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

 
1.1 Дисциплина Б.1.Б.8 «Современные тенденции управления персоналом»  обеспечивает 
овладение следующими компетенциями с учетом этапа: 
 

Код 
компетенции 

Наименование 
компетенции 

Код этапа 
освоения 

компетенции 

Наименование этапа освоения 
компетенции 

УК ОС-1 способность применять 
критический анализ и системный 
подход для решения 
профессиональных задач  

УК ОС-1.1  изучение и анализ современных 
тенденций развития систем 
управления персоналом. 

УК ОС-4 способность к коммуникации в 
устной и письменной формах на 
русском и иностранном языках 
для решения задач 
профессиональной деятельности 

УК ОС-4.1  использование возможности 
коммуникаций в устной и 
письменной формах на русском и 
иностранном языке для решения 
задач профессиональной 
деятельности 

ОПК ОС-4 способность применять 
комплексный подход к сбору 
данных, современные методы их 
обработки и анализа при 
решении управленческих и 
научно-исследовательских задач 

ОПК ОС-4.1   способность применять 
комплексный подход к сбору, 
систематизации и обработке 
данных. 

 
1.2 В результате освоения дисциплины у студентов должны быть сформированы: 
 

ОТФ/ТФ 
(при наличии 

профстандарта)/ 
профессиональные 

действия 

Код этапа освоения 
компетенции 

Результаты обучения 

Формирование и 
развитие 
системного и 
критического 
мышления 

УК ОС-1.1 на уровне знаний: обладать знаниями, необходимыми для 
изучения и анализа современных тенденций развития систем 
управления персонала, в том числе системы менеджмента 
качества в управлении персоналом.  
на уровне умений: анализ системы менеджмента качества в 
управлении персоналом.  
на уровне навыков: постановка целей и задач в системе  
управления персоналом 

Формирование и 
развитие 
коммуникации. 

УК ОС-4.1  на уровне знаний: обладать знаниями технологий 
коммуникаций в устной и письменной формах на русском и 
иностранном языке для решения задач профессиональной 
деятельности  
на уровне умений: использовать возможности и материал 
для реализации коммуникаций в устной и письменной 
формах на русском и иностранном языке для решения задач 
профессиональной деятельности.  
на уровне навыков: применять технологии коммуникаций в 
устной и письменной формах на русском и иностранном 
языке для решения задач профессиональной деятельности.  

Деятельность по 
стратегическому 
управлению 
персоналом 
организации 

ОПК ОС-4.1  на уровне знаний: обладать знаниями, необходимыми для  
сбора, систематизации и обработки данных.  
на уровне умений: применять комплексный подход к 
обработке и использованию данных в области управления 
персоналом.  

на уровне навыков: применять комплексный подход к сбору 
и систематизации данных в области управления персоналом.  
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2. Объем и место дисциплины  в структуре ОП ВО 
Объем дисциплины 

Общая трудоемкость Б.1.Б.8 «Современные тенденции управления персоналом» 
составляет 1 зачётная единица, 36 часов.  

Количество академических часов обучения, выделенных на контактную работу с 
преподавателем составляет 10 часов: лекции – 4 часа, лабораторные работы – 2 часа, 
практические занятия – 4 часа. Самостоятельная работа составляет 22 часа. Контроль –  
4 часа. 

 
Место дисциплины  в структуре ОП ВО 
Дисциплина Б1.Б.8. «Современные тенденции управления персоналом» входит в 

Блок 1. «Дисциплины (модули)». 
Дисциплина изучается в 1 семестре обучения.  
Дисциплина опирается на знания, полученные на предыдущем уровне образования. 
Параллельно с изучением данной дисциплины изучается дисциплина Б1.Б.5 

«Организация научно-исследовательской и педагогической деятельности в области 
управления персоналом». 

После изучения дисциплины Б1.Б.8. «Современные тенденции управления 
персоналом» изучаются дисциплины: Б1.Б.6 «HR-аналитика», Б1.Б.4 «Система 
менеджмента качества в управлении персоналом» (3 семестр), Б1.Б.12 «Управление 
организационной культурой» (3 семестр), Б1.Б.11 «Технологии управления обучением и 
развитием персонала» (3 и 4 семестры), Б1.Б.13 «Функционально-стоимостный анализ 
системы и технологии управления персоналом» (4 семестр). 

Форма промежуточной аттестации в соответствии с учебным планом – зачет в  
1 семестре.  
 

3. Содержание и структура дисциплины 
 

№ п/п   Наименование тем и/или 
разделов   

Объем дисциплины (модуля), час. Форма 
текущего  
контроля 

успеваемости**, 
промежуточной 
аттестации***  

Всего  Контактная работа 
обучающихся с 
преподавателем 

по видам учебных занятий 

СРС  

Л ЛР ПЗ КСР 
Тема 1 Управление персоналом: 

состояние теории и практики, 
тенденции развития 

4 2    2 О 

Тема 2 Система управления 
персоналом. 
Слабоформализованные 
методы работы с персоналом 

4 2    2 В,П 

Тема 3 Кадровая политика и 
кадровое целеполагание 4  2   2 О 

Тема 4 Доведение общефирменных 
целей до работников как 
задача управления 
персоналом 

4   2  2 Д 

Тема 5 Ошибки и сбои в 
управлении персоналом. 
Анализ межличностных, 
групповых и 
организационных 
коммуникаций.  

4   2  2 КС 

Тема 6 Современные практики 
отбора и оценки персонала 4     4 Р 
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Тема 7 Современные подходы к 
реализации политики в 
области стимулирования и 
мотивации персонала. 

4     4 О 

Тема 8 Разработка кадровых 
решений 4     4 Т 

Промежуточная аттестация 4  За 
Всего: 36 4 2 4  22  

 
Примечание: 
* – при применении электронного обучения, дистанционных образовательных технологий в 

соответствии с учебным планом; 
** – разработчик указывает необходимые формы текущего контроля успеваемости:  круглый стол 

(КС), опрос (О), тестирование (Т), доклад (Д), выступление (В), презентация (П). 
*** - разработчик указывает необходимые формы промежуточной аттестации: зачет (За).  
 

 
Содержание дисциплины  

Тема 1. Управление персоналом: состояние теории и практики, тенденции 
развития 

Управление персоналом Управление персоналом как наука и вид профессиональной 
деятельности. Усиление междисциплинарной составляющей в научном знании о 
персонале. Состояние рынка труда в сегменте специалистов по управлению персоналом. 
Диверсификация профессии «менеджер по персоналу». Современный тренд: поиск и 
управление талантами. управления персоналом к поиску и управлению талантами 

 
Тема 2. Система управления персоналом. Слабоформализованные методы 

работы с персоналом 
Целостность, непротиворечивость и определенность в системе управления 

персоналом организации. Слабоформализованные системные объекты и их место в 
управлении персоналом. Характеристика слабоформализованные методов и их 
использование в управленческой практике. 

