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1. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине, соотнесенных с 

планируемыми результатами освоения образовательной программы 

 

1.1. Дисциплина Б1.В.09 «HR-менеджмент» обеспечивает овладение следующей 

компетенцией 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-1.4 Готовность формирования 

практических навыков 

управления группами 

(командами), проектами и 

сетями 

 

1.2. В результате освоения дисциплины Б1.В.09 «HR-менеджмент» у студентов должны 

быть сформированы: 

 

ОТФ/ТФ/трудовые 

или 

профессиональные 

действия 

Код этапа 

освоения 

компетенции 

Результаты обучения 

А Ведение 

статистического 

учета в 

медицинской 

организации 

 

А/01.7 – 

статистический 

учет в 

медицинской 

организации 

ПК-1.4 на уровне знаний: 

основ лидерства, сущности и системы управления 

человеческими ресурсами; 

методик расчёта необходимой численности 

персонала и профессионально-квалифицированной 

структуры; 

принципов и методов формирования кадровой 

политики и её реализации в соответствии с 

выбранной стратегией развития предприятия; 

кадрового планирования в организации;  

методов и инструментов подбора, отбора, 

адаптации, профессионально-должностных 

перемещений персонала, технологии обучения и 

развития, деловой оценки 

на уровне умений: 

анализировать источники пополнения состава 

персонала; 

разрабатывать и внедрять программы и процедуры, 

подбора и отбора персонала; 

разрабатывать требования и критерии подбора 

персонала; 

разрабатывать и внедрять программы адаптации 

персонала; 

выявлять потребности в обучении и развитии 

персонала, разрабатывать программы обучения и 

развития 

на уровне навыков: 
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владеть научной методологией и информационными 

технологиями для прогнозирования и управления 

человеческими ресурсами; 

подготовки научных отчетов, написании статей, 

эссе, аналитических записок и т.п.; 

организации и координации взаимодействия между 

людьми, контроля и оценки эффективности 

деятельности других 

 

2. Объем дисциплины в зачетных единицах с указанием количества академических 

или астрономических часов, выделенных на контактную работу обучающихся с 

преподавателем (по видам учебных занятий) и на самостоятельную работу 

обучающихся и место дисциплины в структуре образовательной программы 

 

Объем дисциплины 

 

Вид учебных занятий 

и самостоятельная работа 

Объем дисциплины, час. 

Всего Семестр 

4 

Заочная форма обучения 

Контактная работа обучающихся с 

преподавателем, в том числе: 

12 12 

лекционного типа (Л) 6 6 

лабораторные работы (практикумы) (ЛР)   

практического (семинарского) типа (ПЗ) 6 6 

Самостоятельная работа обучающихся (СР) 24 24 

Промежуточная аттестация форма экзамен экзамен 

час. 36 36 

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

 

Место дисциплины в структуре ОП ВО 

 

Дисциплина Б1.В.09 «HR-менеджмент» изучается в 4 семестре заочной формы 

обучения в соответствии с учебным планом, общая трудоемкость дисциплины – 2 зачетные 

единицы. 

Освоение дисциплины опирается на минимально необходимый объем теоретических 

знаний в области межличностных коммуникаций, социальной психологии, теории общего 

менеджмента, а также на приобретенные ранее умения и навыки организовывать работу 

малой группы, координировать взаимоотношения внутри малой группы. 

Форма промежуточной аттестации – экзамен. 

 

3. Содержание дисциплины, структурированное по темам (разделам) с указанием 

отведенного на них количества академических часов и видов учебных занятий и 

структура дисциплины  

 

Заочная форма обучения 

 

№ 

п/п 
Наименование тем 

Объем дисциплины, час. Форма 

текущего 

контроля 

успеваемости*, 

промежуточной 

аттестации** 

Всего 

Контактная работа 

обучающихся с 

преподавателем по видам 

учебных занятий 

СР 

Л ЛР ПЗ КСР 
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Тема 

1 

Сущность управления 

человеческими ресурсами 

(HR-менеджмент) 

8 2      6 Д, Эс, КР, С 

Тема 

2 

Система управления 

человеческими ресурсами 
10 2   2   6 Д, Эс, КР, С 

Тема 

3 

Кадровое планирование в 

организации 
10 2   2   6 Д, Эс, КР, С 

Тема 

4 

Найм и отбор персонала в 

организацию 
8    2   6 Д, Эс, КР, С 

Промежуточная аттестация 36      Экз 

Всего: 72 6  6  24  

 
Примечание:  

* формы текущего контроля: доклад (Д), эссе (Эс), контрольная работа (КР), ситуационные 

задачи (С); 

** - форма промежуточной аттестации: экзамен (Экз). 

 

Содержание дисциплины 

 

Тема 1. Сущность управления человеческими ресурсами (HR-менеджмент) 

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.  

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. 

