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1. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине, соотнесенных с
планируемыми результатами освоения программы

1.1. Дисциплина Б1.В.02  «Управление  человеческими  ресурсами  компании»
обеспечивает овладение следующими компетенциями с учетом этапа:

Код
компетенции

Наименование
компетенции

Код
этапа освоения
компетенции

Наименование этапа
освоения компетенции

ПК-1 способность управлять 
организациями, 
подразделениями, 
группами (командами) 
сотрудников, проектами и 
сетями

ПК-1.2 способность управлять 
группами (командами) 
сотрудников, 
подразделениями, 
организациями в 
профессиональной 
деятельности

1.2. В  результате  освоения  дисциплины  Б1.В.02  «Управление  человеческими
ресурсами компании»  у студентов должны быть сформированы:

ОТФ/ТФ (при
наличии

профстандарта)/
трудовые или

профессиональные
действия

Код этапа
освоения

компетенции

Результаты обучения

Профессиональный 
стандарт 
«Специалист по 
управлению 
персоналом» утв. 
06.10. 2015 г. № 691н 

G/01.7 Разработка 
системы 
операционного 
управления 
персоналом и работы
структурного 
подразделения

ПК-1.2 на уровне знаний:
Методы, способы и инструменты управления
персоналом
Методы  анализа  количественного  и
качественного состава персонала
Политика  управления  персоналом
организации 
Системы  стандартов  по  бизнес-процессам,
профессиям, нормам труда
Системы, методы и формы материального и
нематериального  стимулирования  труда
персонала
Технологии  и  методы  формирования  и
контроля бюджетов

на уровне умений:
Организовывать  работу  персонала
структурного подразделения
Определять  задачи  персонала  структурного
подразделения, исходя из целей и стратегии
организации
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Создавать  и  описывать  организационную
структуру,  цели,  задачи,  функции
структурного подразделения
Применять  методы  управления
межличностными  отношениями,
формирования команд, развития лидерства и
исполнительности,  выявления  талантов,
определения удовлетворенности работой
Определять,  анализировать,  моделировать  и
выстраивать  внутренние  коммуникации
персонала
Разрабатывать  проектные  предложения  и
мероприятия  по  эффективной  работе
персонала
Внедрять  стратегию  по  управлению
персоналом
Составлять,  рассчитывать,  корректировать  и
контролировать статьи расходов на персонал,
разрабатывать  предложения  по  затратам  на
персонал для формирования бюджета

на уровне навыков:
Постановка  оперативных  целей  по  вопросам
управления персоналом
Разработка  планов,  программ  и  процедур  в
управлении персоналом
Разработка  предложений  по  структуре
подразделения и потребности в персонале
Разработка  предложений  по  обеспечению
персоналом,  формированию  систем  оценки,
развития,  оплаты  труда,  корпоративным
социальным  программам  и  социальной
политике
Разработка  предложений  о  затратах  и
формированию бюджета на персонал
Разработка  предложений  по  заключению
договоров  по  управлению  персоналом  с
поставщиками  услуг  и  проведение
предварительных процедур по их заключению



6

Профессиональный 
стандарт 
«Специалист по 
управлению 
персоналом»

утв. 06.10. 2015 г. № 
691н 

G/02.7 Реализация 
операционного 
управления 
персоналом и работы
структурного 
подразделения

ПК-1.2 на уровне знаний:

Формы  и  методы  оценки  персонала  и
результатов их труда 
Теории  управления  персоналом  и  его
мотивации
Методы анализа выполнения планов и задач,
определения  их  экономической
эффективности
Технологии  оперативного  управления
персоналом организации
Системы, методы и формы материального и
нематериального  стимулирования  труда
персонала
Технологии  и  методы  формирования  и
контроля бюджетов
Теории  и  методы  управления  развитием
персонала
Экономика труда
Организационно-штатная  структура
организации
Политика  управления  персоналом  и
социальная политика организации
Цели,  стратегия  развития  и  бизнес-план
организации
Методики  планирования  и  прогнозирования
потребности в персонале
Порядок урегулирования трудовых споров
Требования  и  правила  проведения  аудита
работы с персоналом
Формы  социального  партнерства  и
взаимодействия  с  профессиональными
союзами  и  другими  представительными
органами  работников,  и  иными
организациями
Порядок оформления кадровых документов и
придания им юридической силы
Порядок проведения закупочных процедур и
оформления сопутствующей документации

на уровне умений:

Определять  зоны  ответственности  и
эффективности  работы  персонала
структурного  подразделения,  распределять
задачи  и  обеспечивать  материально-
технические ресурсы для их исполнения
Применять методы оперативного управления
персоналом организации
Контролировать  исполнение  поручений  и
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задач,  вносить  своевременные  коррекции  в
планы и задачи
Определять  показатели  эффективности
работы персонала подразделения
Управлять  мотивацией  персонала,  его
вовлеченностью и дисциплиной труда
Составлять  планы  деятельности
структурного подразделения организации
Составлять,  рассчитывать,  корректировать  и
контролировать  статьи  расходов
структурного  подразделения  для
формирования бюджетов
Производить  анализ  текущей  деятельности
структурного  подразделения  и  внедрять
процедуры по ее оптимизации
Представлять интересы организации и вести
переговоры  с  государственными  органами,
профессиональными  союзами  и  другими
представительными органами работников по
вопросам персонала
Вести переговоры с поставщиками услуг по
условиям заключаемых договоров
Производить  предварительные  закупочные
процедуры  и  оформлять  сопутствующую
документацию по заключению договоров
Проводить  аудит  результатов  работы  с
персоналом

на уровне навыков:

Планирование деятельности подразделения и
персонала
Оперативное  управление  персоналом
подразделения организации
Расчет затрат по подразделению и подготовка
предложений для формирования бюджета
Разработка  стандартов  деятельности
подразделения и унификация процессов
Проведение инструктажа по охране труда
Постановка  задач  работникам  структурного
подразделения, определение ресурсов для их
выполнения, контроль исполнения
Анализ  планов  и  отчетности  подчиненных
работников,  разработка  предложений  по
улучшению  показателей  деятельности
подразделения
Формирование  отчетов  о  работе
структурного подразделения
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Профессиональный 
стандарт 
«Специалист по 
управлению 
персоналом» утв. 
06.10. 2015 г. № 691н 

H/01.7 Разработка 
системы 
стратегического 
управления 
персоналом 
организации

ПК-1.2 на уровне знаний:

Сущность  и  содержание  управления,
проблем  мотивации,  лидерства  и
руководства,  социально-этических  аспектов
управления
Методы  управления  развитием  и
эффективностью  организации,  анализа
выполнения планов и программ, определения
их экономической эффективности
Методы  оценки  работы  структурных
подразделений, результатов труда персонала
Методы  проведения  аудитов,  контроллинга
управленческих процессов
Методы  анализа  количественного  и
качественного состава персонала
Системы  стандартов  по  бизнес-процессам,
профессиям, нормы труда
Системы, методы и формы материального и
нематериального  стимулирования  труда
персонала
Методы  анализа  социальных  программ  и
определения  их  экономической
эффективности
Технологии  и  методы  формирования  и
контроля бюджетов на персонал
Требования  охраны  и  безопасных  условий
труда
Цели,  стратегия  и  кадровая  политика
организации

на уровне умений:

Использовать  современный  инструментарий
управления  человеческими  ресурсами,
методы  формирования  и  поддержания
этичного  климата  в  организации  и  навыки
деловых коммуникаций
Создавать  и  описывать  организационную
структуру, цели, задачи, функции структурных
подразделений и должностных лиц
Применять  методы  управления
межличностными  отношениями,
формирования  команд,  развития  лидерства  и
исполнительности,  выявления  талантов,
определения удовлетворенности работой
Определять  и  анализировать  внутренние
коммуникации,  моделировать  поведение
персонала
Представлять  интересы  организации  в
государственных органах, во взаимодействии с
профсоюзами,  иными  представительными
органами работников по вопросам персонала
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Составлять,  рассчитывать,  корректировать  и
контролировать  статьи  расходов  бюджетов  и
фондов  на  программы  и  мероприятия  по
управлению персоналом организации
Работать  с  информационными  системами  и
базами  данных  по  вопросам  управления
персоналом 
Проводить  аудит  и  контроллинг  в  области
управления персоналом
Разрабатывать  корпоративные  социальные
программы

на уровне навыков:

Постановка  стратегических  целей  в
управлении персоналом
Разработка  корпоративной  политики,  планов,
программ,  процедур  и  технологий  по
управлению персоналом
Разработка  корпоративной  культуры  и
социальной  политики,  систем  мотивации,
эффективности, оценки и развития персонала
Формирование системы оплаты и организации
труда
Разработка  организационной  структуры,
планирование  потребности  в  персонале
организации

Профессиональный 
стандарт 
«Специалист по 
управлению 
персоналом» утв. 
06.10. 2015 г. № 691н 

H/02.7 Реализация 
системы 
стратегического 
управления 
персоналом 
организации

ПК-1.2 на уровне знаний:

Теории управления  организацией,  политика  и
стратегия управления персоналом 
Методы  управления  развитием  и
эффективностью организации, методы анализа
выполнения  планов  и  программ,  определения
их экономической эффективности
Организация  управления  развитием
организации
Методы  анализа  выполнения  планов  и  задач,
определения их экономической эффективности
Методы оценки, результатов и эффективности
труда
Методы  внедрения  системы  управления
персоналом
Основы работы по профориентации
Методики  планирования  и  прогнозирования
потребности в персонале
Цели,  стратегия  развития  и  бизнес-план
организации
Теории  и  методы  формированию  бренда
организации
Требования  охраны  и  безопасных  условий
труда
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на уровне умений:

Производить  анализ  деятельности  по
управлению  персоналом,  разрабатывать
показатели эффективности работы
Формировать  планы  и  мероприятия  по
управлению персоналом
Рассчитывать бюджет в  области управления
персоналом
Определять  зоны  ответственности
работников и подразделений, ставить задачи
руководителям  подразделений  и
обеспечивать ресурсы для их исполнения
Контролировать  и  корректировать
исполнение поручений и задач
Управлять  эффективностью  и
вовлеченностью  персонала,  дисциплиной
труда  и  соблюдением  безопасных  условий
труда
Вести переговоры по вопросам социального
партнерства  и  представлять  интересы
организации  в  государственных  органах,
профессиональных  союзах  и  других
представительных  органах  работников,  и
организациях по вопросам персонала
Работать  с  информационными  системами  и
базами  данных  по  вопросам  управления
персоналом
Проводить  аудит  и  контроллинг  в  области
управления персоналом
Формировать  и  проводить  социальную
политику и социальные программы
Вести переговоры с поставщиками услуг по
условиям заключаемых договоров
Производить  закупочные  процедуры,
оформлять и анализировать 

на уровне навыков:

Планирование  деятельности  и  разработка
мероприятий по управлению персоналом для
реализации  стратегических  целей
организации
Внедрение  политик,  планов,  программ,
процедур  и  технологий  по  управлению
персоналом
Построение  организационной  структуры  с
учетом плановой потребности в персонале и
взаимодействия  структурных  подразделений
организации
Внедрение  и  поддержание  корпоративной
культуры  и  социальной  политики,  систем
мотивации,  эффективности,  оценки  и
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развития персонала

Внедрение  и  поддержание  системы
организации труда и оплаты персонала
Управление  внедрением  программ  и
принципов  стандартизации,  унификации,
автоматизации  процессов  управления
персоналом и безопасных условий труда
Организация  проведения  аудита  и
контроллинга в управлении персоналом
Постановка  задач  руководителям
структурных  подразделений,  определение
материально-технических  ресурсов  для  их
выполнения
Анализ  отчетности  по  управлению
персоналом  и  выявление  ресурсов  по
улучшению деятельности организации
Согласование  условий  заключаемых
договоров  по  вопросам  управления
персоналом
Организация  проведения  закупочных
процедур  по  вопросам  управления
персоналом  и  оформления  сопутствующей
документации по ним
Формирование  бюджета  на  персонал,
технологий  аудита  работы  с  персоналом  и
контроллинга
Применение к работникам мер поощрения и
дисциплинарного взыскания

2. Объем и место дисциплины в структуре ОП ВО

Общая трудоемкость дисциплины  Б1.В.02 «Управление человеческими ресурсами
компании»  по учебному плану составляет 2 зачетных единицы; 72 академических часа,
2-й  курс.  Количество  академических  часов,  выделенных  на  контактную  работу  с
преподавателем – 24, в том числе лекции – 8 академических часов, практические занятия –
16 академических часов;  на самостоятельную работу обучающихся – 39 академических
часа, контроль – 9 часов.

Дисциплина  Б1.В.02 «Управление человеческими ресурсами компании»  является
одной из дисциплин вариативной части блока Б1.

Глубокое  усвоение  материала  обеспечивается  сочетанием  аудиторных  занятий  и
самостоятельной  работы  обучающихся  с  литературой  и  нормативными  документами.
Основным  видом  учебных  занятий  по  данной  дисциплине  являются  лекции  и
практические занятия.  Практические занятия проводятся  в  виде дискуссий,  семинаров,
группового проектного обучения. Изучение дисциплины осуществляется на 2-м курсе. По
дисциплине  осуществляется  текущий  контроль  и  промежуточный  контроль  в  форме
экзамена.

Дисциплины,  освоение  которых  магистрами  необходимо  для  изучения  курса
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Б1.В.02  «Управление  человеческими  ресурсами  компании»,  были  предусмотрены
программами бакалавриата/специалитета, а также посредством получения обучающимися
знаний, умений и навыков при изучении дисциплины Б1.Б.01 «Современный менеджмент»
(1-й курс).

Знания,  полученные  в  процессе  изучения  дисциплины  Б1.В.02  «Управление
человеческими ресурсами компании», служат основой для освоения дисциплин Б1.В.10
«Управление  путем  делегирования  полномочий  и  аутсорсинг»  (2-й  курс),  Б1.В.08
«Корпоративные  стратегии»  (3-й  курс),  Б1.В.ДВ.02.01  «Управление  конфликтами»  (3-й
курс).

