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РАЗДЕЛ 1. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ОСВОЕНИЯ ДИСЦИПЛИНЫ 

 

Цель изучения дисциплины «Управление человеческими ресурсами» заключается в 

освоении  теоретических положений, методических и прикладных разработок в области 

управления человеческими ресурсами, позволяющих сформировать навыки принятия эффек-

тивных кадровых решений в современных организациях. 

Задачи дисциплины: 

   дать комплексное представление об эволюции и современных тенденциях управ-

ления человеческими ресурсами; 

   раскрыть сущность, цели, функции управления человеческими ресурсами в орга-

низации; 

   развить системное конструктивное управленческое мышление, позволяющее ана-

лизировать и оценивать проблемы кадрового менеджмента в современных условиях; 

   сформировать умения и навыки выработки и принятия управленческих решений в 

сфере  трудовых отношений; 

   раскрыть практический инструментарий управления людьми в современных орга-

низациях; 

   помочь применять прогрессивные персонал-технологии в российской практике. 

РАЗДЕЛ 2. ПЛАНИРУЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ОБУЧЕНИЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ, СООТНЕСЕННЫЕ С 

ПЛАНИРУЕМЫМИ  РЕЗУЛЬТАТАМИ ОСВОЕНИЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ  

          Процесс изучения дисциплины «Управление человеческими ресурсами» направлен на 

формирование следующих компетенций, которые позволят усваивать теоретический матери-

ал дисциплины и реализовывать практические задачи (таблица 2.1) и достигать планируемые 

результаты обучения  по  дисциплине.  

Таблица 2.1 

Компетентностная карта дисциплины 

Индекс 

по 

ФГОС 

ВО 

Содержание компетенции 

Планируемые результаты обучения  

по  дисциплине (модулю):  

(знания, умения, навыки) 

ОПК-3 

Способность проектировать ор-

ганизационные структуры, 

участвовать в разработке страте-

гий управления человеческими 

ресурсами организаций, плани-

ровать и осуществлять меропри-

ятия, распределять и делегиро-

вать полномочия с учетом лич-

ной ответственности за осу-

ществляемые мероприятия 

Знать: 

 правила и процедуры проектирования организа-

ционных структур; 

 основные виды организационно-управленческих 

структур современные стратегические подходы к 

управлению человеческими ресурсами, методологию 

и методы системного решения задач стратегического 

планирования и управления человеческими ресурса-

ми.  

Уметь: 

 проектировать организационные структуры; 

 участвовать в разработке стратегий управления 

человеческими ресурсами организаций, планировать 

и осуществлять мероприятия; распределять и деле-

гировать полномочия с учетом личной ответственно-

сти за осуществляемые мероприятияставить страте-

гические цели и формировать программы по их до-

стижению, проводить аудит трудового потенциала 

организации; 

 выявлять узкие места и обосновывать управ-

ленческие решения по их устранению; 

 анализировать внешний и внутренний рынок 
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труда. 

Владеть: 

 профессиональными навыками управления орга-

низацией, принятия организационно-

управленческих решений и нести за них ответ-

ственность с позиций социальной значимости при-

нимаемых решений; 

 планирования потребностей в трудовых ресурсах 

в стратегическом и тактическом плане; 

 навыками анализа конкурентоспособности кад-

ровой стратегии компании; 

 методами проведения  аудита и маркетинга пер-

сонала.  

ОПК-4 

способностью осуществлять 

деловое общение и публичные 

выступления, вести переговоры, 

совещания, осуществлять 

деловую переписку и 

поддерживать электронные 

коммуникации 

Знать: 

 способы осуществления делового общения и пуб-

личных выступлений; способы ведения переговоров, 

совещаний; способы осуществления деловой пере-

писки и поддержания электронных коммуникаций. 

Уметь: 

- осуществлять деловое общение и публичные вы-

ступления; вести переговоры, совещания; 

 осуществлять деловую переписку и поддерживать 

электронные коммуникации. 

Владеть: 

  способами осуществления делового общения и 

публичных выступлений; ведения переговоров, со-

вещаний; осуществления деловой переписки и под-

держания электронных коммуникаций. 

ПК-1 

Владение навыками использова-

ния основных теорий мотивации, 

лидерства и власти для решения 

стратегических и оперативных 

управленческих задач, а также 

для организации групповой ра-

боты на основе знания процессов 

групповой динамики и принци-

пов формирования команды, 

умение проводить аудит челове-

ческих ресурсов и осуществлять 

диагностику организационной 

культуры 

Знать: 

 методологию, методы и инструментарий ис-

пользования основных теорий мотивации, лидер-

ства и власти для решения стратегических и опера-

тивных управленческих задач, а также для органи-

зации групповой работы на основе знания процес-

сов групповой динамики  и   принципов   

формирования   команды; 

 проводить   аудит человеческих ресурсов и осу-

ществлять диагностику организационной культу-

ры; 

 методы и формы организации групповой работы 

на основе знания процессов групповой динамики  

и   принципов   формирования   команды 

Уметь: 

 проводить кадровый аудит и анализ трудового 

потенциала организации, выявлять проблемы и 

предлагать пути их разрешения; 

 применять на практике основные теории моти-

вации, лидерства и власти для решения стратегиче-

ских и оперативных управленческих задач; 

 осуществлять диагностику организационной 

культуры. 
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Владеть: 

 навыками использования основных теорий мо-

тивации, лидерства и власти для решения страте-

гических и оперативных управленческих задач; 

навыками организации групповой работы на осно-

ве знания процессов групповой динамики  и   

принципов   формирования   команды. 

ПК-2 

Владение различными способами 

разрешения конфликтных ситуа-

ций при проектировании меж-

личностных, групповых и орга-

низационных коммуникаций на 

основе современных технологий 

управления персоналом, в том 

числе в межкультурной среде 

Знать: 

 объективную и субъективную природу кон-

фликтов, их причины, формы проявления в органи-

зации, типы и уровни конфликтов, методы их раз-

решения при проектировании межличностных, 

групповых и организационных коммуникаций на 

основе современных технологий управления пер-

соналом; 

 способы разрешения конфликтных ситуаций 

при проектировании межличностных, групповых и 

организационных коммуникаций 

Уметь: 

 распознавать причины возникновения кон-

фликтных ситуаций, их структуру и динамику, ис-

пользовать современные стили управления кон-

фликтными ситуациями внутри организации при 

проектировании межличностных, групповых и ор-

ганизационных коммуникаций на основе совре-

менных технологий управления персоналом; 

 применять на способы разрешения конфликт-

ных ситуаций при проектировании межличност-

ных, групповых и организационных коммуникаций 

Владеть:  

 навыками диагностики конфликтов в органи-

зации, приемами профилактики, урегулирования и 

оценки последствий конфликтов на разных уров-

нях, в том числе в межкультурной среде; 

способами разрешения конфликтных ситуаций при 

проектировании межличностных, групповых и ор-

ганизационных коммуникаций. 

 

РАЗДЕЛ 3. МЕСТО ДИСЦИПЛИНЫ В СТРУКТУРЕ  

ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ БАКАЛАВРИАТА 

            Дисциплина «Управление человеческими ресурсами» входит в состав обязательных 

дисциплин базовой части профессионального цикла основной образовательной программы 

бакалавриата по направлению подготовки 38.03.02 Менеджмент. Ее изучение базируется на 

сумме знаний и навыков, получаемых обучающимися в ходе изучения таких дисциплин, как 

«Философия», «Микроэкономика», «Макроэкономика», «Статистика», «Экономика фирмы».  

                Полученные обучающимися знания способствуют усвоению таких курсов, как «Корпо-

ративная социальная ответственность», «Экономика труда», «Бизнес-планирование», «Пси-

хология управления» и формирует основные компетенции в области государственного и му-

ниципального управления в РФ. 

              Указанные связи и содержание дисциплины дают обучающемуся системное представле-

ние о комплексе изучаемых дисциплин в соответствии с ФГОС ВО, что обеспечивает соот-
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ветственный теоретический уровень и практическую направленность в системе обучения бу-

дущей деятельности бакалавра менеджмента. 

 

РАЗДЕЛ 4. ОБЪЕМ (ТРУДОЕМКОСТЬ) ДИСЦИПЛИНЫ 

(ОБЩАЯ, ПО ВИДАМ УЧЕБНОЙ РАБОТЫ, ВИДАМ ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ) 

Таблица 4.1 

Трудоемкость дисциплины и виды учебной работы 

на очной форме обучения 

З.

е. 

Все-

го 

часов 

 

Контактная работа Часы 

СР на 

подго-

товку 

кур.раб. 

Ина

я СР 

Кон

троль Заня-

тия 

лек-

цион-

ного 

типа 

Занятия семинарского 

типа 

Кон-

тактная 

работа 

по кур-

совой 

работе 

 

  

Лабора-

торные 

Практиче-

ские/ 

семинар-

ские 

5 семестр 

 

7 252 36 

  

36 

 

 

 

 144 
36 

экзамен 

Всего по дисциплине 

 

7 252 36 

  

36 

 

 

 

 144 

 

36 

 

Таблица 4.2 

Трудоемкость дисциплины и виды учебной работы 

заочная форма обучения 

З.е

. 

Всего 

часов 

 

Контактная работа Часы 

СР на 

подго-

товку 

кур.раб. 

Иная 

СР 

Кон-

троль Заня-

тия 

лек-

цион-

ного 

типа 

Занятия семинарского 

типа 

Кон-

тактная 

работа 

по кур-

совой 

работе 

 

  

Лабора-

торные 

Практиче-

ские/ 

семинар-

ские 

8 семестр 

 
7 

252 14  10  
 

192 
36 

экзамен 

Всего по дисциплине 

 
7 

252 14  10  
 

192 
36 
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СТРУКТУРА И СОДЕРЖАНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ 

 

Перечень разделов (модулей), тем дисциплины и распределение учебного 

времени по разделам\темам дисциплины, видам учебных занятий (в т.ч. контактной 

работы), видам текущего контроля 

 

Таблица 4.3 

Очная форма обучения 

Темы\разделы 

(модули) 

Контактная работа 

Часы СР 

на под-

готовку 

кур.р. 

Ина

я 

СР 

Кон-

троль 

Все-

го 

ча-

сов 

Заня-

тия 

лек-

цион-

ного 

типа 

Занятия 

семинар-

ского типа 
Контакт-

ная рабо-

та по 

кур.р. Лаб.

р 

Пра

к. 

/сем. 

Тема 1. Эволюция и 

современные кон-

цепции управления 

человеческими ре-

сурсами 

2 

  

2 

    

12 

  

 

 

 

 

 

16 

Тема 2. Система 

управления челове-

ческими ресурсами 

в организации 4 

  

4 

    

12 

  

 

 

 

20 

Тема 3. Кадровая 

политика и страте-

гия управления че-

ловеческими ресур-

сами 

2 

  

4 

    

14 

  

 

 

 

 

 

20 

Тема 4. Формиро-

вание человеческих 

ресурсов в органи-

зации: планирова-

ние, подбор и найм 

4 

  

4 

    

16 

  

 

 

 

 

 

 

24 

Тема 5. Професси-

ональная адаптация 

новых сотрудников 

в организации 

4 

  

4 

    

14 

  

 

 

 

 

 

22 

Тема 6. Организация 

труда персонала 

4 

  

4 

    

16 

  

 

 

24 
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Тема 7. Оценка труда 

персонала в органи-

зации 

4 

  

4 

    

18 

  

 

 

 

26 

Тема  8. Оплата и сти-

мулирование труда 

персонала 

4 

  

4 

    

16 

  

 

 

 

24 

Тема 9. Управление 

трудовыми отноше-

ниями в современ-

ной организации. 

4 

  

4 

    

14 

  

 

 

 

 

 

22 

Тема 10. Развитие 

человеческих ресур-

сов в организации. 

4 

  

2 

    

12 

  

 

 

 

18 

Экзамен             36 36 

Всего часов 36 0 36 0 0 144 36 252 

 

Заочная форма обучения  
 

 

Темы\разделы 

(модули) 

Контактная работа 

Часы СР 

на под-

готовку 

кур.р. 

Ина

я 

СР 

Кон-

троль 

Все-

го 

ча-

сов 

Занятия 

лекцион-

ного ти-

па 

Занятия се-

минарского 

типа 

Кон-

такт-

ная 

работа 

по 

кур.р. 
Лаб.

р 

Прак

. 

/сем. 

Тема 1. Эволюция 

и современные 

концепции управ-

ления человече-

скими ресурсами 

2 

  

2   

  

18 

  

 

 

 

 

 

 

22 

Тема 2. Система 

управления чело-

веческими ресур-

сами в организа-

ции 2 

  

2   

  

18 

  

 

 

 

 

22 

Тема 3. Кадровая 

политика и стра-

тегия управления 

человеческими 

ресурсами 

2  

  

2   

  

22 
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26 

Тема 4. Формиро-

вание человече-

ских ресурсов в 

организации: пла-

нирование, под-

бор и найм 

2 

  

2   

  

18 

  

 

 

 

 

 

 

22 

Тема 5. Профес-

сиональная адап-

тация новых со-

трудников в орга-

низации 

  

  

  

    

20 

  

 

 

 

 

 

20 

Тема 6. Организа-

ция труда персо-

нала 2 

  

  

    

22 

  

 

 

24 

Тема 7. Оценка 

труда персонала в 

организации 

  

  

1   

  

20 

  

 

 

 

21 

Тема  8. Оплата и 

стимулирование 

труда персонала 

  

  

1   

  

18 

  

 

 

 

19 

Тема 9. Управле-

ние трудовыми 

отношениями в 

современной ор-

ганизации. 

2  

  

  

    

18 

  

 

 

 

 

 

20 

Тема 10. Развитие 

человеческих ре-

сурсов в органи-

зации. 2  

  

  

    

18 

  

 

 

 

20 

Экзамен             36 36 

Всего часов 14 0 10 0 0 192 36 252 

 

Таблица 4.5 

Содержание разделов  дисциплины 

Наименование  

раздела \темы 

дисциплины 

Содержание раздела дисциплины 

Тема 1. Эволюция и 

современные кон-

цепции управления  

человеческими ре-

сурсами 

Цели курса, его практическое значение и методология. Роль челове-

ческого фактора в современной организации. Сущность понятий 

«кадры», «персонал», «человеческий капитал», «человеческие ресур-

сы»: общее и особенности. 

