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1. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине, соотнесенных с 

планируемыми результатами освоения программы 

 

1.1. Дисциплина Б1.Б.22 «Основы управления персоналом» обеспечивает 

овладение следующими компетенциями с учетом этапа: 

Код 

компетен

ции 

Наименование 

компетенции 

Код 

этапа 

освоения 

компетенции 

Наименование этапа 

освоения компетенции 

ОПК-1 

 

Знание основ современной 

философии и концепций управления 

персоналом, сущности и задач, 

закономерностей, принципов и 

методов управления персоналом, 

умение применять теоретические 

положения в практике управления 

персоналом организации 

ОПК-1.2 Готовность к освоению 

знаний основ 

современной 

философии и 

концепции управления 

персоналом, сущности 

и задач, 

закономерности, 

принципов и методов 

управления 

персоналом. 

 

 

1.2. В результате освоения дисциплины у студентов должны быть сформированы: 

ОТФ/ТФ (при наличии 

профстандарта/ 

профессиональные действия) 

Код этапа 

освоения 

компетенции 

Результаты обучения 

деятельность по освоению 

теоретико-методологических 

основ профессии 

 

 ОПК-1.2 на уровне знаний:  

демонстрирует знание основные 

концептуальные подходы к управлению 

персоналом. 

на уровне умений:  

применяет основные концептуальные 

подходы к анализу практических задач 

управления персоналом. 

на уровне навыков:  

иметь навык работы с научной и учебной 

литературой по теоретико-

методологическим вопросам управления 

персоналом 

 

2. Объем и место дисциплины в структуре образовательной программы 
 

Объем дисциплины 

Общая трудоемкость дисциплины Б1.Б.22 «Основы управления персоналом» 

составляет 2 зачётные единицы, 72 часа. Количество академических часов, выделенных на 

контактную работу с преподавателем составляет 36 часов:  лекции  - 18 часов, 

практические занятия - 18 часов. Самостоятельная работа составляет 36 часов.  

 

Место дисциплины в структуре ОП ВО 

Дисциплина Б1.Б.22 «Основы управления персоналом» предусмотрена на 1 курсе 

во 2 семестре.  

Дисциплина Б1.Б.22 «Основы управления персоналом» относится дисциплинам 
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базовой части Блока 1. «Дисциплины (модули)». 

В содержательном плане дисциплина опирается на компетенции, формируемые 

предшествующими дисциплинами Б1.Б.18 «Введение в профессию» (1 семестр). 

Достижение планируемых результатов обучения служит основой для изучения 

следующих дисциплин Б1.Б.33 «Управление персоналом организации» (3 семестр). 

Форма промежуточной аттестации в соответствии с учебным планом – зачет в  2 

семестре. 

 

3. Содержание и структура дисциплины  

Очная форма обучения 

№ 
Наименование тем  

(разделов) 

Объем дисциплины, час Форма 

текущего 

контроля 

успеваемости

*, 

промежуточн

ой 

аттестации** 

Всего 

Контактная работа  

обучающихся с преподавателем 

по видам учебных занятий 

СР 

Л ЛР ПЗ КСР 

1. 
Управление персоналом: понятие, 

цель, задачи 
14 4  4  6 О 

2. Концепции управления персоналом 10 2  2  6 О 

3. 
Профессионализация управления 

персоналом 

8 
2  2  4 О 

4. 
Управление персоналом как механизм 

реализации кадровой политики 

8 
2  2  4 О 

5. 
Система управления персоналом 

организации 

8 
2  2  4 О 

6. 
Принципы и методы управления 

персоналом организации 

8 
2  2  4 О 

7. Структура персонала организации 8 2  2  4 О 

8. 
Организационная структура системы 

управления персоналом 

8 
2  2  4 О,Т,Реф 

 Промежуточная аттестация  За 

   Всего 72 18  18  36  

Примечание: 

* формы текущего контроля успеваемости: опрос (О), тестирование (Т), реферат (Реф)  

** формы промежуточной аттестации:  зачет (За). 

 

Содержание дисциплины 

 

Тема 1. Управление персоналом: понятие, цель, задачи 

Понятие и сущность управления персоналом. Управление персоналом как 

социальное явление. Содержание, цель, и задачи управления персоналом.  

Теория управления о роли человека в организации. Этапы развития управления 

персоналом: физиократический, рационалистический, технократический, 

гуманистический. Понятия «управление персоналом» и «управление человеческими 

ресурсами». 

История развития наук о труде. Научные основы управления персоналом. 

Междисциплинарный характер научных основ управления персоналом как вида 

профессиональной деятельности. Многопарадигмальный статус управления персоналом. 

Предмет, структура и задачи курса «Основы управления персоналом». 

 

Тема 2. Концепции управления персоналом 

Понятие и структура концепции управления персоналом. Зарождение 

концептуальных положений управления персоналом. Взаимосвязь теоретического 

основания концепции и ее организационного воплощения.  
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Основные теоретические источники управления персоналом. Характеристика 

тейлоризма. Вклад административной школы в становление концептуальных основ 

управления персоналом. Роль «школы человеческих отношений» в активизации 

человеческого фактора организации. Теория человеческих ресурсов и переход управления 

персоналом на стратегический уровень управления организацией. Теории «человеческого 

капитала» и «социального капитала» – новый концептуальный подход к роли человека в 

организации. 

Особенности отечественной практики управления персоналом в аппаратах органов 

государственной власти, коммерческих организациях и предприятиях. Современные 

отечественные школы управления персоналом. 

 

Тема 3. Профессионализация управления персоналом 

Управление персоналом как профессиональная деятельность. Специализация 

управления персоналом. Факторы и тенденции профессионализации управления 

персоналом как вида деятельности. Разработка профессиональных стандартов управления 

персоналом. 

Социальные предпосылки профессионализации управления персоналом. 

Современные тенденции профессионализации управления персоналом.  

Основные признаки профессионализации управления персоналом. Характер 

взаимосвязи становления управления персоналом как социального явления с развитием 

управления персоналом как вида деятельности. Развитие системы профессиональной 

подготовки специалистов по управлению персоналом. 

Международные и региональные организации специалистов по управлению 

персоналом. 

 

Тема 4. Управление персоналом как механизм реализации кадровой политики 

Теоретические основы кадровой политики организации. Влияние внешней и 

внутренней среды на процессы разработки и реализацию кадровой политики организации. 

Содержание, цели, принципы и механизмы реализации кадровой политики организации, 

ее субъекты и объекты. 

Основополагающие принципы кадровой политики организации. Основные виды 

кадровой политики организации, проблемы ее классификации. Кадровая политика и 

кадровая работа в организации. Кадровая политика как концептуальная основа управления 

персоналом организации. Особенности кадровой политики организации в зависимости от 

стадий ее развития. Кадровое планирование как составная часть кадровой политики 

организации Основы кадрового планирования: сущность, цели, задачи. Кадровые 

стратегии, кадровые мероприятия 

Формы объективации кадровой политики организации: концептуальная, 

нормативная, кодифицированная, стандартизированная, комбинированная. 

