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РАЗДЕЛ 1. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ОСВОЕНИЯ ДИСЦИПЛИНЫ 

 

Целью освоения дисциплины «Технологии управления человеческими ресурсами» яв-

ляется формирование у магистрантов понимания современной концепции управления челове-

ческими ресурсами как системы накопления, повышения и эффективного использования че-

ловеческого капитала организации в условиях инновационного развития российского обще-

ства.  

Основные задачи дисциплины: 

  сформировать систему знаний о современной концепции управления человеческим ка-

питалом организации в условиях становления инновационной экономики; 

 выработать системный подход к профессиональной работе с персоналом; 

  дать представление о роли и месте кадровой службы в достижении целей организации; 

  научить применять на практике принципы разработки и реализации оптимальных кад-

ровых решений. 

 

Раздел 2. Планирование результатов обучения по дисциплине, соотнесенные с планиру-

емыми результатами освоения образовательной программы 

 

Код компе-

тенции 

Формули-

ровка ком-

петенции 

Индикаторы достижения компетенции 

ПК-2.  Способен 

осуществ-

лять разра-

ботку риск-

ориентиро-

ванных го-

довых и 

оператив-

ных планов 

работы си-

стемы внут-

реннего 

контроля, 

их предо-

ставление 

на утвер-

ждение 

уполномо-

ченным ру-

ководите-

лям эконо-

мического 

субъекта, 

контроль их 

выполнения 

ИПК-2.1 Знать:  

Существующие тенденции изменения законодательства Рос-

сийской Федерации, имеющие отношение к внутреннему кон-

тролю  

ИПК-2.2 Уметь: 

Формировать концепции и политики развития системы внут-

реннего контроля  

ИПК-2.3 Владеть: 

Навыками разработки риск-ориентированных годовых и опе-

ративных планов работы системы внутреннего контроля, их 

предоставление на утверждение уполномоченным руководи-

телям экономического субъекта, контроль их выполнения 

ПК-12.  Способен 

осуще-

ствить 

оценку 

представ-

ленных в 

ИПК-12.1 Знать:  

Теория и современная практика формирования и функциони-

рования систем внутреннего контроля  

Позиции руководства экономического субъекта по дальней-

шему развитию системы внутреннего контроля 

ИПК-12.2 Уметь: 
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установлен-

ном по-

рядке тре-

бований 

профессио-

нальной 

этики, про-

ектов внут-

ренних 

стандартов 

к построе-

нию и 

функциони-

рованию 

системы 

внутрен-

него кон-

троля на 

всех уров-

нях управ-

ления эко-

номическим 

субъектом 

Разрабатывать внутренние регламенты, определяющие поря-

док формирования политики, программ, перспективного и го-

дового планов работы системы внутреннего контроля эконо-

мического субъекта, и применять их в практике формирования 

системы внутреннего нормативного регулирования работы 

специалистов по внутреннему контролю с учетом передового 

российского и зарубежного опыта 

Управлять запланированными изменениями и анализировать 

последствия непреднамеренных изменений, принимать меры 

для снижения любых отрицательных воздействий 

ИПК-12.3 Владеть: 

Навыками оценки представленных в установленном порядке 

требований профессиональной этики, проектов внутренних 

стандартов к построению и функционированию системы внут-

реннего контроля на всех уровнях управления экономическим 

субъектом 

 

Раздел 3. Место дисциплины в структуре образовательной программы 

 

Дисциплина «Технологии управления человеческими ресурсами» изучается в 3 се-

местре, относится к Блоку Б.1 «Дисциплины (модули)», «Часть, формируемая участниками 

образовательных отношений».  

 

Раздел 4. Объем (трудоемкость) дисциплины (общая, по видам учебной работы, видам 

промежуточной аттестации) 

 

Трудоемкость дисциплины и виды учебной нагрузки 

 

на очной форме обучения 

 

Семестр 3 

з.е. 
Ито

го 

Ле

кц

ии 

Ла-

бо-

ра-

тор-

ные 

заня-

тия 

Прак-

тиче-

ские 

заня-

тия 

Се-

ми-

нары 

Курсо-

вое 

проек-

тирова-

ние 

Само-

стоя-

тельная 

работа 

под ру-

ковод-

ством 

препо-

дава-

теля 

Само-

стоя-

тельная 

работа 

Теку-

щий 

кон-

троль 

Контроль, 

промежу-

точная ат-

тестация 

4 144 16  16    103 

 Зачет с 

оценкой 

9 
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на заочной форме обучения 

 

Семестр 3 

з.е. 
Ито

го 

Ле

кц

ии 

Ла-

бо-

ра-

тор-

ные 

заня-

тия 

Прак-

тиче-

ские 

заня-

тия 

Се-

ми-

нары 

Курсо-

вое 

проек-

тирова-

ние 

Само-

стоя-

тельная 

работа 

под ру-

ковод-

ством 

препо-

дава-

теля 

Само-

стоя-

тельная 

работа 

Теку-

щий 

кон-

троль 

Контроль, 

промежу-

точная ат-

тестация 

4 144 4  8    123 

 Зачет с 

оценкой 

9 

 

Тематический план дисциплины 

 

Очная форма обучения 

 

Разделы / 

Темы 

Лек-

ции 

Лабора-

торные 

занятия 

Практи-

ческие 

занятия 

Семи-

нары 

Самостоя-

тельная 

работа 

Теку-

щий 

кон-

троль 

Контроль, 

промежу-

точная ат-

тестация 

Всего 

часов 

3 семестр 

Тема 1. Че-

ловеческие 

ресурсы 

как ключе-

вые ре-

сурсы со-

временных 

организа-

ций. Кон-

цепция 

управле-

ния чело-

веческими 

ресурсами 

организа-

ции. 

3  2  18   25 

Тема 2.  

Система 

управле-

ния чело-

веческими 

ресурсами 

в организа-

ции 

2  3  17   22 

Тема 3. 

Кадровая 
3  2  17   22 
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политика и 

стратегия 

управле-

ния чело-

веческими 

ресурсами 

Тема 4. 

Формиро-

вание че-

ловече-

ского ка-

питала в 

организа-

ции 

3  3  17   22 

Тема 5. 

Использо-

вание че-

ловече-

ского ка-

питала 

2  3  17   22 

Тема 6. 

Развитие 

человече-

ского ка-

питала.  

3  3  17   22 

Зачет с 

оценкой 

      9 9 

Итого  16  16  103  9 144 

 

Заочная форма обучения 

 

Разделы / 

Темы 

Лек-

ции 

Лабора-

торные 

занятия 

Практи-

ческие 

занятия 

Семи-

нары 

Самостоя-

тельная 

работа 

Теку-

щий 

кон-

троль 

Контроль, 

промежу-

точная ат-

тестация 

Всего 

часов 

3 семестр 

Тема 1. Че-

ловеческие 

ресурсы 

как ключе-

вые ре-

сурсы со-

временных 

организа-

ций. Кон-

цепция 

управле-

ния чело-

веческими 

ресурсами 

организа-

ции. 

2  1  20   25 

Тема 2.    2  21   22 
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Система 

управле-

ния чело-

веческими 

ресурсами 

в организа-

ции 

Тема 3. 