 
Тема 3. Кадровая политика и кадровое целеполагание 
Кадровая политика и кадровые цели как функциональные элементы менеджмента 

организации. Виды кадровых политик. Кадровые приоритеты. Содержание проактивной 
кадровой политики и ее конкурентные преимущества. Специфика кадровых целей. 
Носители кадровых целей и характер противоречий между ними. 

 
Тема 4. Доведение общефирменных целей до работников как задача управления 

персоналом 
Описание и анализ шагов, позволяющих провести общефирменные цели до 

подразделений и каждого сотрудника: трудоемкость метода при минимальных затратах 
ресурсов. 

 
Тема 5. Ошибки и сбои в управлении персоналом. Анализ межличностных, 

групповых и организационных коммуникаций. 
 

Природа ошибок (управленческих ошибок), и их место и роль в практике 
управления. Виды ошибок, их частотность и рискогенность. Межличностные 
коммуникации и их влияние на ошибки в управлении персоналом. Цели и функции 
коммуникаций.  

 
Тема 6. Современные практики отбора и оценки персонала 
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Классические инструменты отбора и оценки персонала. Конец тестологии. От 
формальных подходов к использованию содержательных методов  отбора и оценки. Место 
и значение нетрадиционных инструментов отбора и оценки персонала. 

 
Тема 7. Современные подходы к реализации политики в области 

стимулирования и мотивации персонала. 
От однообразия и однотипности стимулов к их многообразию. Мифологизация 

стимулирования. Стимулирование как разновидность манипулирования трудовым 
поведением работников. Феномен «внутренней мотивации» В.И. Герчикова и его 
использование в практике. 

 
Тема 8. Разработка кадровых решений 
Кадровые решения и их место в системе управленческих решений руководителей. 

Уникальность кадровых решений. Инициирующие кадровые решения как показатель 
управленческой зрелости руководителя. Классификация кадровых решений. 
 

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 Б.1.Б.8 «Современные тенденции управления 
персоналом» используются следующие методы текущего контроля успеваемости 
обучающихся: 
 

Тема (раздел) Методы текущего 
контроля 

успеваемости 
Тема 1. Управление персоналом: состояние теории и практики, 

тенденции развития 
опрос   

Тема 2. Система управления персоналом. Слабоформализованные 
методы работы с персоналом 

выступление, 
презентация 

Тема 3. Кадровая политика и кадровое целеполагание опрос 
Тема 4. Доведение общефирменных целей до работников как 

 задача управления персоналом доклад 

Тема 5. Ошибки и сбои в управлении персоналом круглый стол 
Тема 6. Современные практики отбора и оценки персонала реферат 
Тема 7. Современные подходы к реализации политики в области 

стимулирования и мотивации персонала опрос 

Тема 8. Разработка кадровых решений тестирование 
 
4.1.2. Зачет проводится с применением следующих методов (средств): в устной форме 
по вопросам и практическим заданиям (кейсам). 
 
4.2. Материалы текущего контроля успеваемости. 
Методические материалы 

Преподаватель оценивает уровень подготовленности обучающихся к занятию по 
следующим показателям: 

- устные ответы на вопросы преподавателя по теме занятия, 
- ыступления на круглом столе; 
- стные выступления и презентации; 
- выступление с докладами, 
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- участие в обсуждении докладов. 
Критерии оценивания доклада: 
- степень усвоения понятий и категорий по теме; 
- умение работать с документальными и литературными источниками;  
- грамотность изложения материала; 
- самостоятельность работы, наличие собственной обоснованной позиции. 
- участие в работе круглого стола. 
- написание и презентация рефератов по темам. 
Оценка знаний, умений, навыков проводится на основе балльно-рейтинговой 

системы 70% из 100% (70 баллов из 100) - вклад по результатам посещаемости занятий, 
активности на занятиях, выступления с докладами, участия в обсуждениях докладов 
других обучающихся, ответов на вопросы преподавателя в ходе занятия. 

 
Тема 1. Управление персоналом: состояние теории и практики, тенденции 

развития 
Вопросы для подготовки к опросу: 
Управление персоналом как наука и вид профессиональной деятельности.  
Усиление междисциплинарной составляющей в научном знании о персонале. 
Состояние рынка труда в сегменте специалистов по управлению персоналом. 
Диверсификация профессии «менеджер по персоналу».  
Современный тренд: поиск и управление талантами. управления персоналом к 
поиску и управлению талантами 
 
Тема 2. Система управления персоналом. Слабоформализованные методы 

работы с персоналом 
Вопросы для подготовки к выступлению: 
Целостность, непротиворечивость и определенность в системе управления 

персоналом организации.  
Мало (слабо) системные объекты и их место в управлении персоналом. 

 Характеристика несистемных методов и их использование в управленческой 
практике. 

 
Тема 3. Кадровая политика и кадровое целеполагание 
развития 
Вопросы для подготовки к опросу: 
Кадровая политика и кадровые цели как функциональные элементы менеджмента 

организации.  
Виды кадровых политик.  
Кадровые приоритеты.  
Содержание проактивной кадровой политики и ее конкурентные преимущества.  
Специфика кадровых целей.  
Носители кадровых целей и характер противоречий между ними. 
 
Тема 4. Доведение общефирменных целей до работников как задача управления 

персоналом 
развития 
Вопросы для подготовки к докладу: 
Ресурсный метод 
Описание и анализ шагов, позволяющих провести общефирменные цели до 

подразделений и каждого сотрудника. 
Трудоемкость метода при минимальных затратах ресурсов. 
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Тема 5. Ошибки и сбои в управлении персоналом  
развития 
Вопросы для подготовки к круглому столу: 
Природа ошибок (управленческих ошибок), и их место и роль в практике 

управления.  
Виды ошибок, их частотность и рискогенность. 

Анализ межличностных, групповых и организационных коммуникаций. Их цели и 
функции. 

 
Тема 6. Современные практики отбора и оценки персонала 
развития 
Вопросы для подготовки к написанию реферата: 
Классические инструменты отбора и оценки персонала.  
Конец тестологии.  
От формальных подходов к использованию содержательных методов  отбора и 

оценки.  
Место и значение нетрадиционных инструментов отбора и оценки персонала. 
 
Тема 7. Современные подходы к реализации политики в области 

стимулирования и мотивации персонала. 
развития 
Вопросы для подготовки к опросу: 
От однообразия и многообразию стимулов трудовой деятельности.  
Мифологизация стимулирования.  
Стимулирование как разновидность манипулирования трудовым поведением 

работников.  
Феномен «внутренней мотивации» В.И. Герчикова и его использование в практике. 
 
