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1. Место дисциплины в структуре ОПОП 

Дисциплина Б1.В.08 Маркетинг персонала относится к части, формируемой участниками 

образовательных отношений образовательной программы. 

 

 

2. Планируемые результаты обучения по дисциплине, соотнесенные с планируемыми 

результатами освоения образовательной программы (компетенциями и индикаторами 

достижения компетенций)  
 

 

Формируемые 

компетенции 

(код, содержание 

компетенции) 

Планируемые результаты обучения по дисциплине 

(модулю), в соответствии с индикатором 

достижения компетенции 

Наименование оценочного средства 

Индикатор достижения  

компетенции 
(код, содержание 

индикатора) 

Результаты обучения  

по дисциплине 

Для текущего 

контроля 

успеваемости 

Для 

промежуточной 

аттестации 

ПК-2: Способен 

анализировать 

потребности 

организации по 

обеспечению 

персоналом и 

формировать на 

этой основе 

программы 

привлечения 

квалифицированных 

кадров 

ПК-2.1: ИПК-2.1. 

Осуществляет анализ 

структуры персонала 

организации, прогнозирует и 

планирует её изменение на 

основе текущих и 

стратегических планов 

компании, а также 

тенденций рынка труда. 

ИПК-2.2. Осуществляет 

информационно-

аналитическую работу по 

поиску и привлечению 

персонала в организацию с 

использованием актуальных 

источников информации и 

современных технологий. 

ИПК-2.3. На основе анализа 

планов развития 

организации разрабатывает 

программы по обеспечению 

организации персоналом 

соответствующей 

квалификации. 

ИПК-2.4. Ориентируется в 

современных методах 

подбора и отбора 

персонала, на основе оценки 

их эффективности 

подбирает 

соответствующие методы 

и  средства для привлечения 

в организацию персонала 

необходимой квалификации. 

ПК-2.1:  

Знать: стратегии покрытия 

потребности в персонале; 

методы и  средства для 

привлечения в организацию 

персонала; методики оценки 

эффективности маркетинга 

персонала и методы 

контроллинга персонала; 

Уметь: формировать и 

позиционировать бренд 

организации как 

работодателя; 

разрабатывать план 

маркетинга персонала и 

стратегии привлечения 

персонала; проводить анализ 

планов развития организации; 

оценивать положение 

организации на рынке труда, 

разрабатывать систему 

мероприятий по улучшению 

имиджа организации как 

работодателя. Владеть: 

навыками разработки 

системы маркетинга 

персонала, включающей в себя 

формулировку целей, задач, 

определения ее места в 

организационной структуре и 

кадровой политике ;навыками 

сбора маркетинговой 

информации и контроллинга 

персонала, технологиями 

повышения эффективности 

маркетинга персонала на 

Доклад-презентация 

Задания 

Тест 

 

 

Экзамен: 

Контрольные 

вопросы 

 

 



 

предприятии 

 

 

 

3. Структура и содержание дисциплины  

3.1  Трудоемкость дисциплины 

 очная 

 

очно-заочная 

 

Общая трудоемкость, з.е. 4 4 

Часов по учебному плану 144 144 

в том числе   

аудиторные занятия (контактная работа):   

- занятия лекционного типа 16 16 

- занятия семинарского типа (практические занятия / лабораторные 

работы) 

32 16 

- КСР 2 2 

самостоятельная работа 58 74 

Промежуточная аттестация 36 

экзамен 

36 

экзамен 

 

3.2.  Содержание дисциплины 

(структурированное по темам (разделам) с указанием отведенного на них количества 

академических часов и виды учебных занятий) 

 

Наименование и краткое содержание 

разделов и тем дисциплины 
Всего 

(часы) 
в том числе 

Контактная работа (работа во взаимодействии с 

преподавателем), часы  

 из них 

Самостоятельная 

работа 

обучающегося, 

часы 
Занятия 

лекционного 

типа 

Занятия семинарского 

типа     (практические 

занятия/лабораторные 

работы), часы 

Всего 

о
ч
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Тема 1 Понятие  маркетинга персонала, 