Кадровая 

политика и 

стратегия 

управле-

ния чело-

веческими 

ресурсами 

  1  21   22 

Тема 4. 

Формиро-

вание че-

ловече-

ского ка-

питала в 

организа-

ции 

1  1  20   22 

Тема 5. 

Использо-

вание че-

ловече-

ского ка-

питала 

  2  21   22 

Тема 6. 

Развитие 

человече-

ского ка-

питала.  

1  1  20   22 

Экзамен       9 9 

Итого  4  8  123  9 144 

 

Структура и содержание дисциплины 

 

№ п/п Наименование  

раздела, темы дис-

циплины 

Содержание раздела 

1 Человеческие ре-

сурсы как ключевые 

ресурсы современ-

ных организаций. 

Концепция управле-

ния человеческими 

ресурсами организа-

ции. 

Роль человеческого фактора в современной организации. 

Сущность понятий «кадры», «персонал», «человеческий ка-

питал», «человеческие ресурсы»: общее и особенности. Ос-

новные парадигмы в управлении персоналом. Эволюция тео-

рий управления человеческими ресурсами. Сущность теории 

человеческого капитала. Современные подходы к управлению 

человеческими ресурсами.  
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2 Система управления 

человеческими ре-

сурсами в организа-

ции 

Системный подход к управлению человеческими ресур-

сами. Основные элементы системы управления человече-

скими ресурсами. Система целей управления человече-

скими ресурсами как основа функционального разделения 

труда. Состав, содержание функций управления человече-

скими ресурсами, их классификация и взаимосвязь. 

Роль и место службы по управлению человеческими ресурсами 

в структуре управления фирмой. Современные подходы к про-

ектированию каровых служб на отечественных предприятиях. 

Модель компетенций и ролевая структура менеджера по персо-

налу.  

Бюджетирование и оценка эффективности системы управ-

ления человеческими ресурсами. 

3 Кадровая политика 

и стратегия управ-

ления человече-

скими ресурсами 

Сущность кадровой политики и ее особенности на совре-

менном этапе. Основные направления кадровой политики. 

Современные формы регулирования трудовых отношений. 

Основные субъекты трудовых отношений. Эволюция трудо-

вых отношений в организации. Особенности регулирования 

трудовых отношений в России: правовой аспект. 

 Кадровая политика и стратегия управления человеческими 

ресурсами организации.  Стратегия управления человече-

скими ресурсами как элемент стратегии управления органи-

зацией.  Взаимосвязь стратегии управления человеческими 

ресурсами   и корпоративной бизнес-стратегии. Модели 

кадровых стратегий в инновационных организациях.  

Сущность и задачи стратегического планирования человече-

ских ресурсов организации. Классификация факторов, влияю-

щих на стратегическое планирование. Внешние факторы, 

конъюнктура и структура рынка, конкуренция, экономическая 

политика. Внутренние факторы: объём производства и слож-

ность изготовляемой продукции, уровень техники и техноло-

гии, организации производства, труда и управления. Кадро-

вый аудит: количественные и качественные характеристики 

персонала. Разработка стратегического плана кадровой работы 

в организации. 

4 Формирование че-

ловеческого капи-

тала в организации 

Основные составляющие подсистемы формирования чело-

веческого капитала. Кадровое планирование как составная 

часть планирования в организации и как необходимое усло-

вие реализации кадровой политики. Планирование потреб-

ности в человеческих ресурсах.  Качественная и количе-

ственная потребность. Кадровый аудит. 

Маркетинг персонала.  Основные источники (внешние и 

внутренние) формирования персонала и их сравнительная 

характеристика.  

Современные персонал-технологии отбора кандидатов: со-

беседование, тестирование, кейсы, центры оценки персо-

нала – ассессмент и др.  

Профессиональная и социальная адаптация новых работни-

ков, ее цели и виды. Стадии адаптации.  Программы адапта-

ции работников в организации. Наставничество (коуч).  
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5 Использование че-

ловеческого капи-

тала 

Содержание подсистемы «Использование человеческого ка-

питала». 

«Организация труда» и ее составляющие элементы: содер-

жание труда, условия труда, режим труда. 

Анализ и проектирование должности (рабочего места). Ме-

тодики разработки моделей компетенций и должностных 

инструкций. Инновационные технологии занятости и трудо-

вых отношений: фриланс, аутсорсинг, аутстаффинг, лизинг, 

телеработа, оффшоринг и др. 

Управление рабочим временем. Режимы труда и отдыха. Гибкое 

рабочее время. Условия труда. Современный дизайн офисов 

и эргономика. Современная концепция «качества трудовой 

жизни». Пути «обогащения труда» в современных организа-

циях. 

Понятие и основные виды профессионально-должностных 

перемещений работников. Ротация кадров. Текучесть персо-

нала, её последствия. Показатели текучести, факторы, усло-

вия и мотивы текучести. 

Дисциплинарная политика и управление трудовой дисци-

плиной в организации. Правовое обеспечение дисциплинар-

ной политики. 

Сущность, цели, функции деловой оценки сотрудников и 

использование ее результатов в практической деятельности. 

Процедура деловой оценки.  Выбор критериев оценки: про-

изводительность и результативность труда, показатели про-

фессионального поведения, деловые и личностные качества.  

Современные формы оценки результативности труда работ-

ников в организации: аттестация, управление по целям, рей-

тинг и ранжирование, ключевые показатели эффективности, 

«360 градусов», ассессмент и др. 

Компенсационная политика предприятия. Основные формы 

материального и нематериального стимулирования работ-

ников. Заработная плата, ее постоянная и переменная со-

ставляющие. Система Хэя и грейдирование. Современные 

формы материального стимулирования работников. Виды 

премий. Социальный пакет: цели, содержание, формы рас-

пределения. 

Понятие «высвобождение персонала». Обстоятельства и 

причины высвобождения персонала, виды высвобождений. 

Мероприятия по высвобождению персонала: организацион-

ные, экономические, социально-психологические. Увольне-

ние по собственному желанию. Сокращение персонала. 

Лояльность персонала. Программы лояльности и удержания 

сотрудников в современных организациях. 
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6 Развитие человече-

ского капитала.  

Цели и задачи корпоративного развития человеческих ре-

сурсов. Сущность системы непрерывного развития персо-

нала. Принципы, методы, формы и виды развития сотрудни-

ков в организациях. Концепция обучающейся организации.   

Основные этапы процесса внутрифирменного обучения пер-

сонала. Оценка эффективности программ обучения. 

Понятие карьеры. Планирование и развитие профессиональ-

ной карьеры сотрудников. 

Кадровый и руководящий (управленческий) резерв, его 

назначение. Принципы работы с кадровым резервом. Фор-

мирование кадрового резерва: определение ключевых долж-

ностей (структуры) резерва, количественного состава, вы-

бор критериев зачисления в резерв и методов их оценки. 

Подготовка управленческого резерва. Планы индивидуаль-

ного развития. Оценка работы с кадровым резервом. 