Основные парадигмы в управлении персоналом. Эволюция теорий 

управления человеческими ресурсами. Сущность  теории человеческо-
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го капитала. Современные подходы к управлению человеческими ре-

сурсами.  

Человеческие ресурсы как ключевые ресурсы современных органи-

заций. Концепция управления человеческими ресурсами организации. 

Тема 2. Система 

управления челове-

ческими ресурсами в  

организации 

Системный подход к управлению человеческими ресурсами. Основ-

ные элементы системы управления человеческими ресурсами. Си-

стема целей управления человеческими ресурсами как основа функ-

ционального разделения труда. Состав, содержание функций управ-

ления человеческими ресурсами, их классификация и взаимосвязь. 

Роль и место службы по управлению человеческими ресурсами в 

структуре управления фирмой. Современные подходы к проектиро-

ванию каровых служб на отечественных предприятиях. Модель ком-

петенций и ролевая структура менеджера по персоналу.  

Нормативно-методическое обеспечение системы управления челове-

ческими ресурсами организации. Правовое обеспечение системы 

управления человеческими ресурсами организации, сущность и за-

дачи. Информационное обеспечения системы управления человеческими 

ресурсами, его содержание. 

Внешняя среда и инфраструктура системы управления человеческими 

ресурсами организации. 

Бюджетирование и оценка эффективности системы управления  че-

ловеческими ресурсами. 

Тема 3. Кадровая 

политика и стратегия 

человеческими ре-

сурсами 

Сущность кадровой политики и ее особенности на современном эта-

пе. Основные направления кадровой политики. Зависимость кадро-

вой политики организации от общей политики организации,  ее ор-

ганизационной культуры. 

Типы кадровой политики и их характеристика. Методы реализации 

кадровой политики, их сущность и разновидности (административ-

ные, экономические и социально – психологические). 

Кадровая политика и стратегия управления человеческими ресурса-

ми организации. Стратегия управления человеческими ресурсами  

как элемент стратегии управления организацией. Взаимосвязь стра-

тегии управления человеческими ресурсами и корпоративной биз-

нес-стратегии. Модели кадровых стратегий.  

Сущность и задачи стратегического планирования человеческих ре-

сурсов организации. Классификация факторов, влияющих на страте-

гическое планирование. Внешние факторы, конъюнктура и структу-

ра рынка, конкуренция, экономическая политика. Внутренние фак-

торы: объём производства и сложность изготовляемой продукции, 

уровень техники и технологии, организации производства, труда и 

управления. Кадровый аудит: количественные и качественные ха-

рактеристики персонала. Разработка стратегического плана кадровой 

работы в организации. 

Тема 4. Формирова-

ние человеческих 

ресурсов: планиро-

вание, подбор и 

найм  

Кадровое планирование как составная часть планирования в органи-

зации и как необходимое условие реализации кадровой политики. 

Цели, задачи и сущность. Уровни планирования: стратегическое, 

тактическое и оперативное.  

Планирование потребности в человеческих ресурсах.  Качественная 

и количественная потребность. Методы определения количественной 

потребности в персонале. Метод трудоемкости производственного 

процесса, расчет по рабочим местам, нормам обслуживания и норма-

тивам численности. Нормы управляемости. Методы экспертных оце-

нок. Планирование расходов на персонал.  
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Выбор организацией политики найма. Маркетинг персонала. Основ-

ные источники (внешние и внутренние) формирования персонала и 

их сравнительная характеристика.   

Понятие и основные задачи отбора кандидатов. Последовательность 

действий при отборе претендентов на рабочее место. Методы отбора.  

Заочный отбор: резюме, анкеты, характеристики, рекомендательные 

письма.  

Тестирование, его разновидности и условия применения. Соблюде-

ние правовых норм при приеме. Собеседование при найме: типоло-

гия, сценарии проведения, виды вопросов; психологическая диагно-

стика кандидата. 

Характеристика современных технологий подбора персонала: кейсы, 

центры оценки персонала (ассессмент). 

Тема 5. Профессио-

нальная адаптация 

новых сотрудников в 

организации 

Сущность адаптации новых сотрудников, ее цели и виды. Испыта-

тельный срок.  

Стадии адаптации. Факторы трудовой адаптации: личностные и про-

изводственные. Программы адаптации работников в организации. 

Наставничество (коуч).  

Тема 6. Организация 

труда персонала 

Понятия «организация труда» и ее составляющих элементов: содер-

жание труда, условия труда, режим труда. 

Анализ и проектирование должности (рабочего места). Методики 

разработки моделей компетенций и должностных инструкций.  

Управление рабочим временем. Режимы труда и отдыха. Гибкое рабочее 

время. 

Условия труда. Современный дизайн офисов и эргономика. Совре-

менная концепция «качества трудовой жизни». Пути «обогащения 

труда» в современных организациях. 

Понятие и основные виды профессионально-должностных переме-

щений работников. Ротация кадров.  

Дисциплинарная политика и управление трудовой дисциплиной в 

организации. Правовое обеспечение дисциплинарной политики. 

Понятие «высвобождение персонала». Обстоятельства и причины 

высвобождения персонала, виды высвобождений. Мероприятия по 

высвобождению персонала: организационные, экономические, соци-

ально-психологические. Увольнение по собственному желанию. Со-

кращение персонала. 

Текучесть персонала, её последствия. Показатели текучести, факто-

ры, условия и мотивы текучести. 

Тема 7. Оценка тру-

да персонала в орга-

низации 

Сущность, цели, функции деловой оценки сотрудников и использо-

вание ее результатов в практической деятельности. Процедура дело-

вой оценки.  Выбор критериев оценки: производительность и резуль-

тативность труда, показатели профессионального поведения, дело-

вые и личностные качества.  

Современные формы оценки результативности труда работников в 

организации: оценочная беседа, рейтинг и ранжирование, ключевые 

показатели эффективности, «360 градусов», ассессмент и др. 

Аттестация сотрудников как форма деловой оценки, ее виды. Основ-

ные этапы проведения аттестации: управленческий и правовой аспек-

ты.  

Тема 8. Оплата и 

стимулирование 

труда персонала 

Современные подходы к формированию мотивационного механизма 

в организации. Диагностика мотивации персонала и построение мо-

тивационного профиля предприятия. 

Компенсационная политика предприятия. Основные формы матери-
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ального и нематериального стимулирования работников. 

Заработная плата, ее  постоянная и переменная составляющие. Си-

стема Хэя и грейдирование.  

Современные формы материального стимулирования работников. 

Виды премий. 

Социальный пакет: цели, содержание, формы распределения. 

Тема 9. Управление 

трудовыми отноше-

ниями в современ-

ной организации. 

Современные формы регулирования трудовых отношений. Основ-

ные субъекты трудовых отношений. Эволюция трудовых отношений 

в организации. Особенности регулирования трудовых отношений в 

России: правовой аспект. 

Социальное партнерство: понятие, цели, принципы, уровни и основные 

направления реализации. Коллективный договор.  

Трудовые конфликты и механизм их разрешения.  

Социальная политика и социальная ответственность компании. 

Лояльность персонала. Программы лояльности  в современных орга-

низациях. 

Тема 10. Развитие 

человеческих ресур-

сов в организации. 

Цели и задачи корпоративного обучения персонала. Сущность си-

стемы непрерывного обучения персонала. Принципы, методы, фор-

мы и виды развития сотрудников в организациях.  

Основные этапы процесса внутрифирменного обучения персонала. 

Оценка эффективности программ обучения. 

Концепция обучающейся организации.   

Понятие карьеры. Планирование и развитие профессиональной карь-

еры сотрудников. 

Кадровый и руководящий (управленческий) резерв, его назначение. 

Принципы работы с кадровым резервом. Формирование кадрового 

резерва: определение ключевых должностей (структуры) резерва, 

количественного состава, выбор критериев зачисления в резерв и ме-

тодов их оценки. Подготовка управленческого резерва. Планы инди-

видуального развития. Оценка работы с кадровым резервом. 

 

ЗАНЯТИЯ СЕМИНАРСКОГО ТИПА 

для  очной формы обучения 

 

Семинарские занятия  

Общие рекомендации по подготовке к семинарским занятиям: изучение лекций, учеб-

ников, Интернет-ресурсов, подготовка эссе. 

 

Тема 1. Эволюция и современные концепции управления  человеческими ресурсами 

1. Эволюция систем управления людьми в организации: мировой и отечественный 

опыт 

2. Современная концепция управления человеческими ресурсами: цели, принципы, 

функции 

3. Теория человеческого капитала и ее вклад в развитие современного менеджмента 

 

 

Литература: 

Основная 

1. Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые 

данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-

0158-0. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html 

http://www.iprbookshop.ru/68733.html
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2. Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html  

          Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : учеб-

ное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбургский 

государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-1194-

2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 2. Система управления человеческими ресурсами в  организации 

1. Системный подход к формированию системы управления человеческими ресурсами 

2. Роль и место службы по управлению человеческими ресурсами  в менеджменте компа-

нии: функции, структура, бюджет, оценка эффективности 

3. Методы управления человеческими ресурсами  и их взаимосвязь. 

4. Внешняя среда и инфраструктура системы управления человеческими ресурсами организа-

ции 

5. Бюджетирование и оценка эффективности системы управления  человеческими ресурса-

ми 

 

Литература: 

Основная 

1. Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html  

Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : учеб-

ное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбургский 

государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-1194-

2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 3. Кадровая политика и стратегия человеческими ресурсами 

1. Сущность кадровой политики, ее особенности и основные направления  

2. Типы кадровой политики и их характеристика 

3. Методы реализации кадровой политики, их сущность и разновидности 

4. Модели кадровых стратегий 

5. Сущность и задачи стратегического планирования человеческих ресурсов органи-

зации 

 

Литература: 

Основная 

1. Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые 

данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-

0158-0. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html  

Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 4. Формирование человеческих ресурсов: планирование, подбор и найм 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/68733.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
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1. Кадровое планирование: цели, задачи, сущность и  уровни 

2. Планирование потребности в человеческих ресурсах 

3. Маркетинг персонала. Внешние и внутренние источники подбора персонала 

4. Современные технологии отбора и найма  персонала 

 

Литература: 

Основная  

1. Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html  

          Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

 

Тема 5. Профессиональная адаптация новых сотрудников в организации 

1. Сущность адаптации новых сотрудников, ее цели и виды  

2. Испытательный срок. Стадии адаптации  

3. Факторы трудовой адаптации: личностные и производственные  

4. Программы адаптации работников в организации. Наставничество 

(коуч). 

Литература: 

Основная 

1. Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые 

данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-

0158-0. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html  

Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 6. Организация труда персонала 

1. Организация труда и ее составляющие элементы 

2. Проектирование должности (рабочего места): современные подходы. Разработка должност-

ной инструкции и модели компетенций 

3. Управление рабочим временем 

4. Дисциплинарная политика и управление трудовой дисциплиной в органи-

зации 

5. Текучесть персонала, её показатели и последствия 

Литература: 

Основная  

1. Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html  

           

Дополнительная   

http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/68733.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/50626.html
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1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : учеб-

ное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбургский 

государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-1194-

2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 7. Оценка труда персонала в организации 

1. Деловая оценка сотрудников: сущность, цели, функции и использование 

ее результатов в практической деятельности 

2. Процедура и выбор критериев оценки деловой оценки 

3. Современные формы оценки результативности труда работников в 

организации 

4. Аттестация сотрудников как форма деловой оценки, ее виды и основ-

ные этапы проведения 

Литература: 

Основная 

1. Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые 

данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-

0158-0. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html 

Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 8. Оплата и стимулирование труда персонала 

1. Современные подходы к формированию мотивационного механизма в 

организации 

2. Заработная плата, ее  постоянная и переменная составляющие 

3. Виды премий. Социальный пакет 

Литература: 

Основная 

1. Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые 

данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-

0158-0. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html  

2. Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html  

          Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 9. Управление трудовыми отношениями в современной организации 

1. Эволюция трудовых отношений в организации 

2. Современные формы регулирования трудовых отношений 

3. Особенности регулирования трудовых отношений в России: правовой аспект 

4. Социальное партнерство: понятие, цели, принципы, уровни и основные направления реали-

зации 

5. Трудовые конфликты и механизм их разрешения 

http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/68733.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/68733.html
http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
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6. Разработка и реализация социальных программ в организации 

7. Лояльность персонала. Разработка и реализация программ лояльности в компании 

Литература: 

Основная  

1. Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html  

          Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 10. Развитие человеческих ресурсов в организации 

1. Корпоративное обучение персонала: цели и задачи 

2. Принципы, методы, формы и виды развития сотрудников в организаци-

ях 

3. Основные этапы процесса внутрифирменного обучения персонала. 

Оценка эффективности программ обучения 

4. Планирование и развитие профессиональной карьеры сотрудников 

5. Кадровый и руководящий резерв, его назначение, принципы и оценка 

работы с ним  

Литература: 

Основная  

1. Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые 

данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-

0158-0. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html 

Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Для заочной формы обучения 

 

Семинарские занятия  

Общие рекомендации по подготовке к семинарским занятиям: изучение лекций, учеб-

ников, монографий, интернет-ресурсов, подготовка эссе. 

 

Тема 1. Эволюция и современные концепции управления  человеческими ресурсами 

1. Эволюция систем управления людьми в организации: мировой и отечественный опыт 

2. Современная концепция управления человеческими ресурсами: цели, принципы, 

функции 

3. Теория человеческого капитала и ее вклад в развитие современного менеджмента 

 

Литература: 

Основная 

1. Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые 

данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-

0158-0. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/68733.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/68733.html
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2. Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html  

          Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : учеб-

ное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбургский 

государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-1194-

2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 2. Система управления человеческими ресурсами в  организации 

1. Системный подход к формированию системы управления человеческими ресурса-

ми 

2. Роль и место службы по управлению человеческими ресурсами  в менеджменте компа-

нии: функции, структура, бюджет, оценка эффективности 

3. Методы управления человеческими ресурсами  и их взаимосвязь. 