Тема 8. Разработка кадрового решения 
развития 
Вопросы для подготовки к тестированию: 
Кадровые решения и их место в системе управленческих решений руководителей. 
Уникальность кадровых решений.  
Инициирующие кадровые решения как показатель управленческой зрелости 
руководителя.  
Классификация кадровых решений. 

 
Примерные тестовые задания для текущего контроля обучающихся: 

1 Тест.  Какое управленческое действие не относится к функциям менеджмента 
персонала? 

а) планирование; 
б) прогнозирование; 
в) мотивация; 
г) составление отчетов; 
д) организация. 
2.  Управленческий персонал включает: 
а) вспомогательных рабочих; 
б) сезонных рабочих; 
в) младший обслуживающий персонал; 
г) руководителей, специалистов; 
д) основных рабочих. 
Тест 3.  Японскому менеджменту персонала не относится: 
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а) пожизненный наем на работу; 
б) принципы старшинства при оплате и назначении; 
в) коллективная ответственность; 
г) неформальный контроль; 
д) продвижение по карьерной иерархии зависит от профессионализма и успешно 

выполненных задач, а не от возраста рабочего или стажа. 
4.  С какими дисциплинами не связана система наук о труде и персонале? 
а) «Экономика труда»; 
б) «Транспортные системы»; 
в) «Психология»; 
г) «Физиология труда»; 
д) «Социология труда». 
5 Тест.  Должностная инструкция на предприятии разрабатывается с целью: 
а) определение определенных квалификационных требований, обязанностей, прав и 

ответственности персонала предприятия; 
б) найма рабочих на предприятие; 
в) отбора персонала для занимания определенной должности; 
г) согласно действующему законодательству; 
д) достижения стратегических целей предприятия. 
6.  Изучение кадровой политики предприятий-конкурентов направленно: 
а) на разработку новых видов продукции; 
б) на определение стратегического курса развития предприятия; 
в) на создание дополнительных рабочих мест; 
г) на перепрофилирование деятельности предприятия; 
д) на разработку эффективной кадровой политики своего предприятия. 
7.  Что включает инвестирование в человеческий капитал? 
а)  вкладывание средств в производство; 
б)  вкладывание средств в новые технологии; 
в)  расходы на повышение квалификации персонала; 
г)  вкладывание средств в строительство новых сооружений. 
д)  вкладывание средств в совершенствование организационной структуры 

предприятия. 
8.  Человеческий капитал – это: 
а)  форма инвестирования в человека, т. е. затраты на общее и специальное 

образование, накопление суммы здоровья от рождения и через систему воспитания до 
работоспособного возраста, а также на экономически значимую мобильность. 

б)  вкладывание средств в средства производства; 
в)  нематериальные активы предприятия. 
г)  материальные активы предприятия; 
д)  это совокупность форм и методов работы администрации, обеспечивающих 

эффективный результат. 
9.  Функции управления персоналом представляют собой: 
а)  комплекс направлений и подходов работы в с кадрами, ориентированный на 

удовлетворение производственных и социальных потребностей предприятия; 
б)  комплекс направлений и подходов по повышению эффективности 

функционирования предприятия; 
в)  комплекс направлений и подходов по увеличению уставного фонда организации; 
г)  комплекс направлений и подходов по совершенствованию стратегии предприятия; 
д)  комплекс направлений и мероприятий по снижению себестоимости продукции. 
10.  Потенциал специалиста – это: 
а)  совокупность возможностей, знаний, опыта, устремлений и потребностей; 
б)  здоровье человека; 
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в)  способность адаптироваться к новым условиям; 
г)  способность повышать квалификацию без отрыва от производства; 
д)  способность человека производить продукцию 
11.  Горизонтальное перемещение рабочего предусматривает такую ситуацию: 
а) переведение с одной работы на другую с изменением заработной платы или 

уровня ответственности; 
б) переведение с одной работы на другую без изменения заработной ты или уровня 

ответственности; 
в) освобождение рабочего; 
г) понижение рабочего в должности; 
д) повышение рабочего в должности. 
12.  Профессиограмма - это: 
а)  перечень прав и обязанностей работников; 
б)  описание общетрудовых и специальных умений каждого работника на 

предприятии; 
в)  это описание особенностей определенной профессии, раскрывающее содержание 

профессионального труда, а также требования, предъявляемые к человеку. 
г)  перечень профессий, которыми может овладеть работник в пределах его 

компетенции; 
д)  перечень всех профессий. 
13.  Какой раздел не содержит должностная инструкция? 
а)  «Общие положения»; 
б)  «Основные задачи»; 
в)  «Должностные обязанности»; 
г)  «Управленческие полномочия»; 
д)  «Выводы». 
14.  Интеллектуальные конфликты основаны: 
а) на столкновении приблизительно равных по силе, но противоположно 

направленных нужд, мотивов, интересов и увлечений в одного и того человека; 
б) на столкновенье вооруженных групп людей; 
в) на борьбе идей в науке, единстве и столкновении таких противоположностей, как 

истинное и ошибочное; 
г) на противостоянии добра и зла, обязанностей и совести; 
д) на противостоянии справедливости и несправедливости. 
15.  Конфликтная ситуация - это: 
а) столкновенье интересов разных людей с агрессивными действиями; 
б) предметы, люди, явления, события, отношения, которые необходимо привести к 

определенному равновесию для обеспечения комфортного состояния индивидов, которые 
находятся в поле этой ситуации; 

в) состояние переговоров в ходе конфликта; 
г) определение стадий конфликта; 
д) противоречивые позиции сторон по поводу решения каких-либо вопросов. 
16.  На какой стадии конфликта появляется явное (визуальное) проявление острых 

разногласий, достигнутое в процессе конфликта: 
а)  начало; 
б)  развитие; 
в)  кульминация; 
г)  окончание; 
д)  . послеконфликтный синдром как психологический опыт. 
17.  Латентный период конфликта характеризуется такой особенностью: 
а)  стороны еще не заявили о своих претензиях друг к другу; 
б)  одна из сторон признает себя побежденной или достигается перемирие; 
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в)  публичное выявление антагонизма как для самих сторон конфликта, так и для 
посторонних наблюдателей; 

г)  крайнее агрессивное недовольство, блокирование стремлений, продолжительное 
отрицательное эмоциональное переживание, которое дезорганизует сознание и 
деятельность; 

д)  отсутствуют внешние агрессивные действия между конфликтующими сторонами, 
но при этом используются косвенные способы воздействия. 