 

Занятия семинарского типа 

(Практические занятия, Семинарские занятия, Лабораторные занятия) 

 

Общие рекомендации по подготовке к семинарским занятиям. При подготовке к работе 

во время проведения занятий семинарского типа следует обратить внимание на следующие 

моменты: на процесс предварительной подготовки, на работу во время занятия, обработку по-

лученных результатов, исправление полученных замечаний. Предварительная подготовка к 

учебному занятию семинарского типа заключается в изучении теоретического материала в от-

веденное для самостоятельной работы время, ознакомление с инструктивными материалами с 

целью осознания задач занятия. Работа во время проведения занятия семинарского типа вклю-

чает несколько моментов: а) консультирование обучающихся преподавателями с целью предо-

ставления исчерпывающей информации, необходимой для самостоятельного выполнения 

предложенных преподавателем задач, б) самостоятельное выполнение заданий согласно обо-

значенной учебной программой тематики. 

 

Тема 1. Человеческие ресурсы как ключевые ресурсы современных организаций. Кон-

цепция управления человеческими ресурсами организации. 

Вопросы и/или задания 

1. Роль человеческого фактора в современной организации.  

2. Основные парадигмы в управлении персоналом.  

3. Эволюция теорий управления человеческими ресурсами. 

4. Современные подходы к управлению человеческими ресурсами. 

 

Тема 2. Система управления человеческими ресурсами в организации. 

Вопросы и/или задания 

1. Системный подход к управлению человеческими ресурсами.  

2. Состав, содержание функций управления человеческими ресурсами, их классифика-

ция и взаимосвязь. 

3. Роль и место службы по управлению человеческими ресурсами в структуре управления 

фирмой. 

4. Бюджетирование и оценка эффективности системы управления человеческими ре-

сурсами. 

 

 

Тема 3. Кадровая политика и стратегия управления человеческими ресурсами. 

Вопросы и/или задания 
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1. Сущность кадровой политики и ее особенности на современном этапе. 

2. Кадровая политика и стратегия управления человеческими ресурсами организации.   

3. Сущность и задачи стратегического планирования человеческих ресурсов организации. 

4. Разработка стратегического плана кадровой работы в организации. 

 

Тема 4. Формирование человеческого капитала в организации. 

Вопросы и/или задания 
1. Основные составляющие подсистемы формирования человеческого капитала.  

2. Маркетинг персонала.   

3. Современные персонал-технологии отбора кандидатов: собеседование, тестирова-

ние, кейсы, центры оценки персонала – ассессмент и др.  

4. Профессиональная и социальная адаптация новых работников, ее цели и виды. 

 

Тема 5. Использование человеческого капитала. 

Вопросы и/или задания 
1. Содержание подсистемы «Использование человеческого капитала». 

2. «Организация труда» и ее составляющие элементы: содержание труда, условия 

труда, режим труда. 

3. Управление рабочим временем.  

4. Дисциплинарная политика и управление трудовой дисциплиной в организации. 

5. Сущность, цели, функции деловой оценки сотрудников и использование ее резуль-

татов в практической деятельности. Процедура деловой оценки. 

6. Компенсационная политика предприятия. 

 

Тема 6. Развитие человеческого капитала. 

Вопросы и/или задания 
1. Цели и задачи корпоративного развития человеческих ресурсов. 

2.  Планирование и развитие профессиональной карьеры сотрудников. 

3. Кадровый и руководящий (управленческий) резерв, его назначение.  

4. Оценка работы с кадровым резервом. 

 

 

Раздел 5. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы обучаю-

щихся 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 способности, 

столь важные для успешной подготовки и защиты выпускной работы бакалавра. Формы само-

стоятельной работы, обучаемых могут быть разнообразными. Самостоятельная работа вклю-

чает: изучение литературы, веб-ресурсов, оценку, обсуждение и рецензирование публикуемых 

статей; ответы на контрольные вопросы; решение задач; самотестирование. Выполнение всех 

видов самостоятельной работы увязывается с изучением конкретных тем. 

 

Самостоятельная работа   
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Наименование разде-

лов/тем 
Виды занятий для самостоятельной работы 

Тема 1. Человеческие ре-

сурсы как ключевые ре-

сурсы современных орга-

низаций. Концепция управ-

ления человеческими ре-

сурсами организации 

- усвоение изучаемого материала по рекомендуемой учебной, 

учебно- методической и научной литературе и/или по конспекту 

лекции; 

- выполнение устных упражнений; 

- выполнение письменных упражнений и практических работ; 

1.- выполнение творческих работ 

Тема 2.  Система управле-

ния человеческими ресур-

сами в организации 

- усвоение изучаемого материала по рекомендуемой учебной, 

учебно- методической и научной литературе и/или по конспекту 

лекции; 

- выполнение устных упражнений; 

- выполнение письменных упражнений и практических работ; 

- выполнение творческих работ 

Тема 3. Кадровая поли-

тика и стратегия управле-

ния человеческими  

- усвоение изучаемого материала по рекомендуемой учебной, 

учебно- методической и научной литературе и/или по конспекту 

лекции; 

- выполнение устных упражнений; 

- выполнение письменных упражнений и практических работ; 

- выполнение творческих работ 

Тема 4. Формирование че-

ловеческого капитала в 

организации 

- усвоение изучаемого материала по рекомендуемой учебной, 

учебно- методической и научной литературе и/или по конспекту 

лекции; 

- выполнение устных упражнений; 

- выполнение письменных упражнений и практических работ; 

1. - выполнение творческих работ.  

Тема 5. Использование 

человеческого капитала 

- усвоение изучаемого материала по рекомендуемой учебной, 

учебно- методической и научной литературе и/или по конспекту 

лекции; 
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Наименование разде-

лов/тем 
Виды занятий для самостоятельной работы 

- выполнение устных упражнений; 

- выполнение письменных упражнений и практических работ; 

- выполнение творческих работ  

Тема 6. Развитие челове-

ческого капитала. 

- усвоение изучаемого материала по рекомендуемой учебной, 

учебно- методической и научной литературе и/или по конспекту 

лекции; 

- выполнение устных упражнений; 

- выполнение письменных упражнений и практических работ; 

- выполнение творческих работ  

 

5.1. Примерная тематика эссе1 

1. Сравнительный анализ зарубежных моделей управления человеческими ресурсами. 

2. Концепция управления знаниями, талантами в современной экономике. 

3. Пути повышения производительности труда в российских организациях. 

4. Теория человеческого капитала и ее вклад в менеджмент. 

5. Конкурентоспособность трудового потенциала организации и методы ее оценки.  

6. Кадровый аудит в компании: цели, формы и методы проведения. 

7. Современные формы управления трудовыми отношениями в организации. 

8. Кадровая политика и кадровая стратегия: взаимосвязь и взаимозависимость. 

9. Маркетинговая концепция управления человеческими ресурсами.  

10. Методы планирования численности персонала. 

11. Функциональные стратегии управления человеческими ресурсами: виды, особенности раз-

работки и реализации. 

12. СВОТ-анализ кадрового менеджмента организации. 

13. Современные технологии привлечений и найма работников в организации. 

14. Современные технологии деловой оценки персонала. 

15. Социализация и трудовая адаптация персонала: методы и формы. 