Объем ДИСЦИПЛИНЫ

Вид учебных занятий
и самостоятельная работа

Объем ДИСЦИПЛИНЫ, час.
Всего Курс

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Заочная форма обучения
Контактная работа обучающихся с 
преподавателем, в том числе:

24 24

лекционного типа (Л) 8 8

лабораторные работы (практикумы) (ЛР)
практического (семинарского) типа (ПЗ) 16 16

контролируемая самостоятельная работа 
обучающихся (КСР)
Самостоятельная работа обучающихся
(СР)

39 39

Промежуточная аттестация форма экзаме
н

экзамен

час. 9 9

Общая трудоемкость (час. / з.е.) 72/2 72/2

3. Содержание и структура дисциплины

Заочная форма обучения 

№ п/п
Наименование тем

(разделов)

Объем дисциплины (модуля), час. Форма
текущего 
контроля

успеваемост
и,

промежуточ
ной

аттестации

Всего

Контактная работа
обучающихся с
преподавателем

по видам учебных занятий

СР

Л ЛР ПЗ КСР

Тема 1
Сущность управления  
человеческими ресурсами

8 2 2 4 О

Тема 2
Система управления  
человеческими ресурсами

6 0 2 4 Д, Т

Тема 3
Кадровое планирование в 
организации

8 2 2 4 О

Тема 4
Найм и отбор персонала в 
организацию

6 0 2 4 О

Тема 5
Трудовая  адаптация 
работников

10 2 2 6 О, Р

Тема 6 Управление  
профессионально- 

8 0 2 6 Т, Р
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№ п/п
Наименование тем

(разделов)

Объем дисциплины (модуля), час. Форма
текущего 
контроля

успеваемост
и,

промежуточ

Всего

Контактная работа
обучающихся с
преподавателем

по видам учебных занятий

СР

Л ЛР ПЗ КСР
должностным  
продвижением персонала

Тема 7
Обучение, переподготовка  и 
повышение квалификации  
персонала

9 2 2 5 О

Тема 8
Аттестация и деловая   
оценка сотрудников

8 0 2 6 О, Д

Промежуточная аттестация 9 Экзамен
Всего: 72 8 16 39

Примечание: 4 – формы текущего контроля успеваемости: опрос (О), тестирование (Т), реферат
(Р), доклад (Д) и др.

Содержание дисциплины

Тема 1. Сущность управления  человеческими ресурсами

Эволюция форм совместной деятельности и становление кадрового  менеджмента.

Управление человеческими ресурсами в системе современного менеджмента.  Кадровый

менеджмент: от управления персоналом  к управлению человеческими ресурсами. 

Тема 2.          Система управления  человеческими ресурсами

Факторы, влияющие на структуру организации и их влияние на систему управления

человеческими  ресурсами.  Понятие  трудового  потенциала  работника  в  организации.

Компоненты  трудового  потенциала.  Показатели  и  характеристика  состояния  и

использования  трудового  потенциала  в  организации,  возможности  получения

интегральной оценки. Применение результатов анализа для выбора направлений и методов

работы персонала.

Тема 3. Кадровое планирование в организации

Кадровая  политика и  стратегия  управления  организацией.  Стратегия управления

персоналом, как элемент стратегии управления организацией. Кадровое планирование как

составная  часть  планирования  в  организации  и  как  необходимое  условие  реализации

кадровой  политики.  Цели,  задачи  и  сущность.  Уровни  планирования:  стратегическое,

тактическое и оперативное. 

Сущность  и  задачи  стратегического  планирования  персонала.  Классификация

факторов, влияющих на стратегическое планирование.

Тема 4. Найм и отбор персонала в организацию

Выбор  организацией  политики  найма.  Основные  источники  (внешние  и
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внутренние)  формирования персонала и  их сравнительная характеристика.  Активные и

пассивные  пути  покрытия  дополнительной  потребности  в  персонале.  Содержание  и

группировка  критериев  и  показателей  отбора  работников.  Понятие  и  основные  задачи

отбора  кандидатов.  Последовательность  действий  при  отборе  претендентов  на  рабочее

место.

Тема 5. Трудовая  адаптация работников

Понятие  и  сущность  социализации  и  трудовой  адаптации.  Виды  социализации

адаптации,  ее  структура:  психофизиологическая,  профессиональная,  социально-

психологическая,  организационная.  Стадии  адаптации.  Факторы  трудовой  адаптации:

личностные и производственные. Программы адаптации работников на предприятии.

Тема 6. Управление   профессионально-должностным   продвижением

персонала

Характеристика  системы  профессионально-должностных  перемещений

работников.  Планирование  продвижения  персонала.  Кадровый  резерв,  его  назначение.

Принципы работы с кадровым резервом. Формирование кадрового резерва: определение

ключевых должностей  (структуры)  резерва,  количественного состава,  выбор  критериев

зачисления в резерв и методов их оценки. Подготовка резерва. Планы индивидуального

развития. Оценка работы с кадровым резервом.

Тема 7. Обучение,  переподготовка   и  повышение  квалификации

персонала

Сущность  системы  непрерывного  обучения  персонала.  Характеристика

деятельности  служб  по  организации  и  планированию  непрерывного  обучения:  учет  и

анализ состава кадров,  аттестация,  оценка уровня обучения,  оценка профессионализма,

выбор  психологического  исследования,  экономические  оценки.  Цели  подготовки,

переподготовки и повышения квалификации персонала.

Тема 8. Аттестация и деловая   оценка сотрудников

Сущность,  цели,  функции  деловой  оценки  сотрудников  и  использование  ее

результатов  в  практической  деятельности.  Условия  формирования  системы  оценки

сотрудников.  Процедура  деловой  оценки.  Выбор  критериев  оценки:  результативность

труда, показатели профессионального поведения, деловые и личностные качества. Методы

измерения  критериев  оценки:  шкалирования,  упорядоченных  рангов,  альтернативных

характеристик,  экспертного  опроса,  метод  оценки  посредством  установки  целей.

Комплексная оценка качества работы.
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4. Материалы текущего контроля успеваемости обучающихся и фонд
оценочных средств промежуточной аттестации по дисциплине

4.1.  Формы  и  методы  текущего  контроля  успеваемости  обучающихся  и
промежуточной аттестации.

4.1.1.  В  ходе  реализации  дисциплины  Б1.В.02  «Управление  человеческими
ресурсами компании» используются следующие методы текущего контроля успеваемости
обучающихся: 

Тема и/или раздел Методы текущего контроля
успеваемости

Сущность управления  человеческими ресурсами Опрос

Система управления  
человеческими ресурсами

Доклад, Тестирование

Кадровое планирование в организации Опрос

Найм и отбор персонала в организацию Опрос

Трудовая  адаптация работников Опрос, Реферат

Управление  профессионально- должностным  
продвижением персонала

Тестирование, Реферат

Обучение, переподготовка  и повышение 
квалификации  персонала

Опрос

Аттестация и деловая   оценка сотрудников Опрос, Доклад

4.1.2.  Экзамен  по  дисциплине  Б1.В.02  «Управление  человеческими  ресурсами
компании» для выявления уровня освоения компетенции проводится в устной форме. 

4.2. Материалы текущего контроля успеваемости обучающихся.

Типовые оценочные материалы 

Темы для докладов и написания рефератов:
1. Концепция управления человеческими ресурсами
2. Социальный и экономический контекст трудовой миграции (внутренней и

внешней).
3. Миграционная политика России.
4. Прогнозирование численности и профессиональной структуры человеческих

ресурсов.
5. Тенденции трудообеспечения в России на период до 2050 г.
6. Глобализация: социальные последствия и воздействие на рынки труда.
7. Объект  и  субъект  УЧР  на  различных  уровнях  управления  (предприятие,

регион, государство).
8. Функции управления человеческими ресурсами.
9. Выбор стратегии УЧР.
10. Политика УЧР.
11. Жизненный цикл организации и УЧР.
12. Планирование потребности в человеческих ресурсах.
13. Кадровый мониторинг.
14. Маркетинг человеческих ресурсов.
15. Аутсорсинг.
16. Управление рабочим временем.
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17. Деловая оценка работников (аттестация).
18. Корпоративные системы мотивации труда.
19. Компенсационный менеджмент в системе УЧР
20. Корпоративная социальная ответственность бизнеса.
21. Профессиональное  обучение  работников  на  предприятии.  Коучинг,

наставничество и др.
22. Определение коэффициента человеческого развития.
23. Управление человеческими ресурсами наукоемких производств.
24. Организационное поведение в системе УЧР.
25. Система трудовых отношений в УЧР.
26. Антикризисное УЧР. 
27. Международное УЧР.
28. Международные организации труда.
29. Сравнительный анализ зарубежных моделей управления персоналом.
30. Человеческий фактор как решающий фактор в современной экономике.
31. Становление  управления  персоналом  как  научной  дисциплины:

сравнительный анализ теоретических концепций.
32. Трудовой потенциал организации: понятие, составляющие и оценка.
33. Конкурентоспособность трудового потенциала организации и методы ее оценки. 
34. Социокультурные  аспекты управления персоналом.
35. Организационная  культура  и  методы  формирования  трудового  поведения

работников.
36. Управление  персоналом  и  стратегическое  управление:  взаимосвязь  и

взаимозависимость.
37. Маркетинговая концепция управления персоналом. 
38. Методы планирования численности персонала.
39. Кадровая политика организации и её особенности на современном этапе.
40. Оперативный план работы с персоналом.
41. Стратегическое планирование персонала.
42. Найм работников организации, методы отбора, анализ эффективности.
43. Сущность и методы деловой оценки персонала.
44. Социализация и трудовая адаптация персонала.
45. Карьера работников организации: планирование и проблемы развития.
46. Аттестация персонала: сущность, процедура поведения.
47. Основные направления и методы оценки уровня использования персонала в

организации.
48. Профессиональное  развитие  персонала  организации:  понятие,  формы,

методы и проблемы.
49. Информационно-техническое обеспечение системы управления персоналом.
50. Нормативно-методическое  обеспечение  системы  управления  персоналом

организации.
51. Делопроизводительное обеспечение системы управления персоналом.
52. Оценка эффективности работы служб управления персоналом.
53. Роль  и  значение  анализа  рабочего  места  в  эффективном  управлении

персоналом.
54. Обеспечение занятости персонала и проблемы высвобождения.
55. Оценка  экономической  и  социальной  эффективности  проектов

совершенствования системы управления персоналом.
56. Организация внутрифирменных социальных программ помощи работникам

организации: отечественной и зарубежный опыт.
57. Проблемы и практика применения социологических методов в управлении
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персоналом.
58. Значение  и  применение  психологических  знаний  в  практике  управления

персоналом.
59. Правовое  обеспечение  системы  управления  персоналом:  сравнительный

анализ трудового законодательства разных стран.
60. Роль  руководителей  в  реализации  стратегии  и  кадровой  политики

управления персоналом.
61. Регламент системы управления персоналом.
62. Методы управления персоналом, их классификация и содержание.
63. Организационная  структура  управления  персоналом:  их  виды  и  основы

проектирования.
64. Затраты на персонал: их виды, влияющие факторы и методы определения.
65. Качество трудовой жизни персонала: сущность, составляющие и показатели

оценки.
66. Концепции управления персоналом в организации: сущность, составляющие

и влияющие факторы.
67. Цели и функции системы управления персоналом. Функционально-целевая

модель.
68. Управление безопасностью и здоровьем персонала организации.

Тесты 
Укажите букву выбранного Вами ответа. В каждом вопросе только один 

правильный ответ.
1. Персонал — это...
А) личный (штатный) состав организации, объединенный по профессиональным или 
другим признакам, выполняющий производственные или управленческие функции;
Б) трудоспособная часть населения страны;
В) часть работников организации (юридически оформленных), выполняющая
управленческие операции;
Г) часть работников организации (юридически оформленных), выполняющая только 
производственные операции;
2. В практическое управление персоналом в любой организации включены:
А) только служба управления персоналом;
Б) все работники и все службы на предприятии;
В) только линейные менеджеры;
Г) все лица и все службы на предприятии, несущие ответственность за работу с 
персоналом.
3. Определите правильную последовательность работы с персоналом в организации:
Вариант А:
1. Собрать информацию о персонале.
2. Определить цели планирования производства.
3. Спланировать потребность в персонале.
4. Спланировать использование персонала.
5. Спланировать расходы на персонал организации.
Вариант Б:
1. Спланировать потребность в персонале.
2. Спланировать использование персонала.
3. Определить цели планирования производства.
4. Собрать информацию о персонале.
5. Спланировать расходы на персонал организации.
Вариант В:
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1. Спланировать расходы на персонал организации.
2. Спланировать использование персонала.
3. Определить цели планирования производства.
4. Собрать информацию о персонале.
5. Спланировать потребность в персонале.
Вариант Г:
1. Спланировать использование персонала.
2. Определить цели планирования производства.
3. Собрать информацию о персонале.
4. Спланировать расходы на персонал организации.
5. Спланировать потребность в персонале.
4. Современные концепции управления человеческими ресурсами базируются ...
А) в основном на принципах и методах административного управления;
Б) только на возрастающей роли личности работника;
В) с одной стороны, на принципах и методах административного управления,
а с другой стороны, на концепции всестороннего развития личности;
Г) в большей мере на необходимости директивного управления персоналом.
5. Планирование человеческих ресурсов - это...
А) процесс определения потребности организации в человеческих ресурсах и разработки 
методов ее покрытия;
Б) процесс выбора методов планирования;
В) совокупность балансовых, нормативных и математико-статистических методов 
планирования персонала;
Г) совокупность различных планов.
6. Должностная инструкция:
А) перечень выполняемых задач, описание рабочих требований к исполнению, права, 
ответственность работника;
Б) перечень функций работника;
В) описание рабочего места и требований к работнику,
Г) только описание рабочего места.
7. К внешнему движению персонала относят...
А) текучесть кадров;
Б) квалификационное;
В) межцеховое;
Г) все выше перечисленное.
8. Набор персонала - это...
А) совокупность методов работы с персоналом;
Б) создание резерва претендентов для занятия вакантных должностей;
В) отбор из некоторого числа претендентов;
Г) определение источников покрытия потребности в персонале.
9. Компетенция персонала:
А) знания, навыки, способность к общению;
Б) уровень общих знаний;
В) способности к работе;
Г) уровень интеллекта
10. Суть делегирования состоит:
А) передаче ответственности на более низкий уровень управления;
Б) передаче властных полномочий вниз и принятии их менеджером низшего звена;
Б) в установлении приоритетов;
Г) в доверии к своим подчиненным.
11. Профессиограмма...
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А) раскрывает как содержание профессии, так и требования, которые она
предъявляет к человеку;
Б) это «портрет» идеального сотрудника;
В) тоже, что и должностная инструкция;
Г) все выше перечисленное.
12. Маркетинг персонала включает:
А) выбор путей покрытия потребности в персонале;
Б) уточнение данных, представленных претендентом на вакансию;
В) проведение тестирования;
Г) проведение кадрового интервью.
13. Методы построения системы УЧР:
А) системный анализ, метод сравнений, декомпозиции и т. д.;
Б) поисков и решений;
В) «разделяй и властвуй»;
Г) ничего из выше перечисленного.
14. Стадии организационного проектирования системы УЧР:
А) проектная подготовка, организационный общий проект, организационный рабочий 
проект;
Б) миссия, цели, задачи, проект;
В) проектная подготовка, проектирование, внедрение;
Г) все выше перечисленное.
15. Какие методы обучения на рабочем месте наиболее эффективны в процессе 
профессионального развития персонала?
А) ротация, использование инструкций, копирование, наставничество, делегирование 
полномочий;
Б) ротация, ролевые игры, учебные ситуации;
В) копирование, деловые игры, моделирование, ротация;
Г) деловые и ролевые игры.
16. В результате собеседования руководителя кадровой службы и претендента на 
занятие вакантной должности руководителя отдела рекламы, фирмы по торговле 
устройствами малой полиграфии, определены такие характеристики претендента:
1. Возраст —35 лет, мужчина;
2. Высшее образование в области станкостроения;
3. Опыт практической работы в качестве оператора ПЭВМ - 7 лет;
4. Опыт работы на руководящих должностях отсутствует;
5. Высокое умение работать на компьютере (на системном уровне);
6. Уровень коммуникабельности выше среднего;
7. Логическое мышление.
Определить возможные действия руководителя кадровой службы совместно с 
линейным менеджером в отношении претендента.
А) необходимо взять на работу с испытательным сроком;
Б) необходимо пригласить на работу, выполнив большинство встречных требований
претендента;
В) необходимо взять на работу без испытательного срока;
Г) отказать в приеме, но занести данные в базу данных для дальнейшего сотрудничества.
17. Трудовые ресурсы как экономическая категория - это...
А) физические и интеллектуальные способности в соответствии с условиями
воспроизводства;
Б) отражают отношения по поводу населения в соответствии с условиями
воспроизводства рабочей силы;
В) цена труда;
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Г) стоимость рабочей силы.
18. Рациональный режим труда:
А) научно обоснованное чередование труда и отдыха;
Б) жесткий распорядок дня;
В) гибкий график работы;
Г) минимальная загруженность работника в рабочее время.
19. Ключевые факторы, оказывающие воздействие на людей в процессе 
производства:
А) заработная плата, отношения с начальством;
Б) имидж организации, должность;
В) взаимоотношения с коллегами и подчиненными.
Г) иерархическая структура, культура, рынок;
20. Составляющие стратегии управления персоналом:
А) отбор, оценка, стимулирование, развитие персонала;
Б) идеи, мысли, правила, процедуры;
В) миссия, цели, задачи;
Г) генеральная стратегия управления организацией.
21. Расходы на персонал:
А) интегральный показатель, включающий все расходы, связанные с функционированием 
человеческого фактора; 
Б) один из показателей по труду;
В) заработная плата;
Г) государственные дотации.
22. Источники покрытия потребности в персонале:
А) незаконная коммерческая деятельность;
Б) «свои» люди и зарубежные партнеры;
В) биржи труда, учебные заведения, сотрудники организации;
Г) обязательное государственное распределение молодых специалистов.
23. Содержательные теории мотивации основываются на:
А) концепции потребностей работника;
Б) оценке соотношения усилий и получаемого результата;
В) анализе процесса выполнения работы;
Г) представлении о справедливости вознаграждения.
24. Процессуальные теории мотивации основываются на:
А) представлении, что человек по природе своей ленив;
Б) иерархии потребностей;
В) концепции значимости для человека процесса и выполнения работы;
Г) концепции «гигиенических факторов».
25. Процесс воздействия на человека в целях побуждения его к определенным 
действиям путем пробуждения в нем определенных мотивов называется...
А) мотивированием;
Б) поощрением;
В) манипулированием;
Г) стимулированием.
26. Согласно теории «X», менеджер должен:
А) принуждать подчиненных к работе;
Б) быть внимательным к подчиненным;
В) понять их и стимулировать их работу;
Г) уважать подчиненных.
27. Согласно теории «У»:
А) работа не противна природе человека;
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Б) работа не дает людям удовлетворение;
В) работники пытаются получить от компании все, что можно;
Г) работники не могут влиться в организацию.
28. Ваш сотрудник отличается большой работоспособностью, активностью, может 
работать «запоем». Обычно, вслед за подъемом активности наступает период 
депрессии, упадка сил. Особенно, когда его усилия не подкрепляются успехом. Во 
взаимоотношениях с коллегами может быть вспыльчивы, прямолинеен, однако 
умеет влиять на окружающих. Скорее всего, Вы будете поручать ему работы:
А) работы с ярко выраженной цикличностью;
Б) спокойные, монотонные работы;
В) всегда активные, требующие постоянной работы с людьми;
Г) однообразные, не требующие частой перестройки с одних заданий на другие.
29. Методами управления персоналом выступают...
А) организационно-распорядительные, демократические, либеральные;
Б) административно-командные, демократические;
В) организационно-распорядительные, экономические, социально-психологические;
Г) все выше перечисленное.
30. Корпоративная культура основана на:
А) разделяемых большинством членов организации убеждениях и ценностях;
Б) особенностях производства;
В) принятых в обществе формах поведения;
Г) правилах, определяемых только руководством организации.