18.  Стиль поведения в конфликтной ситуации, характеризующийся активной 
борьбой индивида за свои интересы, применением всех доступных ему средств для 
достижения поставленных целей – это: 

а)  приспособление, уступчивость; 
б)  уклонение; 
в)  противоборство, конкуренция; 
г)  сотрудничество; 
д)  компромисс. 
19.  Комплексная оценка работы - это: 
а) оценка профессиональных знаний и умений с помощью контрольных вопросов; 
б) определение совокупности оценочных показателей качества, сложности и 

эффективности работы и сравнение с предыдущими периодами с помощью весовых 
коэффициентов; 

в) оценка профессиональных знаний, привычек и уровня интеллекта с помощью 
контрольных вопросов; 

г) определение профессиональных знаний и привычек с помощью специальных 
тестов с их дальнейшей расшифровкой. 

д) оценка профессиональных знаний, привычек и уровня интеллекта с помощью 
социологических опросов. 

20.  Коллегиальность в управлении - это ситуация, когда: 
а) персонал определенного подразделения — это коллеги по отношению друг к 

другу; 
б) только руководитель организации может управлять персоналом, но некоторые 

полномочия он может делегировать своим подчиненным; 
в) существует децентрализация управления организацией; 
г) работодатели работают в тесном контакте друг с другом и связаны узами 

сотрудничества и взаимозависимости, составляют управленческий штат. 
д) существует централизация управления организацией. 
21.  Какая подсистема кадрового менеджмента направлена на разработку 

перспективной кадровой политики: 
а)  функциональная; 
б)  тактическая; 
в)  управляющая; 
г)  обеспечивающая; 
д)  стратегическая. 
22.  Целью какой школы было создание универсальных принципов управления: 
а)  школа научного управления; 
б)  классическая школа или школа административного управления; 
в)  школа человеческих отношений; 
г)  школа науки о поведении; 
д)  школа науки управления или количественных методов. 
23.  Кадровый потенциал предприятия – это: 
а)  совокупность работающих специалистов, устраивающихся на работу, 

обучающихся и повышающих квалификацию с отрывом от производства; 
б)  совокупность работающих специалистов; 
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в)  совокупность устраивающихся на работу; 
г)  совокупность обучающихся и повышающих квалификацию с отрывом от 

производства; 
д)  совокупность перемещающихся по служебной лестнице. 
24.  Какое положение предусматривает теория приобретенных потребностей Д Мак-

Кллеланда: 
а) выделение гигиеничных и мотивирующих факторов; 
б) распределение всех рабочих на желающий работать и тех, кто не желает работать; 
в) наличие у рабочего потребности в достижении, в соучастии, во власти; 
г) потребность человека быть справедливо вознагражденным; 
д) все потребности человека расположенные в определенной иерархии. 
25.  Какая теория мотивации относится к процессуальным теориям? 
а)  теория нужд А. Маслоу; 
б)  теория ожидания В. Врума; 
в)  теория приобретенных потребностей Д. МакКлеланда; 
г)  теория существования, связи и роста К. Альдерфера; 
д)  теория двух факторов Ф. Гецберга. 
26.  Валентность согласно теории В. Врума - это: 
а) мера вознаграждения; 
б) мера ожидания; 
в) ожидание определенного вознаграждения в ответ на достижении результаты; 
г) мера ценности или приоритетности; 
д) ожидание желаемого результата от затраченных дополнительных усилий. 
27.  Основным положением какой теории является то, что люди субъективно 

определяют отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям и соотносят 
с вознаграждением других людей? 

а) теории нужд А. Маслоу; 
б) теории ожидания В. Врума; 
в) расширенной модели ожидания Портера — Лоулера; 
г) теории приобретенных потребностей Д. Мак-Кллеланда; 
д) теории равенства С. Адамса. 
 28.  Теория усиления Б. Ф. Скиннера основанная на таком положении: 
а) выделение гигиеничных и мотивирующих факторов; 
б) поведение людей обусловлено последствиями их деятельности в подобной 

ситуации в прошлом; 
в) все потребности человека расположенные в определенной иерархии; 
г) потребность человека основана на справедливом вознаграждении; 
д) наличие у рабочего потребности в достижении, в соучастии, во власти; 
29.  К содержательным мотивационным теориям относятся теории: 
а) Б. Ф. Скиннера; 
б) С. Адамса; 
в) В. Врума; 
г) модель Портера – Лоулера; 
д) Ф. Герцберга. 
30.  Какое положение относится к теории мотивации Портера-Лоулера: 
а) результативный труд ведет к удовлетворению работников; 
б) человек ответственный; 
в) поведение людей обусловлено последствиями их деятельности в подобной 

ситуации в прошлом; 
г) человек стремится делегировать полномочия; 
д) человек удовлетворен лишь экономическим стимулированием. 
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31.  Какие потребности в теории А. Маслоу являются базовыми(находящиеся на 
нижнем уровне иерархии потребностей)? 

а)  физиологические; 
б)  защищенности и безопасности; 
в)  принадлежности и причастности; 
г)  признание и уважение; 
д)  самовыражение. 
32.  Какое положение не относится к теории мотивации Ф. Герцберга: 
а)  отсутствие гигиенических факторов ведет к неудовлетворенности трудом; 
б)  наличие мотиваторов может лишь частично и неполно компенсировать 

отсутствие факторов гигиены; 
в)  в обычных условиях наличие гигиенических факторов воспринимается как 

естественное и не оказывает мотивационного воздействия; 
г)  максимальное позитивное мотивационное воздействие достигается с помощью 

мотиваторов при наличии факторов гигиены; 
д)  максимальное позитивное мотивационное воздействие достигается с помощью 

мотиваторов при отсутствии факторов гигиены; 
33. Какое количество групп потребностей выделяет теоретическая модель мотивации 

К. Альдерфера: 
а)  две; 
б)  три; 
в)  четыре; 
г)  пять; 
д)  шесть. 
34.  Средний уровень зарплаты одного работника рассчитывается: 
а) как отношение качественной продукции к общему объему товарной продукции; 
б) как отношение прибыли к себестоимости произведенной продукции; 
в) как отношение себестоимости к стоимости товарной продукции; 
г) как отношение объема произведенной продукции к общей численности работников; 
д) как отношение общего фонда оплаты труда к общей численности персонала. 
35.  Какой стиль руководства не включает модель, описывающая зависимость стиля 

руководства от ситуации, предложенная Т. Митчелом и Р. Хаусом? 
а)  «стиль поддержки»; 
б)  «инструментальный» стиль; 
в)  стиль ориентированный «на достижение»; 
г)  стиль руководства, ориентированный на участие подчиненных в принятии 

решений; 
д)  стиль «предлагать». 
36.  Какой стиль лидерства не включает теория жизненного цикла П. Херси и 

К. Бланшара? 
а)  стиль «давать указания»; 
б)  «продавать указания»; 
в)  «информировать». 
г)  «участвовать»; 
д)  «делегировать»; 
37.Тест. Какое количество вариантов руководства выделяет модель стилей 

руководства Врума-Йеттона: 
а)  три; 
б)  четыре; 
в)  пять; 
г)  шесть; 
д)  семь. 
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38.  Какой из пяти основных стилей руководства, согласно двухмерной модели 
поведения руководителя (управленческая решетка Блейка и Мутона), является самым 
эффективным? 