16. Карьера работников организации: планирование и проблемы развития. 

17. Аттестация персонала: сущность, процедура поведения. 

18. Информационно-техническое обеспечение системы управления персоналом. 

19. Обеспечение занятости персонала и проблемы высвобождения. 

20. Оценка экономической и социальной эффективности кадровых служб организаций. 

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

давателем. 
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21. Социальный аудит и социальная ответственность компании: отечественной и зару-

бежный опыт. 

22. Социальная политика компании. 

23. Лояльность персонала и ее значение в современном менеджменте. 

24. Правовое обеспечение системы управления персоналом: сравнительный анализ тру-

дового законодательства разных стран. 

25. Роль руководителей в реализации стратегии и кадровой политики управления персо-

налом. 

26. Особенности управления человеческими ресурсами персоналом в транснациональ-

ной компании. 

27. Современные формы стимулирования производительного труда. 

28. Качество трудовой жизни: сущность, составляющие и показатели оценки. 

29. Особенности управления человеческими ресурсами в малых фирмах. 

30. Концепция обучающейся организации. 

 

5.2. Примерные задания для самостоятельной работы 

КЕЙС 1 

 Решение организационных конфликтов 

 Задание для анализа организационного конфликта:  

1) дать классификацию конфликта;  

2) выявление причин конфликта; 

 3) возможные варианты урегулирования и их последствия. 

Ситуация 1 

 В сетевом магазине на вакантные места сотрудников присылает менеджер-УП всей сети. 

Управляющий магазином считает, что ему присылают неподходящих людей, из-за чего мно-

гие штатные единицы подолгу вакантны. В результате конфликта после переаттестации ме-

неджер-УП попытался не принять на новый срок управляющего, а тот, в свою очередь, подал 

жалобу Гендиректору сети.  

Ситуация 2 

Менеджер по продажам с окладом в 20 тыс. рублей считает, что для повышения его личного 

и профессионального статуса ему нужен престижный автомобиль. Он берет кредит и вскоре 

выясняет, что не справляется с платежами. Ситуация 3 В сети ресторанов объем и структура 

поставок (закупок) в каждый ресторан формируется не директором, а начальником отдела 

закупок центрального офиса. С одной стороны, имеет место объективность в распределении 

ресурсов и обеспечивается контроль. С другой стороны, возникают конфликты с директо-

рами из-за некорректности заявок, ошибок, что приводит к сбоям в работе ресторанов.  

Ситуация 4  

Появление отдела маркетинга на предприятии привело к увеличению продаж продукции на 

15 %, но рабочие основного производства сочли несправедливым, что зарплата маркетологов 

в среднем существенно выше, чем у них. Это привело к снижению выработки и увольнениям 

в основном производстве.  

Ситуация 5  

В отделе фирмы все сотрудники в выходные встречаются и играют в футбол. Новый сотруд-

ник счел это пустой тратой времени и отказался присоединиться. После уик-энда все посто-

янно обсуждали выходные, а новичок чувствовал себя отверженным. Такое отношение 

быстро распространилось и на служебные дела.  

Ситуация 6  

Эффективность отдела была невысокой, руководитель видел причину в отсутствии сплочен-

ности и многочисленных межличностных стычках. Руководитель ввел жесткие санкции – за 

одно опоздание на 10 мин. лишение 50 % премии, за ошибку некритического характера – по-

нижение в должности на 2 месяца, что вызвало резкое недовольство всех сотрудников.  

Ситуация 7  
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Сотрудник проработал год, и весь год получал замечания и наказания за неточное понимание 

своих функций. В то же время все попытки уточнить их, ознакомиться с официальной долж-

ностной инструкцией и требованиями к должности вызывали раздражение непосредствен-

ного руководителя. Работник уволился.  

Ситуация 8  

В отдел УП организации, где работали опытные сотрудники со стажем более 10 лет, был 

принят новый, молодой и амбициозный сотрудник. Между ним и опытным инспектором по 

кадрам возникла конкуренция, которая приобрела черты конфликта – споры по поводу мето-

дов работы, желание доминировать, добиться лучших результатов, но подавив соперника. 

Другие сотрудники отдела разделились, но основная часть поддержала опытного и проверен-

ного коллегу. 

КЕЙС 2 

В рабочем поселке трудилась инженер-инспектор архитектурно-строительного контроля Л. 

В район назначают нового архитектора. С первых же дней совместной деятельности они не 

поладили. Между ними возник конфликт, который затянулся на два года. В результате Л. 

была освобождена от занимаемой должности, хотя работник она добросовестный и знаю-

щий.  

Дополнительные материалы  

1. Из объяснений Л.  

«Началось с мелочей: архитектор обосновался в отдельном кабинете, отобрал у меня ключи 

от сейфа, запретил пользоваться печатью, машиной для осмотра объектов, лишил всякой са-

мостоятельности - возможности присутствовать на заседаниях исполкома, на приеме объек-

тов...» «Он (архитектор) меня во всем поучает. Даже в мелочах. Когда я готовлю документ за 

его подписью и указываю: «районный архитектор», он жирно исправляет: «архитектор рай-

она». «В течение одной недели издаются три приказа: «Объявить строгий выговор с послед-

ним предупреждением». 

2. Архитектор в адрес Л.  

«Тебе палец в рот не клади. Что ты больше моего знаешь?»; «А ты и не должна знать, чем мы 

занимаемся»; «Делай, что я говорю, и все тут!».  

Задание  

1. Изучить ситуацию.  

2. Составить психологические характеристики на конфликтующих. 

 3. Определить причины конфликта.  

4. Высказать мнения о возможных путях преодоления конфликта.  

КЕЙС 3  
Инженера-программиста вызвал к себе начальник отдела и сказал, что предстоит сложная ра-

бота – придется посидеть недельку другую сверхурочно. «Пожалуйста, я готов, – сказал ин-

женер, – дело есть дело». Работу принес старший технолог. Он сказал, что надо рассчитать 

управляющую программу на станок для изготовления сложной детали. Когда рабочий день 

приблизился к концу, инженер-программист достал чертеж, чтобы приступить к работе. В 

это время к нему подошел непосредственный начальник и поинтересоваться, что за работа. 

Услышав объяснение, он официально потребовал: «Категорически запрещаю выполнять эту 

работу... Задание самого начальника отдела? Пусть дает его через меня».  

Через некоторое время старший технолог поинтересовался, как идут дела. Узнав, что все 

осталось на месте, он резко повысил голос на инженера-программиста: «Для тебя распоряже-

ние начальника отдела ничего не значит? Все отложи, будешь считать в рабочее время!»  

Задание 

1. Внимательно вчитайтесь в проблемную ситуацию и ответьте на вопросы: Каков характер 

задания поступил к программисту? Почему задание было отменено непосредственным 

начальником? Как должен был поступить инженер-программист?  

2. В чем заключается причина конфликта? 

 3. Как выйти из данного конфликта? 