4. Внешняя среда и инфраструктура системы управления человеческими ресурсами 

организации 

5. Бюджетирование и оценка эффективности системы управления  человеческими ресурса-

ми 

 

Литература: 

Основная 

1. Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html  

Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 3. Кадровая политика и стратегия человеческими ресурсами 

1. Сущность кадровой политики, ее особенности и основные направления  

2. Типы кадровой политики и их характеристика 

3. Методы реализации кадровой политики, их сущность и разновидности 

4. Модели кадровых стратегий 

5. Сущность и задачи стратегического планирования человеческих ресурсов органи-

зации 

 

Литература: 

Основная 

1. Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые 

данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-

0158-0. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html 

Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : учеб-

ное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбургский 

государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-1194-

2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/68733.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
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Тема 4. Формирование человеческих ресурсов: планирование, 

 подбор и найм 

1. Кадровое планирование: цели, задачи, сущность и  уровни 

2. Планирование потребности в человеческих ресурсах 

3. Маркетинг персонала. Внешние и внутренние источники подбора персонала 

4. Современные технологии отбора и найма  персонала 

 

Литература: 

Основная  

1. Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html  

          Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

Тема 7. Оценка труда персонала в организации 

1. Деловая оценка сотрудников: сущность, цели, функции и использование 

ее результатов в практической деятельности 

2. Процедура и выбор критериев оценки деловой оценки 

3. Современные формы оценки результативности труда работников в 

организации 

4. Аттестация сотрудников как форма деловой оценки, ее виды и основ-

ные этапы проведения 

Литература: 

Основная 

1. Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые 

данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-

0158-0. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html 

Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

 

Тема 8. Оплата и стимулирование труда персонала 

1. Современные подходы к формированию мотивационного механизма в 

организации 

2. Заработная плата, ее  постоянная и переменная составляющие 

3. Виды премий. Социальный пакет 

Литература: 

Основная 

1. Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.iprbookshop.ru/68733.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
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данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-

0158-0. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html 

2. Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html  

          Дополнительная   

1. Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : 

учебное пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбург-

ский государственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-

1194-2. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html  

 

РАЗДЕЛ 5. ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫЕ ТЕХНОЛОГИИ 

В соответствии с требованиями ФГОС ВО в целях реализации компетентностного 

подхода в учебном процессе дисциплины «Управление человеческими ресурсами» преду-

сматривается широкое использование активных и интерактивных форм проведения занятий в 

сочетании с внеаудиторной работой. Обсуждение проблем, выносимых на семинарские заня-

тия, происходит не столько в традиционной форме контроля текущих знаний, сколько в 

форме дискуссий, сориентированных на творческое осмысление обучающимися наиболее 

сложных вопросов в ходе обобщения ими современной практики мирового и российского 

менеджмента.  

 

Интерактивные образовательные технологии,  

используемые на аудиторных практических занятиях  

Таблица 5.1 

Очная форма обучения 

Наименование разделов\ тем 
Используемые образовательные  

технологии 

Часы 

Тема 1. Эволюция и современные 

концепции управления  человече-

скими ресурсами  

Семинарское занятие – «круглый стол»: 

обсуждение эссе: «Национальные модели 

управления человеческими ресурсами» 

2ч 

Тема 2. Система управления чело-

веческими ресурсами в  организа-

ции  

Семинарское занятие Упражнения для 

развития практических навыков 
4ч 

Тема 3. Кадровая политика и стра-

тегия человеческими ресурсами 

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. Кейс 2  

4ч 

Тема 4. Формирование человече-

ских ресурсов: планирование, под-

бор и найм 

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. Кейс 5  

4ч 

Тема 5. Профессиональная адапта-

ция новых сотрудников в организа-

ции 

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. 

4ч 

Тема 6. Организация труда персо-

нала 

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. Кейс 4 

4ч 

Тема 7. Оценка труда персонала в 

организации 

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. Кейс 3 

4ч 

Тема 8. Оплата и стимулирование 

труда персонала 

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. Кейс 6 

4ч 

http://www.iprbookshop.ru/68733.html
http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
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Тема 9. Управление трудовыми от-

ношениями в современной органи-

зации  

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. 

Кейс 1 

4ч 

Тема 10. Развитие человеческих ре-

сурсов в организации  

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. 

Кейс 7 

2ч 

 

 Таблица 5.2 

Заочная форма обучения 

Наименование разделов\ тем 
Используемые образовательные  

технологии 

Часы 

Тема 1. Эволюция и современные 

концепции управления  человече-

скими ресурсами  

Семинарское занятие – «круглый стол»: 

обсуждение эссе: «Национальные модели 

управления человеческими ресурсами» 

2ч 

Тема 2. Система управления чело-

веческими ресурсами в  организа-

ции  

Семинарское занятие Упражнения для 

развития практических навыков 
2ч 

Тема 3. Кадровая политика и стра-

тегия человеческими ресурсами 

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. Кейс 2  

2ч 

Тема 4. Формирование человече-

ских ресурсов: планирование, под-

бор и найм 

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. Кейс 5  

2ч 

Тема 7. Оценка труда персонала в 

организации 

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. Кейс 3 

1ч 

Тема 8. Оплата и стимулирование 

труда персонала 

Практикум: 

Упражнения для развития практических 

навыков. Кейс 6 

1ч 

 

Практикум 

Кейс 1. Сокращение персонала на заводе 

На заводе «Метроном» произошло сокращение фонда заработной платы. Руководите-

лю планово-экономического отдела предложено сократить одного из работников. 

Характеристика действующих лиц: 

1. Миронова Вера Владимировна, 34 года, выпускница Московского института народного 

хозяйства имени Плеханова. Стаж работы на фирме 8 лет: 

а) разведена, имеет на иждивении двоих детей; 

б) работает медленно, иногда опаздывает; 

в) ладит со всеми, подвержена перепадам настроения; 

г) честный, порядочный человек, хотела бы сохранить прежнюю должность. 

2. Колесников Валерий Федорович, 27 лет, окончил Московский коммерческий техникум, 

учится на вечернем отделении Государственной академии управления.  Стаж работы на 

предприятии 2 года: 

а) на иждивении имеет мать; 

б) хороший работник, но иногда опаздывает; 

в) ладит с коллегами, приятен в общении, всегда готов помочь; 

г) хотел бы получить лучшую должность после окончания вуза. 

3. Филимонов Георгий Николаевич,  45 лет, образование высшее техническое, стаж работы 

на предприятии 5 лет: 
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а) на иждивении восемнадцатилетний сын, обучающийся; 

б) состояние здоровья отличное; 

в) хороший работник, никогда не опаздывает; 

г) не очень ладит с коллегами; 

д) хотел бы занимать более высокую должность. 

4. Колосова Елена Михайловна, 51 год, образование среднее специальное, стаж работы на 

предприятии 17 лет: 

а) иждивенцев нет, взрослые дети; 

б) состояние здоровья удовлетворительное, иногда бюллетенит (ОРЗ, грипп), но это серьезно 

не отражается на работе; 

в) хороший работник, но недостаточно инициативна; 

г) коллеги относятся к ней хорошо, приятна в общении; 

д) хотела бы сохранить прежнюю должность. 

Примечание. Все вышеперечисленные работники занимают одинаковую должность – 

экономист. 

Кейс 2 

В компании «Алианс Ко» уволили начальника отдела. Дело в том, что его подразде-

ление не демонстрировало необходимых для фирмы показателей. Поэтому по логике вещей 

такая отставка была закономерной. Однако, как оказалось потом, не все так просто. 

С увольнением своего руководителя были не согласны сотрудники того злополучного 

отдела. А причиной подобных возражений работников стали… нерешительность и безыни-

циативность горе-начальника. Благодаря этим качества экс-руководителя персонал отдела 

работал как хотел, особенно не перетруждался. В общем, все прекрасно сосуществовали до 

момента отставки.  

Возможно, работники смирились бы с уходом прежнего босса, если бы не новый ре-

шительный и амбициозный руководитель. Его жесткая позиция по вопросу организации ра-

боты в отделе спровоцировала бунт среди персонала. Все были категорически против новых 

порядков. Сотрудники собрали компромат на нового руководителя и обратились к вышесто-

ящему боссу. «Рупором» народного недовольства стала одна решительная дама, которая 

продвигала свою коллегу в качестве начальника, а себя – как ее зама. 

Что делать в данной ситуации директору компании и менеджеру по персоналу? 

Как разрешить конфликт наилучшим способом? 

Кейс 3 

Предприятие «Строитель» принадлежит физическим лицам, которые работают здесь 

же. Положение фирмы на рынке устойчивое, и владельцы регулярно получают приличные 

дивиденды на вложенный ими капитал. Главный бухгалтер этой организации, нанятый по 

контракту, не является собственником, за свою работу получает базовый оклад и премию по 

итогам года.  

В результате успешной деятельности главного бухгалтера, благодаря его знанию нор-

мативов,  инструкций, умению «продираться» через  особенности российского налогового 

законодательства фирма получает немалую дополнительную прибыль. Претензий  у контро-

лирующих органов и инспекций нет. 

Для выполнения возложенных на него обязанностей главному бухгалтеру приходится 

много работать сверх установленного по договору рабочего времени. Поэтому ему стало ка-

заться, что его затраты сил, времени не соответствуют размеру получаемой заработной пла-

ты. Главный бухгалтер решил потребовать изменения оплаты своего труда и получения 

определенного процента от прибыли в виде премии. 

У владельцев фирмы «Строитель» другая точка зрения: они выполняют условия кон-

тракта и повышать оклад главному бухгалтеру не собираются. Для генерального директора 

фирмы «Строитель»  характерным стилем поведения является соперничество, которое пред-

полагает настрой на победу, отстаивание собственных интересов, не особенно задумываясь о 

последствиях.  

В результате возник конфликт. 
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Какие действия следует предпринять каждой из сторон для предотвращения нега-

тивного развития конфликтной ситуации? 

Кейс 4. Трудовой спор 

На совещании у главного инженера фирмы директор филиала «АРС» доложил вариант 

решения, который предварительно обсуждался в филиале. Начальник технического отдела 

филиала «АРС» предложил другое техническое решение, которое главный инженер фирмы 

нашел более удачным. После совещания директор филиала сделал замечание начальнику 

технического отдела за то, что тот выступил против его решения, и заявил, что у них должна 

быть общая точка зрения. В ответ на это начальник отдела обвинил директора филиала в бю-

рократизме, формализме, подавлении инициативы. Разговор шел на повышенных тонах. 

После этого инцидента отношения  между начальником отдела и директором филиала 

резко обострились. В результате начальник технического отдела уволился по собственному 

желанию. 

 

Кейс 5 

В компании открыта вакансия начальника юридического отдела. В отделе работает 5 

человек. Один из юристов – очень опытный, квалифицированный сотрудник, работает тут 

уже два года, весьма мотивирован и стремится занять вакантное место. Формально его кан-

дидатура соответствует профилю должности начальника юридического отдела. То есть под-

ходит все (включая личные качества), кроме одного: в его профессиональной биографии нет 

пункта «опыт руководящей деятельности более 1 года». Еще одно важное обстоятельство: 

генеральный директор компании не приветствует перевод специалистов на руководящие 

должности и предпочитает искать людей «на стороне».  

Руководитель отдела персонала понимает, что приход «варяга», скорее всего, демоти-

вирует данного работника. 

Какие варианты действий предложите менеджеру по персоналу? Потерять отлично-

го сотрудника жалко. 

 

Кейс 6. Социальный пакет в фирме 
«Любо-дорого & Ко» – компания численностью 100 человек на стадии бурного роста. 

Недавно открыла свое производство, сбыт включает оптовый отдел и розницу (два собствен-

ных магазина).  

Недовольство посещаемостью клиники вызвало у Николая Сходняка, генерального ди-

ректора компании «Любо-дорого & Ко»,  желание провести инвентаризацию корпоративного 

соцпакета, авторство которого он приписывал главным образом себе, жертве книг и семина-

ров по теме нематериальной мотивации. Он полагал это обязательным, потому что, по ре-

зультатам исследований, 72% россиян считают наличие соцпакета важным плюсом при тру-

доустройстве и лишь 21% не обращают на него внимания.  

Изначально идея Сходняка состояла в том, чтобы разделить соцпакет на четыре части. 

Исходил он из основных человеческих потребностей. Первый блок базировался на «хлебе 

насущном». В компании ввели компенсацию за питание: 2,2 тыс. руб. ежемесячно при питании 

в кафе бизнес-центра, где располагался офис (фирма оплачивала обеды оптом по безналу). У 

рядовых работников эта льгота пользовалась большой популярностью. Службы маркетинга, 

продаж и все топ-менеджеры получали компенсацию расходов на мобильную связь. Второй 

блок был связан с заботой о здоровье и трудоспособности работников. Помимо больничных и 

добровольного медицинского страхования для семьи персонал проходил ежегодный медо-

смотр и получал скидки на услуги в той же частной клинике. Для желающих компания была 

готова оплачивать 50% годового абонемента фитнес-центра. Третий блок удовлетворял по-

требность людей в «зрелищах». Компания «Любо-Дорого & Ко» давала возможность приобре-

сти турпутевку в беспроцентную рассрочку, а лучшие сотрудники по итогам года награжда-

лись оплаченным заграничным путешествием. Наконец, четвертая льгота создавалась для мо-

лодежи и была призвана повысить рождаемость: за каждого младенца сотруднику выплачива-

ли премию в размере 80 тыс. руб.  



23 

 

Сходняк считал, что получившийся соцпакет учитывал интересы всех категорий со-

трудников, и называл детище «шикарным». Повышение квалификации он царским жестом в 

пакет не включил, считая оплату обучения непременным компонентом работы с персоналом, 

а не бонусом. На деле результаты вложений в соцпакет были не так радужны, как предпола-

галось. Служащие компании болели, к счастью, редко, поэтому обеспеченность медобслужи-

ванием не грела их сердца. Зато при случае каждый был рад поругать высокие цены в клини-

ке или воспользоваться услугами бесплатной медицины. Компенсацию за сотовую связь и 

бизнес-ланчи со временем люди стали воспринимать как нечто само собой разумеющееся, то 

есть «зажрались» – емко формулировал Николай. Особо беспокоило его то, что соцпакет не 

играл своей главной роли – удерживать наиболее ценных сотрудников в компании. Зато 

«зарплатные бунты», как прыщи, возникали то тут, то там. «Между тем, рассуждал Сходняк, 

если убрать соцпакет вовсе, начнется восстание. Придется дать им что-то взамен. Самым 

простым решением было взять все и поделить – в смысле распределить ежегодные затраты 

на соцпакет между сотней работников в денежном эквиваленте, вероятно, в виде некой три-

надцатой зарплаты. И оставить только самое необходимое, к примеру оплату мобильников. 

