситуацио

нноезадание 

Тема2 
Разработка профессиональных требований
 кперсоналу. 

Устныйопрос, реферат 

Тема3 Определениепотребностивперсонале. Устныйопрос, реферат 

Тема4 
Расчет затрат на приобретение и 
использованиеперсонала. 

Устныйопрос, письменныйтест 

Тема5 
Выбористочниковипутейпокрытияпотребностивпер
сонале. 

Устныйопрос,ситуационноез
адание,разборситуаций 

Тема6 Обеспечениеорганизацииперсоналом. Устныйопрос, реферат 

Тема7 Самомаркетингперсонала(работников). Устныйопрос, реферат 

Тема8 Контрольреализациимаркетингаперсонала. Устныйопрос, реферат 

Тема9 Информационноеобеспечениемаркетингаперсонала. Устныйопрос, письменныйтест 

 

4.1.2. Промежуточнаяаттестацияпроводитсяв формезачетавформеустногоопроса 
К сдаче зачета по дисциплине допускаются студенты, получившие не меньше 60 

балловпритекущейаттестации.Приподготовкекзачетустудентвнимательнопросматриваетвопрос

ы, предусмотренные рабочей программой, и знакомиться с рекомендованной 

основнойлитературой.Основойдлясдачизачетастудентомявляетсяизучение конспектов 

обзорныхлекций,прослушанныхвтечениесеместра,информация,полученнаяврезультатесамостоя

тельнойработы,ипрактическиенавыки, освоенныеприрешении задачвтечениесеместра. 
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4.2. Материалытекущегоконтроляуспеваемости. 

 

Тема1.Рольи местомаркетингаперсоналав управленииперсоналом. 

 

Вопросы устногоопроса: 

1. Маркетингперсоналакаквидуправленческойдеятельности. 

2. Сущность ивидымаркетингаперсонала. 

3. Маркетинг персоналакаксистема. 

4. Функцииперсонал–маркетинга. 

5. Стратегияорганизацииимаркетингперсонала. 

6. Направлениямаркетинговойдеятельностивобластиперсонала. 

 

Контрольнаяработа 

 

Задание1. 

Напримереконкретногопредприятиясформулироватьцелимаркетингаперсонала. 
 

 

Задание2. 
Привестипримервлиянияфакторовтехнологиймаркетингаперсоналанадеятельностьпредприя

тия. 

Задание3. 
В зависимости от задействованных маркетинговых средств возможны различные 

моделимаркетинга-
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mixперсонала.Приведеннаянарисункемодель,включаетсемьосновныхблоков: 
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исследовательский, поля интересов, определения вида СМИ, формирования условий договора 

сработниками, определения особенностей места работы, оказания содействия новому 

работнику,заботыозанятыхсотрудниках. 

Разработайтедляконкретногопредприятиямодельмаркетинга-mixперсонала. 

 

 
Ситуационнаязадача 

 

Дайте сравнительную характеристику привлекательности двух фирм на рынке 

труда.Условие: В процессе проведения маркетинговых исследований были определены 

следующиебальныеоценкипривлекательностидвухкомпаний(максимальноечислобаллов-

12,минимальное-1). 

Таблица 1 

Исходныеданные 
Параметры Ранги

(веса) 
Характеристики 

фирмыА 
Баллы Характеристики

фирмыБ 
Баллы 

Возможность
 кадрового
роста 

5 Широкая 10 Недостаточная 6 

Географическое
расположение 

3 Нормальное 6 Нормальное 6 

Социальныегарантии 2 Многодополнит. 10 Малодополнит. 4 

Уровень
 заработной
платы 

5 Средний 4 Вышесреднего 8 

Социально-
психологическийклимат 

2 Доброжелательный 10 
Бываютк

онфликты 
4 

Решение: 

1. Определить количествополученныхбаллов фирм Аи Бвзависимостиотихпараметров 
изанестиданныевтаблицу. 

Количествополученныхбаллов=вес? балл. 

Таблица 2 
Результатырасчетовколичестваполученныхбаллов 

Параметры Количество полученных 
балловфирмойА 

Количество полученных 
балловфирмойБ 

Возможностькадровогороста   
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Географическоерасположение   
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Социальныегарантии   

Уровеньзаработнойплаты   

Социально-
психологическийклим
ат 

  

ИТОГО   

 

2. Определитькоэффициентпривлекательностифирм АиБ (Каи Кб)поформуле: 
 

Коэффициент привлекательности(Ка)=общееколичество 

полученныхбаллов/общийвеспараметров. 

Для фирмыА 
Ка=  

 

Для фирма Б 

Кб=  
 

3. Датьсравнительнуюоценкупривлекательностифирм,реализующихдизайнерскиеуслуги,опр

еделивследующееотношение: 

 

Ка :Кб=  
 

Сделатьвывод. 

 

Тема2.Разработкапрофессиональныхтребованийкперсоналу. 

 

Вопросы устногоопроса 
1. Разработкапрофессиональныхтребованийкперсоналукакодноизглавныхнаправлениймарк

етинговойдеятельностивобластиперсонала. 

2. Задачи и сущностьопределенияиописаниярабочего места(штатнойдолжности). 

3. Методы проведенияанализарабочихмест. 

4. Профессиограммаиееструктура. 
5. Должностнаяинструкция:основныетребованияксоставлению,порядокразработки,стр

уктура. 

6. Общийстандарттребованийккандидату. 

7. Определение условий найма. 

 

Темыдокладовирефератов 

1. Российскаяпрактикапроведенияанализарабочихмест. 

2. Техникаформированияпрофессиограммы. 
3. Должностнаяинструкция:основныетребованияксоставлению,порядокразработки,стр

уктура (наконкретномпримере). 

4. Составлениеделовогопортретаисполнителяработы(наконкретномпримере). 

 

Тема3.Определениепотребностивперсонале. 

 

Вопросы устногоопроса 

1. Целиизадачикадровогопланирования. 

2. Факторы,влияющиенапланированиепотребности вперсонале. 
3. Методыпланированиятрудовыхресурсов. 
4. Связь планирования персонала с общей системой планирования в организации. 

Кадровыйконтроллингикадровоепланирование. 
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5. Определениепотребностивперсонале.Текущаяи долговременнаяпотребностьвперсонале. 
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Определениекачественнойи количественнойпотребностивперсонале. 

6. Оформлениеипродвижениевнутрифирменныхвакансий.Проблематекучестикадров. 
7. Конфликтныепотенциалыприпланированииперсонала. 

 

Темыдокладовирефератов 

1. Принципы,методыипорядокопределенияпотребностейвперсонале. 

2. Связьпланированияперсоналасобщей системойпланированияворганизации. 

3. Особенностибалансированияконфликтныхпотенциаловприпланированииперсонала. 

 

Тема4.Расчетзатратнаприобретениеииспользованиеперсонала. 

 

Вопросы устногоопроса 

1. Когдабылипроведеныпервыеоценкистоимостичеловеческогокапитала? 

2. Основныеметодыоценкитрудовыхресурсов. 

3. Основныестатьи 

расходов,связанныесработойперсонала.Структурарасходовнаперсонал. 

4. Основныеидополнительныезатратынаперсонал. 

5. Какиезатратыотносятсякдобровольным социальнымвзносам? 

6. Факторы влияниянапроцесспланированиязатрат наперсонал. 