КЕЙС 4  
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Региональный директор по СНГ многонациональной фармацевтической компании пригласил 

преподавателей одной из московских бизнес-школ подготовить программу обучения для ру-

ководителей региональных представительств. По его замыслу, по окончании программы ру-

ководители должны получить четкое представление о своих задачах, функциях и обязанно-

стях, выработать навыки управления представительством, которые занимаются реализацией 

продукции в регионах и в которых работает от трех до пяти человек, понять культуру мате-

ринской компании. По словам регионального директора, из двадцати руководителей предста-

вительств лишь двое участвовали в программе профессионального обучения в Западной Ев-

ропе, остальные довольствовались "инструктажом на рабочем месте". Большинство из них ра-

ботает в компании меньше одного года, причем их карьеры весьма разнообразны, от инжене-

ров-механиков до хирургов.  

Вопросы  

1. С чего следует начать подготовку программы сотрудникам бизнес-школы?  

2. Порекомендуйте последовательность действий о подготовке и реализации программы обу-

чения?  

3. Как оценить эффективность данной программы обучения?  

4. Какие методы обучения будут наиболее приемлемыми для данной программы?  

 

Раздел 6. Оценочные и методические материалы по образовательной программе (фонд 

оценочных средств) для проведения текущего контроля успеваемости и промежуточной 

аттестации 

 

6.1. Форма промежуточной аттестации обучающегося по учебной дисциплине 

 

В процессе освоения учебной дисциплины для оценивания сформированности требуе-

мых компетенций используются оценочные материалы (фонды оценочных средств), представ-

ленные в таблице  

 

Индикаторы компе-

тенций в соответ-

ствии с основной об-

разовательной про-

граммой 

Типовые вопросы и зада-

ния 

Примеры тестовых заданий 

ПК-2. Способен осуществлять разработку риск-ориентированных годовых и оперативных 

планов работы системы внутреннего контроля, их предоставление на утверждение упол-

номоченным руководителям экономического субъекта, контроль их выполнения 

ИПК-2.1 Знать:  

 

П. 6.2 настоящей рабочей 

программы дисциплины 

П. 6.3 настоящей рабочей про-

граммы дисциплины 

ИПК-2.2 Уметь: 

 

П. 6.2 настоящей рабочей 

программы дисциплины 

П. 6.3 настоящей рабочей про-

граммы дисциплины 

ИПК-2.3 Владеть: 

 

П. 6.2 настоящей рабочей 

программы дисциплины 

П. 6.3 настоящей рабочей про-

граммы дисциплины 

ПК-12. Способен осуществить оценку представленных в установленном порядке требова-

ний профессиональной этики, проектов внутренних стандартов к построению и функцио-

нированию системы внутреннего контроля на всех уровнях управления экономическим 

субъектом 

ИПК-12.1 Знать:  

 

П. 6.2 настоящей рабочей 

программы дисциплины 

П. 6.3 настоящей рабочей про-

граммы дисциплины 

ИПК-12.2 Уметь: 

 

П. 6.2 настоящей рабочей 

программы дисциплины 

П. 6.3 настоящей рабочей про-

граммы дисциплины 

ИПК-12.3 Владеть: 

 

П. 6.2 настоящей рабочей 

программы дисциплины 

П. 6.3 настоящей рабочей про-

граммы дисциплины 
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6.2.Типовые вопросы и задания 

 

Перечень вопросов 

 

1.Человеческий капитал как объект управления в условиях становления инновационной эконо-

мики 

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

3. Человеческий фактор и его роль в развитии современной организации. 

4. Особенности формирования системы управления человеческими ресурсами в российских ор-

ганизациях. 

5. Понятия «кадры», «персонал», «человеческие ресурсы»: общее и отличия. 

6. Концепция управления человеческими ресурсами: цели, принципы, функции. 

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

8. Роль и место службы по управлению человеческими ресурсами в менеджменте компании: 

функции, структура, бюджет, оценка эффективности. 

9. Системный подход к формированию системы управления человеческими ресурсами: цели, 

функции, структуры, эффективность. 

10. Инновационные технологии занятости и трудовых отношений в современном обществе. 

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

12. Оценка эффективности системы управления человеческими ресурсами и деятельности кадро-

вой службы. 

13. Кадровый аудит в организации: количественные и качественные характеристики человече-

ских ресурсов. 

14. Внешние и внутренние факторы, влияющие на систему управления человеческими ресурсами. 

15. Планирование потребностей в персонале. 

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

17. Современные технологии отбора и найма персонала. 

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

19. Проектирование должности (рабочего места): современные подходы. 

20. Формирование человеческого капитала в организации: цели, составляющие, технологии. 

21. Использование человеческого капитала в организации: цели, составляющие, технологии. 

22. Развитие человеческого капитала в организации: цели, составляющие, технологии. 

23. Удержание человеческого капитала в организации: цели, составляющие, технологии. 

24. Управление человеческим капиталом в российских организациях: проблемы и перспективы. 

25. Программы лояльности персонала в современной организации 

26. Стратегия удержания ключевых сотрудников в современной организации 

27. Особенности управления персоналом в инновационных организациях 

28. Модель компетенций: содержание и методология разработки. 

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

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

31. Управление рабочим временем. Гибкое рабочее время. 

32. Условия труда работников в организации и пути их улучшения. 

33. Дисциплина труда: правовой и управленческий аспекты. 

34. Концепция качества трудовой жизни. 

35. Пути «обогащения труда» работников в организации. 

36. Управление трудовыми отношениями в организации. 

37. Социальная политика в организации: цели, принципы, формы. 

38. Социальное партнерство: цели, принципы, правовое регулирование. 

39. Управление конфликтами в организации. 

40. Формирование и управление корпоративной культурой. 

41. Управление сокращением персонала: правовой и управленческий аспекты. 

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

43. Планирование и развитие карьеры в современных организациях. 
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44. Планирование и подготовка резерва руководителей в организации. 

45. Концепция обучающейся организации. 

46. Компенсационная политика организации: цели, принципы, элементы. 

47. Материальное стимулирование работников. 

48. Нематериальное стимулирование работников. 

49. Основные системы оплаты труда в российских организациях. 

50. Формирование мотивационного механизма в организации. 

 

Примерные тестовые задания 

 

Полный банк тестовых заданий для проведения компьютерного тестирование находятся в 

электронной информационной образовательной среде и включает более 60 заданий из ко-

торых в случайном порядке формируется тест, состоящий из 20 заданий 

 

Компетенции Типовые вопросы и задания 

ПК-2 1. Когда приобретают юридическую силу приказы, положения, 

правила? 

а) сразу после того, как документ подпишет руководитель 

б) после доведения документа до сведения сотрудников 

в) другой вариант 

 

2. 2. В чем суть определения социального пакета по принципу «ка-

фетерия»? 

а) сотрудники могут сами выбрать для себя составляющие ком-

пенсационного пакета 

б) составляющие компенсационного пакета для сотрудников вы-

бирают их непосредственные руководители 

в) при желании сотрудники могут взять компенсацию наличными 

деньгами 

 

3. 3. Какой вопрос кандидата на финальном этапе отбора проявляет 

его наибольшую заинтересованность в данной позиции? 

а) «Когда можно рассчитывать на повышение уровня зарплаты?» 

б) «На какой карьерный рост можно рассчитывать на данной пози-

ции?» 