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 на различных этапах их формирования

Код
компетенции

Наименование
компетенции

Код
этапа

освоения
компетенции

Наименование этапа
освоения компетенции

ПК-1 способность управлять 
организациями, 
подразделениями, 
группами (командами) 
сотрудников, проектами и 
сетями

ПК-1.2 способность управлять 
группами (командами) 
сотрудников, 
подразделениями, 
организациями в 
профессиональной 
деятельности

Этап освоения
компетенции

Показатель оценивания Критерий оценивания
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ПК-1.2 способность 
управлять группами 
(командами) 
сотрудников, 
подразделениями, 
организациями в 
профессиональной 
деятельности

Применяет основные методы 
и принципы делегирования 
полномочий и 
ответственности в трудовом 
коллективе
Владеет средствами 
информационных технологий 
в практике разработки и 
реализации бизнес-планов в 
профессиональной 
деятельности
Использует методы и 
инструменты управления 
рисками для принятия 
управленческих решений по 
реализации конкретных 
проектов и решений в 
профессиональной 
деятельности

Грамотно применяет основные 
методы и принципы 
делегирования полномочий и 
ответственности в трудовом 
коллективе
Корректно применяет методику 
составления и практической 
реализации бизнес- плана с 
использованием информационных
технологий
Корректно применяет методы и 
инструменты управления рисками
для принятия управленческих 
решений по реализации 
конкретных проектов и решений в
профессиональной деятельности

4.3.2 Типовые оценочные средства

Типовые  контрольные  задания  или  иные  материалы  (типовые  оценочные
материалы),  необходимые  для  оценки  знаний,  умений,  навыков  и  (или)  опыта
деятельности,  характеризующих  этап  формирования  компетенции  (ПК-1.2) в  процессе
освоения образовательной программы.

Вопросы к экзамену по дисциплине Б1.В.02 «Управление человеческими ресурсами
компании»

1. Раскрыть понятие «Управление  человеческими ресурсами». 
2. Перечислить цели и задачи УЧР. 
3. Выделить две группы целей системы УЧР: цели работника и цели администрации 

организации, раскрыть их сходство и различие, определить степень их 
противоречивости. 

4. Показать место и значение системы УЧР в обеспечении главных целей 
организации.

5. Выделить основные виды деятельности (этапы) по УЧР. 
6. Раскрыть сущность концепции УЧР, ее составляющие: методология, система и 

технологии управления персоналом.
7. Обосновать системный подход к УЧР организации и формированию системы 

управления им.
8. Раскрыть УЧР как систему. 
9. Раскрыть состав подсистем УЧР в общей системе управления.
10. Показать, что система целей УЧР – основа функционального разделения труда. 
11. Раскрыть состав, содержание функций УЧР, варианты их классификации, 

взаимосвязь и последовательность выполнения.
12. Обосновать организационную структуру службы УЧР, показать её место в общей 

системе управления организацией. 
13. Раскрыть цели, задачи, показатели кадрового обеспечения системы управления  

персоналом. 
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14. Перечислить методы расчёта количественного состава кадровых служб управления 
персоналом.

15. Раскрыть нормативно-методическое обеспечение системы УЧР.
16. Перечислить основные виды нормативно-методических документов: правила 

внутреннего трудового распорядка, коллективный договор, положения о 
подразделении, должностная инструкция. 

17. Раскрыть сущность кадровой политики и ее особенности на современном этапе.
18. Показать зависимость кадровой политики организации от общей политики 

организации, организационной культуры.
19. Перечислить методы реализации кадровой политики, их сущность и разновидности

(административные, экономические и социально – психологические.
20. Раскрыть кадровое планирование как составную часть планирования в организации

и как необходимое условие реализации кадровой политики. 
21. Раскрыть сущность и задачи стратегического планирования персонала. 