Но это не решало больной проблемы: как удержать в фирме особо нужных лиц – продавцов, 

рабочих и руководителей. Надо было выкрутиться так, чтобы и не насорить деньгами, и не 

обидеть самолюбивых коллег.  

Вероятно, он возлагал на соцпакет неоправданно большие надежды?  

– Так, может, лучше им все деньгами отдавать? – засомневался Сходняк.  

Как Николаю Сходняку модернизировать соцпакет в компании?  

 

Кейс 7 

Небольшая сеть, состоящая из трех магазинов модной одежды. В каждом из них тру-

дятся две смены по 2 продавца. Рабочий день – с 10.00 до 22.00 Торговые точки расположе-

ны в гипермаркетах на окраинах крупного города. Срок существования на рынке – 3 года. 

Продавцы – в основном обучающийсяки вузов, которые учатся на заочном и вечернем 

отделениях. Продавцы получают базовую зарплату (оклад 150 долл. плюс премиальные 100 

долл.), не зависящую от результатов их работы. Отдельно для каждого магазина задается 

минимальный план продаж. При условии его выполнения прибавляется дополнительная 

сумма – 4% от выручки сверх плана, которая распределяется на всех сотрудников торговой 

точки. 

Анализ существующей системы стимулирования продавцов торговой сети выявил сле-

дующие проблемы: 

 Низкий уровень мотивированности продавцов: в результате высокая  текучесть кад-

ров, «ленивая» работа с клиентами, нередкие случаи воровства, несоблюдение стандартов 

качества обслуживания и т. п. 

 Стандарты обслуживания клиентов и другие документы изложены в неудобной фор-

ме, а некоторые регламенты работы продавцов вообще отсутствуют. 

 Директор относится к нематериальному стимулированию скептически. Готов повы-

шать зарплату только тем, кто отлично работает. 

 В организации активно распространяются слухи и сплетни, часто возникает необосно-

ванная  паника среди персонала и, как следствие, нервозная обстановка в коллективе. 

Как увеличить мотивацию сотрудников, существенно не повышая уровень затрат на 

персонал? 

 

РАЗДЕЛ 6. УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ  

САМОСТОЯТЕЛЬНОЙ РАБОТЫ ОБУЧАЮЩИХСЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

Наряду с чтением лекций и проведением семинарских занятий неотъемлемым элемен-

том учебного процесса является самостоятельная работа. При самостоятельной работе до-

стигается конкретное усвоение учебного материала, развиваются теоретические способно-

сти, столь важные для успешной подготовки и защиты выпускной работы обучающегося. 

Формы самостоятельной работы могут быть разнообразными. Самостоятельная работа обу-
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чающихся включает в себя: изучение законов Российской Федерации; оценку, обсуждение и 

рецензирование публикуемых статей; ответы на контрольные вопросы; решение задач; само-

тестирование. Выполнение всех видов самостоятельной работы увязывается с изучением 

конкретных тем. 

Таблица 6.1 

Самостоятельная работа   

Наименование  

разделов, тем 

Вопросы, выносимые  

на самостоятельное изучение 

Тема 1. Эволюция и 

современные кон-

цепции управления  

человеческими ре-

сурсами  

В чем состоит специфика управления человеческими ресурсами в 

современных российских организациях? 

Перечислите особенности управления человеческими ресурсами в 

малых предприятиях.  

В чем состоит специфика управления человеческими ресурсами? 

Тема 2. Система 

управления челове-

ческими ресурсами в  

организации 

Перечислите субъекты инфраструктуры кадровой службы пред-

приятия. 

Какие факторы внутренней среды организации оказывают влияние 

на управление человеческими ресурсами  компании? 

Перечислите особенности системы управления человеческими ре-

сурсами  в крупных предприятиях. 

Какие ожидания собственников фирмы от создания кадровой 

службы? 

Какие роли и функции выполняют современные кадровые службы? 

По каким показателям и критериям оценивается деятельность кад-

ровой службы? 

Тема 3.  Кадровая 

политика и страте-

гия человеческими 

ресурсами- 

Если бы вы были назначены директором по персоналу, сформули-

руйте ваши первые управленческие действия (по значимости). 

Какие преимущества дает организации наличие в ней стратегии 

управления человеческими ресурсами? 

С какими кадровыми проблемами сталкиваются российские орга-

низации (в порядке значимости)? 

Тема 4. Формирова-

ние человеческих 

ресурсов:  планиро-

вание, подбор и 

найм 

В чем заключается суть маркетинговой концепции управления че-

ловеческими ресурсами?  

Какие вам известны методы планирования численности персонала. 

Раскройте процесс планирования потребностей в трудовых ресур-

сах. 

Что такое кадровый аудит, его цели и формы? 

Какие современные подходы к набору персонала вам известны? 

Сформулируйте основные этапы набора персонала. 

Какие ошибки допускаются при подборе персонала? 

Какими критериями следует руководствоваться при подборе пер-

сонала? 

Какие современные формы проведения собеседований при найме 

вам известны? 

Какие, по вашему мнению, формы отбора персонала наиболее эф-

фективны и почему? 

Тема 5. Профессио-

нальная адаптация 

новых сотрудников 

в организации 

Что такое «адаптация работника»? 

Каковы виды трудовой адаптации? 

Раскройте основные методы профессиональной, социальной и пси-

хологической адаптации? 

В чем отличие первичной от вторичной адаптации? 

Тема 6. Организация 

труда персонала 

Перечислите основные элементы должностной инструкции со-

трудника. 

Дайте современное определение компетенции и что такое «модель 
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Наименование  

разделов, тем 

Вопросы, выносимые  

на самостоятельное изучение 

компетенций»? 

В чем специфика гибкого рабочего времени? 

Какие современные персонал-технологии по оптимизации числен-

ности персонала в организации вам известны? 

Тема 7. Оценка тру-

да персонала в орга-

низации 

Каковы цели проведения оценки персонала? 

Какими принципами руководствуются  при оценке персонала? 

Какие ошибки возникают при оценке персонала? 

Тема 8. Оплата и 

стимулирование 

труда персонала 

Какие ошибки возникают в практике премирования персонала? 

Какие причины демотивации сотрудников вам известны, как ее 

устранить? 

Сформулируйте достоинства метода «кафетерия». 

Какие теории мотивации составляют основу компенсационной по-

литики компании? 

Какие компенсационные политики вам известны? 

Какова специфика формирования компенсационного дохода ра-

ботников ключевых, обслуживающих и вспомогательных подраз-

делений? 

Какими принципами следует руководствоваться при формирова-

нии компенсационной политики? 

Тема 9. Управление 

трудовыми отноше-

ниями в современ-

ной организации 

Если работник не хочет выполнять работу – почему и ваши дей-

ствия. 

Какие основные этапы наказания сотрудника? 

Назовите возможные альтернативы сокращению персонала? 

Перечислите основные этапы сокращения персонала? 

Какие ошибки допускают при увольнении персонала? 

Тема 10. Развитие 

человеческих ресур-

сов в организации 

Какие этапы карьеры проходит работник в течение своей жизни? 

Каковы цели планирования карьеры сотрудника в организации? 

Какие ошибки возникают в организации обучения персонала? 

Каковы основные принципы оценки эффективности обучения? 

 

6.1Темы эссе1 

1. Управление человеческими ресурсами как интегральный компонент общего процесса 

управления. 

2.  Стратегическое управление человеческими ресурсами. 

3.  Мотивация и ответственность как составляющие управления персоналом. 

4.  Планирование человеческих ресурсов. 

5.  Развитие персонала. 

6.  Набор и селекция персонала.  

7.  Занятость персонала. 

8.  Оценка персонала и аттестация как инструмент развития персонала. 

9.  Профессиональная подготовка персонала. Обучение и коучинг. 

10.  Управление карьерой в государственных/муниципальных учреждениях.  

11.  Управление карьерой в коммерческих учреждениях.  

12.  Мотивация и вознаграждающее управление и их влияние на отношения в организации. 

13.  Участие персонала в управлении. 

14.  Коммуникации в организации. 

15.  Конфликты в управленческой деятельности. 

16.  Управление конфликтами. 

                                                 
1 Перечень тем не является исчерпывающим. Обучающийся может выбрать иную тему по согласованию с пре-

подавателем. 
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17.  Роль конфликтов в социально-экономическом развитии организации. 

18.  Управление персоналом в агрессивной среде. 

19.  Корпоративная культура. 

20.  Структура организации и персонал. 

21.  Методы эффективного управления персоналом. 

22.  Современные подходы к управлению персоналом. 

23.  Кадровая политика. 

24.  Контроль в управлении персоналом. 

25.  Кадровое делопроизводство. 

26.  Кадровый контроллинг и кадровый аудит. 

27.  Методы формирования эффективных управленческих команд в условиях кризиса. 

28.  Охрана и безопасность труда. 

29.  Управление персоналом в ситуации неопределенности и риска. 

30.  Повышение квалификации персонала как инструмент развития организации. 

31.  Организационное поведение и организационная культура. 

32.  Международное управление человеческими ресурсами. 

33.  Управление персоналом на предприятиях европейских стран. (Выполнять на фактиче-

ском материале не старше 2-3 лет, можно в ретроспективе, т. е. сравнить ситуацию 10-20 

летней давности и сейчас) 

34.  Управление персоналом на предприятиях Японии. (Выполнять на фактическом материа-

ле не старше 2-3 лет, можно в ретроспективе, т. е. сравнить ситуацию исторической давности 

и сейчас) 

35.  Автоматизированные информационные системы управления персоналом. 

 

6.2. Примерные задания для самостоятельной работы 

ТЕСТ 

1. Знания и профессиональные способности работника – это 

1) финансовый капитал; 

2) социальный капитал; 

3) человеческий капитал. 

 

2. При  авторитарной модели организационного поведения наблюдается 

1) зависимость работника от непосредственного начальника; 

2) самодисциплина работника; 

3) участие работника в управлении; 

4) зависимость работника от организации. 

 

3. При модели «опеки» организационного поведения наблюдается 

1) зависимость работника от непосредственного начальника; 

2) самодисциплина работника; 

3) участие работника в управлении; 

4) зависимость работника от организации. 

 

4. При поддерживающей модели организационного поведения наблюдается 

1) зависимость работника от непосредственного начальника; 

2) самодисциплина работника; 

3) участие работника в управлении; 

4) зависимость работника от организации. 

 

5. При  коллегиальной  модели организационного поведения наблюдается 

1) зависимость работника от непосредственного начальника; 

2) самодисциплина работника; 

3) участие работника в управлении; 
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4) зависимость работника от организации. 

 

6. Быстро и эффективно координировать деятельность людей, мобилизовать их на дости-

жение организационных целей, обеспечивает оперативность передачи информации, поз-

воляет 

1) финансовый капитал; 

2) социальный капитал; 

3) человеческий капитал. 

 

7. Характер отношений между работниками, способы и культуру их общения, развитость 

межличностных коммуникаций отражает 

1) финансовый капитал; 

2) социальный капитал; 

3) человеческий капитал. 

 

8. Общими свойствами всех производственных ресурсов являются 

1) личностная специфика ресурсов;  

2) ресурсы редки или имеются в ограниченном количестве; 

3) скрыты наибольшие резервы для повышения эффективности; 

4) подвержены «моральному износу»; 

5) являются слагаемыми полезности и стоимости продукции (услуг); 

6) долговременный характер воспроизводства ресурсов; 

7) ресурсы имеют износ и нуждаются в «ремонте» и обновлении. 

 

9. Специфическими свойствами человеческих ресурсов являются 

1) личностная специфика ресурсов;  

2) ресурсы редки или имеются в ограниченном количестве; 

3) скрыты наибольшие резервы для повышения эффективности; 

4) подвержены «моральному износу»; 

5) являются слагаемыми полезности и стоимости продукции (услуг); 

6) долговременный характер воспроизводства ресурсов; 

7) ресурсы имеют износ и нуждаются в «ремонте» и обновлении. 

 

10. Стратегический и целостный подход к управлению наиболее ценными активами орга-

низации, а именно людьми, которые вносят свой вклад в достижение целей фирмы – это 

1) управление кадрами;  

2) управление персоналом; 

3) управление человеческими ресурсами. 

 

11. На решение глобальных, долговременных, принципиально новых задач направлено 

1) управление кадрами;  

2) управление персоналом; 

3) управление человеческими ресурсами. 

 

12. На решение повседневных проблем, которые требуют административного вмешатель-

ства, направлено  

1) управление кадрами;  

2) управление персоналом; 

3) управление человеческими ресурсами. 

 

13. Система норм и правил, на основе которых основные направления деятельности по 

управлению персоналом заранее планируются и согласовываются с общим пониманием за-

дач и целей организации, - это 
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1) стратегическое управление человеческими ресурсами; 

2) кадровая политика; 

3) концепция управления человеческими ресурсами. 

 

14. Осуществление систематических действий, направленных на увязку кадровых проце-дур, 

политики управления человеческими ресурсами со стратегией ведения конкурентной борьбы 

- это 

1) стратегическое управление человеческими ресурсами; 

2) кадровая политика; 

3) стратегия управления человеческими ресурсами. 

 

15. Генеральный план действий по достижению стратегических целей организации за счет 

эффективного формирования, освоения и развития человеческих ресурсов с учетом измене-

ния состояния внешней среды – это 

1) стратегическое управление человеческими ресурсами; 

2) кадровая политика; 

3) стратегия управления человеческими ресурсами. 

 

16. Кадровая политика формализуется в виде 

1) Кодекса деловой этики; 

2) Правила внутреннего распорядка; 

3) Положение о персонале. 

 

17. Факторы внешней среды, оказывающие влияние на кадровую стратегию, 

1)  вид деятельности организации; 

2)  политико-правовая среда; 

3) размер и организационная структура; 

4) экономическая среда; 

5) демографическая ситуация; 

6) роль профсоюза; 

7) научно-технический прогресс; 

8) корпоративная культура. 