в) «Какие задачи ВЫ ставите передо мной на испытательный 

срок?» 

 

ПК-12 4. 1. Эффективность обучения в большей степени зависит от: 

а) личной заинтересованности руководства 

б) опыта и профессионализма тренера 

в) уровня мотивированности сотрудника 

 

5. 2. В каком документе определяется продолжительность испыта-

тельного срока для принимаемого на работу сотрудника? 

а) в правилах внутреннего распорядка 

б) в должностной инструкции работника 

в) в трудовом договоре 

 

6. 3. Когда работодатель должен отдать увольняющемуся по соб-

ственному желанию работнику его трудовую книжку и другие до-

кументы, связанные с работой? 

а) в течение двух недель после подачи заявления об увольнении 
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б) не имеет значения, когда именно отдавать документы 

в) в день увольнения 

 

 

 

 

 

6.4. Оценочные шкалы 

 

6.4.1. Оценивание текущего контроля 

 

Целью проведения текущего контроля является достижение уровня результатов обуче-

ния в соответствии с индикаторами компетенций. 

Текущий контроль может представлять собой письменные индивидуальные задания со-

стоящие из 5/3 вопросов или в форме тестовых заданий по изученным темам до проведения 

промежуточной аттестации. Рекомендованный планируемый период проведения текущего 

контроля за 6/3 недели до промежуточной аттестации. 

 

Шкала оценивания при тестировании 

Оценка Критерии выставления оценки 

Зачтено Количество верных ответов в интервале: 71-100% 

Не зачтено Количество верных ответов в интервале: 0-70% 

 

Шкала оценивания при письменной работе  

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 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 излагае-

мого вопроса; 

- неумение делать выводы по излагаемому материалу 

 

6.4.2. Оценивание самостоятельной письменной работы (контрольной работы, эссе) 

 

При оценке учитывается: 

1. Правильность оформления  

2. Уровень сформированности компетенций. 

3. Уровень усвоения теоретических положений дисциплины, правильность формули-

ровки основных понятий и закономерностей. 

4. Уровень знания фактического материала в объеме программы. 
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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. 

 

Шкала оценивания контрольной работы и эссе 

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 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 излагае-

мого вопроса; 

- неумение делать выводы по излагаемому материалу 

 

6.4.3. Оценивание ответов на вопросы и выполнения заданий промежуточной аттеста-

ции 

 

При оценке знаний учитывается уровень сформированности компетенций: 

1. Уровень усвоения теоретических положений дисциплины, правильность формули-

ровки 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. 

                                              

Шкала оценивания на экзамене, зачете с оценкой  

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 литера-

турой; 

- уметь сделать выводы по излагаемому материалу. 

Хорошо Обучающийся должен: 

- продемонстрировать достаточно полное знание программного 

материала; 

- продемонстрировать знание основных теоретических понятий; 

- достаточно последовательно, грамотно и логически стройно из-

лагать материал; 

- продемонстрировать умение ориентироваться в литературе; 
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- уметь сделать достаточно обоснованные выводы по излагае-

мому материалу. 

Удовлетворительно 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 литера-

туру. 

Неудовлетворительно 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 излагае-

мого вопроса; 

- неумение делать выводы по излагаемому материалу. 

 

Шкала оценивания на зачете 

Оценка Критерии выставления оценки 

«Зачтено» 

Обучающийся должен: уметь строить ответ в соответ-

ствии со структурой излагаемого вопроса; продемонстрировать 

прочное, достаточно полное усвоение знаний программного ма-

териала; продемонстрировать знание основных теоретических 

понятий; правильно формулировать определения; последова-

тельно, грамотно и логически стройно изложить теоретический 

материал; продемонстрировать умения самостоятельной работы 

с литературой; уметь сделать достаточно обоснованные выводы 

по излагаемому материалу. 

«Не зачтено» 

Обучающийся демонстрирует: незнание значительной ча-

сти программного материала; не владение понятийным аппара-

том дисциплины; существенные ошибки при изложении учеб-

ного материала; неумение строить ответ в соответствии со струк-

турой излагаемого вопроса; неумение делать выводы по излагае-

мому материалу. 

 

6.4.4. Тестирование 

 

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% 

 

6.5. Методические материалы, определяющие процедуру оценивания сформирован-

ных компетенций в соответствии с ООП 

 

Качество знаний характеризуется способностью обучающегося точно, структуриро-

ванно и уместно воспроизводить информацию, полученную в процессе освоения дисциплины, 

в том виде, в котором она была изложена в учебном издании или преподавателем. 
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Умения, как правило, формируются на занятиях семинарского типа. Задания, направ-

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

реотипности мышления, т.е. способности выполнить работу по образцам, с которыми он ра-

ботал в процессе обучения. Преподаватель же оценивает своевременность и правильность вы-

полнения задания. 

Навыки можно трактовать как автоматизированные умения, развитые и закрепленные 

осознанным самостоятельным трудом. Навыки формируются при самостоятельном выполне-

нии обучающимися практико-ориентированных заданий, моделирующих решение им произ-

водственных и социокультурных задач в соответствующей области профессиональной дея-

тельности, как правило, при выполнении домашних заданий, курсовых проектов (работ), 

научно-исследовательских работ, прохождении практик, при работе индивидуально или в со-

ставе группы и т.д.  

Устный опрос – это процедура, организованная как специальная беседа преподавателя 

с группой обучающихся (фронтальный опрос) или с отдельными обучающимися (индивиду-

альный опрос) с целью оценки сформированности у них основных понятий и усвоения учеб-

ного материала. Устный опрос может использоваться как вид контроля и метод оценивания 

формируемых компетенций (как и качества их формирования) в рамках самых разных форм 

контроля, таких как: собеседование, коллоквиум, зачет, экзамен по дисциплине. Устный опрос 

(УО) позволяет оценить знания и кругозор обучающегося, умение логически построить ответ, 

владение монологической речью и иные коммуникативные навыки. УО обладает большими 

возможностями воспитательного воздействия преподавателя. Воспитательная функция УО 

имеет ряд важных аспектов: профессионально-этический и нравственный аспекты, дидакти-

ческий (систематизация материала при ответе, лучшее запоминание материала при интеллек-

туальной концентрации), эмоциональный (радость от успешного прохождения собеседования) 

и др. Обучающая функция УО состоит в выявлении деталей, которые по каким-то причинам 

оказались недостаточно осмысленными в ходе учебных занятий и при подготовке к зачёту или 

экзамену. УО обладает также мотивирующей функцией: правильно организованные собеседо-

вание, коллоквиум, зачёт и экзамен могут стимулировать учебную деятельность студента, его 

участие в научной работе. 

Тесты являются простейшей формой контроля, направленной на проверку владения 

терминологическим аппаратом, современными информационными технологиями и конкрет-

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

лять 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 самосто-

ятельной работы с литературой, воспитывать умение находить оптимальные решения в усло-

виях изменяющихся отношений, формировать современное профессиональное мышление 

обучающихся. На семинарских занятиях преподаватель проверяет выполнение самостоятель-

ных заданий и качество усвоения знаний, умений, определяет уровень сформированности ком-

петенций.  