Перечислить факторы, влияющие на стратегическое планирование. 
22. Обосновать планирование потребности в персонале. Перечислить методы 

определения количественной потребности в персонале. 
23. Обосновать выбор организацией политики найма. Перечислить основные 

источники (внешние и внутренние) формирования персонала и дать их 
сравнительную характеристику. 

24. Раскрыть понятие и основные задачи отбора кандидатов, последовательность 
действий при отборе претендентов на рабочее место. 

25. Перечислить методы отбора. Охарактеризовать кадровое собеседование, 
обозначить его цель и виды. 

26. Раскрыть технологии проведения собеседования.
27. Раскрыть понятие и сущность трудовой адаптации работников. 
28. Перечислить виды трудовой адаптации, ее структуру: психофизиологическая, 

профессиональная, социально-психологическая, организационная. 
29. Перечислить стадии адаптации. 
30. Раскрыть факторы трудовой адаптации: личностные и производственные.
31. Раскрыть и обосновать структуру Программы адаптации работников на 

предприятии. 
32. Перечислить основные зарубежные и отечественные мотивационные теории.
33. Обосновать необходимость управления мотивацией персонала.
34. Перечислить методы диагностики мотивационных факторов работников.
35. Раскрыть основные особенности материальной и нематериальной мотивации.
36. Раскрыть функции социального пакета как одного из механизмов мотивации 

персонала.
37. Раскрыть сущность, цели, функции деловой оценки сотрудников и принципы 

использования ее результатов в практической деятельности.
38. Раскрыть условия формирования системы оценки сотрудников.
39. Перечислить процедуры деловой оценки. 
40. Обосновать выбор критериев оценки: результативность труда, показатели 

профессионального поведения, деловые и личностные качества. 
41. Перечислить методы измерения критериев оценки: шкалирования, упорядоченных 

рангов, альтернативных характеристик, экспертного опроса, метод оценки 
посредством установки целей. Комплексная оценка качества работы.

42. Показать роль линейного руководства при проведении деловой оценки.
43. Раскрыть назначение и содержание оценочной беседы руководителя с 

подчиненным. 
44. Раскрыть аттестацию сотрудников как форму деловой оценки, перечислить ее 
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виды. 
45. Перечислить основные этапы проведения аттестации: подготовительный, 

аттестация, заключительный. 
46. Оценочные центры (центры оценки) и их роль в управлении персоналом. 
47. Раскрыть сущность системы непрерывного обучения персонала. 
48. Дать характеристику деятельности служб по организации и планированию 

непрерывного обучения: учет и анализ состава кадров, аттестация, оценка уровня 
обучения, оценка профессионализма, выбор психологического исследования, 
экономические оценки. 

49. Перечислить цели подготовки, переподготовки и повышения квалификации 
персонала. 

50. Раскрыть принципы, методы, формы и виды обучения. Классификация и 
содержание форм обучения на рабочем месте, вне рабочего места, около рабочего 
места. 

51. Перечислить методы обучения, их преимущества и недостатки. 
52. Раскрыть сущность переподготовки работников. Дать классификацию форм 

повышения квалификации, их характеристику. 

Шкала оценивания

Шкала 1. Оценка сформированности отдельных элементов компетенций
Обозначения Формулировка требований 

к степени сформированности компетенцииЦифр
.

Оценка
Знать Уметь Владеть

1 Неудовлетво
рительно

Отсутствие знаний Отсутствие умений Отсутствие навыков

2 Неудовлетво
рительно

Фрагментарные знания Частично освоенное
умение

Фрагментарное
применение

3 Удовлетвори
тельно

Общие, но не
структурированные

знания

В целом успешное,
но не

систематически
осуществляемое

умение

В целом успешное,
но не

систематическое
применение

4 Хорошо Сформированные, но
содержащие отдельные

пробелы знания

В целом успешное,
но содержащие

отдельные пробелы
умение

В целом успешное,
но содержащее

отдельные пробелы
применение навыков

5 Отлично Сформированные
систематические

знания

Сформированное
умение

Успешное и
систематическое

применение навыков 

Шкала 2. Комплексная оценка сформированности знаний, умений и владений

Обозначения 
Формулировка требований 

к степени сформированности компетенции
Цифр

.
Оценка
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1 Неудовлетворительно Не имеет  необходимых представлений о  проверяемом
материале

2 Удовлетворительно 
или

неудовлетворительно

(по усмотрению 
преподавателя)

Знать  на  уровне  ориентирования,  представлений.
Субъект учения знает основные признаки или термины
изучаемого  элемента  содержания,  их  отнесенность  к
определенной науке, отрасли или объектам, узнает их в
текстах,  изображениях  или  схемах  и  знает,  к  каким
источникам нужно обращаться для более детального его
усвоения

3 Удовлетворительно Знать  и  уметь  на  репродуктивном уровне.  Субъект
учения  знает  изученный  элемент  содержания
репродуктивно:  произвольно  воспроизводит  свои
знания  устно,  письменно  или  в  демонстрируемых
действиях

4 Хорошо Знать,  уметь, владеть на  аналитическом  уровне. Зная
на репродуктивном уровне, указывать на особенности и
взаимосвязи  изученных  объектов,  на  их  достоинства,
ограничения,  историю  и  перспективы  развития  и
особенности для разных объектов усвоения

5 Отлично Знать,  уметь,  владеть  на  системном уровне.  Субъект
учения знает изученный элемент содержания системно,
произвольно и доказательно воспроизводит свои знания
устно,  письменно  или  в  демонстрируемых  действиях,
учитывая и указывая связи и зависимости между этим
элементом и другими элементами содержания учебной
дисциплины,  его  значимость  в  содержании  учебной
дисциплины

4.4. Методические материалы

Методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, умений,

навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этап формирования компетенции

ПК-1.2.

Критерии оценки результатов текущего контроля успеваемости (в сумме максимум

60 баллов):

Критерии оценки работ, выполняемых на семинарских и практических занятиях –

максимальная оценка за каждое задание  – 10 баллов. 

Процент  лекций  и  семинарских  занятий,  посещенных  студентом  (бонус  за

посещаемость более 90%) – 5 баллов.
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Работа на семинарском занятии (участие в обсуждении вопросов рассматриваемой

темы) - 1 балл за полностью раскрытый вопрос.

Выполнение  индивидуальных  заданий:  баллы  выставляются  исходя  из  качества

выполнения заданий – максимальная сумма баллов – 10.

Баллы  по  текущей  работе  доводятся  до  обучающихся  в  начале  изучения

дисциплины.

Итоговая сумма баллов по промежуточной аттестации студентов складывается из

суммы  баллов,  полученных  ими  по  результатам  текущего  контроля  успеваемости  и

количества баллов по промежуточной аттестации. 

5. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины 

Основными  формами  проведения  занятий  по  дисциплине  Б1.В.02  «Управление

человеческими ресурсами компании»  являются лекции и семинары. На данных занятиях

важно  сформировать  интерес  студентов  к  теоретическим  аспектам  и  основным

направлениям  практической  работы  в  сфере  управления  человеческими  ресурсами

организации,  что  предполагает  заинтересованность  самого  преподавателя  изучаемой

проблематикой,  глубокую  проработку  каждой  темы  занятия,  постоянное

совершенствование своих умений, и повышение качества знаний.