Методология и методика разработки концепции кадровой политики организации. 

Основные этапы разработки концепции кадровой политики организации. Анализ 

состояния кадрового потенциала организации и выявление тенденций его развития. 

Определение целей, задач, приоритетов и основных направлений кадровой политики. 

Формулирование принципов кадровой политики организации: участия, непрерывности, 

преемственности, гибкости, согласования, интеграции, соответствие требованиям 

трудового законодательства, учет индивидуальной и коллективной психологии, учет 

экономических и социальных факторов и т.д. 

Формирование механизмов реализации кадровой политики: нормативно-правовых, 

организационных, технологических и других. Практика отбора ресурсов, средств, методов, 

группировка исполнителей в процессе подготовки концепции кадровой политики. 

 

Тема 5. Система управления персоналом организации  
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Понятие системы управления персоналом. Компоненты системы управления 

персоналом: организационная структура управления персоналом, нормативно-правовая 

база работы с персоналом, цели и задачи управления персоналом, принципы и методы 

управления персоналом, объект и субъект управления персоналом, система кадровой 

работы, кадровые технологии, система работы с персоналом, информационно-

методическое обеспечение работы с персоналом. 

Подсистемы линейного руководства персоналом и функциональные подсистемы 

управления персоналом. Место и роль руководителя организации и управленческого 

персонала в реализации специализированных функций.  

Функции управления персоналом. Универсальные и специфические. 

 

Тема 6. Принципы и методы управления персоналом организации 

Принципы как правила закономерной деятельности. Классификация принципов 

управления персоналом. Разделение принципов на общие, частные и специальные. Общие 

принципы управления персоналом: разделения труда, дисциплины, профессионализма и 

компетентности, согласования  личных и общественных интересов, справедливости и 

равенства, устойчивости состава персонала, единения персонала, адаптации к новым 

условиям деятельности, эффективности. Частные принципы: отбора кадров в 

соответствии с их профессиональными, деловыми и морально-нравственными качества, 

кадрового планирования, ротации, обновления кадров, конкуренции, стимулирования, 

воспитания. Специальные принципы: выполнения служащими профессиональных 

обязанностей на основе норм права и морали, взаимосвязи служащих с организациями и 

гражданами, с социальными, этническими группами и конфессиями, политическими 

партиями и общественными движениями, направленные на предотвращение конфликта 

интересов. 

Методы управления – способы реализации стоящих перед организацией задач. 

Классификация методов: экономические, социально-психологические, правовые, 

административные, морально-этические. Взаимосвязь принципов и методов. Объективные 

и субъективные условия их успешного применения в управлении персоналом. 

 

Тема7. Структура персонала организации  

Человеческий фактор и его роль в развитии организации. Основные понятия и 

определения: организация, персонал, кадры, человеческие ресурсы, трудовые ресурсы, 

кадровый потенциал и др. Кадровый потенциал организации: понятие, структура, 

критерии оценки. 

Структура персонала организации. Статистическая и аналитическая структура 

персонала.  

Структура персонала по признаку участия в производственном процессе. Состав 

персонала: руководители, специалисты, другие служащие (технические исполнители), 

рабочие.  

Организационная, штатная, функциональная, социальная, ролевая структура 

персонала. Профессиональная, квалификационная, половозрастная структура персонала. 

Структура персонала по стажу. Структура персонала по уровню образования. 

Квалификационные требования к персоналу. Квалификационный справочник 

должностей руководителей, специалистов и служащих. 

Численность персонала и анализ его движения. Понятие штатной численности. 

 

Тема 8. Организационная структура системы управления персоналом  

Исторические этапы формирования организационных структур системы 

управления персоналом. Распределение задач управления персоналом между 

подразделениями организации. 

Назначение и место служб управления персоналом организации в системе 
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управления персоналом организации. Служба управления персоналом как субъект 

реализации кадровой политики и стратегии развития персонала организации. 

Особенности построения систем управления персоналом в организациях 

различных организационно-правовых форм: государственные и муниципальные 

учреждения и предприятия, АО, ООО, ассоциации, концерны, консорциумы и т.д. 

Содержание основные функций служб управления персоналом. Задачи кадровых 

служб на разных стадиях развития организации: стадия становления организации; стадии 

интенсивного роста; стадии стабильного развития; стадии спада (кризиса).  

Принципы построения организационной структуры служб управления персоналом. 

Варианты организационной структуры службы управления персоналом. Структура служб 

управления персоналом, основные задачи ее подразделений. Месторасположение службы 

управления персоналом в организации. Проблемы повышения статуса служб управления 

персоналом организации. Анализ структур служб управления персоналом в зарубежных 

странах, возможности адаптации опыта в современной организации. 

Профессионально-квалификационный и количественный состав службы 

управления персоналом. Основные роли и полномочия сотрудников службы управления 

персоналом.  

Взаимодействие различных подразделений по работе с кадрами как условие 

повышения эффективности системы управления персоналом организации. 

 

4. Материалы текущего контроля успеваемости обучающихся и фонд оценочных 

средств промежуточной аттестации по дисциплине 
 

4.1. Формы и методы текущего контроля успеваемости и промежуточной 

аттестации. 

4.1.1. В ходе реализации дисциплины: Б1.Б.22 «Основы управления персоналом» 

используются следующие методы текущего контроля успеваемости обучающихся: 

Тема (раздел) Методы текущего 

контроля 

успеваемости 

Тема 1. Управление персоналом: понятие, цель, задачи опрос   

Тема 2. Концепции управления персоналом опрос  

Тема 3. Профессионализация управления персоналом опрос   

Тема 4. Управление персоналом как механизм реализации 

кадровой политики 

опрос  

Тема 5 Система управления персоналом организации опрос   

Тема 6. Принципы и методы управления персоналом организации опрос  

Тема 7.  Структура персонала организации опрос 

Тема 8. Организационная структура системы управления 

персоналом 

опрос, тестирование, 

защита реферата 

 

4.1.2. Зачет проводится с применением следующих методов (средств): в устной 

форме по вопросам. 

 

4.2. Материалы текущего контроля успеваемости. 

Преподаватель оценивает уровень подготовленности обучающихся к занятию по 

следующим показателям: 

- устные ответы на вопросы преподавателя по теме занятия, 

- выступление с докладами,  

- участие в обсуждении докладов, 

- количество правильных ответов при тестировании. 

Критерии оценивания доклада: 
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- степень усвоения понятий и категорий по теме; 

- умение работать с документальными и литературными источниками;  

- грамотность изложения материала; 

- самостоятельность работы, наличие собственной обоснованной позиции. 

Оценка знаний, умений, навыков проводится на основе балльно-рейтинговой 

системы 70% из 100% (70 баллов из 100) - вклад по результатам выступления с 

докладами, участия в обсуждениях докладов других обучающихся, ответов на вопросы 

преподавателя в ходе занятия, по результатам прохождения тестирования, защиты 

рефератов. 

Детализация баллов и критерии оценки текущего контроля успеваемости 

утверждается на заседании кафедры. 