7. Основныеэтапыработыслужбыперсоналапосоставлениюпланазатратнаперсонал. 
8. Параметры,включаемыевпервоначальныеиздержки. 

9. Структуравосстановительныхиздержек. 

10. Методыснижениярасходовнаперсонал. 

 

Тестовоезадание 

1. Маркетинг–видчеловеческойдеятельности, 

направленнойнаудовлетворениенуждипотребностейпосредством... 

а) 

обмена;б) 

продажи;в)

купли. 

2. Маркетингперсоналаозначает,чтоорганизациявкаждомсвоемсотрудникевид

ит… 

а)рабочуюсилу;

б)клиента; 

в) человеческий 

капитал;г) 

ресурспроизводства. 

3. Трудовыересурсы охватывают… 

а)всесоциально-активноенаселение; 
б)совокупностьфизическихиумственныхспособностейнаселения;в)на

селение,обладающее знаниями,умениями,навыками; 

г) население, занятое в производстве материальных 
благ;д)все населениевграницахвозрастаот14 до55 
(60)лет. 

4. Основополагающими принципами формирования кадровой

 политикиявляются… 

а)научность; 
б) 

комплексность;в)

системность; 

г) эффективность; 
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д) бесконфликтность. 

5. Типы кадровой политики, ориентированные на собственный персонал или 

навнешнийперсонал, степень открытости по отношению к внешней среде при 
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формированиикадровогосостава,это:… 

а) 

открытая;б)за

крытая;в)сме

шанная. 

6. Какаязадачаявляетсяосновнойдлямаркетингаперсонала: 

а)удовлетворениепотребностейнарынкетрудадляработникаи 

работодателя;б)созданиеинформационнойбазыдляработыс персоналом; 

в)сегментациярынкатруда. 

7. Начтонаправленвнутренниймаркетинг: 
а) на работников, уже занятых в 

организации;б)на 
потенциальныхработодателей; 

в)наработуслужб занятости. 

8. Кэлементаммаркетинга-миксотносят: 

а)исследованиярынкатруда;б
)продукт; 

в)сегментациюрынкатруда. 

9. Ккакомупризнакусегментацииотносятсястильжизни и личныекачества: 
а) 

демографическому;б) 
поведенческому; 

в)психографическому. 

10. Какойтипрынкатрудахарактеризуетсявысокимуровнембезработицы: 

а) первичный 

рынок;б) вторичный 

рынок;в)открытыйр

ынок. 

 

Ключктесту. 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

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

 

Тема5.Выбористочниковипутейпокрытияпотребности вперсонале. 

 

Вопросы устногоопроса 

1. Сущность маркетинговойработыпо выборупутейпокрытияпотребностивперсонале. 

2. Активныеипассивныеметодыкомплектованияперсоналазасчетвнешнихисточников. 
3. Организациямаркетингаперсоналанафедеральном,региональномилокальномрынкахтруд

а. 

4. Характеристиканегосударственныхструктур,занимающихсяобеспечениемпотребностейор

ганизацийвработниках. 

5. Аутстаффинг иаутсорсинг,ихрольвобеспеченииперсоналоморганизаций. 

6. Методынабораперсоналаизвнутреннего источникаорганизации. 
7. Профессиональноеразвитиеработников 

иеговлияниенаобеспеченностькадрамиорганизаций. 

 
Ситуационная 

задачаОпределитьипроанализироватьдолюорганизацийнарынкетруда.Р
ассчитать: 
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 объемрынкатрудастоимостноминатуральномвыражении; 

 долюрынкакаждойорганизации; 

 нормурентабельностизатратнарынкетруда. 

Проанализироватьизменениедолирынкамеждунатуральным и стоимостнымвыражением. 
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Таблица 1 

Исходныеданные 
№ Показателихозяйственной

деятельности 
Усл.

обозн. 
Производители Итого 

   1 2 3 4 5  

1 Количествовакансий 
Он 2,0 1,5 2,5 2,8 1,0 

 

2 Расходынапоисккандидатов(

руб.наоднувакансию) 
П 2400 2340 3400 3920 1350 

 

3 Уровеньзаработнойплаты(руб.н

аоднувакансию) 
Ц 10100 12000 8500 8000 15000 

 

Расчеты 

4 Количество вакансий

 встоимостномвы

ражении(руб.) 

Ост 
      

5 Доля рынка по
 количествувакансий,% 

Дн       

6 Долярынкапоуровнюзаработнойп
латы, % 

Дст       

7 Нормарентабельности,% Нр       
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Сделать выводы. 

 

 

 

 
Задача2. 

Определитьемкостьрынкапо следующимисходнымданным: 
1. На рынок труда выходит новое поколение менеджеров с высоким уровнем 

компетентности,врасчетена работодателейсвысокимисреднимдоходом. 

2. Численностьработодателейнатерриториипредполагаемоговыходаменеджеров,составляет200

000организаций. 

3. По уровням дохода потенциальные работодатели распределяются следующим образом: 

свысоким-20%;сосредним–50%;с низким–30%. 

4. Характеристикаработодателей по 

численностиперсоналаипроцентуобращениянарыноктруда(порезультатаммаркетинговогоисс

ледования)представлена втаблице1: 
 

Таблица 1 
Характеристика работодателей по численности персонала и проценту обращения на 

рыноктруда 
Численностьперсонала,чел. Числоработодателей,% Процентобращениянарыноктруда, % 

до120 16 11 

120– 170 12 29 
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180– 250 17 31 

260– 350 16 15 

360– 450 11 7 

460– 650 22 5 

выше 650 6 2 

Итого 100 100 

5. Характеристика работодателейпоотношениюк 

новымспециалистам:Характеристика 

работодателейпоотношениюкновымспециалистам 

 

Таблица 2 

 

 

 

 

 

 

Решение: 

1. Проанализируемхарактеристикиработодателейпочисленностиперсоналаипроцентуобр
ащениянарыноктруда 

Наибольшая численность работодателей при наибольшем проценте обращения на рынок 
трудаприходится на группы по численности персонала 

 

2. Определимчисленностьцелевыхработодателейсегментапопризнакам

 численностиперсоналаичастотыобращенияна рынок трудапоформуле: 

 

Численностьгруппыработодателей=Общаячисленностьработодателей?%числаработодателей

?%обращениянарыноктруда 

Данныезанесемвтаблицу3. 

3. Определимудельныйвесработодателейпоформуле, в%: 
Уд.вес(%)=Численностьгруппыработодателей 

/ОбщаячисленностьработодателейДанные занесемвтаблицу3. 

Таблица 3 

Результатырасчетов 
Численностьп

ерсонала,чел. 

Числоработ

одателей,% 

Процентобращениянарынокт

руда,% 

Численность
группы 

работодателей 

Удельный 

весгруппы,

% 

до120 16 11   

120– 170 12 29   

180– 250 17 31   

260– 350 16 15   

360– 450 11 7   

460– 650 22 5   

выше 650 6 2   

Итого 100 100   

4. Определимобщуючисленностьсегментапоуровнюдоходапоформуле: 
Общая числ. сегмента по уровню дох. = общая численность работодателей ? % числ. по 

уровнюдохода 

Общаячисленность сегментасвысокимуровнем доходаравна_  

Общаячисленностьсегмента сосреднимуровнемдоходаравна

 

Общаячисленностьсегментаснизкимуровнем доходаравна  

Отношениеработодателейкновым специалистам Количество, % 

Новаторы 16 

Последователи 38 

Безразличные 18 

Случайные 13 

Консерваторы 15 

Итого 100 
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5. Скорректируемобщуючисленностьсегмента,посколькуменеджерыориентируетсянаработодат

елейсвысокимисреднимуровнемдохода(итого). 
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Данныезанесемвтаблицу4.  