 

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.09 «HR-менеджмент» используются 

следующие методы текущего контроля успеваемости обучающихся: 

 

– при проведении занятий лекционного типа: 
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при чтении лекций используется объяснительно-иллюстративный метод с элементами 

проблемного изложения учебной информации (монологической, диалогической или 

эвристической); 

 

– при проведении занятий семинарского типа: 

доклад, ситуационные задачи, контрольная работа; 

 

- при контроле результатов самостоятельной работы студентов: 

эссе. 

 

4.1.2. Экзамен проводится в виде устного опроса. 

 

4.2. Материалы текущего контроля успеваемости обучающихся. 
 

Примерная тематика докладов, эссе, контрольных работ 

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). 

 

Банк ситуационных задач 

Задание 1. Исходные данные. Между двумя высшими подчиненными (коллегами) возник 

конфликт, который мешает им успешно работать. Каждый из них в отдельности обращался 

к Вам с просьбой разобраться и поддержать его позицию. 

Постановка задачи. Выберите и обоснуйте свой вариант поведения в этой ситуации: а) 

пресечь конфликт на работе и порекомендовать разрешить конфликтные взаимоотношения 

в неслужебное время; б) попросить разобраться в конфликте специалистов лаборатории 

социологических исследований или другого подразделения службы управления персона, 

чьей функцией это является; в) лично попытаться разобраться в мотивах конфликта и найти 

приемлемый для обеих сторон вариант примирения; г) выяснить, кто из членов коллектива 

служит авторитетом для конфликтующих, и попытаться через него воздействовать на этих 

людей. 

Задание 2. Исходные данные. Подчиненный (коллега) игнорирует Ваши советы и указания, 

делает все по-своему, не обращая внимания на замечания, не исправляя того, на что Вы ему 

указываете. Постановка задачи. Как Вы будете поступать с этим подчиненным (коллегой) 

в дальнейшем: а) разобравшись в мотивах упорства и видя их несостоятельность, 

применить обычные административные меры наказания; б) в интересах дела постараться 

вызвать его на откровенный разговор, попытаться найти с ним общий язык, настроить на 

деловой контакт; в) обратиться к коллективу - пусть обратит внимание на неправильное 

поведение коллеги и применит меры общественного воздействия; г) попытаться 

разобраться в том, не делаете ли Вы сами ошибок во взаимоотношениях с этим 

подчиненным (коллегой), потом решить, как поступить. 

Задание 3 Исходные данные. В трудовой коллектив, где имеется конфликт между двумя 

группировками по поводу внедрения нового стиля руководства, пришел новый 

руководитель, приглашенный со стороны. 

Постановка задачи. Каким образом, по Вашему мнению, ему лучше действовать, чтобы 

нормализовать психологический климат в коллективе: а) установить контакт с 

приверженцами нового стиля и, не принимая 7 всерьез доводы сторонников старого 
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порядка, вести работу по внедрению новшеств, воздействуя на противников силой своего 

примера и примера других; б) попытаться разубедить и привлечь на свою сторону 

приверженцев прежнего стиля работы, противников новаций, воздействовать на них 

убеждением в процессе дискуссии; в) выбрать наиболее авторитетных членов трудового 

коллектива, поручить им, разобраться и предложить меры по нормализации обстановки, 

опираясь на поддержку администрации, профсоюза и т. д.; г) изучить перспективы развития 

коллектива, поставить перед коллективом новые стратегические задачи совместной 

трудовой деятельности, опираясь на лучшие достижения и трудовые традиции коллектива 

и не противопоставлять новое старому. 

Задание 4. Исходные данные. 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. 

Постановка задачи. Как Вы начнете беседу при встрече: а) независимо от своего опоздания 

сразу же потребуете его объяснений об опозданиях на работу; б) извинитесь перед ним и 

начнете беседу; в) поздороваетесь, объясните причину своего опоздания и спросите его: 

"Как Вы думаете, что можно ожидать от руководителя, который так же часто опаздывает, 

как и Вы?"; г) отмените беседу и перенесете ее на другое время. 

Задание 5. Исходные данные. Руководитель отдела продаж компании ООО 

«Компьютерный мир», занимающейся реализацией компьютерных программ, только что 

получил прогноз объема продаж на следующий год, согласно которому реализация должна 

увеличиться на 20% (в постоянных ценах) и составить 25 млрд. рублей. Увеличение 

ожидается за счет 10%-го расширения существующего направления – продаж целевых 

программ, разрабатываемых по заказам организаций, а также за счет реализации программ, 

созданных для массового рынка. В отделе продаж ООО «Компьютерный мир» работают 7 

коммерческих агентов, 3 ассистента и 1 секретарь. Каждый агент осуществляет продажи на 

закрепленной за ним территории, ассистент оказывает техническую поддержку двум 

агентам, секретарь отвечает за телефонные звонки, ведет общую корреспонденцию и т.д. 

Все агенты имеют высшее техническое образование, однако, не являются программистами. 