 

Вопросы для подготовки к опросам по темам: 

 

Тема 1. Управление персоналом: понятие, цель, задачи 

1. Понятие управления персоналом и его место в управлении организацией. 

2. Структура управления персоналом как социального явления.  

3. Субъекты и объекты управления персоналом. 

4. Предпосылки возникновения управления персоналом как вида деятельности. 

5. Управление персоналом как научная дисциплина. 

 

Тема 2. Концепции управления персоналом 

1. Понятие и структура концепции управления персоналом. 

2. Теоретические источники управления персоналом. 

3. Проблемы управления персоналом в концепции Тейлора и Форда. 

4. Административная школа управления и ее роль в становлении концептуальных 

основ управления персоналом организации. 

5. Основные идеи школы человеческих отношений и условия их реализации. 

6. Основные идеи школы управления человеческими ресурсами и условия их 

реализации. 

7. Основные идеи концепции человеческого каптала и условия их реализации. 

 

Тема 3. Профессионализация управления персоналом 

1. Профессионализация и специализация управления персоналом. 

2. Признаки профессионализации управления персоналом в России. 

3. Разработка профессиональных стандартов в области управления персоналом. 

 

Тема 4. Управление персоналом как механизм реализации кадровой политики 

1. Управление человеческим потенциалом общества. 

2. Управление трудовым потенциалом общества. 

3. Управление кадровым потенциалом общества. 

4. Различия кадровой политики и управления персоналом. 

5. Механизмы реализации кадровой политики. 

 

Тема 5. Система управления персоналом организации 

1. Кадровые технологии в системе управления персоналом. 

2. Сущность системного подхода. Управление персоналом как система. 

3. Управление персоналом как открытая система. 

4. Функции управления персоналом: универсальные, общие и специфические. 

5. Обеспечивающие подсистемы управления персоналом. 
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Тема 6. Принципы и методы управления персоналом организации 

1. Понятие принципов управления персоналом и их классификация. 

2. Объективное и субъективное в природе принципов управления персоналом. 

3. Содержание основных принципов государственной службы. 

4. Понятие методов УП и их классификация. 

5. Понятие и содержание административных методов управления персоналом 

(привести примеры). 

6. Понятие и содержание экономических методов управления персоналом 

(привести примеры). 

7. Понятие и содержание социально-психологических методов управления 

персоналом (привести примеры). 

 

Тема 7. Структура персонала организации 

1. Структура персонала организации. Статистическая и аналитическая структура 

персонала.  

2. Структура персонала по признаку участия в производственном процессе.  

3. Состав персонала: руководители, специалисты, другие служащие (технические 

исполнители), рабочие.  

4. Организационная, штатная, функциональная, социальная, ролевая структура 

персонала. Профессиональная, квалификационная, половозрастная структура персонала. 

Структура персонала по стажу. Структура персонала по уровню образования. 

5. Квалификационные требования к персоналу. Квалификационный справочник 

должностей руководителей, специалистов и служащих. 

6. Численность персонала и анализ его движения. Понятие штатной численности. 

 

Тема 8. Организационная структура системы  управления персоналом 

1. Понятие и роль кадровой службы в организации. Понятие «статус кадровой 

службы». 

2. Факторы, определяющие структуру кадровой службы. 

3. Функции службы управления персоналом. 

4. Функции кадровых служб на государственной гражданской службе (Ст. 44 79-

ФЗ). 

5. Современная концепция роли службы управления персоналом: HR - Бизнес 

партнер(«HRBP»). 

6. Планируемые изменения в работе кадровых служб на государственной 

гражданской службе. Их нормативная основа. 

 

 

Примерный вариант итогового теста по дисциплине 

 

1. Под категорией "кадры организации" следует понимать: 

а - часть населения, обладающая физическим развитием, умственными 

способностями и знаниями, которые необходимы для работы в экономике; 

б - трудоспособное население в рамках отдельной организации, на микроуровне; 

 

2.  Безработные - это: 

а - трудоспособные граждане, которые не имеют работы и заработка, 

зарегистрированные в Федеральной Службе занятости в целях поиска подходящей работы 

и готовы приступить к ней; 

б - временно не работающие по каким-либо причинам, но потенциально способные 

к участию в трудовом процессе; 

в - лица трудоспособного возраста получающих пенсии по старости на льготных 
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основаниях (мужчины в возрасте 50-59 лет, женщины - 45-54 года) 

 

3. Что следует понимать под категорией "персонал"? 

а - это часть населения, обладающая физическим развитием, умственными 

способностями и знаниями, которые необходимы для работы в экономике;  

б - совокупность работников, совместно реализующих поставленную перед ними 

цель по производству товаров или оказанию услуг, действующих в соответствии с 

определенными правилами и процедурами в рамках определенной формы собственности. 

 

4. Под эффектом совместной деятельности персонала следует понимать (при 

необходимости указать несколько): 

а - степень реализации организационной цели; 

б - уровень эффективности труда; 

в - материальное и духовное удовлетворение, которое испытывают сотрудники от 

того, что они состоят в этой организационной структуре. 

 

5. Причинами сегментации персонала на "ядро" и "периферию" на 

предприятии (в организации) являются (при необходимости указать несколько):  

а - различия в уровне экономической эффективности труда;  

б - различия в уровне социальной эффективности труда;  

в - финансовое положение предприятия; 

г - воля руководства предприятия.  

 

6. Выделите категории населения, которые относятся к экономически 

активному населению (при необходимости указать несколько):  

а - занятое население; 

б - безработные; 

в - трудоспособное население; 

г - трудовые ресурсы; 

д - ищущие работу; 

е - граждане старше и моложе трудоспособного возраста, занятое в общественном 

производстве. 

 

7. Выделите категории населения, которые относятся к занятому населению 

(при необходимости указать несколько): 

а - работающие по найму; 

б - имеющие оплачиваемую работу (службу); 

в - лица в местах лишения свободы; 

г - самостоятельно обеспечивающие себя работой; 

д - женщины, находящиеся в отпуске по беременности и родам и уходу за 

ребенком;  

е - избранные, назначенные или утвержденные на оплачиваемую должность,  

ж - временно не работающие по каким-либо причинам, но потенциально 

способных к участию в трудовом процессе; 

з - проходящие службу в Вооруженных Силах, внутренних и железнодорожных 

войсках, органах государственной безопасности и внутренних дел; 

и - трудоспособные граждане, обучающиеся в общеобразовательных школах, 

профессионально-технических училищах; 

к - трудоспособные граждане, проходящие заочный и курс обучения в высших, 

средних специальных и других учебных заведениях; 

л - работающие граждане других стран, временно пребывающие на территорию 

страны. 
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8. К экономически неактивному населению относятся (при необходимости 

указать несколько): 

а - работающие по найму; 

б - имеющие оплачиваемую работу (службу); 

в - лица в местах лишения свободы; 

г - самостоятельно обеспечивающие себя работой; 

д - женщины, находящиеся в отпуске по беременности и родам и уходу за 

ребенком;  

е - избранные, назначенные или утвержденные на оплачиваемую должность,  

ж - временно не работающие по каким-либо причинам, но потенциально 

способных к участию в трудовом процессе; 

з - проходящие службу в Вооруженных Силах, внутренних и железнодорожных 

войсках, органах государственной безопасности и внутренних дел; 

и - трудоспособные граждане, обучающиеся в общеобразовательных школах, 

профессионально-технических училищах; 

к - трудоспособные граждане, проходящие заочный и курс обучения в высших, 

средних специальных и других учебных заведениях; 

л - работающие граждане других стран, временно пребывающие на территорию 

страны. 