а)  «страх перед бедностью»; 
б)  «Команда»(групповое управление) ; 
в)  «Дом отдыха – загородный клуб»; 
г)  «Власть – подчинение – задача»; 
д)  «Посредине пути»; 
39.  Какой вид власти подразумевает веру исполнителя в то, что влияющий имеет 

возможность удовлетворять его потребности: 
а)  власть, основанная на принуждении; 
б)  власть, основанная на вознаграждении; 
в)  экспертная власть; 
г)  эталонная власть; 
д)  законная власть. 
40.  .Какой вид власти подразумевает веру исполнителя в то, что влияющий имеет 

возможность заставлять и полное право наказывать: 
а)  власть, основанная на принуждении; 
б)  власть, основанная на вознаграждении; 
в)  экспертная власть; 
г)  эталонная власть; 
д)  законная власть. 
41.  Какой вид власти подразумевает веру исполнителя в то, что руководитель 

обладает специальными знаниями и компетенцией, которые позволят удовлетворить его 
потребности: 

а)  власть, основанная на принуждении; 
б)  власть, основанная на вознаграждении; 
в)  экспертная власть; 
г)  эталонная власть; 
д)  законная власть. 
42.  Какой вид власти подразумевает веру исполнителя в то, что влияющий имеет 

право отдавать приказания и что его долг подчиняться им: 
а)  власть, основанная на принуждении; 
б)  власть, основанная на вознаграждении; 
в)  экспертная власть; 
г)  эталонная власть; 
д)  законная власть. 
43  При каком виде власти характеристики и свойства влияющего настолько 

привлекательны для исполнителя, что он хочет быть таким же как влияющий: 
а)  власть, основанная на принуждении; 
б)  власть, основанная на вознаграждении; 
в)  экспертная власть; 
г)  эталонная власть; 
д)  законная власть. 
44  Определение квалификации специалиста, уровня знаний либо отзыв о его 

способностях, деловых и иных качествах: 
а)  аттестация; 
б)  дискриминация; 
в)  авторизация; 
г)  должностная инструкция; 
д)  апробация. 
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45  Руководитель, имеющий достаточный объем власти, чтобы навязывать свою 
волю исполнителям. 

а)  автократичный руководитель; 
б)  демократичный руководитель; 
в)  либеральный руководитель; 
г)  консультативный руководитель; 
д)  инструментальный руководитель. 
46  Конфликты в зависимости от способа разрешения, делятся на: 
а)  социальные, национальные, этнические, межнациональные, организационные, 

эмоциональные; 
б)  антагонистические, компромиссные; 
в)  вертикальные, горизонтальные; 
г)  открытые, скрытые, потенциальные; 
д)  внутриличностные, межличностные, внутригрупповые, межгрупповые. 
47  Затраты на здравоохранение, воспитание, физическое формирование, 

интеллектуальное развитие, получение общего образования, приобретение специальности – 
это: 

а)  инвестиции в строительство спортивных комплексов; 
б)  инвестиции в человеческий капитал; 
в)  инвестиции в новые технологии; 
г)  инвестиции в производство; 
д)  инвестиции в учебно-оздоровительные комплексы. 
48  Показатель, характеризуется изменением индексов цен на товары и услуги, 

которые входят в состав потребительских корзин минимального потребительского 
бюджета: 

а)  индексы цен; 
б)  индекс стоимости жизни;  
в)  индексы продукции сельского хозяйства; 
г)  индексы продукции животноводства; 
д)  индексы продукции растениеводства. 
49  Неосязаемая личная собственность: продукт интеллектуальной деятельности, 

который проявляется в эффекте использования в различных сферах жизни общества: 
а)  нематериальная собственность; 
б)  интеллектуальная собственность; 
в)  радиочастотный ресурс; 
г)  материальная собственность; 
д)  аэрокосмические разработки. 
50 Регулирует взаимоотношения между работодателями, т. е. покупателями продуктов 

интеллектуального труда и самими субъектами интеллектуальной деятельности по поводу 
формирования цены интеллектуального труда: 

а)  инфраструктура финансового рынка; 
б)  аграрные биржи; 
в)  инфраструктура рынка интеллектуального труда; 
г)  фонды содействия предпринимательству; 
д)  собственники интеллектуального труда. 

 
4.3.Оценочные средства для промежуточной аттестации. 

4.3.1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе 
освоения образовательной программы. Показатели и критерии оценивания 
компетенций с учетом этапа их формирования 

 
Код 

компетенции 
Наименование 
компетенции 

Код этапа 
освоения 

компетенции 

Наименование этапа освоения 
компетенции 
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УК ОС-1 способность применять критический 
анализ и системный подход для 
решения профессиональных задач  

УК ОС-1.1  изучение и анализ современных 
тенденций развития систем 
управления персоналом. 

УК ОС-4 способность к коммуникации в 
устной и письменной формах на 
русском и иностранном языках для 
решения задач профессиональной 
деятельности 

УК ОС-4.1  использование возможности 
коммуникаций в устной и письменной 
формах на русском и иностранном 
языке для решения задач 
профессиональной деятельности 

ОПК ОС-4 способность применять 
комплексный подход к сбору 
данных, современные методы их 
обработки и анализа при решении 
управленческих и научно-
исследовательских задач 

ОПК ОС-4.1   способность применять 
комплексный подход к сбору, 
систематизации и обработке 
данных. 

 
Этап освоения 
компетенции  

Показатель 
оценивания  

Критерий оценивания 
 

УК ОС-1.1 – изучение и 
анализ современных 
тенденций развития 
систем управления 
персоналом.  

Обладать знаниями, необходимыми 
для изучения и анализа современных 
тенденций развития систем 
управления персонала, в том числе 
системы менеджмента качества в 
управлении персоналом. 
 
Обладать знаниями и умением, 
необходимыми для анализа системы 
менеджмента качества в управлении 
персоналом 

Обладает глубокими знаниями, 
необходимыми для изучения и анализа 
современных тенденций развития 
систем управления персонала, в том 
числе системы менеджмента качества в 
управлении персоналом. 
 
Обладает глубокими знаниями и 
умением, необходимыми для анализа 
системы менеджмента качества в 
управлении персоналом. 