принципы, виды и функции 
26 26 4 4 8 4 12 8 14 18 

Тема 2:  Технологии маркетинга 

персонала 
26 26 4 4 8 4 12 8 14 18 



 

Тема 3:  Комплекс  маркетинга 

персонала 
26 26 4 4 8 4 12 8 14 18 

Тема 4:  Реализация маркетинга 

персонала в организации 
28 28 4 4 8 4 12 8 16 20 

Аттестация 36 36  

КСР 2 2  2 2  

Итого 144 144 16 16 32 16 50 34 58 74 

 

 

4.  Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы обучающихся  

Для обеспечения самостоятельной работы обучающихся используются: 

- электронный курс "Маркетинг персонала" (https://e-learning.unn.ru/). 

- открытый онлайн-курс MOOC "-" (-). 

Иные учебно-методические материалы: - 

 

5.  Фонд оценочных средств для текущего контроля успеваемости и промежуточной 

аттестации по дисциплине (модулю) 
 

5.1 Типовые задания, необходимые для оценки результатов обучения при проведении 

текущего контроля успеваемости с указанием критериев их оценивания: 

5.1.1 Типовые задания (оценочное средство - Доклад-презентация) для оценки 

сформированности компетенции ПК-2 

1.         HR – бренд компании 

2.         Система управления МП организации: структура целей МП. 

3.         Маркетинговые исследования рынка труда 

4.         Имидж организации как работодателя 

5.         Планирование потребностей организации в персонале 

6.         Применение стратегического и тактического инструментария МП организации 

7.         Основные направления реализации функции МП по формированию трудового 

потенциала организации 

8.         Применение коммуникативной функции организации-работодателя на рынке труда 

9.         Экономическая эффективность МП: методы, показатели 



 

  

Критерии оценивания (оценочное средство - Доклад-презентация) 

Оценка Критерии оценивания 

зачтено 

Критерии оценивания доклада-презентации Структура количество слайдов 

соответствует содержанию и продолжительности выступления, например: для 7-

минутного выступления рекомендуется использовать не более 10 слайдов, включая 

титульный слайд и слайд с выводами Наглядность иллюстрации хорошего качества, 

с четким изображением, текст легко читается, например: используются средства 

наглядности информации в виде таблиц, схем, графиков и т. д.; Дизайн оформление 

слайдов соответствует теме, не препятствует восприятию содержания, для всех 

слайдов презентации используется один и тот же шаблон оформления); Содержание 

презентация отражает основные этапы исследования – проблему, цель, гипотезу, ход 

выполнения работы, выводы, т.е. содержит полную, понятную информацию по теме 

доклада при наличии орфографической и пунктуационной грамотности Требования к 

выступлению выступающий свободно владеет содержанием, ясно и грамотно 

излагает материал, выступающий свободно и корректно отвечает на вопросы и 

замечания аудитории, выступающий точно укладывается в рамки регламента 

Каждый из предложенных критериев оценивается по шкале «выполнен-выполнен 

частично-не выполнен», что соответствует следующему распределению баллов «2 

балла-1 балл- 0 баллов» 

не 

зачтено 
набрано менее 5 баллов 

 

5.1.2 Типовые задания (оценочное средство - Задания) для оценки сформированности 

компетенции ПК-2 

Задание 1  

Кадровое агентство «Альфа» специализируется на подборе различного персонала. На прошлой 

неделе в агентство обратился клиент – наркологический центр «Бета» – с заявкой подобрать 

10 % от общего состава сотрудников центра. Заказ был крупный и сложный по-своему, так как 

на рынке труда ресурс специалистов, необходимых центру, очень ограничен. Система 

управления наркологическими медицинскими учреждениями такова, что 

высококвалифицированные специалисты пытаются найти место в коммерческих центрах. Это 