За текущий год объем реализации ООО «Компьютерный мир» вырос на 30%, а численность 

сотрудников отдела продаж увеличилась на 2 агента и 1 ассистента. Постановка задачи. 

Определите потребности отдела продаж в человеческих ресурсах на следующий год. 

Задание 6. Исходные данные и постановка задачи. Кадровому агентству по подбору 

персонала требуется помощник специалиста по подбору персонала. Необходимо составить 

объявление об имеющейся вакансии. 

Методические указания. В объявлении об имеющейся вакансии необходимо указать 

должность, на которую требуется кандидат, дать краткую характеристику организации, где 

он будет работать. Изложить обязанности, требования (обязательные и желательные), 

условия труда для данной должности. Указать телефон, факс для передачи резюме. 

Задание 7. Исходные данные. Региональный директор по СНГ многонациональной 

фармацевтической компании попросил преподавателей одной из бизнес-школ подготовить 

программу обучения для руководителей региональных представительств. По его замыслу, 

по окончании программы руководители должны получить устное представление о своих 

задачах, функциях и обязанностях, выработать навыки управления представительствами, 

которые занимаются реализацией продукции в регионах и в которых работает от трех до 

пяти человек, понять культуру материнской компании. По словам регионального 

директора, из двадцати руководителей представительств лишь двое участвовали в 

программе профессионального обучения в Западной Европе, остальные довольствовались 

"инструктажам на рабочем месте". Большинство из них работает в компании меньше одного 

года, причем их предшествующие карьеры весьма разнообразны - от инженеров-механиков 

до хирургов. 
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Постановка задачи: 1. С чего следует начать подготовку программы сотрудникам бизнес 

школы? 2. Порекомендуйте последовательность действий по подготовке и реализации 

программы обучения? 3. Как оценить ее эффективность? 4. Какие методы обучения будут 

наиболее приемлемыми для данной программы? 

Задание 8. Исходные данные. Олег Назаров - директор филиала крупного российского 

коммерческого банка. Филиал был образован на базе местного коммерческого банка. Один 

из приоритетов Олега - создание системы управления персоналом. Банк известен в стране 

как один из лидеров в области применения новых методов управления человеческими 

ресурсами - психологического тестирования, платы за знания, индивидуального 

планирования карьеры сотрудников. Работая в течение двух недель по 12 часов в сутки, 

Олег пытался, в том числе изучить систему управления персоналом, принятую в филиале. 

В результате удалось выяснить, что подбор новых сотрудников осуществлялся 

исключительно через знакомых, в филиале не имели представления о планировании 

карьеры, аттестации, подготовке резерва руководителей. Профессиональное обучение не 

планировалось, а организовывалось по мере необходимости руководителями 

подразделений. Сотрудники получают 50 сдельную заработную плату, а административный 

персонал - должностные оклады и ежемесячные премии, составляющие до 35% от оклада. 

Постановка задачи: 1. Существует ли в описанной ситуации потребность в изменении 

системы управления персоналом? Если "да", то почему? 2. Предложите систему управления 

персоналом для данной организации (какие основные процессы она должна поддерживать 

и на каких принципах строиться?). 3. Предложите программу по ее внедрению с перечнем 

конкретных мероприятий, которые необходимо осуществить. 4. Какими должны быть роль 

и позиция самого Олега Назарова? Какие шаги он должен предпринять лично? 

Задание 9. Исходные данные. Отдел человеческих ресурсов крупной национальной 

корпорации провел анонимный опрос сотрудников с целью выяснения их отношения к 

процедуре аттестации, проводимой в штаб-квартире по классической схеме - ежегодное 

аттестационное собеседование с руководителем, специальные формы оценки и плана 

развития, повышение базового оклада в соответствии с аттестационной оценкой. Собрать 

мнение сотрудников было достаточно сложно, поскольку большинство из них проводит 

львиную долю своего времени в региональных филиалах и лишь иногда появляется в своем 

офисе. Всего было собрано 85 из разосланных 180 анкет. Результаты опроса показали, что 

•71% сотрудников не удовлетворены аттестацией как методом оценки их работы; •52% 

сотрудников считают, что руководители не могут объективно оценить их работу, поскольку 

не располагают необходимой для этого информацией; 40% сотрудников считают 

аттестационное собеседование формальным оглашением заранее принятого решения; 18% 

утверждают, что их руководители вообще не проводят собеседования, а просят подписать 

заполненную заранее форму; •75% сотрудников не чувствуют, что результаты аттестации 

используются для чего-либо помимо повышения оклада; •80% проводивших аттестацию 

руководителей пожаловались на недостаток времени для ее подготовки и проведения; 20% 

руководителей признались, что испытывают сложности в случаях, когда необходимо 

критиковать аттестуемых и регулярно завышают аттестационные оценки. 

Вопросы: 1. О чем говорят результаты опроса? 2. В чем причины сложившейся ситуации? 

3. Какие меры по усовершенствованию системы оценки вы бы предложили отделу 

человеческих ресурсов штаб-квартиры? 