 
Результатырасчетов 

 
Таблица 4 

Общаячисленностьсегментасвысокимуровнемдохода  

Общаячисленностьсегментасосредним уровнемдохода  

Итого  

6. Определимчисленностьцелевыхработодателейсегментапопризнакамчисленностипер

соналаидоходапоформуле: 

Числ. работодателей с высоким уровнем дохода по численности персонала = 
общаячисленностьсегмента свыс.ур.дох.? удельныйвесгруппы 

Численность работодателей со средним уровнем дохода определим аналогично. 
Данныезанесемвтаблицу5. 

Таблица 5 

Результатырасчетов 
Численностьп

ерсонала,чел. 
Удельный 

весгруппы,
% 

Численностьсвысокиму
ровнемдохода 

Численностьсосредниму
ровнемдохода 

Итого 

до120     

120– 170     

180– 250     

260– 350     

360– 450     

460– 650     

выше 650     

Итого     

7. Определим численность целевых работодателей сегмента по признакам 

численностиперсоналаиотношенияк новымспециалистампоформуле: 

Численность новаторов = общая численность работодателей по признакам 

численностиперсоналаидоходам?16% ит.д. 
Данныезанесемвтаблицу6.  

Результатырасчетов 

 

Таблица 6 

Сегмент Общаячисле
нностьсегме

нта 

Новаторы,
16% 

Последова-
тели,38% 

Безразлич-
ные,18% 

Случай-
ные,13% 

Консерваторы,
15% 

свыс
оким 
уровнем
дохода 

      

сосре

дним 

уровнем
дохода 

      

Итого       

8. Каких работодателей по признакам численности персонала и отношения к 
новымспециалистам следуетучитывать 

привыпускеновыхспециалистовнарыноктруда? 
 

Каковачисленностьсегмента,накоторыйследуеториентироваться? 

Реальными работодателями от рассчитанной численности сегмента могут стать
 80%.Рассчитаемемкостьсегмента.      
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Разбор ситуаций 
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Деловая игра «Преимущества и недостатки приобретения

 квалифицированныхработниковчерезобучениеинаем» 

Описаниеделовойигры 

КомпанияАбылаоштрафованана1000дол.занеудовлетворительныйуровеньподготовки 

своих сотрудников. Руководство этой компании в марте отстранило от работы 300своих 

страховых агентовдляпрохождениякурса 

обучения,асамакомпаниясталапервойоштрафованнойкомпаниейсостороныконтролирующейорга

низацииБ.КомпанияБ-

организация,осуществляющаяконтрользадеятельностьюстраховыхкомпаний,обязалакомпанию 

А выплатить штраф 1000 дол., включая затраты на обучение неквалифицированногоперсонала. 

Компания Бпровелапроверку компании А послеполучениярядазаявлений поповоду процедур 

подбора персонала. В результате проверок, которые длились три месяца, былприостановлен 

наем новых страховых агентов, последовали изменения в руководстве 

компанииА.Генеральнымдиректоромкомпаниивместог-наИвановабылназначенг-

нПетров.Врезультатевсестраховыеагентыбылинаправленынапрохождение   курса  

обучения,чтобыкачествоихработысоответствовалостандартам,устанавливаемымкомпаниейБ.Ко

мпания А - одна из крупнейших в стране страховых компаний с 5-миллионным 

количествомклиентов.По подсчетам г-на Петрова, действия компании Б обошлись компании А 

в Ю 

млндол.ввиденедополученнойприбыли.Каждомуклиенту,которыйполучилнеквалифицированны

еконсультации,былопредложенополноевозмещениезатрат.Г-нСидоров, глава комитетапо 

защите прав инвесторов, заявил, что штраф не решает проблемы, 

нодоказываетсостоятельностьсуществованияконтролирующейорганизацииБ,призваннойуберечь 

инвесторовотпредложенныхимнеудовлетворительныхпрограмминвестирования. 

Вопросы 
1. ПочемукомпанииАпришлосьвременноотстранитьотработывесьштатсвоихагентов? 

2. Какие имеются доводы «за» и «против» существования контролирующих организаций 

типаБ,которыеимеютполномочияотименигосударстваконтролироватьработучастныхкомпаний? 

3. Должныликонтролирующиеорганизациииметьправонакладыватьштрафнакомпаниизан

еспособностьобучитьсобственныйперсоналработатьвсоответствиисостандартамиконтролирующ

ейорганизации? 

4. КакиепроблемывподбореперсоналаукомпанииАсмоглипривлечьвниманиеконтролирую

щейорганизации? 

5. Почемубылприостановленнаемнаработувкомпанию Ановыхстраховыхагентов? 

6. Какойдолжнабытьполитикаподбораперсонала,чтобывдальнейшемизбежатьпроблемскон

тролирующейорганизацией? 

Постановказадачи 
Определитьпреимуществаинедостаткиобученияработниковилинаймановыхвпроцессе 

обеспечениякомпанииквалифицированными сотрудниками. 

Методическиеуказания 
Наем новых сотрудников необходимо проводить только при условии прохождения 

имисоответствующегообучения. 

Описаниеходаделовойигры 
1. Привозникновениинеобходимостивпроведенииделовойигры,онапланируетсяпродолжи

тельностьюна2академическихчаса. 

2. Численность группы обучающихся не должна превышать 35 человек, которые 
делятсяна группыпо5человек. 

3. Длякаждойгруппыготовитсякопияисходныхданныхделовойигры. 

4. Преподаватель объясняет цели деловой игры и предлагает студентам ознакомиться 

сситуациейиобсудитьее.Итогомобсуждениядолжныстатьответына6поставленныхвопросов, 

причем важнополучитьэти ответы,организовавдискуссию междугруппами. 

5. Ознакомитьстудентовсопытоминспекцииконтролирующейорганизациейкомпаний,в 
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которыхработаеткто-тоиз участников деловой игры. 

 

Тема6. Обеспечениеорганизацииперсоналом. 

 

Вопросы устногоопроса 

1. Профессиональныйотбор персоналаиего цели. 

2. Вербовочнаяинформацияиееэлементы. Пирамидапродуктивностивербовки. 

3. Связьсобщественностьюимаркетингперсонала. 

4. Реклама:еѐсущностьизадачивобластимаркетингаперсонала. 

5. Принципы,критериииметодынабораперсонала. 
6. Кадровые службы и их роль в решении задач по обеспечению

 организацииквалифицированнымиконкурентоспособнымперсоналом. 

 

Темыдокладовирефератов 

1. Характеристика каналов привлечения потенциальных работников и специфика

 ихфункционированиявсовременныхусловиях. 

2. Рольизадачирекламывмаркетингеперсоналаииххарактеристика. 

3. Организацияотборапретендентовнавакантнуюдолжность. 

4. Характеристикаметодовоценки персоналапринайме. 

 

Тема7. Самомаркетингперсонала(работников). 

 

Вопросы устногоопроса 

1. Сущностьисодержаниесамомаркетинга. 

2. Основныефакторыконкурентоспособностиработников. 

3. Этапыформированиястратегииконкурентоспособностиработников. 

4. Методыиспособыпоискаработы,построениякарьеры. 