создает некоторую стагнацию на рынке в данном секторе. Получается, чтобы выполнить этот 

заказ, нужно обратиться к рынку медицинских работников, которые ищут работу в других 

секторах, и предложить им должности в наркологической клинике-заказчике. С первых 

телефонных интервью менеджер по подбору столкнулась с тем, что соискатели отказывались от 

предложения переквалифицироваться, объясняя это тем, что они не хотят лечить тех, кто, 

возможно, на почве наркомании совершили преступления. Менеджер по подбору стала 



 

подбирать информацию, чтобы разобраться, почему так относятся к этой работе, и выяснила, 

что существует совершенно противоположная позиция. Есть специалисты, которые считают, 

что наркоманы и алкоголики нужны нашему обществу, так как они стимулируют рост рынка 

труда в области экспериментальной психологии, наркологии и других сферах медицинской 

деятельности. То есть если не будет людей упомянутых категорий в нашем обществе, то и 

пропадет потребность в работниках, которые их лечат и обслуживают. Перед менеджером по 

подбору встал выбор – продолжать поиск и всячески стараться приукрасить работу в 

наркологическом центре, чтобы выполнить заказ, или отказаться от него по моральным 

убеждениям, которых она тоже придерживалась. 

  

Вопросы и задания  

Дайте свою оценку ситуации. 

Чьей точки зрения Вы придерживаетесь? 

Можно ли назвать отношение менеджера по подбору персонала непрофессиональным? 

Задание 2   

Строительный холдинг затратил большие суммы денег на покупку нескольких цементных 

заводов и на внедрение новейших технологий. Предварительные расчеты окупаемости 

показали, что если не будут привлечены дополнительные инвестиции, то компания начнет 

получать прибыль от вложений только через 50 лет. Финансовое положение критическое. Если 

не удастся быстро получить крупные заказы, то придется приостановить часть производства. 

Но это означает, что компании придется оставить без работы несколько тысяч рабочих в разных 

городах. Последствия такой акции окажутся катастрофическими не только для рабочих, но и 

для города, в котором они живут. Президент компании пытается заинтересовать правительство 

страны в размещении крупного заказа. Он передает несколько пакетов документов для участия 

в тендерах на строительство крупных государственных спорткомплексов, но процедура 

принятия решения и объявления победителя займет около восьми месяцев. Он узнает, что один 

министр, обладающий правом окончательного решения, глубоко увяз в долгах. Президент 

устанавливает с ним конфиденциальный контакт и предлагает ему 1 млн долларов наличными 

за предоставление его фирме контракта на строительство. Министр соглашается, и они 

заключают сделку. Деньги уплачены, и контракт заключен. Президент утверждает, что его 

поступок оправдан, так как его предприятие, рабочие места и сам город, где они находятся, 

спасены. Министр, в свою очередь, может расплатиться с долгами. Он избежал публичного 

скандала, тем самым сохранил свое рабочее место, и репутация министерства не пострадала. 

Следовательно, польза от совершенной сделки больше, чем вред от дачи взятки министру. 

Вопросы и задания 



 

Оправдано ли решение президента? 

Если считаете, что оправдано, то почему? 

Можно ли в подобных ситуациях ради нужд компании нарушать закон и нормы морали? 

Какое, по Вашему мнению, решение было бы наиболее верным для компании? 

Ист: Ж-л Директор по персоналу 

Задание 3 

Несмотря на то что Ирина П. и Сергей Г. работали в соседних отделах, по роду деятельности 

пересекались очень редко. Как правило, это были общие совещания, планерки и корпоративные 

празднования. Однажды на очередной коллективной встрече между ними завязался спор по 

одному профессиональному вопросу, который касался организации работы между 

сотрудниками их отделов. Начав с замечаний по поводу недостатков работы соседних 

кабинетов, они перешли на личные оскорбления, и только когда их общий руководитель 

попросил успокоиться, они прекратили публичные разборки. После этого они старались 

избегать общения друг с другом, объясняя это тем, что просто не могут найти общий язык. 