УК ОС-4.1 использование 
возможности 
коммуникаций в устной и 
письменной формах на 
русском и иностранном 
языке для решения задач 
профессиональной 
деятельности 

Знание технологий коммуникаций в 
устной и письменной формах на 
русском и иностранном языке для 
решения задач профессиональной 
деятельности 

Умение использовать возможности и 
материал для реализации 
коммуникаций в устной и письменной 
формах на русском и иностранном 
языке для решения задач 
профессиональной деятельности  

Обладает глубокими знаниями 
технологий коммуникаций в устной и 
письменной формах на русском и 
иностранном языке для решения задач 
профессиональной деятельности 

Обладает умением использовать 
возможности и материал для 
реализации коммуникаций в устной и 
письменной формах на русском и 
иностранном языке для решения задач 
профессиональной деятельности  

ОПК ОС-4.1 – 
способность применять 
комплексный подход к 
сбору, систематизации и 
обработке данных.  

Обладать знаниями и способностью к 
сбору, систематизации и обработке 
данных.  
 
Обладать умением и навыками 
применять комплексный подход к 
сбору, систематизации и обработке 
данных в области управления 
персоналом.  

Обладает знаниями и способностью к 
сбору, систематизации и обработке 
данных.  
 
Обладает умением и навыками 
применять комплексный подход к 
сбору, систематизации и обработке 
данных в области управления 
персоналом. 

 
4.3.2.Типовые оценочные средства 

 
Вопросы к зачету:  

 
1. Современное состояние теории управления персоналом. 
2. Практика реализации аутсорсинга в управлении персоналом организации. 
3. Повышение статуса Службы управления персоналом как организационно-

управленческая задача. 
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4. Функциональные свойства кадровой политики организации. 
5. Анализ проактивной кадровой политики организации (на конкретном примере). 
6. Анализ инновационной кадровой политики организации (на конкретном 

примере). 
7. Границы системности в управлении персоналом организации. 
8. Реализация социо-культурного подхода в управлении персоналом организации. 
9. Диагностика организационных болезней персонала организации (на конкретном 

примере). 
10. Характеристика персонала организации в континууме «достижение результатов 

– избегание неудач». 
11. Нестандартные методы и инструменты управления персоналом организации.  
12. Нестандартный персонал: попытка классификации. 
13. Организационные правила: классификация, функции. 
14. Рассеивание организационных целей как болезнь: диагностика, мера опасности, 

методы профилактики. 
15. Совмещение личности и функции работника как задача специалиста в области 

управления персоналом. 
16. Цена управленческих ошибок руководителей. 
17. Динамика рынка труда специалистов по управлению персоналом: спрос и 

предложение. 
18. Стимулирование труда персонала как манипулирование его трудовым 

поведением. 
19. Кадровые решения и их место в системе управленческих решений 

руководителей.  
20. Уникальность кадровых решений.  
21. Инициирующие кадровые решения как показатель управленческой зрелости 

руководителя.  
22. Классификация кадровых решений.  
23. Критерии оценки качества кадровых решений.  
24. Усиление междисциплинарности процесса принятия решений.  
25. Роль интуиции в разработке и принятии кадровых 
26. Природа ошибок (управленческих ошибок), и их роль в практике управления.  
27. Виды ошибок, их частотность и рискогенность. 
28. Описание и анализ шагов, позволяющих провести общефирменные цели до 

подразделений и каждого сотрудника: трудоемкость при минимальных затратах ресурсов 
29. Целостность, непротиворечивость и определенность в системе управления 

персоналом организации.  
30. Мало (слабо) системные объекты и их место в управлении персоналом.  
31. Характеристика несистемных методов и их использование в управленческой 

практике. 
32. Кадровая политика и кадровые цели как функциональные элементы 

менеджмента организации. 
33. Виды кадровых политик.  
34. Кадровые приоритеты.  
35. Содержание проактивной кадровой политики и ее конкурентных преимуществ.  
36. Специфика кадровых целей.  
37. Основные субъекты кадровых целей и характер противоречий между ними. 
38. Кадровая безопасность. 
39. Управление персоналом как наука и вид профессиональной деятельности.  
40. Усиление междисциплинарной составляющей в научном знании.  
41. Состояние рынка труда в сегменте специалистов по управлению персоналом.  
42. Диверсификация профессии «менеджер по персоналу».  
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43. Современный тренд: от управления персоналом к поиску и управлению 
талантами. 

44. Кадровые службы: современный взгляд. 
45. Кадровые технологии: инновационный аспект 
46. Современные концепции организации 
47. Самообучающаяся организация 
48. Организация с «разнообразным» персоналом 
49. Кадровый голод 
50. Кадровые перестановки в организации 
 

Практические задания (кейсы) для зачета 
 

Практическое задание  №1: 
Проанализируйте данные о структуре персонала предприятия.  
Определите:  
1) удельный вес рабочих в общей численности персонала предприятия (%);  
2) коэффициент численности основных рабочих;  
3) выработку продукции на одного работника, если валовая продукция составила 

7065 тыс. руб. Персонал предприятия (1000 чел.). Промышленно - производственный 
персонал (980 чел.). Персонал  непромышленных  организаций  предприятия  (20 чел.). 
Рабочие. Основные (420 чел). Вспомогательные (400 чел.). Служащие (50 чел.). Ученики 
(8 чел.). МОП и охрана (22 чел.). Руководители и специалисты. 

Практическое задание  №2: 
Оценка результатов деятельности персонала организации. Описание ситуации    

«Оценка результативности труда персонала». В отделе маркетинга крупной торговой 
фирмы работает восемь человек. С целью повышения эффективности их труда, 
осуществления целенаправленной кадровой политики в области материального и 
морального стимулирования сотрудников, проведения аттестации, организации 
служебного продвижения и повышения квалификации предпринята оценка результатов 
труда и деловых качеств работников. Для этого используется интегральный коэффициент, 
комплексно учитывающий такие показатели, как профессиональные и личностные 
качества, уровень квалификации, сложность работ и результаты труда. Постанова задачи. 

1.Оцените профессиональные и личностные качества сотрудников отдела 
маркетинга. 

2.Оцените уровень квалификации работников. 
3.Оцените сложность выполняемых работ. 
4.Оцените результаты труда. 
5.Дайте комплексную оценку результатов труда и деловых качеств работников отдела 

маркетинга. 
6.   По итогам комплексной оценки разработайте предложения по: 
1. премированию лучших сотрудников; 
2. изменению уровня должностного оклада; 
3. должностному продвижению работников; 
4. улучшению расстановки и рациональному использованию работников отдела; 
5. повышению квалификации сотрудников отдела. 
 