 

Темыдокладовирефератов 

1. Философиясамомаркетингавсовременнойроссийскойпрактикехозяйствования. 
2. Спецификасамомаркетинганарынкетруда. 

3. Принципыиэтапыформированиястратегииконкурентоспособностиработника. 

4. Правилаграмотногопоискаработы. 

5. Правилауспешнойсамопрезентации. 

6. Пройтисобеседование:как? 
7. Способыпостроениякарьеры. 

 

Тема8. Контрольреализациимаркетингаперсонала. 

 

Вопросы устногоопроса 

1. Виды,элементы,функциииформы контролямаркетингаперсонала. 

2. Методы определениярезультативности мероприятий,связанныхсмаркетингомперсонала. 
3. Принципыконтролямаркетингаперсонала. 

 

Темыдокладовирефератов 

1. Методыопределениярезультативностимероприятиймаркетингаперсонала. 

2. Взаимосвязьмеждуформами контроляивидамиошибок. 
3. Анализ привлекательности как метод определения успешности персонал - 

маркетинговойдеятельности. 

 

Тема9. Информационноеобеспечениемаркетингаперсонала. 
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Вопросы устногоопроса 
1. Опыт примененияинформационныхтехнологий 

вмаркетингеперсонала:состояниеиперспективы. 

2. Состависодержаниеперсональнойинформацииоработниках. 
Еѐзначениедляпринятиярешенийвкадровомменеджменте. 

3. Требования Трудового кодекса Российской Федерации к защите персональной 
информациидляпринятиякадровыхрешений.Защитаперсональныхданныхвработекадровойс
лужбы. 

 
Тестовоезадание 

1. Методыкомплектованияперсонала: 

а)активные;б) 

пассивные;в)

матричные. 

2. Посредниками нарынкетрудавыступают: 

а) агентства по подбору 

персонала;б)агентствапотрудоустр

ойству;в)служба занятости; 
г) менеджеры по 
найму;д)рекламныеаген
тства. 

3. Внутренниеисточникипривлеченияперсоналавключают: 

а) лизинг 

персонала;б) наем 

работников;в)ротац

ию; 

г) делегирование 
полномочий;д)совмещение 

профессий. 

4. Формированиерезервакадровназамещениевакантныхрабочихместпредполагает
: 

а) подбор 
персонала;б)оценкуп

ерсонала; 

в) расстановку 

персонала;г)обучение 

персонала; 

д)высвобождениеперсонала. 

5. Обучениеперсоналапредназначенодляобеспечениясоответствия: 

а)профессиональныхзнанийтребованиямпроизводства;б)

уменийработника требованиямпроизводства; 

в)профессиональныхзнанийтребованиямуправления;г)у

менийработника требованиямуправления; 

д)научнойорганизациирабочегоместа. 

6. Кфакторам,обусловливающимнеобходимостьповышенияквалификации,от

носятся: 

а) рынок 

сбыта;б)рынокт

руда; 

в) технологияработы; 
г)правовыеиобщественныетиповыеусловия;д)
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кадровоепланированиеипрогнозирование. 

7. Распределитепогруппампризнаковкритериисегментирования: 

а)социальныйслой; 
б) общеличностные 

признаки;в)рабочее 
поведение; 

г)биографическиепризнаки; 
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д) информационное поведение при поиске места 

работы;е)географическиепризнаки; 

ж)специфическиепризнаки,связанныесместомработы.Образец: 
Социально- 

экономические
признаки (I) 

Психографичес 
киепризнаки

(II) 

Поведенческие

признаки (III) 

   

8. Профессиональныйотборкадровнапредприятиивключаетэтапы:… 

а)созданиекадровой комиссии; 

б)формированиетребованийкрабочимместам; 

в)объявленияо конкурсев средствахмассовойинформации; 
г)медицинскоеобследованиездоровьяиработоспособностикандидата;д)сп

равкипоместужительстваорегистрации. 

9. Профессиональныйотборкадров напредприятииневключаетдокументо… 

а)создании кадровойкомиссии; 
б)формированиитребованийкрабочимместам;в) 

конкурсе в средствах массовой 

информации;г)медицинскомобследовании; 

д)регистрациипо местужительства. 

10. Расположите в нужной последовательности основные этапы процесса 

отбораперсонала: 

а) первичный 

отбор;б)тестирован

ие; 

в)интервьюспредставителямикадровойслужбы;г)

профессиональныеиспытания; 

д)интервьюслинейнымменеджером. 
 

Ключктесту. 

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1,2 2,3 3,4,5 1,2 1,2,3,4 3,4 1– 1,2,3,4 5 1,3,2,4,5 
      1,6,7    

      2–2,4    

      3–3,5    

Шкала 

оцениванияУстн

ыйопрос 

Уровеньзнаний,уменийинавыковобучающегосяприустномответевовремяпроведениятеку

щегоконтроляопределяетсябалламивдиапазоне0-100%.Критериямиоценивания при проведении 

устного опроса является демонстрация основных 

теоретическихположений,врамкахосваиваемойкомпетенции,умениеприменятьполученныезнани

янапрактике, овладение навыками анализа и систематизации финансовой информации в 

областигосударственныхимуниципальныхфинансов. 

Приоцениваниирезультатовустногоопросаиспользуетсяследующаяшкалаоценок: 
100%-90% Учащийся демонстрирует совершенное знание основных теоретических положений, в 

рамкахосваиваемой компетенции, умеет применять полученные знания на практике, владеет 
навыкамианализаисистематизацииинформации вобластимаркетингаперсонала 
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89%-75% Учащийсядемонстрируетзнаниебольшейчастиосновныхтеоретическихположений,врамкахосваив
аемойкомпетенции,умеетприменятьполученныезнаниянапрактикевотдельныхсферах 
профессиональной деятельности, владеет основными навыками 
анализаисистематизацииинформациивобластимаркетингаперсонала 
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74%-60% Учащийсядемонстрируетдостаточноезнаниеосновныхтеоретическихположений,врамкахосваивае

мойкомпетенции,умеетиспользоватьполученныезнаниядлярешенияосновных 

практических задач в отдельных сферах профессиональной деятельности, частично 
владеетосновныминавыкамианализаисистематизацииинформациивобластимаркетинга 
персонала 

менее60% Учащийся демонстрирует отсутствие знания основных теоретических положений, в 
рамкахосваиваемой компетенции, не умеет применять полученные знания на практике, не 
владеетнавыкамианализаисистематизацииинформациивобластимаркетингаперсонала 

 

Тестирование 

Уровеньзнаний,уменийинавыковобучающегосяприустномответевовремяпроведениятеку

щегоконтроляопределяетсябалламивдиапазоне0-100%.Критериемоценивания при проведении 

тестирования, является количество верных ответов, которые далстудент на вопросы теста. При 

расчете количества баллов, полученных студентом по 

итогамтестирования,используетсяследующаяформула: 

Б
В
100%, 

О 

где Б – количество баллов, полученных студентом по итогам 

тестирования;В–
количествоверныхответов,данныхстудентомнавопросытеста; 

О–общееколичество вопросоввтесте. 

 

Письменнаяработа 

Уровень знаний, умений и навыков обучающегося при проверке письменной работы 

вовремя проведения текущего контроля определяется баллами в диапазоне 0-100 %. 

Критериямиоценивания при проверке письменной работы является демонстрация основных 

теоретическихположений,врамкахосваиваемойкомпетенции. 