 

9. Характеристиками "ядра" персонала являются (при необходимости указать 

несколько): 

а - защищенность рабочего места от влияния рынка; 

б - гарантия занятости на длительную перспективу; 

в - неудобные дни и часы работы; 

г - стопроцентная оплата больничных листов и отпусков,  

д - негарантированное пенсионное обеспечение; 

е - гарантированное обучение и переквалификация за счет работодателя. 

 

10. С чем связано возникновение управления персоналом как особого вида 

деятельности (выбрать и указать только одну группу факторов): 

а - ростом масштабов экономических организаций, усилением недовольства 

условиями труда большинства работников;  

б - распространением "научной организации труда", развитием профсоюзного 

движения, активным вмешательством государства в отношения между наемными 

работниками и работодателями; 

в - ужесточением рыночной конкуренции, активизацией деятельности профсоюзов, 

государственным законодательным регулированием кадровой работы, усложнением 

масштабов экономических организаций, развитием организационной культуры. 

 

11. Какой перечень задач точнее характеризует содержание управления 

персоналом. Выбрать и указать только одну группу задач управления персоналом: 

а - использование собственных человеческих ресурсов, разделение труда, 

укрепление дисциплины труда;  

б - контроль за соблюдением трудового законодательства администрацией 

предприятия;  

в - планирование и развитие профессиональной карьеры, стимулирование труда, 

профессиональное обучение;  

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

развитие персонала. 
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12. При предпринимательской организационной стратегии акцент при найме 

и отборе делается: 

а - на поиск инициативных сотрудников с долговременной ориентацией, готовых 

рисковать и доводить дело до конца; 

б - на поиске сотрудников узкой ориентации, без большой приверженности 

организации на короткое время;  

в - на поиске разносторонне развитых сотрудников, ориентированные на 

достижение больших личных и организационных целей. 

 

13. Возрастание роли стратегического подхода к управлению персоналом в 

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

а - с высокой монополизацией и концентрацией российского производства;  

б - с регионализацией экономики и целенаправленной структурной перестройкой 

занятости;  

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

изменения параметров внешней среды и возрастанием неопределенности ее параметров во 

времени. 

 

14. Планы по человеческим ресурсам определяют: 

а - политику по набору женщин и национальных меньшинств;  

б - политику по отношению к временным работающим;  

в - уровень оплаты;  

г - оценку будущих потребностей в кадрах. 

 

15. Основными функциями подсистемы развития персонала являются (при 

необходимости указать несколько): 

а - разработка стратегии управления персоналом; 

б - работа с кадровым резервом; 

в - переподготовка и повышение квалификации работников; 

г - планирование и контроль деловой карьеры; 

д - планирование и прогнозирование персонала; 

е - организация трудовых отношений. 

 

16. Принцип обусловленности функций управления персоналом целями 

производства подразумевает, что: 

а - функции управления персоналом, ориентированные на развитие производства, 

опережают функции, направленные на обеспечение функционирования производства; 

б - функции управления персоналом формируются и изменяются не произвольно, а 

в соответствии с целями производства; 

в - необходима многовариантная проработка предложений по формированию 

системы управления персоналом и выбор наиболее рационального варианта для 

конкретных условий производства. 

 

17. Принцип комплексности подразумевает: 

а - многовариантную проработку предложений по формированию системы 

управления персоналом и выбор наиболее рационального варианта для конкретных 

условий производства; 

б - учет всех факторов, воздействующих на систему управления персоналом; 

в - ориентированность на развитие производства, опережение функций управление 

персоналом функций, направленных на обеспечение функционирования производства. 
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18. К методам формирования системы управления персоналом относятся (при 

необходимости указать несколько): 

а - метод аналогий; 

б - метод структуризации целей; 

в - морфологический анализ. 

 

19. Какой метод в области совершенствования управления персоналом 

получил наибольшее распространение: 

а - метод аналогий; 

б - метод творческих совещаний. 

 

20. Выделите основные группы методов управления персоналом в 

организации (при необходимости указать несколько): 

а - административные; 

б - экономические; 

в - статистические; 

г - социально-психологические; 

д - стимулирования. 

 

21. Какой метод управления персоналом отличается прямым характером 

воздействия: 

а - административные; 

б - экономические; 

в - социально-психологические. 

 

22. Какие методы имеют косвенный характер управленческого воздействия 

(при необходимости указать несколько): 

а - административные; 

б - экономические; 

в - социально-психологические. 

 

23. К каким методам управления персоналом Вы отнесете разработку 

положений, должностных инструкций: 

а - административные; 

б - экономические; 

в - социально-психологические. 

 

Примерные темы рефератов 

1. Понятие и роль кадровой службы в организации. Понятие «статус кадровой 

службы». 

2. Факторы, определяющие структуру кадровой службы. 

3. Функции службы управления персоналом. 

4. Функции кадровых служб на государственной гражданской службе (Ст. 44 79-

ФЗ). 

5. Современная концепция роли службы управления персоналом: HR - Бизнес 

партнер(«HRBP»). 

6. Планируемые изменения в работе кадровых служб на государственной 

гражданской службе. Их нормативная основа. 

7. Кадровая политика. Особенности и тенденции.  

8. Взаимосвязь кадровой политики со стратегией развития предприятия.  

9. Отбор персонала. Важность процедуры отбора. Методы отбора персонала.  

10. Работа с кадровым резервом. Методы, значимость.  
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11. Современные нестандартные методы материального стимулирования труда.  

12. Управление поведением персонала в организации.  

13. Современные методы нематериального стимулирования труда.  

14. Психологические аспекты кадровой работы.  

15. Современные взгляды на персонал организации. Концепция «человеческого 

капитала».  

16. Эволюция функций управления персоналом.  

17. Кадровая служба предприятия: понятие, структура, задачи функционирования в 

новых условиях.  

18. Рынок труда: понятие, виды, механизм функционирования. Взаимосвязь 

предприятия с территориальным рынком труда.  

19. Внутренний (внутризаводской, внутрикорпорационный) рынок труда, формы 

его проявления, особенности регулирования.  

20. Роль управления персоналом в регулировании спроса и предложения рабочей 

силы на предприятии.  

21. Пути и средства, используемые в регулировании ситуации на рынке труда.  

22. Трудовой потенциал: понятие, характеристика, факторы, влияющие на 

формирование и использование.  

23. Система показателей, используемая в характеристике трудового потенциала.  

24. Затраты предприятия на рабочую силу, их назначение и классификация.  

25. Особенности японской системы подготовки кадров.  