При проведении лекционных занятий следует учитывать многосторонний характер

изучаемых аспектов разнообразной работы с персоналом, поэтому необходимо применять

разные формы лекций: информационно-объяснительные, проблемные, лекции-дискуссии,

лекции-беседы и т.п. Важнейшие требования для любого вида лекций – высокий научно-

теоретический  уровень,  аргументированное  освещение  наиболее  сложных  категорий,

логическая стройность и убедительность, ясность и доходчивость изложения. Лекции по

дисциплине  «Управление  человеческими  ресурсами»  должны  содержать  большое

количество разнообразных примеров и анализ конкретных производственных ситуаций,

возникающих в реальной практике управления персоналом, что позволит наиболее ярко и

аргументировано  преподать  теоретический материал  и  показать  практическое  значение

рассматриваемых научно-обоснованных технологий и механизмов работы с персоналом.

В  целях  повышения  качества  освоения  студентами  изучаемой  дисциплины,

целесообразно  использовать  инновационные  методы  обучения.  Кроме  того,  в  ходе

проведения  лекций  и  семинаров  особое  внимание  уделяется  практической  ориентации

материала. В этой связи вполне возможно использование метода «деловая игра». Деловые

игры,  по  сравнению  с  другими  методами  теоретического  обучения,  имеют  ряд
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преимуществ,  так  как  цели  игры  в  большей  мере  отвечают  практическим  нуждам

обучающихся. Данный метод сочетает в себе с одной стороны широкий охват проблем, а с

другой  глубину  их  осмысления.  В  форме  игры  лучше  всего  отрабатывается  логика

действий,  а  также  имеет  место  социальное  взаимодействие.  Да  и  сам  процесс  игры

возбуждает  интерес  участников  и  способствует  их  большей  вовлечённости.  При

конструировании деловых игр главным является моделирование среды, а не деятельности.

Данный процесс  предполагает  организацию совместной деятельности  игроков,  которая

имеет  характер  ролевого  взаимодействия  в  соответствии  с  правилами  и  нормами.  В

процессе игры цель достигается путём принятия индивидуальных и групповых решений.

Для  того,  чтобы  процесс  был  интересен,  игровая  ситуация  должна  предполагать

неоднозначность  решения.  Это  способствует  также  личностному  проявлению

участвующих игроков. В ходе игры каждому участнику должна быть дана возможность

принимать решение. Для этого подготавливается пакет документов таким образом, чтобы

каждый  документ  был  предназначен  для  определенного  игрока.  В  конструкции  игры

должно быть отражено не всё многообразие факторов, а лишь те, что имеют практическую

значимость. 

По возможности необходимо включать в преподавание данной дисциплины такие

формы работы, как демонстрация практических методов работы с персоналом, например,

разработка должностной инструкции какой-либо специальности, составление объявления

о приеме на работу, составление и представление личного резюме, разработка примерного

перечня вопросов при проведении отборочного интервью, составление уведомления об

увольнении работника и т.п. Для наглядности и визуализации изучаемой темы возможна

разработка и представление презентаций различных направлений, как теоретических, так

и  прикладных  аспектов  управления  персоналом.  Например,  в  рамках  каждого  модуля

можно  выделить  одну  тему,  по  которой  студенты  готовят  презентацию,  а  затем

представляют ее на практическом занятии, анализируют достоинства и недостатки каждой

из представленных презентаций и выбирают лучшую.

Для  активизации  творческого  потенциала  студентов  рекомендуется  проведение

научно-практических  конференций,  что  предполагает  предварительную  подготовку

студентами докладов по обсуждаемым на конференции проблемам. 

Для проверки уровня усвоения учебного материала по можно провести групповую

устную контрольную работу. Группа студентов разбивается на подгруппы (примерно по 3-

4  человека)  и  составляют  вопросы  другим  подгруппам  по  темам,  представленным

преподавателем.  Для  максимального  усвоения  дисциплины  рекомендуется  проведение
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письменного  опроса  (тестирование)  студентов  по  материалам  лекций  и  практических

работ.  Подборка  вопросов  для  тестирования  осуществляется  на  основе  изученного

теоретического материала.  Такой подход позволяет повысить мотивацию студентов при

конспектировании  лекционного  материала  и  подготовке  к  семинарским  занятиям.

Итоговый контроль – зачет с оценкой. 

               Процедура проведения и критерии оценивания тестирования:

Для  подготовки  студентов  к  тестированию  преподаватель  должен  заранее

определить студентам исходные данные:  назвать  разделы (темы, вопросы),  по  которым

будут задания в тестовой форме, нормативные правовые акты и теоретические источники

(с точным указанием разделов, тем, статей) для подготовки,   а также определить критерии

оценки:

«отлично» - 85-100 % правильных ответов

«хорошо» - 65-84 % правильных ответов

«удовлетворительно» - 50-64 % правильных ответов 

«неудовлетворительно» - 49 % и меньше правильных ответов.

           Процедура подготовки к промежуточной аттестации:

            Итоговый контроль – экзамен. К экзамену необходимо готовится целенаправленно,

регулярно, систематически и с первых дней обучения по данной дисциплине.  В самом

начале  учебного курса  обучающимся  необходимо  ознакомиться  со  следующей  учебно-

методической документацией:

 программой дисциплины; 

 перечнем знаний и умений, которыми студент должен владеть;

 тематическими планами лекций, семинарских занятий;

 контрольными мероприятиями;

 учебником,  учебными  пособиями  по  дисциплине,  а  также  электронными

ресурсами;

 перечнем вопросов к экзамену.

После  этого у  обучаемого  должно  сформироваться  четкое  представление  об  объеме  и

характере  знаний  и  умений,  которыми  надо  будет  овладеть  по  дисциплине.

Систематическое  выполнение  учебной  работы  на  лекциях  и  семинарских  занятиях

позволит успешно освоить дисциплину и создать хорошую базу для сдачи экзамена.

Оценка  знаний  студента  на  экзамене  носит  комплексный  характер,  является

балльной и определяется его: 
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 ответом на экзамене;

 учебными достижениями в семестровый период.

Знания, умения, навыки студента на зачете оцениваются в соответствии с балльно-

рейтинговой  системой.  Основой  для  определения  оценки  служит  уровень  усвоения

студентами материала, предусмотренного данной рабочей программой.

Показатели, критерии и оценивания знаний и компетенций на экзамене

Уровень Критерии Баллы 
Высокий Студент показывает отличные знания изученного учебного материала; 

самостоятельно, логично и последовательно излагает и интерпретирует
материалы учебного курса; полностью раскрывает смысл 
предлагаемого вопроса; владеет основными терминами и понятиями 
изученного курса; показывает умение переложить теоретические 
знания на предполагаемый практический опыт

41-50

Хороший Студент показывает хорошие знания изученного учебного материала; 
самостоятельно, логично и последовательно излагает и интерпретирует
материалы учебного курса; почти полностью раскрывает смысл 
предлагаемого вопроса; владеет основными терминами и понятиями 
изученного курса; в основном показывает умение переложить 
теоретические знания на предполагаемый практический опыт

31-40
21-30

Средний Студент показывает не очень хорошие знания изученного учебного 
материала; слабо излагает и интерпретирует материалы учебного 
курса; кратко раскрывает смысл предлагаемого вопроса; владеет 
основными терминами и понятиями изученного курса; практически 
отсутствует умение переложить теоретические знания на 
предполагаемый практический опыт

11-20

Низкий При наличии серьезных упущений в процессе изложения учебного 
материала; в случае отсутствия знаний основных понятий и 
определений курса или присутствии большого количества ошибок при 
интерпретации основных определений; если студент показывает 
значительные затруднения при ответе на предложенные основные и 
дополнительные вопросы; при условии отсутствия ответа на основной 
и дополнительный вопросы

10 балл и
ниже

Максимальное  количество  баллов,  которое  студент  может  набрать  в  процессе

обучения  в рамках учебного курса – 100 баллов:

91-100 баллов отлично (А)

81-90 баллов хорошо (В)