Приоцениваниирезультатовписьменнойработыиспользуетсяследующаяшкалаоценок: 
100%-90% Учащийся демонстрирует совершенное знание основных теоретических положений, в 

рамкахосваиваемойкомпетенции. 

89%-75% Учащийся демонстрирует знание большей части основных теоретических положений, в 
рамкахосваиваемойкомпетенции. 

74%-60% Учащийсядемонстрируетдостаточноезнаниеосновныхтеоретическихположений,врамкахосваивае
мойкомпетенции. 

менее60% Учащийся демонстрирует отсутствие знания основных теоретических положений, в 
рамкахосваиваемойкомпетенции. 

 

4.3. Оценочныесредствадляпромежуточнойаттестации. 

 

4.3.1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе 

освоенияобразовательнойпрограммы.Показателиикритерииоцениваниякомпетенцийсучетом

этапаихформирования 

 

Кодком

петенции 

Наименование

компетенции 

Код 

этапа 
освоениякомп
етенции 

Наименованиеэтапаосвоенияк

омпетенции 
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ПКс-9 

Способен 

 проводитьо

перационное и 

стратегическоеуправление

 персоналом,

организоватькорпоративнуюсо

циальнуюполитику 

 
ПКс-9.1.3.1 

Способность применять 

напрактике основы 

кадровогопланирования, 

маркетингаперсоналаприра

зработкеиреализации 

стратегиипривлечения 

персонала,умениеразрабат

ывать 

кадровую 

политикуорганизац
ии 
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Этап 

освоенияком

петенции 

Показатель

оценивания 

Критерийоценивания 

ПКс-9.1.3.1   
 Характеризует организационную структуру, 

состояниеобеспеченностирабочимикадрамииналичиева

кансий,какосновныхпредпосылок 

кадровогомаркетинга. 

 Характеризует активные и пассивные 

методыкомплектованияперсонала 

засчетвнешнихисточников. 

 Анализируетспецификусегментированиявнешнегор

ынкатруда. 

 Анализирует основные 

параметрыконкурентоспособностинары

нкетруда. 

Способность  

применятьна практике Используетосновы 

основыкадрового кадрового 

планирования, планированияи 

маркетингаперсонала маркетингадля 

приразработкеи разработкии 
реализациистратегии реализациистратегии 
привлеченияперсонала, привлечения 

умениеразрабатывать 
кадровую политику 

персонала 

организации  

 

4.3.2Типовыеоценочные средства 

 

Вопросыкзачету 

 

1. Общеепонятиемаркетинга.Целиифункциимаркетинга персонала. 

2. Направлениямаркетинговойдеятельности. 

3. Основныеэтапымаркетинговойдеятельностивобластиперсонала. 

4. Внешниеивнутренниефакторы,влияющиенаперсонал-маркетинг. 
5. Влияние организационной культуры на формирование и функционирование персонал-

маркетинга. 
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6. Рольиместоперсонал-маркетингавуправлениинаймом персонала. 
7. Кадровые структуры как производственные подразделения по обеспечению 

организацииперсоналом. 

8. Кадровые структуры как сервисные подразделения для клиентов (сотрудников

 ируководстваорганизаций).Ихрольизначение. 

9. Разработкапрофессиональныхтребованийкперсоналу. 

10. Требованиякдолжностииопределениестандартакандидата. 
11. Должностныеинструкции:содержаниеиосновныетребованиякразработке. 

12. Целиизадачикадровогопланирования. 

13. Методыопределенияпотребностейвперсонале. 
14. Планированиеколичественнойи качественнойпотребностивперсонале. 

15. Денежнаяоценкатрудовыхресурсоворганизации. 

16. Основныестатьизатрат, связанныесработойперсонала. 
17. Задачиспециалистаприкомплектованиикадров.Комплектованиеперсоналазасчетвне

шнихивнутреннихисточников. 

18. Посредничествовкомплектованииорганизацийперсоналом. 
19. Маркетингперсоналавсвязисработойнавнешнемрынкетруда. 

20. Рекламаиеерольвосуществлениикадровогомаркетинга. 

21. Связьсобщественностьювсистемекадровогомаркетинга. 

22. СодержаниеPR–технологийиспецификаихпримененияв маркетингеперсонала. 

23. Информационныетехнологиивкадровоммаркетинге. 

24. РольИнтернет-ресурсов всистемемаркетинговойдеятельностиорганизации. 

25. Сущностьисодержаниесамомаркетингаперсонала. 

26. Конкурентоспособностьработникаиеехарактеристики. 

 

Шкалаоценивания 

 

Уровеньзнаний,уменийинавыковобучающегосяприустномответевовремяпромежуточной 

аттестации определяется оценками«зачтено» или«незачтено».Критериямиоценивания на зачете 

является демонстрация основных теоретических положений, в 

рамкахосваиваемойкомпетенции,умениеприменятьполученныезнаниянапрактике,овладениенав

ыкамианализа исистематизацииинформациивобластибезопасноститруда. 

Для дисциплин, формой итогового отчета которых является зачет, приняты 

следующиесоответствия: 

60% - 100% - 

«зачтено»;менее60%-

«незачтено». 

Приоцениваниирезультатовобученияиспользуетсяследующаяшкалаоценок: 

 

100%-90% 
(отлично) 

Этапы формирования компетенции, предусмотренные 

образовательнойпрограммой, сформированы на высоком уровне. 

Свободное 

владениематериалом,выявлениемежпредметныхсвязей.Уверенноевладе

ниепонятийнымаппаратомдисциплины.Практическиенавыкипрофессио

нальнойдеятельностисформированынавысокомуровне. 

Способность 

ксамостоятельномунестандартномурешениюпрактическихз

адач 
89%-75% Этапыкомпетенции,предусмотренныеобразовательнойпрограммой, 

(хорошо) сформированы достаточно. Детальное воспроизведение учебного 
 материала.Практическиенавыкипрофессиональнойдеятельностив 
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 значительноймересформированы.Присутствуютнавыки 
 самостоятельного решения практических задач с отдельными 
 элементамитворчества. 
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74%-60% 
(удовлетворительно) 

Этапыкомпетенции,предусмотренныеобразовательнойпрограммой,сфор

мированынаминимальномуровне.Наличиеминимальнодопустимогоуров

нявусвоенииучебногоматериала,вт.ч.всамостоятельномрешениипрактич

ескихзадач. Практическиенавыки 
профессиональнойдеятельности сформированы невполноймере. 

Менее60% Этапыкомпетенции,предусмотренныеобразовательной программой, 

(неудовлетворительно) не  сформированы.  Недостаточный  уровень  усвоения  понятийного 
 аппаратаиналичиефрагментарныхзнанийподисциплине.Отсутствие 
 минимально допустимого уровня в самостоятельном решении 
 практическихзадач. Практическиенавыкипрофессиональной 
 деятельностинесформированы. 

 

4.4. Методическиематериалы 
 

Процедураоцениваниязнаний,умений,навыкови(или)опытадеятельности,характеризующ

ихэтапыформированиякомпетенций,осуществляютсявсоответствиисПоложениемотекущемконт

ролеуспеваемостиипромежуточнойаттестациистудентоввФГБОУВОРАНХиГСиРегламентомоб

алльно-рейтинговойсистемевВолгоградскоминститутеуправления-филиале РАНХиГС. 