26. Трудовой потенциал работника и предприятия.  

27. Методы поддержания работоспособности персонала.  

28. Традиционные и «нетрадиционные» системы компенсации.  

29. Программы введения в должность.  

30. Современные методы адаптации персонала в организации.  

31. Методы обучения персонала в организациях.  

32. Тренинг – как метод обучения персонала. Сфера применения и эффективность 

тренингов.  

33. Современные особенности формирования кадровых подразделений. Их статус в 

организациях.  

34. Требования при подборе специалистов кадровых служб, предъявляемые 

работодателем.  

35. Современные методы поиска сотрудников в организациях.  

36. Методы оценки, применяемые в организациях, в настоящее время.  

37. Планирование карьеры, как метод управления персоналом. 

 

4.3. Оценочные средства для промежуточной аттестации. 

4.3.1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе 

освоения образовательной программы. Показатели и критерии оценивания компетенций с 

учетом этапа их формирования 

Код 

компетенции 

Наименование 

компетенции 

Код 

этапа освоения 

компетенции 

Наименование этапа 

освоения компетенции 

ОПК-1 

 

Знание основ современной 

философии и концепций 

управления персоналом, 

сущности и задач, 

закономерностей, принципов 

и методов управления 

персоналом, умение 

применять теоретические 

ОПК-1.2 Готовность к освоению 

знаний основ 

современной 

философии и 

концепции управления 

персоналом, сущности 

и задач, 

закономерности, 
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положения в практике 

управления персоналом 

организации 

принципов и методов 

управления 

персоналом. 

 

 

Этап освоения 

компетенции 

Показатель 

оценивания 

Критерий оценивания 

ОПК-1.2 – готовность к 

освоению знаний основ 

современной философии и 

концепции управления 

персоналом, сущности и 

задач, закономерности, 

принципов и методов 

управления персоналом 

Определяет основные 

положения и особенности 

современной философии 

управления персоналом. 

 

 

Определяет и формулирует 

закономерности управления 

персоналом. 

 

Идентифицирует и 

классифицирует, раскрывает 

содержание концепций 

управления персоналом. 

 

Формулирует и раскрывает 

сущность принципы 

управления персоналом. 

 

Идентифицирует и 

классифицирует методы 

управления персоналом.  

 

Устанавливает причинно-

следственные, 

функциональные и иных 

взаимосвязи между типом 

кадровой политики и 

технологиями управления 

персоналом. 

Аргументировано 

определены типы и 

содержание современной 

философии управления 

персоналом. 

 
Названы все закономерности 

управления персоналом. 

 

 

Соотнесены наименование 

концепции управления 

персоналом и ее содержание. 

 

 

Сформулированы принципы 

управления персоналом и 

раскрыто их содержание. 

 

Идентифицированы и 

классифицированы методы 

управления персоналом.  

 

Установлены взаимосвязи 

между типом кадровой 

политики технологиями 

управления персоналом 

 

4.3.2 Типовые оценочные средства 

 

Вопросы к зачету:  

1. Управление персоналом: понятие, цели, задачи.  

2. Структура управления персоналом как социального явления. 

3. Субъекты и объекты управления персоналом. 

4. Этапы становление управления персоналом как социального явления и науки. 

5. Понятие «управления персоналом» и «управление человеческими ресурсами», 

«управление человеческим потенциалом». 

6. Управление персоналом как наука и ее место в системе современных 

управленческих знаний. 

7. Предмет, структура и задачи курса «Основы управления персоналом»  

8. Основные теоретические источники управления персоналом. 

9. Проблемы управления персоналом в концепции Ф. Тейлора и Г. Форда. 
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10. Административная школа управления и ее роль в становлении концептуальных 

основ управления персоналом организации. 

11. Основные идеи школы человеческих отношений. 

12. Школа управления человеческими ресурсами. 

13. Теории «человеческого капитала» и «социального капитала» – новый 

концептуальный подход к месту человека в организации. 

14. Национальные модели управления персоналом. 

15.  Современные отечественные школы управления персоналом. 

16. Управление персоналом как профессиональная деятельность: этапы 

становления. 

17. Профессионализация и специализация в управлении персоналом. 

18. Состояние и тенденции профессионализации управления персоналом в 

современной России. 

19. Профессиональный стандарт в сфере управления персоналом: проблемы 

разработки. 

20. Основные понятия теории кадровой политики: «кадры», «кадровая политика», 

«государственная кадровая политика». 

21. Типы кадровой политики организации. 

22. Управление персоналом как механизм реализации кадровой политики. 

23. Управление человеческим потенциалом общества. 

24. Управление трудовым потенциалом общества. 

25. Управление кадровым потенциалом общества. 

26. Различия кадровой политики и управления персоналом. 

27. Механизмы реализации кадровой политики. 

28. Системные признаки управления персоналом. Состав элементов и содержание 

подсистем управления персоналом. 

29. Управление персоналом как открытая система. 

30. Субъект-объектные отношения в системе управления персоналом. 

31. Характеристика линейной подсистемы управления персоналом. 

32. Характеристика функциональной подсистемы управления персоналом. 

33. Обеспечивающие подсистемы управления персоналом (нормативно-

методическая, организационная, информационно-аналитическая, кадровая, техническая, 

финансовая). 

34. Понятие и классификация принципов управления персоналом. Объективное и 

субъективное в природе принципов управления персоналом. 

35. Содержание основных групп принципов управления персоналом. 

36.  Понятие методов управления персоналом и их классификация. 

37. Характеристика основных групп методов управления персоналом. 

38. Понятия «персонал», «кадры», «человеческие потенциал», «кадровый 

потенциал». 

39. Структура персонала: организационная, функциональная, ролевая, социальная, 

штатная. 

40. Категории персонала организации. 

41. Численность персонала и анализ его движения. 

42. Понятие «должность» и должностная структура персонала организации. 

43. Понятие и характеристика основных компонентов организационной структуры 

системы управления персоналом. Взаимодействие различных подразделений по работе с 

кадрами. 

44. Исторические этапы формирования организационных структур системы 

управления персоналом. 

45. Структура и функции кадровых служб. 
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46. Факторы, определяющие организационную структуру и статус службы 

управления персоналом. 

47. Современное состояние и пути совершенствования совершенствование 

деятельности служб управления персоналом в организации. 

48. Служба правления персоналом как бизнес-партнер (HRBP). 

49. Сущность стратегического подхода к управлению и его применение в 

управлении персоналом. 

50. Взаимосвязь стратегического управления организации и стратегического 

управления персоналом.  

51. Этапы формирования системы стратегического управления персоналом. 

52. Составляющие стратегии управления персоналом. 

 

Варианты практических заданий на зачет 

 

1. Вас недавно назначили руководителем трудового коллектива, в котором вы 

несколько лет были рядовым сотрудником. На 8 часов 15 минут вы вызвали к себе в 

кабинет подчиненного для выяснения причин его частых опозданий на работу, но сами 

неожиданно опоздали на 15 минут. Подчиненный же пришел вовремя и ждет вас. Как вы 

начнете беседу при встрече?  