Задание 10. Исходные данные. Устраиваясь на работу в ООО «Север» на должность 

директора по персоналу, Надежда Михайлова знала, что создание новой системы 

компенсации будет одной из главных ее задач. Поэтому с первого рабочего дня она 

попыталась досконально изучить существующую в организации, занимающейся 

продажами, монтажом и обслуживанием инженерного оборудования, систему заработной 

платы. За две недели Надежда установила следующее: из 250 сотрудников ООО «Север» 

180 получали почасовую заработную плату, рассчитываемую по ставкам семилетней 

давности к которым применялись устанавливаемые Генеральным директором 
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коэффициенты; •число «отработанных» в течение месяца часов было постоянным - 41: 

сверхурочные не выплачивались; 89 • почасовая ставка механика по обслуживанию 

составляла1.1 ставки монтажника, в то время как на местном рынке труда монтажники 

зарабатывали в 1.5-1.7 раза больше, чем в ООО «Север». Текучесть среди монтажников 

составляла 32% в год, среди механиков - 4%; •почасовая ставка водителя составляла 1.2 от 

ставки механика по обслуживанию, в других организациях водители зарабатывали от 85 

до180% от зарплаты в ООО «Север». Текучесть среди водителей составляла 48% в год; 

•административный персонал ООО «Север» получал должностные оклады, 

устанавливаемые Генеральным директором и пересматриваемые "по мере возможности". 

Повышение заработной платы административного персонала не всегда совпадало с 

пересмотром почасовых ставок. Текучесть административного персонала составляла 4% в 

год; •в течение полугода ООО «Север» не мог заполнить вакантную должность начальника 

отдела продаж, для которой был установлен должностной оклад в 81% от оклада 

Генерального директора. 

Вопросы: 1. Какие выводы можно сделать из собранной Надеждой Михайловой 

информации? 2. Что бы вы порекомендовали Надежде в качестве первого шага создания 

новой системы компенсации? 3. Какая система наиболее подходит ООО «Север»? 4. Как 

заполнить должность начальника отдела продаж? 

Задание 11. «Составление резюме» Содержание самостоятельной работы: составить и 

оформить собственное резюме с учетом рекомендаций приведенных на лекционном 

занятии. Как правило, резюме включает следующие разделы: 1. личные данные 

(координаты: адрес, телефон, e-mail, возраст и т.д.); 2. профессиональная цель (название 

вакансии, на которые претендуете, или описание вакансии); 3. образование (указываются 

следующие данные: названия учебных заведений, даты поступления и предполагаемые 

даты окончания, дополнительное образование, если оно имеется и необходимо для 

работодателя); 4. опыт работы (описывается опыт работы в обратной хронологической 

последовательности: период работы, название организации, сфера деятельности 

предприятия, должность, исполняемые обязанности и т.д.); 5. дополнительная информация 

(знание иностранных языков, особые навыки, наличие водительского удостоверения, 

наличие автомобиля, если это информация необходима работодателю); 6. личные качества 

(перечисляются личные качества, которые ценны на претендуемой вакансии). 

Задание 12 «Составление плана карьеры» Содержание самостоятельной работы: составить 

и оформить личный план карьеры с учетом рекомендаций приведенных на лекционном 

занятии. Анализ своих профессиональных предпочтений должен включать в себя 

следующие точки зрения: 1. предмет труда; 2. условия труда; 3. результаты и 

вознаграждения; 4. жизненные ценности; 5. задачи и умения. Также работа должна 

включать описание образа идеальной работы (карьеры); проверку образа работы (карьеры) 

на реалистичность, непротиворечивость и полноту; а также построение плана (т.е. 

конкретных шагов) для реализации образа идеальной работы (карьеры). 

Задание 13. В таблице представлены данные о трудовых ресурсах и занятости в первом и 

пятом году рассматриваемого периода (в тыс. чел.).  

Исходные данные Первый год Пятый год 

Экономически активное 

население 

84 889  95 453 

Из них занятые 80 796 87 524 

Естественный уровень безработицы составил в пятом году рассматриваемого периода 7% 

экономически активного населения. Необходимо рассчитать численность безработных и 

фактический уровень безработицы в первом и пятом году рассматриваемого периода. Как 

объяснить одновременный рост занятости и безработицы? Можно ли утверждать, что в 

пятом году рассматриваемого периода существовала полная занятость? 

Задание 14. Определите численность населения трудоспособного возраста на начало 

следующего года, если за текущий год известны следующие данные: численность 
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населения трудоспособного возраста на начало года – 60 млн. чел.; численность умерших в 

трудоспособном возрасте в течение года – 0,3 млн. чел.; численность молодежи, достигшей 

в данном году трудоспособного возраста – 2 млн. чел; численность лиц, достигших 

пенсионного возраста в этом году – 1,2 млн. чел. 