 

18. Факторы внутренней среды, оказывающие влияние на кадровую стратегию, 

1)  вид деятельности организации; 

2)  политико-правовая среда; 

3) размер и организационная структура; 

4) экономическая среда; 

5) демографическая ситуация; 

6) роль профсоюза; 

7) научно-технический прогресс; 

8) корпоративная культура. 

 

19. Факторы влияния на управление персоналом организации 

1) личностные характеристики работников; 

2) внешняя среда; 

3) внутренняя среда организации; 

4) стиль руководства. 

 

20. Процесс целеполагания системы управления человеческими ресурсами заключается 

1) в постановке экономических целей; 

2) в постановке социальных целей; 

3) в согласовании экономических и социальных целей. 
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21. Главная цель системы управления человеческими ресурсами 

1) направлена на обеспечение эффективности и конкурентоспособности организации за 

счет рационального формирования, использования и развития человеческих ресурсов; 

2) рациональное формирование, использование и развитие трудового и творческого по-

тенциала для достижения организационных coциально - экономических целей и удовлетво-

рения личных потребностей работников; 

3) ориентированы на удовлетворение социальных потребностей работников. 

 

22. База трудового и творческого потенциала организации и перспективы его дальнейшего 

наращивания закладываются в подсистеме 

1) формирование человеческих ресурсов; 

2) использование человеческих ресурсов; 

3) развитие человеческих ресурсов. 

 

23. Комплекс функций, направленных на обеспечение условий для наиболее эффективной 

реализации интеллектуальных, профессиональных, творческих, предпринимательских спо-

собностей работников для достижения поставленных целей представляет собой подсистема 

1) формирование человеческих ресурсов; 

2) использование человеческих ресурсов; 

3) развитие человеческих ресурсов. 

 

24. На повышение компетенций работников в соответствии с задачами стратегического раз-

вития организации нацелена подсистема  

1) формирование человеческих ресурсов; 

2) использование человеческих ресурсов; 

3) развитие человеческих ресурсов. 

 

25. Передача сторонней организации некоторых бизнес-процессов, являющихся для орга-

низации непрофильными, - это  

1) аyтcopcинг; 

2) аутстаффинг; 

3) аутплейсмент. 

 

26. Вывод за штат компании имеющегося персонала с его дальнейшим юридическим оформ-

лением в фирме-провайдере (как правило, в кадровом агентстве) для сохранения статуса ма-

лого предприятия – это  

1) аyтcopcинг; 

2) аутстаффинг; 

3) аутплейсмент. 

 

27. Использование временного трудового ресурса, предоставляемого кадровыми агентствами 

на длительный срок для решения производственных задач организации – это 

1) аyтcopcинг; 

2) лизинг персонала; 

3) аутстаффинг; 

4) телеработа. 

 

28. Дистанционная форма организации труда, при которой сотрудник выполняет работу за 

компьютером в домашних условиях в рамках «виртуальноrо офиса», - это 

1) аyтcopcинг; 

2) лизинг персонала; 

3) аутстаффинг; 
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4) телеработа. 

 

29. Основной (штатный) состав работников конкретной организации – это 

1) персонал; 

2) кадры; 

3) сотрудники. 

 

30. Состав работников, состоящий с организацией как юридическим лицом в отношениях, 

регулируемых трудовым договором, - это 

1) персонал; 

2) кадры; 

3) сотрудники. 

 

31. Система экономических отношений между работодателем и наемным работником по по-

воду купли-продажи рабочей силы – это 

1) рынок труда; 

2) труд; 

3) трудовой договор. 

 

32. Соглашение между субъектами трудовых отношений – это 

1) трудовые отношения; 

2) трудовое право; 

3) трудовой договор. 

 

33. Социально-трудовое объединение работников, обладающее организационным един-

ством, общими интересами в рамках конкретной организации, - это 

1) малая группа; 

2) команда; 

3) трудовой коллектив. 

 

34. Служебное место, связанное с исполнением определенных служебных обязанностей и 

определенной ответственностью, - это 

1) профессия; 

2) рабочее место; 

3) должность. 

 

35. Зона приложения труда, определенная на основании трудовых норм, - это  

1) профессия; 

2) рабочее место; 

3) должность. 

 

Установить соответствие: 

 

36. Концепция  Работник рассматривается как 

 

1) Управление персоналом 

2) Управление кадрами 

3) Управление человеческими ре-сурсами 

   

А) Ключевой стратегический ресурс 

Б) Субъект трудовых отношений, личность 

В) Носитель трудовой функции, «живой придаток машины» 
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Ответы: 1 ______, 2______, 3______ . 

 

37. Концепция  Годы 

 

1) Управление персоналом 

2) Управление кадрами 

3) Управление человеческими ре-сурсами 

   

А) 20-40 - е XX века. 

Б) 50-70 – е XX века. 

В) начиная с 80-90 – х XX века. 

 

Ответы: 1 ______, 2______, 3______ . 

 

38. Концепция  Характеристика 

 

1) Управление персоналом 

 

2) Управление человеческими ре-сурсами 

  А) превентивная деятельность; 

Б) относительно пассивный харак-тер; 

В) стратегическая направленность; 

Г) разрешение уже сложившихся проблем и диспропорций; 

Д) активный характер; 

Е) оперативная направленность. 

 

Ответы: 1 _____________, 2________________ . 

 

39. Модель организационного поведе-ния  Базис модели 

 

1) Авторитарная 

2) Опеки 

3) Поддерживающая 

4) Коллегиальная 

   

А) Экономические ресурсы 

Б) Партнерство 

В) Власть 

Г) Руководство 

 

Ответы: 1 ______, 2______, 3______, 4______ . 

 

40. Модель организационного поведе-ния  Ориентация менеджмента 

 

1) Авторитарная 

2) Опеки 

3) Поддерживающая 

4) Коллегиальная 

   

А) Деньги 

Б) Работа в команде 

В) Полномочия 

Г) Поддержка 



32 

 

 

Ответы: 1 ______, 2______, 3______, 4______ . 

 

41. Модель организационного поведе-ния  Ориентация работников 

 

1) Авторитарная 

2) Опеки 

3) Поддерживающая 

4) Коллегиальная 

   

А) Безопасность и льготы 

Б) Ответственное поведение 

В) Подчинение 

Г) Выполнение рабочих заданий 

 

Ответы: 1 ______, 2______, 3______, 4______ . 

 

42. Модель организационного поведе-ния  Удовлетворение потребностей ра-

ботника 

 

1) Авторитарная 

2) Опеки 

3) Поддерживающая 

4) Коллегиальная 

   

А) В безопасности 

Б) В самореализации 

В) В статусе и признании 

Г) В существовании 

 

Ответы: 1 ______, 2______, 3______, 4______ . 

 

43. Модель организационного поведе-ния  Участие работников в процессе тру-да 

 

1) Авторитарная 

2) Опеки 

3) Поддерживающая 

4) Коллегиальная 

   

А) Пассивное сотрудничество 

Б) Умеренный энтузиазм 

В) Минимальное 

Г) Пробужденные стимулы 

 

Ответы: 1 ______, 2______, 3______, 4______ . 

 

44. Бизнес-стратегия  Характеристика 

 

1) Предпринимательская стратегия 

2) Стратегия динамического роста 

3) Стратегия прибыльности 

4) Ликвидационная стратегия 
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А) сохранение существующего уровня прибылей 

Б) Ориентация на сокращение шта-тов, уменьшение затрат на социаль-ные программы, обу-

чение персонала 

В) применяются проекты с высокой степенью финансового риска, мини-мальным количе-

ством действий 

Г) продажа активов, устранение воз-можностей убытков, сокращение ра-ботающих 

Д) меньшая степень риска 

 

Ответы: 1 ______, 2______, 3______, 4______ . 

 

45. Оценка эффективности системы УЧР   

Показатели 

1) экономическая эффективность 

2) социальная эффективность 

   

А) коэффициент текучести персона-ла по категориям и стажу работы 

Б) расходы на корпоративные меро-приятия 

В) показатель абсентеизма 

Г) затраты на обучение 

Д) расходы на персонал в структуре общих расходов компании 

 

Ответы: 1 _____________, 2________________ 

 

Установить правильную последовательность 

46. Эволюция кадрового менеджмента в XX в. 

- управление человеческими ресурсами 

- управление кадрами 

- управление персоналом 

 

47. Этапы разработки и реализации кадровых стратегий 

- проведение SWOT ¬ анализа внутренней и внешней среды для выявления ее сильных и 

слабых сторон, возможностей и угроз 

- определение стратегических целей исходя из сформулированной миссии компании 

- контроль и оценка стратегии (при необходимости ее коррекция) 

- разработка кадровой стратегии. 

- реализация стратегии - разработка планов мероприятий для успешного выполнения стра-

тегии. 

 

РАЗДЕЛ 7.ОЦЕНОЧНЫЕ И МЕТОДИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ ПО ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЕ 

(ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ) ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ ТЕКУЩЕГО КОНТРОЛЯ УСПЕВАЕМОСТИ И 

ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ  

7.1 В процессе освоения дисциплины «Управление человеческими ресурсами» для оце-

нивания сформированности требуемых компетенций используются оценочные средства, 

представленные в таблице 7.1. 

Таблица 7.1 

Планируемые  результаты обучения по дисциплине, соотнесенные с планируемы-

ми результатами освоения образовательной программы в соотношении с оценочными 

средствами 

Планируемые ре-

зультаты, характери-

зующие этапы форми-

рования компетенции 

Содержание  

учебного материала 

Примеры контроль-

ных  

вопросов и заданий  

для оценки знаний, 

умений, владений 

Методы \ 

средства  

контроля 
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ОПК-3  «Способность проектировать организационные структуры, участвовать в разра-

ботке стратегий управления человеческими ресурсами организаций, планировать и осу-

ществлять мероприятия, распределять и делегировать полномочия с учетом личной ответ-

ственности за осуществляемые мероприятия» 

Знать: 

 правила и процедуры 

проектирования организа-

ционных структур; 

 основные виды органи-

зационно-управленческих 

структур современные 

стратегические подходы к 

управлению человеческими 

ресурсами, методологию и 

методы системного реше-

ния задач стратегического 

планирования и управления 

человеческими ресурсами.  

Тема 2.  Система управле-

ния человеческими ресур-

сами в  организации. 

Тема 3. Кадровая политика 

и стратегия управления че-

ловеческими ресурсами. 

Тема 4. Формирование че-

ловеческих ресурсов в ор-

ганизации: планирование, 

подбор и найм.  

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 7.Оценка труда пер-

сонала в организации 

Тема 8. Оплата и стимули-

рование труда персонала 

Тема 9. Управление трудо-

выми отношениями в со-

временной организации. 

Тема 10. Развитие челове-

ческих ресурсов в органи-

зации. 

Каковы принципы по-

строения системы 

управления персоналом 

в организации? 

Каковы цели системы 

управления персона-

лом? 

Раскройте содержание 

функций управления 

персоналом. 

Какие подсистемы вы-

деляют в современной 

системе управления 

персоналом? 

Объясните, от чего за-

висит проектирование 

организационной 

структуры кадровой 

службы? 

Охарактеризуйте ос-

новные этапы эволю-

ции управления персо-

налом в России. 

Письменный 

контроль / 

эссе (темы1-

9), Устный 

контроль / 

опрос на 

сем.занятии 

(темы 

2,3,4,6-10),  

Тестирова-

ние 

/тестовые 

задания №1-

6 (вариант 

1), экзамен 

(вопросы 1-

10) 

Уметь: 

 проектировать организа-

ционные структуры; 

 участвовать в разработке 

стратегий управления чело-

веческими ресурсами орга-

низаций, планировать и 

осуществлять мероприятия; 

распределять и делегиро-

вать полномочия с учетом 

личной ответственности за 

осуществляемые мероприя-

тияставить стратегические 

цели и формировать про-

граммы по их достижению, 

проводить аудит трудового 

потенциала организации; 

 выявлять узкие места и 

обосновывать управленче-

ские решения по их устра-

нению; 

 анализировать внешний 

и внутренний рынок труда. 

Тема 2.  Система управле-

ния человеческими ресур-

сами в  организации. 

Тема 3. Кадровая политика 

и стратегия управления че-

ловеческими ресурсами. 

Тема 4. Формирование че-

ловеческих ресурсов в ор-

ганизации: планирование, 

подбор и найм.  

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 7.Оценка труда пер-

сонала в организации 

Тема 8. Оплата и стимули-

рование труда персонала 

Тема 9. Управление трудо-

выми отношениями в со-

временной организации. 

Тема 10. Развитие челове-

ческих ресурсов в органи-

зации. 

Как вы понимаете тер-

мин «стратегия управ-

ления персоналом»? 

Объясните понятие 

«кадровая политика». 

Раскройте сущность 

механизма управления 

персоналом. 

Что такое «инфраструк-

тура управления персо-

налом»? 

Обоснуйте взаимосвязь 

методов управления 

персоналом. 

 

Письменный 

контроль / 

эссе (темы1-

9), Устный 

контроль / 

опрос на 

сем.занятии 

(темы 

2,3,4,6-10),  

Тестирова-

ние 

/тестовые 

задания №1-

6 (вариант 

1), экзамен 

(вопросы 1-

10) 

Владеть: 

 профессиональными 

Тема 2.  Система управле-

ния человеческими ресур-

Как осуществляется 

планирование потреб-

Письменный 

контроль / 
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навыками управления ор-

ганизацией, принятия ор-

ганизационно-

управленческих решений и 

нести за них ответствен-

ность с позиций социаль-

ной значимости принима-

емых решений; 

 планирования потребно-

стей в трудовых ресурсах в 

стратегическом и тактиче-

ском плане; 

 навыками анализа кон-

курентоспособности кад-

ровой стратегии компании; 

 методами проведения  

аудита и маркетинга пер-

сонала.  

сами в  организации. 

Тема 3. Кадровая политика 

и стратегия управления че-

ловеческими ресурсами. 

Тема 4. Формирование че-

ловеческих ресурсов в ор-

ганизации: планирование, 

подбор и найм.  

Тема 6. Организация труда 

персонала  

Тема 7.Оценка труда пер-

сонала в организации 

Тема 8. Оплата и стимули-

рование труда персонала 

Тема 9. Управление трудо-

выми отношениями в со-

временной организации. 

Тема 10. Развитие челове-

ческих ресурсов в органи-

зации. 