 
5. Методические указания для обучающихся по освоению 

дисциплиныМетодические рекомендациипонаписаниюрефератов 

Реферат является индивидуальной самостоятельно выполненной работой студента. 

Темурефератастудентвыбираетизперечнятем,рекомендуемыхпреподавателем,ведущимсоответс

твующуюдисциплину.Реферат,какправило,долженсодержатьследующиеструктурные элементы: 

Титульный лист Содержание Введение Основная 

частьЗаключениеСписоклитературыПриложения(принеобходимости). 

Требования к объему: не более 15 страниц. Оформление: Шрифт TimesNewRoman, 

12шрифт, 1,5 интервала, 1,5 см абзацный отступ. Оригинальность по системе Антиплагиат.ВУЗ 

–не менее60процентов. 

 

Рекомендациипопланированиюиорганизациивремени,необходимогонаизучениедисциплин

ы 

 

Структуравремени, необходимогонаизучениедисциплины 

Формаизучениядисциплины Время,затрачиваемоенаизучениед
исциплины,% 

Изучениелитературы,рекомендованнойву
чебнойпрограмме 

40 

Решениезадач,практическихупражненийиси
туационныхпримеров 

40 

Изучение тем, выносимых 
насамостоятельноерассмотрен
ие 

20 

Итого 100 

 

Рекомендациипоподготовкекпрактическому(семинарскому)занятию 

 

Практическое (семинарское) занятие - одна из основных форм организации 

учебногопроцесса,представляющая собойколлективноеобсуждение студентамитеоретическихи 
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практическихвопросов,решениепрактическихзадачподруководствомпреподавателя.Основной 

целью практического (семинарского) занятия является проверка глубины пониманиястудентом 

изучаемой темы, учебного материала и умения изложить его содержание ясным ичетким 

языком, развитие самостоятельного мышления и творческой активности у студента. 

Напрактических(семинарских)занятияхпредполагаетсярассматриватьнаиболееважные,существе

нные, сложные вопросы которые, наиболее трудно усваиваются студентами. При 

этомготовитьсякпрактическому(семинарскому)занятиювсегданужнозаранее.Подготовкакпракти

ческому(семинарскому)занятию включаетвсебяследующее: 

 обязательноеознакомлениеспланом занятия,вкотором 
содержатсяосновныевопросы,выносимые наобсуждение; 

 изучениеконспектовлекций,соответствующихразделовучебника,учебногопособия,сод
ержаниярекомендованныхнормативныхправовыхактов; 

 работасосновными терминами(рекомендуетсяихвыучить); 

 изучение дополнительной литературы по теме занятия, делая при этом 

необходимыевыписки,которыепонадобятсяприобсуждениинасеминаре; 

 формулирование  своего мнения по каждому  вопросу  и аргументированное

 егообоснование; 

 записьвозникшихво 

времясамостоятельнойработысучебникамиинаучнойлитературывопросов,что
бызатемнасеминареполучитьнанихответы; 

 обращениезаконсультациейкпреподавателю. 

Практические (семинарские) занятия включают в себя и специально 

подготовленныерефераты, выступления по какой-либо сложной или особо актуальной 

проблеме, решение задач.На практическом (семинарском) занятии студент проявляет свое 

знание предмета, 

корректируетинформацию,полученнуювпроцесселекционныхивнеаудиторныхзанятий,формиру

етопределенныйобразвглазахпреподавателя,получаетнавыкиустнойречиикультурыдискуссии,на

выкипрактическогорешениязадач. 

 

Рекомендациипоизучениюметодическихматериалов 

Методическиематериалыподисциплинепозволяютстудентуоптимальнымобразоморганиз

овать процесс изучения данной дисциплины. Методические материалы по дисциплинепризваны 

помочь студенту понять специфику изучаемогоматериала, а в конечном итоге–максимально 

полно и качественно его освоить. В первую очередь студент должен осознатьпредназначение 

методических материалов: структуру, цели и задачи. Для этого он знакомится 

спреамбулой,оглавлениемметодическихматериалов,говоряиначе,осуществляетпервичноезнаком

ствосним.Вразделе,посвященномметодическимрекомендациямпоизучениюдисциплины, 

приводятся советы по планированию и организации необходимого для изучениядисциплины 

времени, описание последовательности действий студента («сценарий изучениядисциплины»), 

рекомендации по работе с литературой, советы по подготовке к экзамену иразъяснения по 

поводу работы с тестовой системой курса и над домашними заданиями. В целомданные 

методические рекомендации способны облегчить изучение студентами дисциплины 

ипомочьуспешносдатьэкзамен.Вразделе,содержащемучебно-

методическиематериалыдисциплины, содержание практических занятий по дисциплине, 

словарь основных терминовдисциплины. 

 

Рекомендациипосамостоятельнойработестудентов 

Неотъемлемым элементом учебного процесса является самостоятельная работа 

студента.Присамостоятельнойработедостигаетсяконкретноеусвоениеучебногоматериала,развив

аютсятеоретическиеспособности,стольважныедлясовременнойподготовкиспециалистов.Формы
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самостоятельнойработыстудентовподисциплине:написаниеконспектов,подготовкаответовквопр

осам,написание рефератов,решениезадач, 
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исследовательскаяработа,выполнениеконтрольнойработы. 
Задания для самостоятельной работы включают в себя комплекс аналитических 

заданийвыполнение,которых,предполагаеттщательноеизучениенаучнойиучебнойлитературы,пе

риодических изданий, а также законодательных и нормативных документов предлагаемых 

вп.6.4 «Учебная литература и ресурсы информационно-телекоммуникационной сети 

"Интернет",учебно-

методическоеобеспечениесамостоятельнойработыобучающихсяподисциплине».Заданияпредост

авляютсянапроверкувпечатномвиде. 

 

Рекомендациипоработеслитературой 

Приизучениикурсаучебнойдисциплиныособоевниманиеследуетобратитьнарекомендуему

юосновнуюидополнительнуюлитературу. 

Важнымэлементомподготовкиксеминаруявляетсяглубокоеизучениеосновнойидополните

льной литературы, рекомендованной по теме занятия, а также первоисточников. 

Приэтомполезнопрочитаннуюлитературу законспектировать.Конспектдолжен 

отвечатьтремтребованиям:бытьсодержательным,повозможности краткимиправильно 

оформленным. 

Содержательнымегоследуетсчитатьвтомслучае,еслионпередаетвсеосновныемысли 

авторов в целостном виде. Изложить текст кратко – это значит передать 

содержаниекниги,статьивзначительноймересвоимисловами. 

Приэтомследуетпридерживатьсяправила 

- записывать мысль автора работы лишь после того, как она хорошо понята. В таком 

случаепоставленная цель будет достигнута.Цитироватьавторов изучаемых работ (с 

обязательнойссылкой на источник) следует в тех случаях, если надо записывать очень важное 

определениеилиположение,обобщающийвывод. 

Важноивнешнееоформлениеконспекта.Вего началенадо указать темусеминара,дату 

написания, названия литературных источников, которые будут 

законспектированы.Глубокая самостоятельная работа над ними обеспечит успешное 

усвоение изучаемойдисциплины. 

Одним из важнейших средств серьезного овладения теорией является 

конспектированиепервоисточников. 