Задание 15. Рассчитайте официальный уровень безработицы на конец года, если из 10 млн. 

человек, имевших работу на начало года, за год были уволены и встали на учет на бирже 

труда 0,1 млн. человек, из числа официально зарегистрированных на начало года 

безработных (0,8 млн. человек) 0,05 млн. человек прекратили поиски работы, а 0,1 млн. 

человек были трудоустроены. 

Задание 16. Рассчитайте по региону перспективную численность трудовых ресурсов при 

условии, что коэффициент общего прироста населения составляет 10 промилле, доля 

трудовых ресурсов во всем населении будет ниже на 0,01 пункта по сравнению с базисным 

периодом. Численность населения на начало планируемого периода составляет 10 млн. 

человек. Трудовых ресурсов – 6 млн. человек. 

Задание 17. Месячный оклад начальника отдела составляет 21800 руб. Рассчитать сумму 

его заработной платы за текущий месяц, если из 23 рабочих дней по графику от отработал 

20 дней: 3 дня исполнял государственные обязанности с сохранением средней заработной 

платы. Размер премии из фонда материального поощрения в текущем месяце – 30% оклада, 

в прошлом месяце было 22 рабочих дня по графику, размер премии составляет 25% оклада. 

Задание 18. В базисном периоде объем продукции составил 210 млн. руб., а ФЗП – 55 млн. 

руб. В планируемом периоде предполагается увеличить среднюю заработную плату на 5%, 

объем выпускаемой продукции – на 11%, производительность труда – на 7%. Рассчитать 

фонд заработной платы в планируемом периоде. 

Задание 19. Определите списочную численность кладовщиков на складе хранящихся 

материалов 652. Число приемов и выдач на складе в среднем за месяц – 2350. Коэффициент 

сменности работы кладовщиков – 1,4. Коэффициент невыходов кладовщиков – 1,8. 

Задание 20. Рассчитайте норму выработки за смену для сборщика, если оперативное время 

= 2,38мин. Топ, время обслуживания Тоб = 4% от оперативного времени, время на отдых 

Тотд = 2% от оперативного времени. 

 

4.3. Оценочные средства для промежуточной аттестации. 

 

4.3.1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе 

освоения образовательной программы 

 

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-1.4 Готовность формирования 

практических навыков 

управления группами 

(командами), проектами и 

сетями 

 

4.3.2 Показатели и критерии оценивания компетенций на различных этапах их 

формирования 
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Этап освоения 

компетенции 

Показатель  оценивания Критерий оценивания 

ПК-1.4 Способен к анализу 

организационных проблем через 

призму человеческого фактора; 

знает как принимать 

эффективные управленческие 

решения на основе 

стратегического анализа 

Проанализированы (на 

примере ряда российских 

организаций) организационные 

проблемы через призму 

человеческого фактора; 

освоены методы управления 

человеческими ресурсами и 

сформированы навыки 

использования ситуационного 

подхода при их выборе 

 

4.3.3 Типовые контрольные задания или иные материалы (типовые оценочные 

материалы), необходимые для оценки знаний, умений, навыков и (или) опыта 

деятельности, характеризующих этапы формирования компетенций в процессе 

освоения образовательной программы 

 

Вопросы промежуточной аттестации 

1. Раскрыть понятие «Управление персоналом» (HR-менеджмент). 

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, взаимосвязи 

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. 

 

Шкала оценивания 
 

Оценка  

 
Требования к знаниям 

5, «отлично» 

Оценка «отлично» выставляется студенту, если он глубоко и 

прочно усвоил программный материал, исчерпывающе, 

последовательно, четко и логически стройно излагает его на 

экзамене, умеет тесно увязывать теорию с практикой, свободно 

справляется с задачами, вопросами и другими видами 

применения знаний, причем не затрудняется с ответом при 

видоизменении заданий, использует в ответе материал 
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монографической литературы, правильно обосновывает 

принятое решение.  

 Учебные достижения в семестровый период и 

результатами рубежного контроля демонстрируют высокую 

степень овладения программным материалом. 

4, «хорошо» 

Оценка «хорошо» выставляется студенту, если он твердо знает 

материал, грамотно и по существу излагает его, не допуская 

существенных неточностей в ответе на вопрос, правильно 

применяет теоретические положения при решении 

практических вопросов и задач, владеет необходимыми 

навыками и приемами их выполнения. 

 Учебные достижения в семестровый период и 

результатами рубежного контроля демонстрируют хорошую 

степень овладения программным материалом. 

3, 

«удовлетворительно»  

Оценка «удовлетворительно» выставляется студенту, если он 

имеет знания только основного материала, но не усвоил его 

деталей, допускает неточности, недостаточно правильные 

формулировки, нарушения логической последовательности в 

изложении программного материала, испытывает затруднения 

при выполнении практических работ. 

 Учебные достижения в семестровый период и 

результатами рубежного контроля демонстрируют 

достаточную (удовлетворительную) степень овладения 

программным материалом. 