ностей в трудовых ре-

сурсах организации? 

Раскройте основные 

виды кадровых страте-

гий. 

Каковы основные этапы 

стратегического плани-

рования? 

эссе (темы1-

9), Устный 

контроль / 

опрос на 

сем.занятии 

(темы 

2,3,4,6-10),  

Тестирова-

ние 

/тестовые 

задания №1-

6 (вариант 

1), экзамен 

(вопросы 1-

10) 

ОПК-4 «Способность находить организационно-управленческие решения в профессиональ-

ной деятельности и готовность нести за них ответственность» 

Знать: 

 способы осуществления 

делового общения и пуб-

личных выступлений; спо-

собы ведения переговоров, 

совещаний; способы осу-

ществления деловой пере-

писки и поддержания элек-

тронных коммуникаций. 

Тема 1. Эволюция и совре-

менные концепции управ-

ления  человеческими ре-

сурсами. 

Тема 2.  Система управле-

ния человеческими ресур-

сами в  организации. 

Тема 4. Формирование че-

ловеческих ресурсов в ор-

ганизации: планирование, 

подбор и найм.  

Тема 5. Профессиональная 

адаптация новых сотруд-

ников в организации 

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 8. Оплата и стимули-

рование труда персонала 

 

Каковы принципы по-

строения системы 

управления персоналом 

в организации? 

Каковы цели системы 

управления персона-

лом? 

Раскройте содержание 

функций управления 

персоналом. 

Какие подсистемы вы-

деляют в современной 

системе управления 

персоналом? 

Объясните, от чего за-

висит проектирование 

организационной 

структуры кадровой 

службы? 

Охарактеризуйте ос-

новные этапы эволю-

ции управления персо-

налом в России. 

Письменный 

контроль / 

эссе (темы 

10-17), Уст-

ный кон-

троль / опрос 

на 

сем.занятии 

(темы 

1,2,4,5,6,8),  

Тестирова-

ние 

/тестовые 

задания №7-

12 (вариант 

1), экзамен 

(вопросы 11-

20) 

Уметь: 

- осуществлять деловое об-

щение и публичные вы-

ступления; вести перегово-

ры, совещания; 

 осуществлять деловую пе-

реписку и поддерживать 

электронные коммуника-

Тема 1. Эволюция и совре-

менные концепции управ-

ления  человеческими ре-

сурсами. 

Тема 2.  Система управле-

ния человеческими ресур-

сами в  организации. 

Тема 4. Формирование че-

Как вы понимаете тер-

мин «стратегия управ-

ления персоналом»? 

Объясните понятие 

«кадровая политика». 

Раскройте сущность 

механизма управления 

персоналом. 

Письменный 

контроль / 

эссе (темы 

10-17), Уст-

ный кон-

троль / опрос 

на 

сем.занятии 
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ции. ловеческих ресурсов в ор-

ганизации: планирование, 

подбор и найм.  

Тема 5. Профессиональная 

адаптация новых сотруд-

ников в организации 

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 8. Оплата и стимули-

рование труда персонала 

Что такое «инфраструк-

тура управления персо-

налом»? 

Обоснуйте взаимосвязь 

методов управления 

персоналом. 

 

(темы 

1,2,4,5,6,8),  

Тестирова-

ние 

/тестовые 

задания №7-

12 (вариант 

1), экзамен 

(вопросы 11-

20) 

Владеть: 

  способами осуществле-

ния делового общения и 

публичных выступлений; 

ведения переговоров, сове-

щаний; осуществления де-

ловой переписки и поддер-

жания электронных комму-

никаций. 

Тема 1. Эволюция и совре-

менные концепции управ-

ления  человеческими ре-

сурсами. 

Тема 2.  Система управле-

ния человеческими ресур-

сами в  организации. 

Тема 4. Формирование че-

ловеческих ресурсов в ор-

ганизации: планирование, 

подбор и найм.  

Тема 5. Профессиональная 

адаптация новых сотруд-

ников в организации 

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 8. Оплата и стимули-

рование труда персонала 

Как осуществляется 

планирование потреб-

ностей в трудовых ре-

сурсах организации? 

Раскройте основные 

виды кадровых страте-

гий. 

Каковы основные этапы 

стратегического плани-

рования? 

Письменный 

контроль / 

эссе (темы 

10-17), Уст-

ный кон-

троль / опрос 

на 

сем.занятии 

(темы 

1,2,4,5,6,8),  

Тестирова-

ние 

/тестовые 

задания №7-

12 (вариант 

1), экзамен 

(вопросы 11-

20) 

ПК-1 «Владение навыками использования основных теорий мотивации, лидерства и власти 

для решения стратегических и оперативных управленческих задач, а также для организации 

групповой работы на основе знания процессов групповой динамики и принципов формирова-

ния команды, умение проводить аудит человеческих ресурсов и осуществлять диагностику 

организационной культуры»  

Знать: 

 методологию, методы и 

инструментарий исполь-

зования основных теорий 

мотивации, лидерства и 

власти для решения стра-

тегических и оперативных 

управленческих задач, а 

также для организации 

групповой работы на ос-

нове знания процессов 

групповой динамики  и   

принципов   формирова-

ния   команды; 

 проводить   аудит чело-

веческих ресурсов и осу-

ществлять диагностику 

организационной культу-

ры; 

 Тема 1. Эволюция и совре-

менные концепции управ-

ления  человеческими ре-

сурсами. 

Тема 2.  Система управле-

ния человеческими ресур-

сами в  организации. 

Тема 3. Кадровая политика 

и стратегия управления че-

ловеческими ресурсами. 

Тема 5. Профессиональная 

адаптация новых сотрудни-

ков в организации 

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 9. Управление трудо-

выми отношениями в со-

временной организации. 

Тема 10. Развитие челове-

ческих ресурсов в органи-

В чем специфика чело-

веческих ресурсов? 

Что такое кадровый 

аудит? Его цели и 

принципы. 

Каковы основные со-

ставляющие процесса 

аудита человеческих 

ресурсов организации? 

 

Письменный 

контроль / 

эссе (темы 

18-25), Уст-

ный кон-

троль / опрос 

на 

сем.занятии 

(темы 

1,2,3,5,6,9-

10),  

Тестирова-

ние 

/тестовые 

задания №1-

7 (вариант 2), 

экзамен (во-

просы 21-30) 



37 

 

 методы и формы орга-

низации групповой рабо-

ты на основе знания про-

цессов групповой дина-

мики  и   принципов   

формирования   команды 

зации. ресурсов в организа-

ции.  

Уметь: 

 проводить кадровый 

аудит и анализ трудового 

потенциала организации, 

выявлять проблемы и 

предлагать пути их раз-

решения; 

 применять на практике 

основные теории мотива-

ции, лидерства и власти 

для решения стратегиче-

ских и оперативных 

управленческих задач; 

 осуществлять диагно-

стику организационной 

культуры. 

Тема 1. Эволюция и совре-

менные концепции управ-

ления  человеческими ре-

сурсами. 

Тема 2.  Система управле-

ния человеческими ресур-

сами в  организации. 

Тема 3. Кадровая политика 

и стратегия управления че-

ловеческими ресурсами. 

Тема 5. Профессиональная 

адаптация новых сотрудни-

ков в организации 

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 9. Управление трудо-

выми отношениями в со-

временной организации. 

Тема 10. Развитие челове-

ческих ресурсов в органи-

зации. 

Объясните, от чего за-

висит проектирование 

организационной 

структуры кадровой 

службы. 

Каковы современные 

тенденции проектиро-

вания кадровых служб 

организаций? 

Приведите качествен-

ные характеристики 

персонала. 

 

Письменный 

контроль / 

эссе (темы 

18-25), Уст-

ный кон-

троль / опрос 

на 

сем.занятии 

(темы 

1,2,3,5,6,9-

10),  

Тестирова-

ние 

/тестовые 

задания №1-

7 (вариант 2), 

экзамен (во-

просы 21-30) 

Владеть: 

 навыками использова-

ния основных теорий мо-

тивации, лидерства и вла-

сти для решения стратеги-

ческих и оперативных 

управленческих задач; 

навыками организации 

групповой работы на ос-

нове знания процессов 

групповой динамики  и   

принципов   формирова-

ния   команды. 

Тема 1. Эволюция и совре-

менные концепции управ-

ления  человеческими ре-

сурсами. 

Тема 2.  Система управле-

ния человеческими ресур-

сами в  организации. 

Тема 3. Кадровая политика 

и стратегия управления че-

ловеческими ресурсами. 

Тема 5. Профессиональная 

адаптация новых сотрудни-

ков в организации 

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 9. Управление трудо-

выми отношениями в со-

временной организации. 

Тема 10. Развитие челове-

ческих ресурсов в органи-

зации. 

Какие методы анализа 

трудового потенциала  

организации можно 

применить?  

По каким показателям 

можно определить эф-

фективность кадрового 

состава организации? 

Опишите методы кад-

рового аудита в органи-

зации. 

Письменный 

контроль / 

эссе (темы 

18-25), Уст-

ный кон-

троль / опрос 

на 

сем.занятии 

(темы 

1,2,3,5,6,9-

10),  

Тестирова-

ние 

/тестовые 

задания №1-

7 (вариант 2), 

экзамен (во-

просы 21-30) 

ПК-2 «Владение различными способами разрешения конфликтных ситуаций при проектиро-

вании межличностных, групповых и организационных коммуникаций на основе современных 

технологий управления персоналом, в том числе в межкультурной среде» 

Знать: 

 объективную и 

Тема 1. Эволюция и совре-

менные концепции управле-

Что такое «персонал-

технология»? 

Письменный 

контроль / эссе 
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субъективную при-

роду конфликтов, их 

причины, формы 

проявления в органи-

зации, типы и уровни 

конфликтов, методы 

их разрешения при 

проектировании 

межличностных, 

групповых и органи-

зационных коммуни-

каций на основе со-

временных техноло-

гий управления пер-

соналом; 

 способы разре-

шения конфликтных 

ситуаций при проек-

тировании межлич-

ностных, групповых 

и организационных 

коммуникаций 

ния  человеческими ресур-

сами. 

Тема 3. Кадровая политика и 

стратегия управления чело-

веческими ресурсами. 

Тема 4. Формирование чело-

веческих ресурсов в органи-

зации: планирование, подбор 

и найм.  

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 7.Оценка труда персо-

нала в организации. 

Тема 8. Оплата и стимулиро-

вание труда персонала 

Почему организации 

аттестуют своих со-

трудников? 

Назовите этапы адапта-

ции нового сотрудника 

в организации. 

В чем сущность поня-

тия «социальное парт-

нерство»? 

Какие источники при-

влечения персонала вам 

известны?  

(темы 26-35), 

Устный кон-

троль / опрос на 

сем.занятии (те-

мы 1,3,4,6,7,8),  

Тестирование 

/тестовые зада-

ния № 8-13 (ва-

риант 2), экза-

мен (вопросы 

31-40) 

Уметь: 

 распознавать 

причины возникно-

вения конфликтных 

ситуаций, их струк-

туру и динамику, ис-

пользовать совре-

менные стили управ-

ления конфликтными 

ситуациями внутри 

организации при 

проектировании 

межличностных, 

групповых и органи-

зационных коммуни-

каций на основе со-

временных техноло-

гий управления пер-

соналом; 

 применять на 

способы разрешения 

конфликтных ситуа-

ций при проектиро-

вании межличност-

ных, групповых и 

организационных 

коммуникаций 

Тема 1. Эволюция и совре-

менные концепции управле-

ния  человеческими ресур-

сами. 

Тема 3. Кадровая политика и 

стратегия управления чело-

веческими ресурсами. 

Тема 4. Формирование чело-

веческих ресурсов в органи-

зации: планирование, подбор 

и найм.  

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 7.Оценка труда персо-

нала. 

Тема 8. Оплата и стимулиро-

вание труда персонала 

Почему организации 

занимаются развитием 

своих сотрудников? 

Какие формы корпора-

тивного развития пер-

сонала вам известны? 

Каковы основные этапы 

процесса профессио-

нального обучения? 

Как вы понимаете тер-

мин «карьера»? 

Назовите этапы плани-

рования карьеры. 

 

Письменный 

контроль / эссе 

(темы 26-35), 

Устный кон-

троль / опрос на 

сем.занятии (те-

мы 1,3,4,6,7,8),  

Тестирование 

/тестовые зада-

ния № 8-13 (ва-

риант 2), экза-

мен (вопросы 

31-40) 

Владеть:  

 навыками диа-

гностики конфликтов 

Тема 1. Эволюция и совре-

менные концепции управле-

ния  человеческими ресур-

сами. 

Как оценить эффектив-

ность программы про-

фессионального обуче-

ния? 

Письменный 

контроль / эссе 

(темы 26-35), 

Устный контроль 
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в организации, прие-

мами профилактики, 

урегулирования и 

оценки последствий 

конфликтов на раз-

ных уровнях, в том 

числе в межкультур-

ной среде; 

способами разреше-

ния конфликтных 

ситуаций при проек-

тировании межлич-

ностных, групповых 

и организационных 

коммуникаций. 

Тема 3. Кадровая политика и 

стратегия управления чело-

веческими ресурсами. 

Тема 4. Формирование чело-

веческих ресурсов в органи-

зации: планирование, подбор 

и найм.  

Тема 6. Организация труда 

персонала 

Тема 7.Оценка труда персо-

нала. 

Тема 8. Оплата и стимулиро-

вание труда персонала  

Какие методы подбора 

персонала используют-

ся в современных орга-

низациях? 

Какие вам известны 

методы деловой оценки 

персонала? 

Какие показатели оце-

нивают эффективность 

кадровой службы? 

/ опрос на 

сем.занятии (те-

мы 1,3,4,6,7,8),  

Тестирование 

/тестовые зада-

ния № 8-13 (ва-

риант 2), экзамен 

(вопросы 31-40) 

 

7.2. Перечень вопросов для подготовки к промежуточной аттестации  

(экзамену) 

1. Эволюция систем управления людьми в организации: мировой и отечественный 

опыт. 

2. Современная концепция управления человеческими ресурсами: цели, принципы, 

функции. 

3. Теория человеческого капитала и ее вклад в развитие современного менеджмента. 

4. Роль и место службы по управлению человеческими ресурсами  в менеджменте 

компании: функции, структура, бюджет, оценка эффективности. 