1. Независимо от своего опоздания сразу же потребуете его объяснений об 

опозданиях на работу.  

2. Извинитесь перед ним и начнете беседу.  

3. Поздороваетесь, объясните причину своего опоздания и спросите его: «Как вы 

думаете, что можно ожидать от руководителя, который так же часто опаздывает, как и 

вы?»  

4. Отмените беседу и перенесете ее на другое время. 

 

2. Однажды вы оказались участником дискуссии нескольких руководителей о том, 

как лучше общаться с подчиненными. Одна из точек зрения вам понравилась больше 

всего. Какая и почему?  

1. «Чтобы подчиненный хорошо работал, нужно подходить к нему индивидуально, 

учитывая особенности его личности».  

2. «Все это мелочи. Главное в оценке людей – это их деловые качества, 

исполнительность. Каждый должен делать то, что ему положено».  

3. «Успеха в руководстве можно добиться лишь в том случае, если подчиненные 

доверяют своему руководителю, уважают его».  

4. «Это правильно, но все же лучшими стимулами в работе являются четкий 

приказ, приличная зарплата, заслуженная премия». 

 

3 Вы работаете начальником цеха. Во вторую рабочую смену один из 

вспомогательных рабочих Петр в состоянии алкогольного опьянения испортил 

дорогостоящее оборудование. Другой рабочий Сергей, пытаясь, по указанию мастера, его 

отремонтировать, получил производственную травму. Утром молодой мастер Николай 

(работает второй год после окончания вуза) видел, как Петр и Сергей распивали водку, и 

сделал им замечание, но они его не послушались, ссылаясь на то, что у Петра день 

рождения. Убыток участка от простоя оборудования и затрат на его ремонт составил 200 

тыс. р. за смену. У Петра это был уже третий случай нарушения дисциплины за год. 

Сергей не имел правонарушений и числился хорошим рабочим. Как Вы поступите в 

данной ситуации?  

1. Без объяснения причин напишете докладную записку директору по персоналу об 

увольнении Петра, объявлении выговора Сергею, наложении штрафа на Николая. 
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 2. Потребуете объяснительную записку от мастера Николая и будете требовать его 

наказания, так как он отвечал за дисциплину и технику безопасности в цехе.  

3. Пригласите всех троих (Сергея, Петра, Николая) и проведете профилактическую 

беседу, так как это уже не первый случай в Вашем цехе, и Вы ждете наказание. 

 

4 Подчиненный (коллега) игнорирует ваши советы и указания, делает все по-

своему, не обращая внимания на замечания, не исправляя того, на что вы ему указываете. 

Как вы поступите с этим подчиненным (коллегой) в дальнейшем?  

1. Разобравшись в мотивах упорства и видя их несостоятельность, примите 

обычные меры наказания.  

2. В интересах дела постараетесь вызвать его на откровенный разговор, 

попытаетесь найти с ним общий язык, настроить на деловой контакт.  

3. Обратитесь к коллективу, рассчитывая на то, что его неправильное поведение 

будет осуждено и к нему примут меры общественного воздействия. 

 

5 В коллективе, которым Вы руководите, есть не формальный лидер, который 

однозначно пытается конкурировать с Вами за влияние на людей. Ваши действия? 

 

Шкала оценивания. 

Оценка знаний, умений, навыков проводится на основе балльно-рейтинговой 

системы: 30% из 100% (или 30 баллов из 100) - вклад в итоговую оценку по результатам 

промежуточной аттестации. 

При оценивании ответа обучающегося в ходе промежуточной аттестации можно 

опираться на следующие критерии: 

Баллы Критерий оценки 

26-30 Обучающийся показывает высокий уровень компетентности, знания 

программного материала, учебной, периодической и монографической 

литературы, законодательства и практики его применения, раскрывает не 

только основные понятия, но и анализирует их с точки зрения различных 

авторов. Обучающийся показывает не только высокий уровень теоретических 

знаний, но и видит междисциплинарные связи. Профессионально, грамотно, 

последовательно, хорошим языком четко излагает материал, аргументированно 

формулирует выводы. Знает в рамках требований к направлению и профилю 

подготовки законодательно-нормативную и практическую базу. На вопросы 

отвечает кратко, аргументировано, уверенно, по существу. 

16-25 Обучающийся показывает достаточный уровень компетентности, знания 

материалов занятий, учебной и методической литературы, законодательства и 

практики его применения. Уверенно и профессионально, грамотным языком, 

ясно, четко и понятно излагает состояние и суть вопроса. Знает нормативно-

законодательную и практическую базу, но при ответе допускает 

несущественные погрешности. Обучающийся показывает достаточный уровень 

профессиональных знаний, свободно оперирует понятиями, методами оценки 

принятия решений, имеет представление: о междисциплинарных связях, 

увязывает знания, полученные при изучении различных дисциплин, умеет 

анализировать практические ситуации, но допускает некоторые погрешности. 

Ответ построен логично, материал излагается хорошим языком, привлекается 

информативный и иллюстрированный материал, но при ответе допускает 

некоторые погрешности. Вопросы не вызывают существенных затруднений. 

6-15 Обучающийся показывает достаточные знания материалов занятий, но при 

ответе отсутствует должная связь между анализом, аргументацией и выводами. 

На поставленные членами комиссии вопросы отвечает неуверенно, допускает 

погрешности. Обучающийся владеет практическими навыками, привлекает 



 20 

иллюстративный материал, но чувствует себя неуверенно при анализе 

междисциплинарных связей. В ответе не всегда присутствует логика, 

аргументы привлекаются недостаточно веские. На поставленные вопросы 

затрудняется с ответами, показывает недостаточно глубокие знания. 

0-5 Обучающийся показывает слабые знания материалов занятий, учебной 

литературы, законодательства и практики его применения, низкий уровень 

компетентности, неуверенное изложение вопроса. Обучающийся показывает 

слабый уровень профессиональных знаний, затрудняется при анализе 

практических ситуаций. Не может привести примеры из реальной практики. 

Неуверенно и логически непоследовательно излагает материал. Неправильно 

отвечает на вопросы или затрудняется с ответом. 

 

Шкала перевода из многобалльной системы в традиционную: 

 обучающемуся выставляется оценка « не зачет» если обучающийся набрал 

менее 50 баллов,  

 оценка «зачет» выставляется при условии, если обучающийся набрал от 50 до 

100 баллов; 

100 баллов выставляется при условии выполнения всех требований, а также при 

обязательном проявлении творческого отношения к предмету, умении находить 

оригинальные, не содержащиеся в учебниках ответы, умении работать с источниками, 

которые содержатся дополнительной литературе к курсу, умении соединять знания, 

полученные в данном курсе со знаниями других дисциплин. 

 

4.4. Методические материалы 

Устный опрос является одним из основных способов проверки усвоения знаний 

обучающимися. Развернутый ответ студента должен представлять собой связное, 

логически последовательное сообщение на определенную тему, показывать его умение 

применять определения, правила в конкретных случаях. Основные критерии оценки 

устного ответа: правильность ответа по содержанию; полнота и глубина ответа; логика 

изложения материала (учитывается умение строить целостный, последовательный рассказ, 

грамотно пользоваться специальной терминологией); использование дополнительного 

материала.   