Прошло время, и в результате горизонтального перемещения по карьерной лестнице Сергей 

оказывается в одном отделе с Ириной. После перехода Сергея в отдел, где работала Ирина, их 

неприязнь стала совсем очевидной. Что бы ни сказала Ирина, Сергей всегда комментировал ее 

слова в язвительной форме. Они не упускали момента, чтобы подколоть друг друга. 

Руководитель отдела поговорила с обоими, и вроде все прекратилось. Но на самом деле 

негативное отношение не исчезло, а стало тщательно скрываться. Напряжение росло. Коллеги 

стали выражать антипатию друг к другу, соревнуясь в работе. Старались опередить друг друга с 

решением рабочих вопросов, быстрее другого выполнить свои задачи и показать руководителю, 

что лучше справляется с заданиями. Проработав рядом с Сергеем три месяца в состоянии 

активной борьбы, Ирина перестала стараться. Она сдала позиции, приняла тактику равнодушия 

и безучастия, в то время как Сергей отлично справлялся со своей работой и показывал высокие 

результаты. Через какое-то время Ирина решилась на откровенный разговор с руководителем 

отдела и объяснила ситуацию. Руководитель в ответ принял решение отправить Ирину на курсы 

повышения квалификации и через два месяца поставил ее на должность ведущего специалиста, 

в результате чего Сергей стал ее подчиненным. 

Вопросы и задания 

Кто из участников выбрал неверную модель поведения? 

Можно ли было избежать конфликта? 

 От кого это зависело? 

Смогут ли коллеги наладить отношения? 



 

  

Задание N4 

Компания по оказанию ремонтных услуг насчитывала 57 сотрудников, среди них:– пять бригад 

по пять-шесть работников по ремонту и монтажу;– два менеджера по продажам;– сотрудники, 

обслуживающие офис и выполняющие работу с персоналом.В год на одну бригаду приходилось 

около 15 заказов на ремонтные работы, которые они проводили в среднем по три с половиной 

недели. Работали всегда динамично и качественно. Стоимость услуг по рынку была средней. По 

сравнению с конкурентами некоторые услуги оказывали дешевле, а некоторые немного дороже. 

При этом в год всего 3–4 % клиентов отказывались от услуг на этапе переговоров. От бригад 

отказы не зависели, так как клиенты уходили после разговора с менеджерами по продажам. За 

последние полгода число отказавшихся выросло до 10 %. Когда спрашивали у менеджеров 

отдела продаж о причинах, те не могли их назвать. Обратились к службе безопасности, чтобы 

проверить потоки информации, которые поступали в компанию и исходили от нее к клиентам. 

Выяснили, что из шести замерщиков, которые выезжали к клиентам после получения заказа из 

отдела продаж, двое отдавали заказы конкурентам. Как выяснилось, виновников не устроили 

объем работы и размер заработка. Нужно было не только произвести сами замеры, но еще и 

заинтересовать клиента: рассказать о материалах, предложить разные варианты установки и 

крепежа, порекомендовать, что лучше подойдет. Но вознаграждение за такую работу с 

клиентами не полагалось. Замерщики настаивали, что это работа продажников. Независимо от 

того, сколько заказов замерщик принес в компанию, зарплата составляла 20–25 тысяч рублей в 

месяц. Процент получали только менеджеры по продажам, договаривающиеся о проведении 

замеров и рассчитывающие точную сумму заказа. 

Вопросы и задания 

Дайте оценку действиям замерщиков. Можно ли осуждать сотрудников за то, что им 

недоплачивают? 

Справедливо ли, по Вашему мнению, начисляется вознаграждение всем категориям 

сотрудников? 

Предложите компании решение проблемы. 

Критерии оценивания (оценочное средство - Задания) 

Оценка Критерии оценивания 

превосходно 
изложение материала логично, грамотно, без ошибок; свободное 

владение профессиональной терминологией; умение высказывать и 

обосновать свои суждения; студент дает четкий, полный, правильный 

ответ на теоретические вопросы; студент организует связь теории с 



 

Оценка Критерии оценивания 

практикой. 