Коллоквиум может служить формой не только проверки, но и повышения производи-

тельности труда студентов. На коллоквиумах обсуждаются отдельные части, разделы, темы, 

вопросы изучаемого курса, обычно не включаемые в тематику семинарских и других практи-

ческих учебных занятий, а также рефераты, проекты и иные работы обучающихся. 

Доклад, сообщение – продукт самостоятельной работы студента, представляющий со-

бой публичное выступление по представлению полученных результатов решения определен-

ной учебно-практической, учебно-исследовательской или научной темы. 

Контрольная работа – средство проверки умений применять полученные знания для 

решения задач определенного типа по теме или разделу. 

Профессионально-ориентированное эссе – это средство, позволяющее оценить умение 

обучающегося письменно излагать суть поставленной проблемы, самостоятельно проводить 

анализ этой проблемы с использованием аналитического инструментария соответствующей 
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дисциплины, делать выводы, обобщающие авторскую позицию по поставленной профессио-

нально-ориентированной проблеме. 

Реферат – продукт самостоятельной работы студента, представляющий собой краткое 

изложение в письменном виде полученных результатов теоретического анализа определенной 

научной (учебно-исследовательской) темы, где автор раскрывает суть исследуемой проблемы, 

приводит различные точки зрения, а также собственные взгляды на нее. 

Ситуационный анализ (кейс) – это комплексный анализ ситуации, имевший место в ре-

альной практике профессиональной деятельности специалистов. Комплексный анализ вклю-

чает в себя следующие составляющие: причинно-следственный анализ (установление причин, 

которые привели к возникновению данной ситуации, и следствий ее развертывания), систем-

ный анализ (определение сущностных предметно-содержательных характеристик, структуры 

ситуации, ее функций и др.), ценностно-мотивационный анализ (построение системы оценок 

ситуации, ее составляющих, выявление мотивов, установок, позиций действующих лиц); про-

гностический анализ (разработка перспектив развития событий по позитивному и негатив-

ному сценарию), рекомендательный анализ (выработка рекомендаций относительно поведе-

ния действующих лиц ситуации), программно-целевой анализ (разработка программ деятель-

ности для разрешения данной ситуации). 

Творческое задание – это частично регламентированное задание, имеющее нестандарт-

ное решение и позволяющее диагностировать умения интегрировать знания различных науч-

ных областей, аргументировать собственную точку зрения, доказывать правильность своей 

позиции. Может выполняться в индивидуальном порядке или группой обучающихся. 

Деловая и/или ролевая игра – совместная деятельность группы обучающихся и препо-

давателя под управлением преподавателя с целью решения учебных и профессионально-ори-

ентированных задач путем игрового моделирования реальной проблемной ситуации. Позво-

ляет оценивать умение анализировать и решать типичные профессиональные задачи.  

«Круглый стол», дискуссия – интерактивные оценочные средства, позволяющие вклю-

чить обучающихся в процесс обсуждения спорного вопроса, проблемы и оценить их умение 

аргументировать собственную точку зрения. Занятие может проводить по традиционной (кон-

тактной) технологии, либо с использованием телекоммуникационных технологий. 

Проект – конечный профессионально-ориентированный продукт, получаемый в ре-

зультате планирования и выполнения комплекса учебных и исследовательских заданий. Поз-

воляет оценить умения обучающихся самостоятельно конструировать свои знания в процессе 

решения практических задач и проблем, ориентироваться в информационном пространстве и 

уровень сформированности аналитических, исследовательских навыков, навыков практиче-

ского и творческого мышления. Может выполняться в индивидуальном порядке или группой 

обучающихся. 

 

Раздел 7. Методические указания для обучающихся по основанию дисциплины 

 

Освоение обучающимся учебной дисциплины предполагает изучение материалов дис-

циплины на аудиторных занятиях и в ходе самостоятельной работы. Аудиторные занятия про-

ходят в форме лекций, семинаров и практических занятий. Самостоятельная работа включает 

разнообразный комплекс видов и форм работы обучающихся. 

Для успешного освоения учебной дисциплины и достижения поставленных целей необ-

ходимо внимательно ознакомиться с настоящей рабочей программы учебной дисциплины. 

Следует обратить внимание на список основной и дополнительной литературы, которая име-

ется в электронной библиотечной системе Университета. Эта информация необходима для са-

мостоятельной работы обучающегося. 

При подготовке к аудиторным занятиям необходимо помнить особенности каждой 

формы его проведения. 

Подготовка к учебному занятию лекционного типа. С целью обеспечения успешного 

обучения обучающийся должен готовиться к лекции, поскольку она является важнейшей фор-
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мой организации учебного процесса, поскольку: знакомит с новым учебным материалом; разъ-

ясняет учебные элементы, трудные для понимания; систематизирует учебный материал; ори-

ентирует в учебном процессе.  

С этой целью: внимательно прочитайте материал предыдущей лекции; ознакомьтесь с 

учебным материалом по учебнику и учебным пособиям с темой прочитанной лекции; внесите 

дополнения к полученным ранее знаниям по теме лекции на полях лекционной тетради; запи-

шите возможные вопросы, которые вы зададите лектору на лекции по материалу изученной 

лекции; постарайтесь уяснить место изучаемой темы в своей подготовке; узнайте тему пред-

стоящей лекции (по тематическому плану, по информации лектора) и запишите информацию, 

которой вы владеете по данному вопросу  

Предварительная подготовка к учебному занятию семинарского типа заключается в 

изучении теоретического материала в отведенное для самостоятельной работы время, озна-

комление с инструктивными материалами с целью осознания задач занятия. 

Самостоятельная работа. Для более углубленного изучения темы задания для самосто-

ятельной работы рекомендуется выполнять параллельно с изучением данной темы. При вы-

полнении заданий по возможности используйте наглядное представление материала. 

 Подготовка к зачету, экзамену. К зачету, экзамену необходимо готовится целенаправ-

ленно, регулярно, систематически и с первых дней обучения по данной дисциплине. Попытки 

освоить учебную дисциплину в период зачетно-экзаменационной сессии, как правило, прино-

сят не слишком удовлетворительные результаты. При подготовке к зачету обратите внимание 

на защиту практических заданий на основе теоретического материала. При подготовке к экза-

мену по теоретической части выделите в вопросе главное, существенное (понятия, признаки, 

классификации и пр.), приведите примеры, иллюстрирующие теоретические положения.  

 

7.1. Методические рекомендации по написанию эссе 

 

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

ратуры, сочетающей подчеркнуто-индивидуальную позицию автора по конкретной проблеме.  

Главными особенностями, которые характеризуют эссе, являются следующие положе-

ния: 

 собственная позиция обязательно должна быть аргументирована и подкреплена ссыл-

ками на источники, авторитетные точки зрениями и базироваться на фундаментальной науке. Не-

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

ние; 

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

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

стичностью, свободным лексическим составом языка; 

 исследование ограничивается четкой, лаконичной проблемой с выявлением противо-

речий и разрешением этих противоречий в данной работе.  