 

5. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины 

 

Методические указания по самостоятельной подготовке к занятиям лекционного, 

практического (семинарского) типа: 

Подготовка к занятиям должна носить систематический характер. Это позволит 

обучающемуся в полном объеме выполнить все требования преподавателя. Обучающимся 

рекомендуется изучать как основную, так и дополнительную литературу, а также 

знакомиться с Интернет-источниками (список приведен в рабочей программе по 

дисциплине). 

Список вопросов для самостоятельной подготовки к опросам по темам приведен в 

рабочей программе по дисциплине. 

 

Методические указания по подготовке к опросу. 

Подготовка обучающихся к опросу предполагает изучение в соответствии 

тематикой дисциплины основной/ дополнительной литературы, нормативных документов, 

интернет-ресурсов.  

Обучающийся готовит доклад в форме устного сообщения по теме дисциплины. 

Предлагается следующая структура доклада: 

1.  Введение: 
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– указывается тема и цель доклада; 

– обозначается проблемное поле, тематические разделы доклада. 

2. Основное содержание доклада: 

– последовательно раскрываются тематические разделы доклада. 

3. Заключение: 

– приводятся основные результаты и суждения автора по поводу путей возможного 

решения рассмотренной проблемы, которые могут быть оформлены в виде рекомендаций. 

 

Методические рекомендации по подготовке к тестированию: 

При подготовке к тестированию следует учитывать, что тест проверяет не только 

знание понятий, категорий, событий, явлений, умения выделять, анализировать и 

обобщать наиболее существенные связи, признаки и принципы разных явлений и 

процессов. Поэтому при подготовке к тесту не следует просто заучивать, необходимо 

понять логику изложенного материала. Этому немало способствует составление 

развернутого плана, таблиц, схем. Большую помощь оказывают интернет-тренажеры, 

позволяющие, во-первых, закрепить знания, во-вторых, приобрести соответствующие 

психологические навыки саморегуляции и самоконтроля. 

Тестирование имеет ряд особенностей, знание которых помогает успешно 

выполнить тест. Можно дать следующие методические рекомендации: следует 

внимательно изучить структуру теста, оценить объем времени, выделяемого на данный 

тест, увидеть, какого типа задания в нем содержатся; отвечать на те вопросы, в 

правильности решения которых нет сомнений, пока не останавливаясь на тех, которые 

могут вызвать долгие раздумья; очень важно всегда внимательно читать задания до конца, 

не пытаясь понять условия «по первым словам».  

 

Методические рекомендации по написанию реферата: 

Реферат является самостоятельной практической работой обучающихся. Он 

призван определить степень освоения студентом знаний и навыков, полученных им в 

процессе изучения дисциплины. 

Текст работы должен быть написан в научном стиле. Оформление текста также 

должно быть выполнено грамотно. Следует избегать пустых пространств и, тем более, 

страниц. На все таблицы, рисунки и диаграммы делаются ссылки в тексте. 

Работа выполняется в формате А4. Шрифт – TimesNewRoman. Основной текст 

работы набирается 14-м шрифтом через 1,5 интервала, выравнивание по ширине, 

межбуквенный интервал «Обычный», красная строка 1,25 см. Автоматически 

расставляются переносы. Поля: верхнее 2,0 см, нижнее 2,0 см, левое 3 см, правое 1 см. 

Промежутки между абзацами отсутствуют. Введение, главы, заключение, список 

литературы и приложения форматируются как заголовки первого уровня и начинаются 

каждый с новой страницы. Подразделы глав с новой страницы не начинаются. 

Сноски делаются внизу страницы. Таблицы и рисунки нумеруются отдельно. 

Номер включает номер главы и номер рисунка/таблицы в данной главе. 

Страницы работы должны быть пронумерованы. Нумерация начинается со 

страницы с оглавлением, на которой ставится цифра «2» и далее – по порядку. Окончание 

нумерации приходится на последний лист списка литературы. Номер ставится внизу 

страницы справа. На страницах с приложениями номера не ставятся, и в оглавление они 

не выносятся. В оглавлении указывается только номер первого листа первого приложения.  

Объем реферата 7-15 стр. 
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6. Учебная литература и ресурсы информационно-телекоммуникационной сети 

"Интернет", включая перечень учебно-методического обеспечения для 

самостоятельной работы обучающихся по дисциплине  
 

6.1. Основная литература 

1. Десслер Гари. Управление персоналом. – М.: БИНОМ; Лаборатория знаний, 

2013. – 800 с. – Электронный ресурс: http://www.iprbookshop.ru/26137 

2. Маслова В.М. Управление персоналом: учебник и практикум для 

академического бакалавриата: допущено УМО ... / МГУ им. М.В. Ломоносова. – 2-е изд., 

перераб. и доп. – М.: Юрайт, 2015. – 492 с. 

3. Минаева Н.Л. Управление персоналом: курс лекций. – М.: Экон-информ, 2012. 

– 171 с. 

4. Яхонтова Е.С. Стратегическое управление персоналом: учебное пособие / 

РАНХиГС при Президенте РФ. – М.: Дело, 2013. – 379 с. 

 

6.2. Дополнительная литература 

1. Вернигорова Т.П. Управление персоналом государственной гражданской 

службы: учебное пособие для студентов специальности "Управление персоналом" и 

слушателей образовательных программ профессиональной переподготовки и повышения 

квалификации / РАГС при Президенте РФ; Кафедра государственной службы и кадровой 

политики. – Саратов: Научная книга, 2011. – 313 с. 

2. Дружинин Е.С. Управление персоналом организации: ситуации, технологии, 

решения: учебно-практическое пособие / РАГС при Президенте РФ, Кафедра 

государственной службы и кадровой политики. – М.: Изд-во РАГС, 2011. – 232 с. 

3. Bratton J.Human Resource Management: Theory and Practice. – New York: Palgrave 

Macmillan, 2012. – Электронный ресурс: https://books.google.ru/books?hl=ru&lr=&id= 

qNocBQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=Human+Resourse+Management++2012&ots= 

0opWxxiDYm&sig=43Dnkyl132OGqQFmbNp2pSAMC6M&redir_esc=y#v=onepage&q=Hum

an%20Resourse%20Management% 

 

6.3. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы 

1. Исаева О.М., Припорова Е.А. Управление человеческими ресурсами: учебник и 

практикум для прикладного бакалавриата. – 2-е изд. – М.: Юрайт, 2016. – 244 с. – 

Электронный ресурс: http://www.biblio-online.ru/thematic/?46&id=urait.content.D8611774-

E221-47BB-9C59-B8404729C3D6&type=c_pub 

2. Кибанов А. Организационная структура службы управления персоналом: 

практика формирования и функционирования // Кадровик. Кадровый менеджмент 

(управление персоналом). – 2012. – № 5. – Электронный ресурс: http://hr-

portal.ru/article/organizacionnaya-struktura-sluzhby-upravleniya-personalom-praktika-

formirovaniya-i 

3. Макарова И.К. Управление человеческими ресурсами: уроки эффективного  

HR-менеджмента: учебное пособие / РАНХиГС при Президенте РФ. – М.: Дело, 2015. – 

422 с.  