отлично 

изложение материала логично, грамотно, без ошибок; свободное 

владение профессиональной терминологией; умение высказывать и 

обосновать свои суждения; студент дает четкий, полный, правильный 

ответ на теоретические вопросы; студент организует связь теории с 

практикой. 

очень хорошо 

студент грамотно излагает материал; ориентируется в материале, 

владеет профессиональной терминологией, осознанно применяет 

теоретические знания для решения кейса, но содержание и форма 

ответа имеют отдельные неточности; ответ правильный, полный, с 

незначительными неточностями или недостаточно полный. 

хорошо 

студент грамотно излагает материал; ориентируется в материале, 

владеет профессиональной терминологией, осознанно применяет 

теоретические знания ответ правильный, полный, с незначительными 

неточностями или недостаточно полный 

удовлетворительно 

студент излагает материал неполно, непоследовательно, допускает 

неточности в определении понятий, в применении знаний для решения 

кейса, не может доказательно обосновать свои суждения; 

обнаруживается недостаточно глубокое понимание изученного 

материала. 

неудовлетворительно 
отсутствуют необходимые теоретические знания; допущены ошибки в 

определении понятий, задание выполнено неправильно 

плохо задание не выполнено 

 

5.1.3 Типовые задания (оценочное средство - Тест) для оценки сформированности 

компетенции ПК-2 

1.          Маркетинг персонала – это … 

А) стратегическое и оперативное управление деятельностью предприятия, направленное 

на повышение эффективности использования человеческих ресурсов организации; 

Б) вид управленческой деятельности, который направлен на долгосрочное обеспечение 

предприятия кадрами и полное покрытие потребности в квалицированных сотрудниках; 

В) система научно обоснованных мероприятий, направленных на обеспечение условий 

для оптимального функционирования рабочей силы в процессе производства, 

способствующих достижению наивысшей результативности трудовой деятельности, 



 

развитию производства интенсивным путем; 

Г) средство, с помощью которого осуществляется мотивирование персонала организации. 

2. Цель организации маркетинга персонала на предприятии – это … 

А) обеспечение оптимального использования человеческих ресурсов организации путем 

создания благоприятных условий труда и коммуникаций, способствующих повышению 

их эффективности; развитию в каждом сотруднике лояльности и стремления к 

достижению целей организации; 

Б) создание организационных условий, необходимых для достижения высокой 

социально-экономической результативности трудовой деятельности; 

В) добиться отождествления индивидуальных целей каждого работника с целями 

организации; 

Г) выражение мнения о достоверности кадровой отчетности предприятия и о 

соответствии порядка ведения кадрового учета законодательству Российской Федерации. 

3. Кем осуществляется организация маркетинга персонала? 

А) руководителями высшего и среднего звена; 

Б) каждым сотрудником организации (практика самоорганизации); 

В) независимыми консультантами по персоналу; 

Г) специалистами по управлению человеческими ресурсами; 

Д) бизнес-аналитиками предприятия; 

Е) экспертами аттестационной комиссии. 

4. На решение какой основной задачи направлена организация ВНУТРЕННЕГО 

маркетинг персонала? 

А) обеспечение потребности предприятия в недостающих кадрах; 

Б) грамотный найм персонала; 



 

Критерии оценивания (оценочное средство - Тест) 

Оценка Критерии оценивания 

зачтено более 60 % правильных ответов 

не зачтено менее 40 % правильных ответов 

 

5.2. Описание шкал оценивания результатов обучения по дисциплине при промежуточной 

аттестации 
 

Шкала оценивания сформированности компетенций 

Уровен

ь 

сформи

рованн

ости 

компет

енций 

(индик

атора 

достиж

ения 

компет

енций) 

плохо 
неудовлетвор

ительно 

удовлетво

рительно 
хорошо 

очень 

хорошо 
отлично превосходно 

не зачтено зачтено 

Знания 

Отсутствие 

знаний 

теоретического 

материала. 