Длясоставления конспекта рекомендуется сначалапрочитать работу целиком, 

чтобыуяснить ее общий смысл и содержание. При этом можно сделать пометки о ее структуре, 

обосновных положениях, выводах, надо стараться отличать в тексте основное от 

второстепенного,выводы от аргументов и доказательств. Если есть непонятные слова, надо в 

энциклопедическомсловаренайти,что 

этословообозначает.Закончивчтение(параграфа,главы,статьи)надозадатьсебевопросытакогорода

:Вчемглавнаямысль?Каковыосновныезвеньядоказательстваее?Чтовытекает из утверждений 

автора? Как это согласуется с тем, что уже знаете о прочитанном издругихисточников? 

Ясность и отчетливость восприятия текста зависит от многого: от 

сосредоточенностистудента,оттехникичтения,отнастойчивости,отяркостивоображения,оттехник

ификсирования прочитанного, наконец, от эрудиции – общей и в конкретно 

рассматриваемойпроблеме. 

Результатомпервоначальногочтениядолженбытьпростойплантекстаичеткоепредставл

ениеонеясныхместах,отмеченныхвкниге.Послепредварительногоознакомления,приповторномч

тенииследуетвыделитьосновныемыслиавтораиихразвитие в произведении, обратить внимание 

на обоснование отдельных положений, на 

методыиформыдоказательства,наиболееяркиепримеры.Входеэтойработыокончательноотбирает

ся материалдлязаписииопределяетсяее вид:план,тезисы,конспект. 

Планэтократкий,последовательныйпереченьосновныхмыслейавтора.Записьпрочитанного

в виде тезисов– значит выявить и записать опорные мысли текста. Разницамежду планом и 
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тезисами заключается в следующем: в плане мысль называется (ставь всегдавопрос: очем 

говорится?), в тезисах – формулируется – (чтоименно об этом 

говорится?).Записьопорныхмыслейтекставажна,нополногопредставленияопрочитанномнаоснов

ании 
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подобнойзаписинесоставишь.Важноосмыслить,какавтордоказываетсвоюмысль,какубеждает в 

истинности своих выводов. Так возникает конспект. Форма записи, как мы ужеотметили, 

усложняется в зависимости от целей работы: план – о чем?; тезисы – о чем? 

чтоименно?;конспект–очем?чтоименно?как? 

Конспект это краткое последовательное изложение содержания. Основу его 

составляетплан,тезисыивыписки.Недостаткиконспектирования:многословие,цитированиенеосн

овных, а связующих мыслей, стремление сохранить стилистическую связанность текста вущерб 

его логической стройности. Приступать к конспектированию необходимо тогда, 

когдасложилисьнавыкисоставлениязаписиввиде развернутогоподробногоплана. 

Формазаписиприконспектированиитребуетособоговнимания:важно,чтобысобственныеут

верждения,размышлениянадпрочитанным,четкоотделялисьпризаписи.Разумнеевыноситьсвоипо

меткинаширокиеполя,записыватьнанихдополнительныесправочныеданные,помогающиеусвоен

иютекста(датасобытия,упомянутогоавторами;сведения о лице, названном в книге; точное 

содержание термина). Если конспектируется текствнушительного объема, 

необходимоуказывать страницы книги,которые охватывает та илиинаячастьконспекта. 

Для удобства пользования своими записями важно озаглавить крупные части 

конспекта,подчеркивая заголовки. Следует помнить о назначении красной строки, стремиться к 

четкойграфикезаписей-

уступами,колонками.Излагатьглавныемыслиавтораиихсистемуаргументов-

необходимопреимущественно своимисловами,перерабатывая такимобразоминформацию,–

такпроходитуяснениееесути.Мысль,фразы,понятыевконтексте,могутприобрестиболеепространн

оеизложениевзаписи.Нотексторигиналасвертывается,истудент, отрабатывая логическое 

мышление, учиться выделять главное и обобщать однотипныесуждения, однородные факты. 

Кроме того, делая записи своими словами, обобщая, студентучится письменнойречи. 

Знаниеобщейстратегиичтения,техникисоставлениепланаитезисов 

определяетитехнологиюконспектирования 

 Внимательночитать текст, попутноотмечая непонятные места, незнакомые 
терминыипонятия. Выписатьнаполязначениеотмеченныхпонятий. 

 При первом чтении текста необходимо составить его простой 

план,последовательныйпереченьосновныхмыслейавтора. 

 При повторном чтении текста выделять систему доказательств

 основныхположенийработыавтора. 

 Заключительныйэтапработыстекстом состоитвосмыслении 
ранееотмеченныхместиихкраткойпоследовательнойзаписи. 

 Приконспектированиинужностремитьсявыразитьмысльавторасвоимисловами,этопо

могаетболееглубокомуусвоению текста. 

 В рамках работы над первоисточником важен умелый отбор цитат. 

Необходимоучитывать, насколько ярко, оригинально, сжато изложена мысль. Цитировать 

необходимо тесуждения, на которые впоследствии возможна ссылка как на авторитетное 

изложение мнения,вывода потомуилииномувопросу. 

Конспектировать целесообразно не на отдельномлисте, а в общей тетради на 

однойстраницелиста.Оборотнаястороналистаможетбытьиспользованадлядополнений,необходи

мость которых выяснится в дальнейшем. При конспектировании литературы следуетоставить 

широкие поля, чтобы записать на них план конспекта. Поля могут быть использованытакже для 

записи своих замечаний, дополнений, вопросов. При выступлении на семинаре 

студентможетпользоваться своимконспектомдляцитирования 

первоисточника.Всеучастникизанятиявнимательно слушают выступления товарищей по группе, 

отмечают спорные или ошибочныеположения в них, вносят поправки, представляют свои 

решения и обоснования обсуждаемыхпроблем. 

Вконцесеминара,когдапреподавательзанятияподводититоги, студенты сучетом 
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рекомендацийпреподавателяивыступленийсокурсников,дополняютилиисправляютсвоиконспекты. 

 

6. Учебнаялитератураиресурсыинформационно-телекоммуникационнойсети 

"Интернет", учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы обучающихся 

подисциплине 

 

6.1. Основнаялитература. 

27. Масалова, Ю. А.  Маркетинг персонала : учебное пособие для вузов / Ю. А. Масалова. — 

Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 321 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-

14616-5. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: 

https://urait.ru/bcode/519936 (дата обращения: 27.06.2023).  

28. Масалова, Ю. А.  Маркетинг персонала : учебное пособие для среднего профессионального 

образования / Ю. А. Масалова. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 321 с. — 

(Профессиональное образование). — ISBN 978-5-534-15108-4. — Текст : электронный // 

Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/519939 (дата 

обращения: 27.06.2023).  

29. Одегов, Ю. Г.  Кадровая политика и кадровое планирование : учебник и практикум для вузов / 

Ю. Г. Одегов, В. В. Павлова, А. В. Петропавловская. — 3-е изд., перераб. и доп. — Москва : 

Издательство Юрайт, 2023. — 575 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-14217-4. — 

Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: 

https://urait.ru/bcode/519618 (дата обращения: 27.06.2023).  

30. Семенова, Л. М. Имиджмейкинг : учебник и практикум для вузов / Л. М. Семенова. — Москва : 

Издательство Юрайт, 2023. — 141 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-11004-3. — 

Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: 

https://urait.ru/bcode/517753 (дата обращения: 27.06.2023).  

5.1. Дополнительнаялитература. 