2, 

«неудовлетворительно»  

Оценка «неудовлетворительно» выставляется студенту, 

который не знает значительной части программного 

материала, допускает существенные ошибки, неуверенно, с 

большими затруднениями выполняет практические работы. 

Как правило, оценка «неудовлетворительно» ставится 

студентам, которые не могут продолжить обучение без 

дополнительных занятий по соответствующей дисциплине. 

 Учебные достижения в семестровый период и 

результатами рубежного контроля демонстрировали не 

высокую степень овладения программным материалом по 

минимальной планке. 

 

4.4. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, умений, 

навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы формирования 

компетенций 

 

Студент должен выполнить все задания и мероприятия, предусмотренные 

программой дисциплины (по формам текущего контроля). В случае наличия учебной 

задолженности студент отрабатывает пропущенные занятия в соответствии с 

требованиями. Оценка студента носит комплексный характер и определяется: 

- ответом на экзамене; 

- учебными достижениями в семестровый период. 

 

Экзамен проводится в устной форме: устные ответы на вопросы билета (опрос). 

Обучающийся для сдачи экзамена предъявляет экзаменатору свою зачетную 

книжку, получает чистые маркированные листы бумаги для подготовки к ответу. Время 

подготовки к ответу - 20 минут. 

По истечении отведенного времени обучающийся докладывает экзаменатору о 
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готовности и с его разрешения или по вызову и отвечает устно на вопросы билета. 

По окончании ответа на вопросы экзаменатор может задавать обучающемуся 

дополнительные и уточняющие вопросы в пределах учебного материала, вынесенного на 

экзамен. 

Результат по сдаче экзамена объявляется студентам после ответа, вносится в 

аттестационную ведомость и в зачетную книжку. Оценка «неудовлетворительно» 

проставляется только в ведомости. 

 

5. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины 

 

Преподаватель информирует обучающихся о применяемой системе текущего 

контроля успеваемости на первом занятии, а также доводит до обучающихся информацию 

о результатах текущего контроля успеваемости во время аудиторных занятий и 

консультаций. 

Текущий контроль успеваемости проводится в письменной и устной формах. 

Практические занятия дисциплины Б1.В.09 «HR-менеджмент» предполагают их 

проведение в различных формах с целью выявления полученных знаний, умений, навыков 

и компетенций с проведением контрольных мероприятий. С целью обеспечения успешного 

обучения студент должен готовиться к лекции, поскольку она является важнейшей формой 

организации учебного процесса, поскольку: 

 знакомит с новым учебным материалом; 

 разъясняет учебные элементы, трудные для понимания; 

 систематизирует учебный материал; 

 ориентирует в учебном процессе. 

Подготовка к лекции заключается в следующем: 

 внимательно прочитайте материал предыдущей лекции; 

 узнайте тему предстоящей лекции (по тематическому плану, по информации 

лектора); 

 ознакомьтесь с учебным материалом по учебнику и учебным пособиям; 

 постарайтесь уяснить место изучаемой темы в своей профессиональной 

подготовке; 

 запишите возможные вопросы, которые вы зададите лектору на лекции. 

Подготовка к практическим занятиям: 

 внимательно прочитайте материал лекций, относящихся к данному 

семинарскому занятию, ознакомьтесь с учебным материалом по учебнику и 

учебным пособиям; 

 выпишите основные термины; 

 ответьте на контрольные вопросы по семинарским занятиям, готовьтесь дать 

развернутый ответ на каждый из вопросов; 

 уясните, какие учебные элементы остались для вас неясными и постарайтесь 

получить на них ответ заранее (до семинарского занятия) во время текущих 

консультаций преподавателя; 

 готовиться можно индивидуально, парами или в составе малой группы, 

последние являются эффективными формами работы; 

 рабочая программа дисциплины в части целей, перечню знаний, умений, 

терминов и учебных вопросов может быть использована вами в качестве 

ориентира в организации обучения. 

Подготовка к экзамену. К экзамену необходимо готовится целенаправленно, 

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

освоить дисциплину в период зачётно-экзаменационной сессии, как правило, показывают 
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не слишком удовлетворительные результаты. В самом начале изучения учебной 

дисциплины познакомьтесь со следующей учебно-методической документацией: 

 программой дисциплины;  

 перечнем формируемых знаний и умений, которыми студент должен овладеть; 

 тематическими планами лекций, семинарских занятий; 

 контрольными мероприятиями; 

 учебником, учебными пособиями по дисциплине, а также электронными 

ресурсами; 

 перечнем вопросов для экзамена. 

После этого у вас должно сформироваться четкое представление об объеме и 

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

Систематическое выполнение учебной работы на лекциях и практических занятиях 

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

 

Вопросы для самостоятельной подготовки к занятиям лекционного, практического 

(семинарского) типов 

Наименование 

темы 
Содержание темы 

1. Сущность 

управления 

человеческими 

ресурсами 

Эволюция форм совместной деятельности и становление кадрового 

менеджмента. 