Невозможность 

оценить полноту 

знаний 

вследствие 

отказа 

обучающегося от 

ответа 

Уровень 

знаний ниже 

минимальных 

требований. 

Имели место 

грубые ошибки 

Минимальн

о 

допустимы

й уровень 

знаний. 

Допущено 

много 

негрубых 

ошибок 

Уровень 

знаний в 

объеме, 

соответству

ющем 

программе 

подготовки

. Допущено 

несколько 

негрубых 

ошибок 

Уровень 

знаний в 

объеме, 

соответству

ющем 

программе 

подготовки

. Допущено 

несколько 

несуществе

нных 

ошибок 

Уровень 

знаний в 

объеме, 

соответств

ующем 

программе 

подготовк

и. Ошибок 

нет. 

Уровень 

знаний в 

объеме, 

превышающе

м программу 

подготовки.  

Умения 

Отсутствие 

минимальных 

умений. 

Невозможность 

оценить наличие 

умений 

вследствие 

отказа 

обучающегося от 

ответа 

При решении 

стандартных 

задач не 

продемонстрир

ованы 

основные 

умения. Имели 

место грубые 

ошибки 

Продемонс

трированы 

основные 

умения. 

Решены 

типовые 

задачи с 

негрубыми 

ошибками. 

Выполнены 

все 

задания, но 

не в 

полном 

объеме 

Продемонс

трированы 

все 

основные 

умения. 

Решены все 

основные 

задачи с 

негрубыми 

ошибками. 

Выполнены 

все задания 

в полном 

объеме, но 

некоторые 

с 

недочетами 

Продемонс

трированы 

все 

основные 

умения. 

Решены все 

основные 

задачи. 

Выполнены 

все задания 

в полном 

объеме, но 

некоторые 

с 

недочетами

. 

Продемонс

трированы 

все 

основные 

умения. 

Решены 

все 

основные 

задачи с 

отдельным

и 

несуществ

енными 

недочетам

и, 

выполнен

ы все 

задания в 

полном 

объеме 

Продемонстр

ированы все 

основные 

умения. 

Решены все 

основные 

задачи. 

Выполнены 

все задания, в 

полном 

объеме без 

недочетов 

Навыки 

Отсутствие 

базовых 

навыков. 

Невозможность 

оценить наличие 

навыков 

вследствие 

отказа 

При решении 

стандартных 

задач не 

продемонстрир

ованы базовые 

навыки. Имели 

место грубые 

ошибки 

Имеется 

минимальн

ый набор 

навыков 

для 

решения 

стандартны

х задач с 

Продемонс

трированы 

базовые 

навыки при 

решении 

стандартны

х задач с 

некоторым

Продемонс

трированы 

базовые 

навыки при 

решении 

стандартны

х задач без 

Продемонс

трированы 

навыки 

при 

решении 

нестандарт

ных задач 

без 

Продемонстр

ирован 

творческий 

подход к 

решению 

нестандартны

х задач  



 

обучающегося от 

ответа 

некоторым

и 

недочетами 

и 

недочетами 

ошибок и 

недочетов 

ошибок и 

недочетов 

 

 

 

 

Шкала оценивания при промежуточной аттестации 

 Оценка Уровень подготовки 

зачтено 

превосходно Все компетенции (части компетенций), на формирование которых направлена дисциплина, 

сформированы на уровне не ниже «превосходно», продемонстрированы  знания, умения, 

владения по соответствующим компетенциям на уровне выше предусмотренного 

программой 

отлично Все компетенции (части компетенций), на формирование которых направлена дисциплина, 

сформированы на уровне не ниже «отлично». 

очень хорошо  Все компетенции (части компетенций), на формирование которых направлена дисциплина, 

сформированы на уровне не ниже «очень хорошо» 

хорошо Все компетенции (части компетенций), на формирование которых направлена дисциплина, 

сформированы на уровне не ниже «хорошо». 