31. Рынок труда : учебник и практикум для вузов / Е. Б. Яковлева [и др.] ; под редакцией 

Е. Б. Яковлевой. — 2-е изд., испр. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 253 с. — 

(Высшее образование). — ISBN 978-5-534-09043-7. — Текст : электронный // Образовательная 

платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/511492 (дата обращения: 27.06.2023).  

32. Масалова, Ю. А.  Маркетинг персонала : учебное пособие для среднего профессионального 

образования / Ю. А. Масалова. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 321 с. — 

(Профессиональное образование). — ISBN 978-5-534-15108-4. — Текст : электронный // 

Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/519939 (дата 

обращения: 27.06.2023).  

33. Одегов, Ю. Г.  Кадровая политика и кадровое планирование : учебник и практикум для вузов / 

Ю. Г. Одегов, В. В. Павлова, А. В. Петропавловская. — 3-е изд., перераб. и доп. — Москва : 

Издательство Юрайт, 2023. — 575 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-14217-4. — 

Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: 

https://urait.ru/bcode/519618 (дата обращения: 27.06.2023).  

34. Семенова, Л. М. Имиджмейкинг : учебник и практикум для вузов / Л. М. Семенова. — Москва : 

Издательство Юрайт, 2023. — 141 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-11004-3. — 

Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: 

https://urait.ru/bcode/517753 (дата обращения: 27.06.2023).  

 

 

 

5.1. Учебно-методическоеобеспечениесамостоятельной работы. 

1. Калюгина,С.Н.Маркетингперсонала:практикум/С.Н.Калюгина,И.П.Савченко,О.А.Мухорьяно

ва.—Ставрополь:Северо-Кавказскийфедеральныйуниверситет,2016.—127c. 

—ISBN2227-8397.— Текст:электронный // Электронно-библиотечная системаIPRBOOKS 

:[сайт].—URL:http://www.iprbookshop.ru/66048.html(датаобращения:02.09.2020).—

https://urait.ru/bcode/519936
https://urait.ru/bcode/519939
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http://www.iprbookshop.ru/66048.html
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Режимдоступа:дляавторизир.пользователей 

2. КатернюкА.В.идр.3D-

менеджмент.Управлениеперсоналом,маркетингомипродажами//А.В.Катернюк,М.С.Терских,А

.Н.Салов.Серия Бизнес-класс.-Феникс,2011.-384с. 

3. Количественныеметодыанализавмаркетинге/подред.Т.П.Данько,И.И.Скоробогатых.–
СПб.:Питер,2012.–384с. 

 

5.2. Нормативныеправовыедокументы. 

1. РоссийскаяФедерация.Законы.КонституцияРоссийскойФедерацииот12.12.1993. 
2. РоссийскаяФедерация.Законы.«ГражданскийкодексРоссийскойФедерации»от30.11.1994 

№51-ФЗ(ч.1),от26.01.1996№14-ФЗ(ч.2),от26.112001№146-ФЗ(ч.3),от18.12.2006№ 

230-ФЗ(ч. 4). 

3. РоссийскаяФедерация.Законы.«ТрудовойкодексРоссийскойФедерации»от30.12.2001№197-ФЗ. 
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5.3. Интернет-ресурсы,справочныесистемы. 

1. ОфициальныйсайтГосударственнойДумыРФ-duma.gov.ru 

2. ОфициальныйсайтПравительстваВолгоградскойобласти-volganet.ru 

3. ОфициальныйсайтПравительстваРФ-правительство.рф 

4. СПС«Гарант» 

5. СПС«Консультант Плюс». 

6.  Учет затрат. Учет расходов и доходов./ pravcons.ru // Режим

 доступа:http://www.pravcons.ru/articles/uchet-zatrat-uchet-raskhodov-i-dokhodov/. 

 
7. Материально-техническая база, информационные технологии, 

программноеобеспечение иинформационныесправочныесистемы 

Материально-техническоеобеспечениедисциплинывключаетвсебя: 
- лекционныеаудитории,оборудованныевидеопроекционнымоборудованиемдляпрезента

ций,средствамизвуковоспроизведения,экраном; 

- помещениядляпроведениясеминарскихипрактическихзанятий,оборудованныеучебной

мебелью; 

Дисциплинадолжнабытьподдержанасоответствующимилицензионнымипрограммными 

продуктами: MicrosoftWindows 7 Prof,MicrosoftOffice 2010,Kaspersky 

8.2,СПСГарант,СПСКонсультант. 

Программныесредстваобеспеченияучебногопроцессавключают: 
- программыпрезентационной графики(MSPowerPoint–дляподготовкислайдов 

ипрезентаций); 

- текстовыередакторы(MS WORD),MSECXEL–длятаблиц,диаграмм. 
Вузобеспечиваеткаждогообучающегосярабочимместомвкомпьютерномклассе 

всоответствиисобъемомизучаемыхдисциплин,обеспечиваетвыходвсетьИнтернет. 

Дляизученияучебнойдисциплиныиспользуютсяавтоматизированнаябиблиотечнаяинформ

ационная система и электронные библиотечные системы: «Университетская 

библиотекаONLINE»,«Электронно-библиотечнаясистемаиздательстваЛАНЬ»,«Электронно-

библиотечнаясистемаиздательства«Юрайт»,«Электронно-библиотечнаясистемаIPRbooks», 

«НаучнаяэлектроннаябиблиотекаeLIBRARY»идр. 
Материально-техническое обеспечение дисциплины для обучающихся с 

ограниченнымивозможностямиздоровьяиинвалидоввключаетвсебяследующее: 

- учебные аудитории оснащены специальным оборудованием и учебными местами 

стехническимисредствамиобучениядляобучающихсясразличнымивидамиограниченийздоровья; 

- учебная аудитория, в которой обучаются студенты с нарушением слуха 

оборудованакомпьютерной техникой, аудиотехникой (акустический усилитель и колонки), 

видеотехникой(мультимедийныйпроектор),мультимедийнойсистемой.Для 

обучениялицснарушениямислухаиспользуютсямультимедийныесредстваидругиетехническиеср

едствдляприема-передачиучебнойинформациивдоступныхформах; 

- для слабовидящих обучающихся в лекционных и учебных аудиториях 

предусмотренпросмотр удаленных объектов (например, текста на доске или слайда на экране) 

при помощивидеоувеличителейдляудаленногопросмотра; 

- дляобучающихсяснарушениямиопорно-
двигательногоаппаратавлекционныхиучебныхаудиторияхпредусмотреныспециальнооборудова

ныерабочиеместа; 

- для контактной и самостоятельной работы используется мультимедийные 

комплексы,электронныеучебникииучебныепособия,адаптированныекограничениямздоровьяобу

чающихся. 

Обучающиесясограниченнымивозможностямиздоровьяиинвалиды,вотличиеотостальных

,имеютсвоиспецифическиеособенностивосприятия,переработкиматериала, 

http://www.pravcons.ru/articles/uchet-zatrat-uchet-raskhodov-i-dokhodov/
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выполнения промежуточных и итоговых форм контроля знаний. Они обеспечены печатными 

иэлектроннымиобразовательнымиресурсами(программы,учебники,учебныепособия,материалы 

для самостоятельной работы и т. д.) в формах, адаптированных к ограничениям 

ихздоровьяивосприятияинформации: 

Длялицснарушениямизрения: 

- в печатнойформеувеличеннымшрифтом, 

- вформеэлектронного документа, 

Длялицснарушениями слуха,снарушениямиопорно-двигательногоаппарата: 

- впечатнойформе, 

- вформеэлектронного документа. 
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