 

7.2. Методические рекомендации по использованию кейсов 

 

Кейс-метод (Case study) – 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. 
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Кейс-метод оказывает содействие развитию умения решать проблемы с учетом кон-

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

онные характеристики, как способность к проведению анализа и диагностики проблем, умение 

четко формулировать и высказывать свою позицию, умение общаться, дискутировать, воспри-

нимать и оценивать информацию, которая поступает в вербальной и невербальной форме.  

 

7.3. Требования к компетентностно-ориентированным заданиям для демонстра-

ции выполнения профессиональных задач 

 

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

нение которого нацелено на демонстрирование доказательств наличия у обучающихся общекуль-

турных, общепрофессиональных и профессиональных компетенций, знаний, умений, необходи-

мых для будущей профессиональной деятельности. 

Компетентностно-ориентированные задания бывают разных видов: 

 направленные на подготовку конкретного практико-ориентированного продукта (ана-

лиз документов, текстов, критика, разработка схем и др.); 

 аналитического и диагностического характера, направленные на анализ различных ас-

пектов и проблем; 

 связанные с выполнением основных профессиональных функций (выполнение кон-

кретных действий в рамках вида профессиональной деятельности, например, формулирование 

целей миссии, и т. п.). 

 

РАЗДЕЛ 8. УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ  
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пособие / Р.М. Прытков. — Электрон. текстовые данные. — Оренбург: Оренбургский госу-

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

Режим доступа: http://www.IPRsmart.ru/54170.html  

 

Перечень информационных технологий, используемых при осуществлении 

                                                           
2 Из ЭБС  
3 Из ЭБС  

http://www.iprbookshop.ru/78222.html
http://www.iprbookshop.ru/73627.html
http://www.iprbookshop.ru/68732.html
http://www.iprbookshop.ru/54170.html
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образовательного процесса для выполнения выпускной квалификационной работы, 

включая программное обеспечение 

 

Перечень информационных технологий, используемых при прохождении практики, 

включая программное обеспечение, Интернет-ресурсы, базы данных, информационно-спра-

вочные и поисковые системы. 

 

Интернет-ресурсы, ,  
1. Бюро экономического анализа (Россия)http://bea.triumvirat.ru/russian 

2. Коллекция текстов российских ученых, переводы статей и книг известных западных эко-

номистовhttp://www.libertarium.ru 

3. Сайт Всемирного банка http://www.vsemirnyjbank.org/ 

4. Сайт всемирной торговой организации http://www.wto.ru/ 

5. Сайт Евравзийского экономического сообщества http://evrazes.com 

6. Сайт Евростатаhttps://ec.europa.eu/eurostat/ 

7. Сайт Международного валютного фонда http://www.imf.org 

8. Сайт Международной организации труда http://www.unrussia.ru 

9. Сайт министерства финансов Российской Федерации https://www.minfin.ru/ru/ 

10. Сайт Пенсионного фонда Российской Федерации http://www.pfrf.ru 

 

Современные профессиональные базы данных  
11. Сайт Росстата http://www. gks.ru 

12. Сайт Федеральной налоговой службыwww.nalog.ru 

13. Сайт Центрального банка Российской Федерации https://www.cbr.ru 

 

Информационно-справочные и поисковые системы 
14. Справочная правовая система «КонсультантПлюс»http://www.consultant.ru 

15. ЭБС «IPRsmart» http://www.IPRsmart.ru 

Комплект лицензионного программного обеспечения 

 

Microsoft Open Value Subscription для решений Education Solutions № Tr000544893 от 

21.10.2020 г. MDE Windows, Microsoft Office и Office Web Apps. (срок действия до 01.11.2023 

г.)  

Антивирусное программное обеспечение ESET NOD32 Antivirus Business Edition дого-

вор № ИС00-006348 от 14.10.2022 г. (срок действия до 13.10.2025 г.) 

Программное обеспечение «Мираполис» система вебинаров - Лицензионный договор 

244/09/16-к от 15.09.2016 (Спецификация к Лицензионному договору 244/09/16-к от 

15.09.2016, от 11.05.2022 г.) (срок действия до 10.07.2023 г.) 

Электронная информационно-образовательная среда «1С: Университет» договор от 

10.09.2018 г. №ПРКТ-18281 (бессрочно) 

Информационная система «ПервыйБит» сублицензионный договор от 06.11.2015 г. 

№009/061115/003 (бессрочно) 

Система тестирования Indigo лицензионное соглашение (Договор) от 08.11.2018 г. №Д-

54792 (бессрочно) 

Информационно-поисковая система «Консультант Плюс» -  договор об информационно 

поддержке от 26.12.2014, (бессрочно) 

Электронно-библиотечная система IPRsmart лицензионный договор от 01.09.2022 г. 

№9489/22С (срок действия до 31.08.2024 г.)  

Научная электронная библиотека eLIBRARY лицензионный договор SCIENC INDEX № 

SIO -3079/2022 от 12.01.2022 г. (срок действия до 27.01.2024 г.) 

http://bea.triumvirat.ru/russian
http://www.libertarium.ru/
http://www.vsemirnyjbank.org/
http://www.wto.ru/
http://evrazes.com/
https://ec.europa.eu/eurostat/
http://www.imf.org/
http://www.unrussia.ru/
https://www.minfin.ru/ru/
http://www.pfrf.ru/
http://www/
http://www/
http://www.nalog.ru/
https://www.cbr.ru/
http://www.consultant.ru/
http://www.iprbookshop.ru/
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Свободно распространяемое программное обеспечение 

Комплект онлайн сервисов GNU ImageManipulationProgram, свободно 

распространяемое программное обеспечение 

 

Программное обеспечение отечественного производства: 

Программное обеспечение «Мираполис» система вебинаров - Лицензионный договор 

244/09/16-к от 15.09.2016 (Спецификация к Лицензионному договору 244/09/16-к от 

15.09.2016, от 11.05.2022 г.) (срок действия до 10.07.2023 г.) 

Электронная информационно-образовательная среда «1С: Университет» договор от 

10.09.2018 г. №ПРКТ-18281 (бессрочно) 

Информационная система «ПервыйБит» сублицензионный договор от 06.11.2015 г. 

№009/061115/003 (бессрочно) 

Система тестирования Indigo лицензионное соглашение (Договор) от 08.11.2018 г. №Д-

54792 (бессрочно) 

Информационно-поисковая система «Консультант Плюс» - договор об информационно 

поддержке от 26.12.2014, (бессрочно) 

Электронно-библиотечная система IPRsmart лицензионный договор от 01.09.2022 г. 

№9489/22С (срок действия до 31.08.2024 г.)  

Научная электронная библиотека eLIBRARY лицензионный договор SCIENC INDEX № 

SIO -3079/2022 от 12.01.2022 г. (срок действия до 27.01.2024 г.) 

 

 

РАЗДЕЛ 9. МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО ПРОЦЕССА 

 

Учебные аудитории для проведения учебных занятий, предусмотренных программой ма-

гистратуры, оснащены оборудованием и техническими средствами обучения, состав которых 

определяется в рабочих программах дисциплин (модулей). 

Помещения для самостоятельной работы обучающихся оснащены компьютерной техни-

кой с возможностью подключения к сети "Интернет" и обеспечением доступа в электронную 

информационно-образовательную среду университета. 
 