5. Системный подход к формированию системы управления человеческими ресурса-

ми. 

6. Методы управления человеческими ресурсами  и их взаимосвязь. 

7. Кадровая политика и ее роль в развитии современной организации. 

8. Модель компетенций и ролевая структура менеджера по управлению человечески-

ми ресурсами. 

9. Оценка эффективности системы управления человеческими ресурсами  и деятель-

ности кадровой службы. 

10. Кадровый аудит в организации: количественные и качественные характеристики 

персонала. 

11. Планирование потребностей в персонале. 

12. Маркетинг персонала. Внешние и внутренние источники подбора персонала.  

13. Современные технологии отбора и найма  персонала. 

14. Текучесть персонала: виды, показатели, меры ее снижения. 

15. Проектирование должности (рабочего места): современные подходы. Разработка 

должностной инструкции и модели компетенций. 

16. Пути оптимизации персонала в организации. 

17. Адаптация новых сотрудников: понятие, виды, программы. 

18. Деловая оценка персонала: цели, функции, методы. 

19. Управление рабочим временем. Гибкое рабочее время. 

20. Организация труда: основные принципы и элементы. 

21. Дисциплина труда: правовой и управленческий аспекты. 

22. Управление трудовыми отношениями в организации. 

23. Социальная политика и социальная ответственность организации. 

24. Управление высвобождением персонала: управленческий и правовой аспекты. 

25. Внутрифирменное развитие персонала: цели, методы, процесс, эффективность. 

26. Планирование и развитие карьеры в современных организациях. 

27. Планирование и подготовка резерва руководителей в организации. 
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28. Компенсационная политика организации: цели, принципы, элементы. 

29. Современные формы материального стимулирования работников. 

30. Формы и методы нематериального стимулирования работников. 

31. Разработка и реализация социальных программ в организации. 

32. Инфраструктура кадрового менеджмента организации. 

33. Пути повышения производительности труда в организации. 

34. Бюджетирование кадрового менеджмента в организации. 

35. Лояльность персонала. Разработка и реализация программ лояльности в компании. 

36. Оценка результативности труда работников: цели, формы и методы оценки. 

37. Оптимизация персонала компании в условиях кризиса. 

38. СВОТ-анализ в стратегическом управлении человеческими ресурсами организа-

ции. 

39. Формирование и управление организационной культурой в компании. 

40. Механизм управления трудовой мотивацией  в современной организации. 

 

7.3. Примерные тестовые задания для 

контроля (мониторинга) качества усвоения материала в т.ч. в рамках рубежного кон-

троля знаний2 

Выберите вариант/варианты правильного ответа 

Вариант 1 

Тест 1. Что, по вашему мнению, является главным фактором интеграции деятельно-

сти людей? 

А. Четкое распределение функций. 

Б. Мотивация трудовой деятельности. 

В. Целевой подход к управлению. 

Тест 2. Какой фактор является определяющим в организации эффективной оценки 

персонала? 

А. Методы проведения оценки персонала. 

Б. Критерии деловой оценки работника. 

В. Социально-психологическая атмосфера проведения аттестации. 

Тест 3. Что такое лидерство? 

А. Влияние авторитетом, признанием, уважением. 

Б. Опыт руководителя в неформальном управлении. 

В. Сосредоточение внимания на стратегических проблемах. 

Тест 4. Какая цель системы управления человеческими ресурсами, по вашему мне-

нию, наиболее  приоритетная? 

А. Достижение экономических показателей. 

Б. Снижение текучести персонала. 

В. Удовлетворение потребностей персонала. 

Тест 5. Какой ключевой фактор определяет кадровую политику компании? 

А. Вид деятельности организации. 

Б. Стиль руководства. 

В. Форма собственности. 

Тест 6. Какой фактор оказывает наиболее сильное влияние на эффективность кадро-

вой службы? 

А. Профессионализм менеджеров. 

Б. Размер и структура кадровой службы. 

В. Бюджет кадровой службы. 

Тест 7. Предположим, что вы менеджер, хотите повысить производительность труда. 

Какая политика из перечисленных ниже будет способствовать этому? 

                                                 
2Рубежный контроль знаний проводится для обучающихся очной формы обучения  и оценивается по шкале 

«зачет»\»незачет» 
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А. Сокращение расходов на управленческий аппарат. 

Б. Стимулирование роста заработной платы. 

В. Политика поддержки капиталовложений в инновации. 

Тест 8. Выберите наиболее подходящее описание сути делегирования полномочий. 

А. Создание новых должностей и дополнительных заданий подчиненным. 

Б. Перераспределение решаемых задач между руководителем и его подчиненными. 

В. Отказ руководителя от  ответственности за действия подчиненного. 

Тест 9. Из трех основных стремлений, проявляющихся у работников в деловой орга-

низации, менеджер должен стимулировать  стремление к: 

А. Признанию. 

Б. Развитию. 

В. Достижениям. 

Тест 10. Как вы считаете, организационные ценности – это: 

А. Принятые правила поведения сотрудников в организации. 

Б. Характер  взаимоотношений членов организации. 

В. Совокупность основных принципов деятельности членов организации. 

Тест 11. Какие методы управления поощряют исполнительность сотрудников?  

А. Организационные. 

Б. Экономические. 

В. Социально-психологические. 

Тест 12. Как следует поступать менеджеру при возникновении противоречий с не-

формальным лидером? 

А. Найти согласие и возможность использовать его влияние. 

Б. Перевести его в другой коллектив. 

В. Попытаться снизить его авторитет в коллективе. 

Вариант 2 

Тест 1. Какой критерий, по вашему мнению, не является приоритетным  при подборе 

среди кандидатов на вакантную должность менеджера по персоналу? 

А. Лояльность компании. 

Б. Коммуникативность. 

В. Креативность. 

Д. Стрессоустойчивость. 

Тест 2. Какой фактор главным образом определяет эффективность мотивации? 

А. Учет потребностей человека. 

Б. Ценность вознаграждения. 

В. Взаимосвязь усилий с величиной вознаграждения. 

Тест 3. Особенностью современного подхода к управлению человеческими ресурса-

ми является: 

А. централизация кадровых  функций. 

Б. линейное управление. 

В. децентрализация кадровых функций. 

Тест 4. В современных условиях какое определение понятия «карьера» более пра-

вильное? 

А. Поступательное продвижение по управленческой иерархии. 

Б. Осознанное развитие компетенций работника. 

В. Последовательное изменение занимаемых позиций внутри компании. 

Тест 5. Какая концепция кадрового менеджмента наиболее эффективна для туристи-

ческого агентства? 

А. Управление кадрами. 

Б. Управление человеческими ресурсами. 

В. Управление персоналом. 

Тест 6. Для нового сотрудника, пришедшего в компанию после окончания вуза, раз-

рабатывается программа адаптации: 
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А. Корпоративная. 

Б. Реактивная. 

В. Вторичная. 

Г. Первичная. 

Тест 7. Квалифицированный сотрудник, закончив  вечернее отделение института, хо-

тел бы занять новое рабочее место. Он просит вас его в этом поддержать. Как поведете себя 

вы, если в вашей компетенции нет подходящего рабочего места? 

А. Вы не хотели бы терять этого хорошего сотрудника. Поэтому вы попытаетесь затя-

нуть решение вопроса. Но если сотрудник будет настаивать на удовлетворении своей прось-

бы, то вы станете препятствовать в его продвижении в организации. 

Б. Вы советуете ему обратиться в отдел кадров, но одновременно просите остаться его 

на рабочем месте до тех пор, пока не будет, кем его заменить. 

В. Вы описываете ему преимущества, которые он  имеет на своем рабочем месте, и 

указываете на риск смены места работы. 

Тест 8. Ваши действия по отношению к новому сотруднику, который проходит в ва-

шем подразделении испытательный срок? 

А. Вы отсылаете его к опытному сотруднику, который должен о нем позаботиться. 

Б.  Вы выделяете время для нового сотрудника, рассказываете ему о задачах подраз-

деления. Через несколько дней вы интересуетесь, освоился ли новый сотрудник и хорошо ли 

он себя чувствует на предприятии. 

В. Вы встречаетесь с новым сотрудником и  подробно объясняете ему всё относящее-

ся к его работе. В дальнейшем вы доверяете ему самостоятельно выполнять работу, а в слу-

чае ошибок окажете помощь.  

Тест 9. В вашем отделе один из сотрудников регулярно по утрам опаздывает на рабо-

ту. Что вы предпримете, чтобы побудить сотрудника приходить на работу вовремя? 

А. Вы ожидаете его на рабочем месте и заставляете объяснить причину опоздания в 

присутствии коллег. При этом настойчиво требуете впредь на работу не опаздывать. 

Б. Вы указываете сотруднику на его неправильное поведение с глазу на глаз. По-

скольку он подает плохой пример своим коллегам, то будет, если не исправится, нести за это 

ответственность. 

В. Вы вызываете сотрудника к себе в кабинет и просите объяснить причину его опоз-

даний на работу. Вы указываете ему на некорректное поведение и объясняете, к каким по-

следствиям могут привести его нарушения трудовой дисциплины.  

Тест 10. Вы  наметили подготовить модели компетенций (должностные инструкции) 

рабочих мест ваших сотрудников. 

А. Вы предлагаете своим сотрудникам описать свои рабочие места и внести предло-

жения по изменениям в действующие должностные инструкции. 

Б. Вы сами разрабатываете модели компетенций, так как, по вашему мнению, никто 

лучше руководителя не знает, какие функциональные обязанности возложены на подразде-

ление. 

В. Вы считаете, что проекты должностных инструкций ваших подчиненных должен 

подготовить отдел кадров централизованно по унифицированной форме. 

Тест 11. К вам приходит сотрудник и требует повышения заработной платы. При 

этом он ссылается на то, что  в другой фирме он может получать больше и уволится, если 

ему не повысят заработную плату. Что вы ответите? 

А. Вы отказываете в повышении заработной платы, так как считаете, что это повыше-

ние будет неправильным, то есть вы предпочитаете его увольнение. 

Б. Вы хотите удержать сотрудника и обещаете повысить ему заработную плату. Одна-

ко просите его никому не говорить об этом. 

В. Вы объясняете сотруднику, что в фирме имеются трудности, но вы  поставите во-

прос о пересмотре  заработной платы по итогам ежегодной аттестации при условии его ре-

зультативного и ответственного труда. 
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Тест 12. Вы оценили сотрудника в ходе аттестации  частично  отрицательно. Он воз-

мущен  и намеревается склонить вас к своей точке зрения. Как поведете себя вы, если убеж-

дены в правильности своей оценки? 

А. Чтобы избежать неприятностей и не потерять сотрудника, вы уступаете ему и из-

меняете итоговую оценку. 

Б. Вы защищаете свою оценку, даже несмотря на то, что у вас самого могут быть не-

приятности, – и прерываете разговор. 

В. Вы раскрываете сотруднику его сильные и слабые профессиональные стороны. При 

этом вы ожидаете, что он объективно оценит себя и проявит благоразумие. 

Тест 13. В экономический отдел, где существует конфликт между двумя группами 

сотрудников по поводу внедрения нововведений, приглашен новый руководитель. Каким об-

разом, по вашему мнению, ему лучше действовать? 

А. Установить тесный контакт со сторонниками нововведений и, не принимая всерьез 

доводы консерваторов, вести работу по внедрению новшеств. 

Б. Попытаться привлечь на свою сторону противников новаций, воздействуя на них 

аргументами. 

В. Изучить потенциал работников отдела, поставить перед ними новые задачи.  

 

7.4. Описание показателей и критериев оценивания сформированности компетен-

ций на различных этапах их формирования; 

 шкалы и процедуры оценивания 

 

7.4.1. Вопросов и заданий для текущей и промежуточной аттестации 

 

При оценке знаний учитывается уровень сформированности компетенций: 

1. Уровень усвоения теоретических положений дисциплины, правильность фор-

мулировки основных понятий и закономерностей. 

2. Уровень знания фактического материала в объеме программы. 

3. Логика, структура и грамотность изложения вопроса. 

4. Умение связать теорию с практикой. 

5. Умение делать обобщения, выводы. 

Таблица 7.4.1.1 

Шкала оценивания на экзамене 

 

Оценка Критерии выставления оценки 

Отлично Обучающийся должен: 

- продемонстрировать глубокое и прочное усвоение знаний про-

граммного материала; 

- исчерпывающе, последовательно, грамотно и логически стройно 

изложить теоретический материал; 

- правильно формулировать определения; 

- продемонстрировать умения самостоятельной работы с литерату-

рой; 

- уметь сделать выводы по излагаемому материалу. 

Хорошо Обучающийся должен: 

- продемонстрировать достаточно полное знание программного ма-

териала; 

- продемонстрировать знание основных теоретических понятий; 

достаточно последовательно, грамотно и логически стройно излагать 

материал; 

- продемонстрировать умение ориентироваться в литературе; 

- уметь сделать достаточно обоснованные выводы по излагаемому 

материалу. 
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Удовлетворительно Обучающийся должен: 

- продемонстрировать общее знание изучаемого материала; 

- показать общее владение понятийным аппаратом дисциплины; 

- уметь строить ответ в соответствии со структурой излагаемого во-

проса; 

- знать основную рекомендуемую программой учебную литературу. 

Неудовлетворительно Обучающийся демонстрирует: 

- незнание значительной части программного материала; 

- невладение понятийным аппаратом дисциплины; 

- существенные ошибки при изложении учебного материала; 

- неумение строить ответ в соответствии со структурой излагаемого 

вопроса; 

- неумение делать выводы по излагаемому материалу. 

 

Таблица 7.4.1.2 

Шкала оценивания на рубежном контроле 

Оценка Критерии выставления оценки 

Зачтено Обучающийся должен: 

- продемонстрировать общее знание изучаемого материала; 

- показать общее владение понятийным аппаратом дисциплины; 

- уметь строить ответ в соответствии со структурой излагаемого 

вопроса; 

- знать основную рекомендуемую программой учебную литературу. 

Не зачтено Обучающийся демонстрирует: 

- незнание значительной части программного материала; 

- не владение понятийным аппаратом дисциплины; 

- существенные ошибки при изложении учебного материала; 

- неумение строить ответ в соответствии со структурой излагаемого 

вопроса; 

- неумение делать выводы по излагаемому материалу. 