2. Система 

управления 

человеческими 

ресурсами 

Факторы, влияющие на структуру организации и их влияние на 

систему управления человеческими ресурсами. 

3. Кадровое 

планирование в 

организации 

 Кадровое планирование как составная часть планирования в 

организации и как необходимое условие реализации кадровой 

политики. 

4. Найм и отбор 

персонала в 

организацию 

Выбор организацией политики найма. Основные источники 

(внешние и внутренние) формирования персонала и их 

сравнительная характеристика. 

 

6. Основная и дополнительная учебная литература, необходимая для освоения 

дисциплины, ресурсы информационно-телекоммуникационной сети "Интернет", 

включая перечень учебно-методического обеспечения для самостоятельной 

работы обучающихся по дисциплине  

 

6.1. Основная литература 

1. Королева, Л. А. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс]: учебное 

пособие / Л. А. Королева. — 2-е изд. — Электрон. текстовые данные. — Челябинск, 

Саратов: Южно-Уральский институт управления и экономики, Ай Пи Эр Медиа, 2019. 

— 376 c. — 978-5-4486-0682-3. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/81502.html 

2. Моисеева Е.Г. Управление персоналом. Современные методы и технологии 

[Электронный ресурс] : учебное пособие / Е.Г. Моисеева. — Электрон. текстовые 

данные. — Саратов: Вузовское образование, 2017. — 139 c. — 978-5-4487-0039-2. — 

Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/68732.html 

3. Демин Д. Корпоративная культура [Электронный ресурс] : десять самых 

распространенных заблуждений / Д. Демин. — Электрон. текстовые данные. — М. : 

Альпина Паблишер, 2016. — 137 c. — 978-5-9614-1147-8. — Режим доступа: 

http://www.iprbookshop.ru/43664.html 

 

http://www.iprbookshop.ru/81502.html
http://www.iprbookshop.ru/68732.html
http://www.iprbookshop.ru/43664.html
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6.2. Дополнительная литература 

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

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

Вузовское образование, 2016. — 275 c. — 2227-8397. — Режим доступа: 

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

2. Бакирова Г.Х. Психология развития и мотивации персонала [Электронный ресурс] : 

учебное пособие для студентов вузов, обучающихся по специальностям «Психология», 

«Менеджмент организации», «Управление персоналом» / Г.Х. Бакирова. — Электрон. 

текстовые данные. — М. : ЮНИТИ-ДАНА, 2015. — 439 c. — 978-5-238-01605-4. — 

Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/52552.html 

 

6.3. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы 

1. Управление персоналом организации: учеб. для студентов высш. учеб. заведений, 

обучающихся по специальностям "Менеджмент организации", 

"Управление персоналом", "Экономика труда" / под ред. А. Я. Кибанова. - 3-е изд., доп. 

и перераб. - М.: ИНФРА-М, 2009.  

2. Татарников М.А., Сборник должностных инструкций работников учреждений 

здравоохранения [Электронный ресурс] / Татарников М.А. - М.: ГЭОТАР-Медиа, 2010.  

 

6.4. Нормативные правовые документы 

Не используются. 

 

6.5. Интернет-ресурсы 

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

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

финансами, персоналом, маркетингом. 

3. http://www.kmtec.ru/ - технологии менеджмента знаний – Центр компетенции по 

технологиям менеджмента на основе знаний.  

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

инвестиции, менеджмент, финансы, журналы 

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

6. http://www.garant.ru/ - Гарант 

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

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

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

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

Социология, Менеджмент 

 

6.6. Иные источники 

1. Фальцман В.К., Крылатых Э.Н. Интенсивный курс МВА. - М.: Инфра-М, 2011. 

2. Маркетинг. 

3. Маркетинг и маркетинговые исследования. 

4. Маркетолог. 

5. Методы менеджмента качества. 

6. Модный магазин: от эскиза до прилавка. 

7. Новости маркетинга. 

8. Практический маркетинг. 

9. Сертификация с приложением «Менеджмент: горизонты ИСО». 

10. Стандарты и качество+BUSINESS EXCELLENCE/Деловое совершенство. Комплект. 

11. Точка продаж. 

12. Дейнека А.В. Управление человеческими ресурсами. Дашков и К, 2014.  

 

http://www.iprbookshop.ru/50626.html
http://www.iprbookshop.ru/52552.html
http://www.md-management.ru/
http://www.bpm-online.ru/
http://www.kmtec.ru/
http://www.cfin.ru/management/
http://econom.nsc.ru/jep/
http://www.garant.ru/
http://www.expert.ru/
http://www.consultant.ru/
http://economicus.ru/
http://www.ecsocman.edu.ru/
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7. Материально-техническая база, информационные технологии, используемые при 

осуществлении образовательного процесса по дисциплине, включая перечень 

программного обеспечения и информационных справочных систем  

 

Специальные помещения представляют собой учебные аудитории для проведения 

занятий лекционного типа, занятий семинарского типа, курсового проектирования 

(выполнения курсовых работ), групповых и индивидуальных консультаций, текущего 

контроля и промежуточной аттестации, а также помещения для самостоятельной работы и 

помещения для хранения и профилактического обслуживания учебного оборудования. 