удовлетворитель

но 

Все компетенции (части компетенций), на формирование которых направлена дисциплина, 

сформированы на уровне не ниже «удовлетворительно», при этом хотя бы одна 

компетенция сформирована на уровне «удовлетворительно» 

не зачтено 

неудовлетворите

льно 

Хотя бы одна компетенция сформирована на уровне «неудовлетворительно». 

плохо Хотя бы одна компетенция сформирована на уровне «плохо» 

 

 

5.3 Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые для оценки 

результатов обучения на промежуточной аттестации 

5.3.1 Типовые задания, выносимые на промежуточную аттестацию: 

Оценочное средство - Контрольные вопросы 

Экзамен 

Критерии оценивания (Контрольные вопросы - Экзамен) 

Оценка Критерии оценивания 

превосходно 

изложение материала логично, грамотно, без ошибок; свободное 

владение профессиональной терминологией; умение высказывать и 

обосновать свои суждения; студент дает четкий, полный, правильный 

ответ на теоретические вопросы; студент организует связь теории с 

практикой. 

отлично 
изложение материала логично, грамотно, без ошибок; свободное 

владение профессиональной терминологией; умение высказывать и 

обосновать свои суждения; студент дает четкий, полный, правильный 



 

Оценка Критерии оценивания 

ответ на теоретические вопросы; студент организует связь теории с 

практикой. 

очень хорошо 

студент грамотно излагает материал; ориентируется в материале, 

владеет профессиональной терминологией, осознанно применяет 

теоретические знания для решения кейса, но содержание и форма 

ответа имеют отдельные неточности; ответ правильный, полный, с 

незначительными неточностями или недостаточно полный. 

хорошо 

студент грамотно излагает материал; ориентируется в материале, 

владеет профессиональной терминологией, осознанно применяет 

теоретические знания ответ правильный, полный, с незначительными 

неточностями или недостаточно полный 

удовлетворительно 

студент излагает материал неполно, непоследовательно, допускает 

неточности в определении понятий, в применении знаний для решения 

кейса, не может доказательно обосновать свои суждения; 

обнаруживается недостаточно глубокое понимание изученного 

материала. 

неудовлетворительно 
отсутствуют необходимые теоретические знания; допущены ошибки в 

определении понятий, задание выполнено неправильно 

плохо задание не выполнено 

 

Типовые задания (Контрольные вопросы - Экзамен) для оценки сформированности 

компетенции ПК-2 (Способен анализировать потребности организации по обеспечению 

персоналом и формировать на этой основе программы привлечения квалифицированных 

кадров) 

1.         Сущность и содержание понятия «маркетинг персонала» 

2.         Маркетинг персонала и его цели 

3.         Внешние и внутренние факторы, влияющие на персонал-маркетинг 

4.         Уровни маркетинга персонала: стратегический и оперативный 

5.         Целевой маркетинг 

6.         Внутренний и внешний маркетинг персонала 

7.         Основные этапы развития маркетинга персонала  

8.         Функции маркетинга персонала: традиционный и рыночный подходы 

9.         Имидж сотрудников организации 



 

10.       Позиционирование 

11.       Стратегии продвижения персонала 

12.       Исследование рынка труда 

13.       Имидж организации и его использование в маркетинге персонала 

14.       Инфраструктура рынка труда 

15.       Имидж организации и его использование в маркетинге персонала 

16.       HR бренд 

17.       Стратегии продвижения HR бренда 

18.       Коммуникационная функция маркетинга персонала 

19.       Сегментирование рынка труда. Основные критерии сегментирования рынка труда 

20.       Основные направления маркетинга персонала  

21.       Основные этапы маркетинговой деятельности  

22.       Комплекс маркетинга в HR 

23.       Анализ конкурентов на рынке труда 

24.       Анализ партнеров на рынке труда 

25.       Определение количественной и качественной потребности в персонале  

26.       Метода определения количественной потребности в персонале  

27.       Затраты на приобретение и дальнейшее использование персонала 

28.       Источники покрытия потребности в персонале 

29.       Этапы оценки потребности в персонале 

30.       Реклама и PR-технологии в системе кадрового маркетинга 

6. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины (модуля)  

Основная литература: 

 

1. Маркетинг персонала : практикум. направление подготовки 38.03.03 – управление персоналом. 