 

7.4.2. Письменной работы (эссе) 

При оценке учитывается: 

1. Правильность оформления. 

2. Уровень сформированности компетенций. 

3. Уровень усвоения теоретических положений дисциплины, правильность формулировки 

основных понятий и закономерностей. 

4. Уровень знания фактического материала в объеме программы. 

5. Логика, структура и грамотность изложения письменной работы. 

6. Полнота изложения материала (раскрытие всех вопросов) 

7.Использование необходимых источников. 

8. Умение связать теорию с практикой. 

9. Умение делать обобщения, выводы. 

Таблица 7.4.2.1 

Шкала оценивания эссе 

Оценка Критерии выставления оценки 

Зачтено 

Обучающийся должен: 

- продемонстрировать общее знание изучаемого материала; 

- показать общее владение понятийным аппаратом дисципли-

ны; 

- уметь строить ответ в соответствии со структурой излагаемо-

го вопроса; 
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- знать основную рекомендуемую программой учебную литера-

туру. 

Не зачтено 

Обучающийся демонстрирует: 

- незнание значительной части программного материала; 

- не владение понятийным аппаратом дисциплины; 

- существенные ошибки при изложении учебного материала; 

- неумение строить ответ в соответствии со структурой излага-

емого вопроса; 

- неумение делать выводы по излагаемому материалу 

 

7.4.3.Тестирование 

Таблица 7.4.3 

Шкала оценивания 

Оценка Критерии выставления оценки 

Отлично Количество верных ответов в интервале: 71-100% 

Хорошо Количество верных ответов в интервале: 56-70% 

Удовлетворительно Количество верных ответов в интервале: 41-55% 

Неудовлетворительно Количество верных ответов в интервале: 0-40% 

Зачтено Количество верных ответов в интервале: 41-100% 

Не зачтено Количество верных ответов в интервале: 0-40% 

  

 7.5. МЕТОДИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ, ОПРЕДЕЛЯЮЩИЕ ПРОЦЕДУРЫ ОЦЕ-

НИВАНИЯ ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ И (ИЛИ) ОПЫТА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ, 

ХАРАКТЕРИЗУЮЩИХ ЭТАПЫ ФОРМИРОВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ 
  

Качество знаний характеризуется способностью обучающегося точно, структуриро-

ванно и уместно воспроизводить информацию, полученную в процессе освоения дисципли-

ны, в том виде, в котором она была изложена в учебном издании или преподавателем. 

Умения, как правило, формируются на занятиях семинарского типа. Задания, направ-

ленные на оценку умений, в значительной степени требуют от обучающегося проявления 

стереотипности мышления, т.е. способности выполнить работу по образцам, с которыми он 

работал в процессе обучения. Преподаватель же оценивает своевременность и правильность 

выполнения задания. 

Навыки - это умения, развитые и закрепленные осознанным самостоятельным тру-

дом. Навыки формируются при самостоятельном выполнении обучающимся практи-

ко-ориентированных заданий, моделирующих решение им производственных и социокуль-

турных задач в соответствующей области профессиональной деятельности, как правило, при 

выполнении домашних заданий, курсовых проектов (работ), научно-исследовательских ра-

бот, прохождении практик, при работе индивидуально или в составе группы и т.д. При этом 

обучающийся поставлен в условия, когда он вынужден самостоятельно (творчески) искать 

пути и средства для разрешения поставленных задач, самостоятельно планировать свою ра-

боту и анализировать ее результаты, принимать определенные решения в рамках своих пол-

номочий, самостоятельно выбирать аргументацию и нести ответственность за проделанную 

работу, т.е. проявить владение навыками. Взаимодействие с преподавателем осуществляется 

периодически по завершению определенных этапов работы и проходит в виде консультаций. 

При оценке владения навыками преподавателем оценивается не только правильность реше-

ния выполненного задания, но и способность (готовность) обучающегося решать подобные 

практико-ориентированные задания самостоятельно (в перспективе за стенами вуза) и, глав-

ным образом, способность обучающегося обосновывать и аргументировать свои решения и 

предложения. 

Устный опрос - это процедура, организованная как специальная беседа преподавате-

ля с группой обучающихся (фронтальный опрос) или с отдельными обучающимися (индиви-
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дуальный опрос) с целью оценки сформированности у них основных понятий и усвоения 

учебного материала. 

Тесты являются простейшей форма контроля, направленная на проверку владения 

терминологическим аппаратом, современными информационными технологиями и конкрет-

ными знаниями в области фундаментальных и прикладных дисциплин. Тест может предо-

ставлять возможность выбора из перечня ответов; один или несколько правильных ответов. 

Семинарские занятия - основное назначение семинарских занятий по дисциплине – 

обеспечить глубокое усвоение обучающимися материалов лекций, прививать навыки само-

стоятельной работы с литературой, воспитывать умение находить оптимальные решения в 

условиях изменяющихся отношений, формировать современное профессиональное мышле-

ние обучающихся. На семинарских занятиях преподаватель проверяет выполнение самостоя-

тельных заданий и качество усвоения знаний. 

 

РАЗДЕЛ 8. МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ ДЛЯ ОБУЧАЮЩИХСЯ  

ПО ОСВОЕНИЮ ДИСЦИПЛИНЫ 

8.1. Методические рекомендации по написанию эссе 

Эссе (от французского essai – опыт, набросок) – жанр научно-публицистической лите-

ратуры, отражающий подчеркнуто-индивидуальную позицию автора по конкретной пробле-

ме.  

Главными особенностями, которые характеризуют эссе, являются следующие положе-

ния: 

 собственная позиция обязательно должна быть аргументирована и подкреплена за-

конами, авторитетными точками зрениями и базироваться на фундаментальной науке. Не-

большой объем (4–6 страниц), с оформленным списком литературы и сносками на ее исполь-

зование; 

 стиль изложения – научно-исследовательский, требующий четкой, последовательной 

и логичной системы доказательств; может отличаться образностью, оригинальностью, афо-

ристичностью, свободным лексическим составом языка; 

 исследование ограничивается четкой, лаконичной проблемой с выявлением проти-

воречий и разрешением этих противоречий в данной работе.  

 

8.2.Методические рекомендации по использованию кейсов 

Кейс-метод (Casestudy) – метод анализа реальной ситуации, описание которой одно-

временно отражает не только какую-либо практическую проблему, но и актуализирует опре-

деленный комплекс знаний, который необходимо усвоить при разрешении данной проблемы. 

При этом сама проблема не имеет однозначных решений. 

Кейс как метод оценки компетенций должен удовлетворять следующим требованиям:  

 соответствовать четко поставленной цели создания; 

 иметь междисциплинарный характер; 

 иметь достаточный объем первичных и статистических данных; 

 иметь соответствующий уровень сложности, иллюстрировать типичные ситуации, 

иметь актуальную проблему, позволяющую применить разнообразные методы анализа при 

поиске решения, иметь несколько решений. 

Кейс-метод оказывает содействие развитию умения решать проблемы с учетом кон-

кретных условий и при наличии фактической информации. Он развивает такие квалифика-

ционные характеристики, как способность к проведению анализа и диагностики проблем, 

умение четко формулировать и высказывать свою позицию, умение общаться, дискутиро-

вать, воспринимать и оценивать информацию, которая поступает в вербальной и невербаль-

ной форме.  

8.3. Требования к компетентностно-ориентированным заданиям  

для демонстрации выполнения профессиональных задач 

Компетентностно-ориентированное задание – это всегда практическое задание, выпол-

нение которого нацелено на демонстрирование доказательств наличия у обучающихся обще-
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культурных, общепрофессиональных и профессиональных компетенций, знаний, умений, необ-

ходимых для будущей профессиональной деятельности. 

Компетентностно-ориентированные задания бывают разных видов: 

 направленные на подготовку конкретного практико-ориентированного продукта; 

 аналитического и диагностического характера, направленные на анализ различных 

аспектов и проблем экономической деятельности; 

 связанные с выполнением основных профессиональных функций (выполнение кон-

кретных действий в рамках вида профессиональной деятельности, например, формулирова-

ние целей миссии, и т. п.). 

РАЗДЕЛ 9. УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ  

ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ 

Нормативная правовая литература 

Трудовой кодекс Российской Федерации по состоянию на 20 февраля 2017 года. – М.: 

Проспект, 2017. 

Основная литература3 

          Люшина Э.Ю. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : учебное 

пособие / Э.Ю. Люшина, Е.Г. Моисеева, Е.О. Тихонова. — Электрон. текстовые данные. — 

Саратов: Вузовское образование, 2017. — 235 c. – ЭБС «IPRbooks» — 978-5-4487-0158-0. — 

Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68733.html 

 

         Накарякова В.И. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : учебное 

пособие / В.И. Накарякова. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Вузовское 

образование, 2016. — 275 c. – ЭБС «IPRbooks» — 2227-8397. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html 

 

          Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : учебно-методическое 

пособие / О.В. Максимчук [и др.]. — Электрон. текстовые данные. — Волгоград: 

Волгоградский государственный архитектурно-строительный университет, 2016. — 117 c. – 

ЭБС «IPRbooks» — 978-5-98276-808-7. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/73618.html 

 

Дополнительная  литература4 

Прытков Р.М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс] : учебное 

пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбургский госу-

дарственный университет, ЭБС АСВ, 2015. — 196 c. – ЭБС «IPRbooks» 978-5-7410-1194-2. 

— Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/54170.html 

 

 

Перечень информационных технологий, используемых при осуществлении обра-

зовательного процесса по дисциплине 

Интернет-ресурсы, современные профессиональные базы данных, информацион-

но-справочные и поисковые системы 

Интернет-ресурсы,  

Организация безопасности и сотрудничества в Европе: http://www.osce.org/ 

Организация Объединенных наций: http://www.un.org/ 

Организация по Безопасности и Сотрудничеству в Европе: www.osce.org 

                                                 
3 Из ЭБС института 
4 Из ЭБС института 

http://www.iprbookshop.ru/68733.html
http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/73618.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
http://www.osce.org/
http://www.un.org/
http://www.osce.org/
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Совет Европы: http://www.coe.int 

ЮНЕСКО: http://www.unesco.org 

современные профессиональные базы данных,  

Всемирная организация здравоохранения: http://www.who.ch/ 

Всемирная торговая организация: www.wto.org 

Европейский парламент: http://www.europarl.eu.int 

Европейский Союз: http://.europa.eu.int 

Международная организация труда: http://www.ilo.org 

информационно-справочные и поисковые системы 

ЭБС «IPRbooks» http://www.iprbookshop.ru  

Справочная правовая система «КонсультантПлюс»: http://www.con-sultant.ru 

Комплект лицензионного программного обеспечения 

2014-2015 учебный год: 

1.Microsoft  Open Value Subscription для решений Education Solutions № V723251. MDE (Win-

dows 7, Microsoft Office 2010/2013 и Office Web Apps. ESET NOD32 Antivirus Business Edi-

tion) договор № ДЛ1807/01 от  18.07.2014г. Приложение №1  от 18 июля 2014  

Справочная Правовая Система КонсультантПлюс – договор об информационной поддержке 

от 26.12.2014 (срок действия – бессрочный) 

2015-2016 учебный год 

Microsoft  Open Value Subscription для решений Education Solutions № V723251. MDE (Win-

dows 7, Microsoft Office 2010/2013 и Office Web Apps. ESET NOD32 Antivirus Business Edi-

tion) договор № ДЛ1807/01 от  18.07.2014г. Приложение №2 от 03 июля 2015 - 57 лицензий 

(срок действия – 1 год.) 

Справочная Правовая Система КонсультантПлюс – договор об информационной поддержке 

от 26.12.2014 (срок действия – бессрочный) 

2016-2017 учебный год 

Microsoft  Open Value Subscription для решений Education Solutions № V723251. MDE (Win-

dows 7, Microsoft Office 2010/2013 и Office Web Apps. ESET NOD32 Antivirus Business Edi-

tion) договор № ДЛ1807/01 от  18.07.2014г. Приложение №3 от 04 августа 2016 -  57 

лицензий (срок действия - 1 год) 

Справочная Правовая Система КонсультантПлюс – договор об информационной поддержке 

от 26.12.2014 (срок действия – бессрочный) 

2017-2018 учебный год 

Microsoft  Open Value Subscription для решений Education Solutions № V723251. MDE (Win-

dows 7, Microsoft Office 2010/2013 и Office Web Apps. ESET NOD32 Antivirus Business Edi-

tion) договор № ДЛ1807/01 от  18.07.2014г. Приложение №6 от 08 августа 2017 -57 лицензий  

(срок действия - 1 год) 

Справочная Правовая Система КонсультантПлюс – договор об информационной поддержке 

от 26.12.2014 (срок действия – бессрочный) 

2018-2019 учебный год 

Microsoft  Open Value Subscription для решений Education Solutions № V723251. MDE (Win-

dows 7, Microsoft Office 2010/2013 и Office Web Apps. ESET NOD32 Antivirus Business Edi-

tion) договор № ДЛ1807/01 от  18.07.2014г.  Приложение №7 от 24 июля 2018 -57 лицензий 

(срок действия - 1 год). 

Справочная Правовая Система КонсультантПлюс – договор об информационной поддержке 

от 26.12.2014 (срок действия – бессрочный) 

http://www.coe.int/
http://www.unesco.org/
http://www.who.ch/
http://www.wto.org/
http://www.europarl.eu.int/
http://.europa.eu.int/
http://www.ilo.org/
http://www.iprbookshop.ru/
http://www.con-sultant.ru/
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РАЗДЕЛ 10. МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ 

ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО ПРОЦЕССА 

Учебная аудитории для проведения занятий лек-

ционного типа,  занятий семинарского типа, 

групповых и индивидуальных консультаций,  те-

кущего контроля и промежуточной аттестации  

Комплект специальной учебной мебели. 

Технические средства обучения, слу-

жащие для предоставления учебной ин-

формации большой аудитории: доска 

аудиторная маркерная, мультимедийное 

оборудование: компьютер, видеопроек-

тор 

Помещение для самостоятельной работы  компьютерная техника с возможностью 

подключения к сети "Интернет" и обес-

печением доступа в электронную ин-

формационно-образовательную среду 

организации 

принтер 

Комплект специальной учебной мебели 

 

 