71-80 баллов хорошо (С)

61-70 баллов удовлетворительно (D)

60 и менее неудовлетворительно (Е).
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6. Учебная литература и ресурсы информационно-телекоммуникационной сети
"Интернет", учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы

обучающихся по дисциплине

6.1. Основная литература

1. Дейнека А. В. Управление персоналом организации: учебник. - М.: Дашков и Ко, 2014.
http://www.iprbookshop.ru/24835 

2.  Дресвянников  В.А. Управление  человеческими  ресурсами  [Электронный  ресурс]:
учебное  пособие/  Дресвянников  В.А.,  Лосева  О.В.—  Электрон.  текстовые  данные  -
Саратов: Вузовское образование, 2014  http://www.iprbookshop.ru/22644
 
3. Управление персоналом [Электронный ресурс]: учебное пособие для студентов вузов,
обучающихся  по  специальностям  «Менеджмент  организации»  и  «Управление
персоналом»/ П.Э. Шлендер [и др.].— Электрон. текстовые данные - М.: ЮНИТИ-ДАНА.
2012 http://www.iprbookshop.ru/8597

6.2. Дополнительная литература
1.  Лукичева,  Л.И.  Управление  персоналом.  Учебное  пособие  [Электронный  ресурс]  :
учебное  пособие.  —  Электрон.  Дан.  -  М.:  Омега-Л,  2011.
http://e.lanbook.com/books/element.php?pl1_id=5542

2.  Управление  человеческими  ресурсами  организации:  теория,  процессы,  технологии
[Электронный  ресурс]:  монография/  Е.В.  Михалкина  [и  др.].—  Электрон.  текстовые
данные.— Ростов-на-Дону:  Южный федеральный университет, 2013.— 428 c.— Режим
доступа: http://www.iprbookshop.ru/47165.html.— ЭБС «IPRbooks»

3.  Макарова  И.К.  Управление  человеческими  ресурсами  [Электронный  ресурс]:  уроки
эффективного HR-менеджмента. Учебное пособие/ И.К. Макарова— Электрон. текстовые
данные.—  М.:  Дело,  2015.—  422  c.—  Режим  доступа:
http://www.iprbookshop.ru/51122.html.— ЭБС «IPRbooks»

6.4. Нормативные правовые документы

1. Конституция Российской Федерации

2. Трудовой Кодекс Российской Федерации

6.5. Интернет-ресурсы

http  ://  www  .  gov  .  ru (сайт Правительства РФ)

http://  www  .  ilo  .  ru (официальный сайт Международной организации труда) 

http://  www  .  go  vernment.ru (Министерство здравоохранения и социального развития) 

http://www.big.spb.ru/ - бизнес-инжиниринг / современная технология управления

http://www.iprbookshop.ru/24835
http://www.big.spb.ru/
http://www.iprbookshop.ru/8597
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http://www.megabook.ru/business/ - экономический словарь 

http://grebennikon.ru - электронная библиотека журналов Издательского дома Гребенникова
– электронная библиотека статей по маркетингу, менеджменту, финансам, управлению

http://www.md-management.ru/ - «MD-Менеджмент»: все об управлении

http://www.bpm-online.ru/ - все об управлении бизнес процессами, стратегией, финансами, 
персоналом, маркетингом.

http://www.kmtec.ru/ - технологии менеджмента знаний – Центр компетенции по 
технологиям менеджмента на основе знаний. 

http://www.cfin.ru/management/ - менеджмент – теория и практика фин анализа, 
инвестиции, менеджмент, финансы, журналы

http://econom.nsc.ru/jep/ - Виртуальная экономическая библиотека

http://www.garant.ru/ - Гарант

http://www.vopreco.ru/ - Журнал «Вопросы экономики»

http://www.expert.ru/ - Журнал «Эксперт»

http://www.consultant.ru/ - Консультант-Плюс

http://economicus.ru/ - Проект института «Экономическая школа»

http://www.ecsocman.edu.ru/ - Федеральный образовательный портал – Экономика, 
Социология, Менеджмент

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, для самостоятельной работы: читальные залы библиотеки.

Программное обеспечение: MS Office Professional Plus 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://www.ecsocman.edu.ru/
http://economicus.ru/
http://www.consultant.ru/
http://www.expert.ru/
http://www.vopreco.ru/
http://www.garant.ru/
http://econom.nsc.ru/jep/
http://www.cfin.ru/management/
http://www.kmtec.ru/
http://www.bpm-online.ru/
http://www.md-management.ru/
http://www.grebennikov.ru/
http://grebennikon.ru/
http://www.megabook.ru/business/

	3. Содержание и структура дисциплины
	Тема 1. Сущность управления человеческими ресурсами
	Эволюция форм совместной деятельности и становление кадрового менеджмента. Управление человеческими ресурсами в системе современного менеджмента. Кадровый менеджмент: от управления персоналом к управлению человеческими ресурсами.
	Тема 2. Система управления человеческими ресурсами
	Факторы, влияющие на структуру организации и их влияние на систему управления человеческими ресурсами. Понятие трудового потенциала работника в организации. Компоненты трудового потенциала. Показатели и характеристика состояния и использования трудового потенциала в организации, возможности получения интегральной оценки. Применение результатов анализа для выбора направлений и методов работы персонала.
	Тема 3. Кадровое планирование в организации
	Кадровая политика и стратегия управления организацией. Стратегия управления персоналом, как элемент стратегии управления организацией. Кадровое планирование как составная часть планирования в организации и как необходимое условие реализации кадровой политики. Цели, задачи и сущность. Уровни планирования: стратегическое, тактическое и оперативное.
	Сущность и задачи стратегического планирования персонала. Классификация факторов, влияющих на стратегическое планирование.
	Тема 4. Найм и отбор персонала в организацию
	Выбор организацией политики найма. Основные источники (внешние и внутренние) формирования персонала и их сравнительная характеристика. Активные и пассивные пути покрытия дополнительной потребности в персонале. Содержание и группировка критериев и показателей отбора работников. Понятие и основные задачи отбора кандидатов. Последовательность действий при отборе претендентов на рабочее место.
	Тема 5. Трудовая адаптация работников
	Понятие и сущность социализации и трудовой адаптации. Виды социализации адаптации, ее структура: психофизиологическая, профессиональная, социально-психологическая, организационная. Стадии адаптации. Факторы трудовой адаптации: личностные и производственные. Программы адаптации работников на предприятии.
	Тема 6. Управление профессионально-должностным продвижением персонала
	Характеристика системы профессионально-должностных перемещений работников. Планирование продвижения персонала. Кадровый резерв, его назначение. Принципы работы с кадровым резервом. Формирование кадрового резерва: определение ключевых должностей (структуры) резерва, количественного состава, выбор критериев зачисления в резерв и методов их оценки. Подготовка резерва. Планы индивидуального развития. Оценка работы с кадровым резервом.
	Тема 7. Обучение, переподготовка и повышение квалификации персонала
	Сущность системы непрерывного обучения персонала. Характеристика деятельности служб по организации и планированию непрерывного обучения: учет и анализ состава кадров, аттестация, оценка уровня обучения, оценка профессионализма, выбор психологического исследования, экономические оценки. Цели подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала.
	Тема 8. Аттестация и деловая оценка сотрудников
	Сущность, цели, функции деловой оценки сотрудников и использование ее результатов в практической деятельности. Условия формирования системы оценки сотрудников. Процедура деловой оценки. Выбор критериев оценки: результативность труда, показатели профессионального поведения, деловые и личностные качества. Методы измерения критериев оценки: шкалирования, упорядоченных рангов, альтернативных характеристик, экспертного опроса, метод оценки посредством установки целей. Комплексная оценка качества работы.
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