4. Управление человеческими ресурсами: учебник для бакалавров. – 2-е изд., пер. 

и доп. / И.А. Максимцев; отв. ред. Н.А. Горелов. – М.: Юрайт, 2016. – 525 с. – 

Электронный ресурс: http://www.biblio-online.ru/thematic/?43&id=urait.content.7CFEE7E7-

C9DA-4083-9921-AF159C208A8C&type=c_pub 

 

6.4. Нормативные правовые документы 

1. Конституция Российской Федерации (принята всенародным голосованием 

12.12.1993) // РГ. 25.12.1993. № 237. 

http://www.iprbookshop.ru/26137
https://books.google.ru/books?hl=ru&lr=&id=%20qNocBQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=Human+Resourse+Management++2012&ots=%200opWxxiDYm&sig=43Dnkyl132OGqQFmbNp2pSAMC6M&redir_esc=y#v=onepage&q=Human%20Resourse%20Management%
https://books.google.ru/books?hl=ru&lr=&id=%20qNocBQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=Human+Resourse+Management++2012&ots=%200opWxxiDYm&sig=43Dnkyl132OGqQFmbNp2pSAMC6M&redir_esc=y#v=onepage&q=Human%20Resourse%20Management%
https://books.google.ru/books?hl=ru&lr=&id=%20qNocBQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=Human+Resourse+Management++2012&ots=%200opWxxiDYm&sig=43Dnkyl132OGqQFmbNp2pSAMC6M&redir_esc=y#v=onepage&q=Human%20Resourse%20Management%
https://books.google.ru/books?hl=ru&lr=&id=%20qNocBQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=Human+Resourse+Management++2012&ots=%200opWxxiDYm&sig=43Dnkyl132OGqQFmbNp2pSAMC6M&redir_esc=y#v=onepage&q=Human%20Resourse%20Management%
http://www.biblio-online.ru/thematic/?46&id=urait.content.D8611774-E221-47BB-9C59-B8404729C3D6&type=c_pub
http://www.biblio-online.ru/thematic/?46&id=urait.content.D8611774-E221-47BB-9C59-B8404729C3D6&type=c_pub
http://www.biblio-online.ru/thematic/?46&id=urait.content.D8611774-E221-47BB-9C59-B8404729C3D6&type=c_pub
http://hr-portal.ru/article/organizacionnaya-struktura-sluzhby-upravleniya-personalom-praktika-formirovaniya-i
http://hr-portal.ru/article/organizacionnaya-struktura-sluzhby-upravleniya-personalom-praktika-formirovaniya-i
http://hr-portal.ru/article/organizacionnaya-struktura-sluzhby-upravleniya-personalom-praktika-formirovaniya-i
http://www.biblio-online.ru/thematic/?43&id=urait.content.7CFEE7E7-C9DA-4083-9921-AF159C208A8C&type=c_pub
http://www.biblio-online.ru/thematic/?43&id=urait.content.7CFEE7E7-C9DA-4083-9921-AF159C208A8C&type=c_pub
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2. Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ (действующая 

редакция).. 

3. Гражданский кодекс Российской Федерации. Ч. 1 от 30.11.1994 № 51-ФЗ//СЗ РФ. 

05.12.1994. № 32. Ст. 3301. 

4. Гражданский кодекс Российской Федерации. Ч. 2 от 26.01.1996 № 14-ФЗ//СЗ 

РФ, 29.01.1996, № 5, ст. 410. 

 

6.5.  Интернет-ресурсы 

1. Официальный сайт Министерства труда и социальной защиты Российской 

Федерации – http://rosmintrud.ru 

2. Федеральная служба государственной статистики (www.fsgs.ru; www.gks.ru). 

3. Федеральная служба по труду и занятости (www.rostrud.info). 

4. Всероссийский центр уровня жизни (www.vcug.ru).  

5. HR-лаборатория (www.ht.ru). 

6. Ассоциация специалистов по персоналу (www.hrm.ru; www.begin.ru). 

7. Портал по персоналу (www.hr-zone.net). 

8. Международная организация труда (www.ilo.ru). 

 

6.6. Иные источники 

1. Профессиональные объединения в области управления персоналом // Кадровик. 

Кадровый менеджмент. – 2009. – № 5. – Электронный ресурс: http://hr-portal.ru/article/ 

professionalnye-obedineniya-v-oblasti-upravleniya-personalom 

2. Ряхимов Ю., Анисимова Н. Проблемы развития кадрового аутсорсинга на 

российском рынке труда  // Кадровик. Трудовое право для кадровика. – 2012. – № 12. 

3. Самоукина Н. Офисные войны по-русски. Выжить. Закрепиться. Победить. – М, 

2011. – 304 с. 

4. Тимофеев С. Формирование системы менеджмента качества персонала // 

Кадровик. Кадровый менеджмент. – 2010. – № 1. – С. 42–46. 

 

7. Материально-техническая база, информационные технологии, программное 

обеспечение и информационные справочные системы 

Для проведения занятий по дисциплине необходимо следующее материально-

техническое обеспечение: учебные аудитории для проведения занятий лекционного и 

семинарского типа, групповых и индивидуальных консультаций, текущего контроля и 

промежуточной аттестации, помещения для самостоятельной работы. 

Программное обеспечение: Microsoft Windows 10 LTSB 1607, Microsoft Office 

Professional 2016. 

Информационные справочные системы: Научная библиотека РАНХиГС. URL: 

http://lib.ranepa.ru/; Научная электронная библиотека eLibrary.ru. URL: 

http://elibrary.ru/defaultx.asp; Национальная электронная библиотека. URL: www.nns.ru; 

Российская государственная библиотека. URL: www.rsl.ru; Российская национальная 

библиотека. URL: www.nnir.ru; Электронная библиотека Grebennikon. URL: 

http://grebennikon.ru/; Электронно-библиотечная система Издательства «Лань». URL: 

http://e.lanbook.com; Электронно-библиотечная система ЮРАЙТ. URL: http://www.biblio-

online.ru/ 

http://rosmintrud.ru/
http://www.fsgs.ru/
http://www.gks.ru/
http://www.rostrud.info/
http://www.vcug.ru/
http://www.ht.ru/
http://www.hrm.ru/
http://www.begin.ru/
http://www.hr-zone.net/
http://www.ilo.ru/
http://hr-portal.ru/article/%20professionalnye-obedineniya-v-oblasti-upravleniya-personalom
http://hr-portal.ru/article/%20professionalnye-obedineniya-v-oblasti-upravleniya-personalom
http://lib.ranepa.ru/
http://elibrary.ru/defaultx.asp
http://www.nns.ru/
http://www.rsl.ru/
http://www.nnir.ru/
http://grebennikon.ru/
http://e.lanbook.com/
http://www.biblio-online.ru/
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