Специальные помещения укомплектованы специализированной мебелью и техническими 

средствами обучения, служащими для представления учебной информации большой 

аудитории. 

Для проведения занятий лекционного типа предлагаются наборы 

демонстрационного оборудования и учебно-наглядных пособий, обеспечивающие 

тематические иллюстрации, соответствующие рабочим учебным программам дисциплин. 

Помещения для самостоятельной работы обучающихся оснащены компьютерной 

техникой с возможностью подключения к сети "Интернет" и обеспечением доступа в 

электронную информационно-образовательную среду организации. 

Академия проводит постоянную работу по созданию и системному улучшению 

условий получения образования людьми с ограниченными возможностями здоровья. В 

настоящее время здания и территории Академии оснащены лифтами для перевозки 

инвалидов в колясках, порядка 80% аудиторий и компьютерных классов имеют двери, 

соответствующие требованиям нормативов, оборудованы пандусы при входе в здания, а 

также внутри учебных корпусов и общежития, имеются специальные туалеты. 

Каждый обучающийся в течение всего периода обучения обеспечен 

индивидуальным неограниченным доступом к нескольким электронно-библиотечным 

системам (электронным библиотекам) и к электронной информационно-образовательной 

среде организации. Электронно-библиотечная система (электронная библиотека) и 

электронная информационно-образовательная среда обеспечивают возможность доступа 

обучающегося из любой точки, в которой имеется доступ к информационно-

телекоммуникационной сети «Интернет», как на территории организации, так и вне ее. 

Академия обеспечена необходимым комплектом лицензионного программного 

обеспечения. 

Обучающимся обеспечен доступ (удаленный доступ), в том числе в случае 

применения электронного обучения, дистанционных образовательных технологий, к 

современным профессиональным базам данных и информационным справочным системам. 

Обучающиеся из числа лиц с ограниченными возможностями здоровья обеспечены 

печатными и (или) электронными образовательными ресурсами в формах, адаптированных 

к ограничениям их здоровья. 

Организован доступ к следующим электронным ресурсам: 

Bloomberg 

EBSCO Publishing 

eLIBRARY.RU 

Emerging Markets Information Service 

Google Scholar (Google Академия) 

IMF eLibrary 

JSTOR 

New Palgrave Dictionary of Economics – Электронный словарь. 

OECD iLibrary 

Oxford Handbooks Online 

Polpred.com Обзор СМИ 

Science Direct - Журналы издательства Elsevier по экономике и эконометрике, 

http://lib.ranepa.ru/base/bloomberg.html
http://lib.ranepa.ru/base/ebsco-publishing.html
http://lib.ranepa.ru/base/elibrary-ru.html
http://lib.ranepa.ru/base/emerging-markets-information-service.html
http://lib.ranepa.ru/base/google-scholar--google-akademija-.html
http://lib.ranepa.ru/base/imf-elibrary.html
http://lib.ranepa.ru/base/jstor.html
http://lib.ranepa.ru/base/new-palgrave-dictionary-of-economics.html
http://lib.ranepa.ru/base/oecd-ilibrary.html
http://lib.ranepa.ru/base/oxford-handbooks-online.html
http://lib.ranepa.ru/base/polpred.com-obzor-smi.html
http://lib.ranepa.ru/base/science-direct.html
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бизнесу и финансам, социальным наукам и психологии, математике и информатике; 

SCOPUS 

Web of Science 

Wiley Online Library 

World Bank Elibrary 

Архивы научных журналов NEICON 

Интернет-сервис «Антиплагиат» 

Система Профессионального Анализа Рынков и Компаний «СПАРК» 

ЭБС Издательства "Лань" 

ЭБС Юрайт 

Электронная библиотека Издательского дома «Гребенников» 

http://lib.ranepa.ru/base/science-direct.html
http://lib.ranepa.ru/base/scopus.html
http://lib.ranepa.ru/base/web-of-science.html
http://lib.ranepa.ru/base/wiley-online-library.html
http://lib.ranepa.ru/base/world-bank-elibrary.html
http://lib.ranepa.ru/base/arhivu-nauchnuh-zhurnalov-neicon.html
http://lib.ranepa.ru/base/internet-servis--antiplagiat-.html
http://lib.ranepa.ru/base/sistema-professionalnogo-analiza-runkov-i-kompanii--spark-.html
http://lib.ranepa.ru/base/abs-izdatelstva--lan-.html
http://lib.ranepa.ru/base/abs-urait.html
http://lib.ranepa.ru/base/alektronnaja-biblioteka-izdatelskogo-doma--grebennikov-.html