Практическое задание  №3: 
На ряде предприятий стараются сделать так, чтобы командой, ответственной за 

будущее предприятия, чувствовало себя  не только высшее  руководство завода. На заводе  
«Алмаз», например, придумали такую  вещь, как  «команда  500» – это 500 кадровых 
работников, элита предприятия, которая ни при каких обстоятельствах не будет 
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сокращаться. У членов «команды» будет более высокая зарплата, дополнительные 
социальные льготы, своя форма спецовок и удостоверений-пропусков. А уже вокруг элиты 
будут набираться «наемные» работники и простые рабочие, и инженеры, численность 
которых будет регулироваться в зависимости от загрузки предприятия. Тех из «наемных», 
кто будет этого заслуживать, со временен переведут в «команду». 

Задание:  
1. Оцените преимущества введения такой системы формирования кадрового ядра 

компании.   
2. Как можно усовершенствовать приведенную систему сохранения кадрового ядра 

предприятия?  
3. По каким критериям вы бы предложили производить отбор в «команду 500»? 
 
Практическое задание №4: 
Ситуация:  

Вас пригласили на должность директора по персоналу в крупную российскую компанию, с 
численностью персонала более 1000 человек с развитой филиальной сетью.  
Основное направление деятельности компании – услуги.  Текучесть персонала на уровне 
5–6% в год.  Управление (структура компании) построена по принципу вертикальных 
связей с четко выделенными направлениями деятельности. Плюсом является полная 
налоговая прозрачность компании, т.е., как сейчас принято говорить «в компании «белые» 
зарплаты». Средний уровень заработной платы составляет 1000 $ после налогообложения.  
В представленной ситуации компания переживает период бурного роста, т.е. в компанию 
принимается ежемесячно порядка 10–15 человек на самые разные позиции.  
На данный момент в компании нет четкой системы немонетарной мотивации. 
Задание:  
Предложите принципы формирования немонетарной системы мотивации для сотрудников 
компании. Предложить структуру пакета немонетарной мотивации.  Какие шаги Вы будете 
предпринимать, какие ресурсы Вам понадобятся для реализации намеченной программы?  
Какие плюсы и минусы для персонала компании Вы видите в предложенной Вами 
программе? 

 
Практическое задание  №5: 

Тема «Конфликты» Кейс "Строптивый менеджер" 
Менеджер по продажам Ольга Акинчеева в процессе работы сильно нагрубила 

клиенту - бухгалтеру компании ООО «Пузырь».  Бухгалтер  Мавлюда Саидовна была 
взбешена сложившейся ситуацией и написала письмо жалобу на имя руководителя 
компании, в которой работает вышеуказанный менеджер. 

Ольга Акинфеева: не видит свою ошибку и на все возражения клиента уверенно 
предлагает жаловаться, куда та пожелает. 

Бухгалтер: пишет письмо - жалобу и доводит его до директора Ольги Акинфеевой. 
Директор: терять клиента не хочет, как и репутацию всей компании. 

Организовывает трёхстороннюю встречу с целью найти консенсус, но при этом 
материально наказывает  Ольгу. 

Задание: Оцените поведение каждого сотрудника. Какие действия предпримет 
директор для разрешения ситуации? 
 

Шкала оценивания. 
Оценка знаний, умений, навыков проводится на основе балльно-рейтинговой 

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

При оценивании ответа обучающегося в ходе промежуточной аттестации можно 
опираться на следующие критерии: 
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Баллы Критерий оценки 
26-30 Обучающийся показывает высокий уровень компетентности, знания 

программного материала, учебной, периодической и монографической 
литературы, законодательства и практики его применения, раскрывает не 
только основные понятия, но и анализирует их с точки зрения различных 
авторов. Обучающийся показывает не только высокий уровень теоретических 
знаний, но и видит междисциплинарные связи. Профессионально, грамотно, 
последовательно, хорошим языком четко излагает материал, аргументированно 
формулирует выводы. Знает в рамках требований к направлению и профилю 
подготовки законодательно-нормативную и практическую базу. На вопросы 
отвечает кратко, аргументировано, уверенно, по существу. 
Обучающийся показывает высокий уровень качества оценки (диагностики) 
ситуации (проблемы), описанной в практическом задании (кейсе). 
Демонстрирует высокое качество предложений и рекомендаций по решению 
проблемы (выходу из ситуации), описанной в практическом задании (кейсе). 
Обучающийся показывает высокое качество обоснования анализа проблем и 
последствий внедрения сформулированных предложений и рекомендаций по 
решению проблемы (выходу из ситуации), описанном в практическом задании 
(кейсе). 

16-25 Обучающийся показывает достаточный уровень компетентности, знания 
материалов занятий, учебной и методической литературы, законодательства и 
практики его применения. Уверенно и профессионально, грамотным языком, 
ясно, четко и понятно излагает состояние и суть вопроса. Знает нормативно-
законодательную и практическую базу, но при ответе допускает 
несущественные погрешности. Обучающийся показывает достаточный уровень 
профессиональных знаний, свободно оперирует понятиями, методами оценки 
принятия решений, имеет представление: о междисциплинарных связях, 
увязывает знания, полученные при изучении различных дисциплин, умеет 
анализировать практические ситуации, но допускает некоторые погрешности. 
Ответ построен логично, материал излагается хорошим языком, привлекается 
информативный и иллюстрированный материал, но при ответе допускает 
некоторые погрешности. Вопросы не вызывают существенных затруднений. 
Обучающийся показывает достаточный  уровень качества оценки 
(диагностики) ситуации (проблемы), описанной в практическом задании 
(кейсе). Демонстрирует достаточное качество предложений и рекомендаций по 
решению проблемы (выходу из ситуации), описанной в практическом задании 
(кейсе). Обучающийся показывает достаточное качество обоснования анализа 
проблем и последствий внедрения сформулированных предложений и 
рекомендаций по решению проблемы (выходу из ситуации), описанном в 
практическом задании (кейсе). 

6-15 Обучающийся показывает достаточные знания материалов занятий, но при 
ответе отсутствует должная связь между анализом, аргументацией и выводами. 
На поставленные вопросы отвечает неуверенно, допускает погрешности. 
Обучающийся владеет практическими навыками, привлекает иллюстративный 
материал, но чувствует себя неуверенно при анализе междисциплинарных 
связей. В ответе не всегда присутствует логика, аргументы привлекаются 
недостаточно веские. На поставленные вопросы затрудняется с ответами, 
показывает недостаточно глубокие знания. 
Обучающийся показывает достаточный  уровень качества оценки 
(диагностики) ситуации (проблемы), описанной в практическом задании 
(кейсе), но поставленные вопросы отвечает неуверенно. Демонстрирует 
достаточное качество предложений и рекомендаций по решению проблемы 
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(выходу из ситуации), описанной в практическом задании (кейсе), но при этом 
отсутствует должная связь между анализом, аргументацией и выводами  
Обучающийся показывает достаточное качество обоснования анализа проблем 
и последствий внедрения сформулированных предложений и рекомендаций по 
решению проблемы (выходу из ситуации), описанном в практическом задании 
(кейсе), но при этом в ответе не всегда присутствует логика, аргументы 
привлекаются недостаточно веские. 