профиль подготовки «управление персоналом организации». квалификация выпускника – бакалавр. 

- Ставрополь : СКФУ, 2016. - 127 с. - Библиогр.: доступна в карточке книги, на сайте ЭБС Лань. - 



 

Книга из коллекции СКФУ - Экономика и менеджмент., https://e-

lib.unn.ru/MegaPro/UserEntry?Action=FindDocs&ids=731698&idb=0. 

2. Масалова Ю. А. Маркетинг персонала : учебное пособие / Ю. А. Масалова. - Москва : Юрайт, 

2022. - 321 с. - (Высшее образование). - URL: https://urait.ru/bcode/496884 (дата обращения: 

14.08.2022). - ISBN 978-5-534-14616-5 : 1019.00. - Текст : электронный // ЭБС "Юрайт"., https://e-

lib.unn.ru/MegaPro/UserEntry?Action=FindDocs&ids=818926&idb=0. 

 

Дополнительная литература: 

 

1. Масалова Юлия Александровна. Маркетинг персонала : Учебное пособие для вузов / Масалова 

Ю. А. - Москва : Юрайт, 2021. - 321 с. - (Высшее образование). - ISBN 978-5-534-14616-5. - Текст : 

электронный // ЭБС "Юрайт"., https://e-

lib.unn.ru/MegaPro/UserEntry?Action=FindDocs&ids=767905&idb=0. 

2. Патласов Олег Юрьевич. Маркетинг персонала : Учебник / Омская гуманитарная академия. - 2-е 

изд. - Москва : Издательско-торговая корпорация "Дашков и К", 2020. - 382 с. - ВО - Бакалавриат. - 

ISBN 978-5-394-03584-5., https://e-

lib.unn.ru/MegaPro/UserEntry?Action=FindDocs&ids=632506&idb=0. 

 

 Программное обеспечение и Интернет-ресурсы (в соответствии с содержанием дисциплины): 

 

http://www.hr-journal.ru/ – сайт электронного журнала «Работа с персоналом» 

  http://www.hr-portal.ru/ – сайт «Сообщество HR-менеджеров» 

   https://hh.ru/ - Интернет-ресурс по поиску работы и сотрудников. 

 

7. Материально-техническое обеспечение дисциплины (модуля)  

Учебные аудитории для проведения учебных занятий, предусмотренных образовательной 

программой, оснащены мультимедийным оборудованием (проектор, экран), техническими 

средствами обучения, специализированным оборудованием: Помещения представляют собой 

учебные аудитории для проведения учебных занятий, предусмотренных программой, 

оснащенные оборудованием и техническими средствами обучения: компьютером, проектором 

или ЖК-телевизором, акустической системой и микрофоном (при необходимости), а также 

доской 

Помещения для самостоятельной работы обучающихся оснащены компьютерной техникой с 

возможностью подключения к сети "Интернет" и обеспечены доступом в электронную 

информационно-образовательную среду. 

Помещения для самостоятельной работы обучающихся оснащены компьютерной техникой с 

возможностью подключения к сети "Интернет" и обеспечены доступом в электронную 

информационно-образовательную среду. 

 

Программа составлена в соответствии с требованиями ОС ННГУ по направлению 38.03.03 - 

Управление персоналом. 

 

Автор(ы): Подольская Татьяна Олеговна, кандидат социологических наук. 

Заведующий кафедрой: Грудзинский Александр Олегович, доктор социологических наук. 

Программа одобрена на заседании методической комиссии от 14.11.2022 г., протокол № 6. 



 

 