0-5 Обучающийся показывает слабые знания материалов занятий, учебной 
литературы, законодательства и практики его применения, низкий уровень 
компетентности, неуверенное изложение вопроса. Обучающийся показывает 
слабый уровень профессиональных знаний, затрудняется при анализе 
практических ситуаций. Не может привести примеры из реальной практики. 
Неуверенно и логически непоследовательно излагает материал. Неправильно 
отвечает на вопросы или затрудняется с ответом. 
Обучающийся показывает недостаточный  уровень качества оценки 
(диагностики) ситуации (проблемы), описанной в практическом задании 
(кейсе). Демонстрирует недостаточное качество предложений и рекомендаций 
по решению проблемы (выходу из ситуации), описанной в практическом 
задании (кейсе). Обучающийся показывает недостаточное качество 
обоснования анализа проблем и последствий внедрения сформулированных 
предложений и рекомендаций по решению проблемы (выходу из ситуации), 
описанном в практическом задании (кейсе). Неуверенно и логически 
непоследовательно излагает в целом материал. Неправильно отвечает на 
вопросы или затрудняется с ответом. 

 
Шкала перевода из многобалльной системы в традиционную: 
- обучающемуся выставляется оценка «не зачтено», если обучающийся набрал 

менее 50 баллов,  
- оценка «зачтено» выставляется при условии, если обучающийся набрал от 50 до 

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

обязательном проявлении творческого отношения к предмету, умении находить 
оригинальные, не содержащиеся в учебниках ответы, умении работать с источниками, 
которые содержатся дополнительной литературе к курсу, умении соединять знания, 
полученные в данном курсе со знаниями других дисциплин. 
 

4.4. Методические материалы 
Устный опрос является одним из основных способов проверки усвоения знаний 

обучающимися. Развернутый ответ студента должен представлять собой связное, 
логически последовательное сообщение на определенную тему, показывать его умение 
применять определения, правила в конкретных случаях. Основные критерии оценки 
устного ответа: правильность ответа по содержанию; полнота и глубина ответа; логика 
изложения материала (учитывается умение строить целостный, последовательный рассказ, 
грамотно пользоваться специальной терминологией); использование дополнительного 
материала.  

Практические задания являются необходим звеном для оценки умений и навыков 
обучающихся. Основные критерии оценки практического задания (кейса): качество 
предложений и рекомендаций по решению проблемы (выходу из ситуации), описанной в 
практическом задании (кейсе), качество обоснования анализа проблем и последствий 
внедрения сформулированных предложений и рекомендаций по решению проблемы 
(выходу из ситуации), описанном в практическом задании (кейсе). 

 



23 
 

5. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины  
Подготовка к занятиям должна носить систематический характер. Это позволит 

обучающемуся в полном объеме выполнить все требования преподавателя. Обучающимся 
рекомендуется изучать как основную, так и дополнительную литературу, а также 
знакомиться с Интернет-источниками (список приведен в рабочей программе по 
дисциплине). 

Подготовка обучающихся к опросу предполагает изучение в соответствии 
тематикой дисциплины основной/ дополнительной литературы, нормативных документов, 
интернет-ресурсов.  

 
Методические рекомендации по составлению доклада 
Обучающийся готовит доклад в форме устного сообщения по теме дисциплины. 
Предлагается следующая структура доклада: 
1.  Введение: 
– указывается тема и цель доклада; 
– обозначается проблемное поле, тематические разделы доклада. 
2. Основное содержание доклада: 
– последовательно раскрываются тематические разделы доклада. 
3. Заключение: 
– приводятся основные результаты и суждения автора по поводу путей возможного 

решения рассмотренной проблемы, которые могут быть оформлены в виде рекомендаций. 
Доклад по регламенту составляет 10-15 мин. 

 
Методические рекомендации по подготовке выступления и презентации 
Выступление – это официальное сообщение, посвященное заданной теме, которое 

может содержать описание состояния дел в какой-либо сфере деятельности или ситуации; 
взгляд автора на ситуацию или проблему, анализ и возможные пути решения проблемы. 
Доклад должен быть представлен в устной форме. Структура доклада включает: 

1.  Введение: 
– указывается тема и цель выступления; 
– обозначается проблемное поле и вводятся основные термины выступления, а 

также тематические разделы содержания выступления; 
– намечаются методы решения представленной в выступлении проблемы и 

предполагаемые результаты. 
2. Основное содержание: 
– последовательно раскрываются тематические разделы выступления. 
3. Заключение: 
– приводятся основные результаты и суждения автора по поводу путей возможного 

решения рассмотренной проблемы, которые могут быть оформлены в виде рекомендаций. 
Текст выступления должен быть построен в соответствии с регламентом 

предстоящего выступления: не более пяти–семи минут.  
 
Рекомендации по подготовке к круглому столу: 
Подготовка к круглому столу  представляет собой проектирование студентом 

обсуждения в группе в форме дискуссии. В этих целях студенту необходимо:  
− самостоятельно выбрать тему (проблему) круглого стола; 
− разработать вопросы, продумать проблемные ситуации (с использованием 

периодической, научной литературы, а также интернет-сайтов);  
− разработать план-конспект обсуждения с указанием времени обсуждения, 

вопросов, вариантов ответов. 
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Методические рекомендации по написанию реферата:   
Реферат является самостоятельной практической работой обучающихся. Он призван 

определить степень освоения студентом знаний и навыков, полученных им в процессе 
изучения дисциплины. 

Текст работы должен быть написан в научном стиле. Оформление текста также 
должно быть выполнено грамотно. Следует избегать пустых пространств и, тем более, 
страниц. На все таблицы, рисунки и диаграммы делаются ссылки в тексте. 

Работа выполняется в формате А4. Шрифт – TimesNewRoman. Основной текст 
работы набирается 14-м шрифтом через 1,5 интервала, выравнивание по ширине, 
межбуквенный интервал «Обычный», красная строка 1,25 см. Автоматически 
расставляются переносы. Поля: верхнее 2,0 см, нижнее 2,0 см, левое 3 см, правое 1 см.  

Промежутки между абзацами отсутствуют. Введение, главы, заключение, список 
литературы и приложения форматируются как заголовки первого уровня и начинаются 
каждый с новой страницы. Подразделы глав с новой страницы не начинаются. 

Сноски делаются внизу страницы. Таблицы и рисунки нумеруются отдельно. 
Номер включает номер главы и номер рисунка/таблицы в данной главе. 

Страницы работы должны быть пронумерованы. Нумерация начинается со 
страницы с оглавлением, на которой ставится цифра «2» и далее – по порядку. Окончание 
нумерации приходится на последний лист списка литературы. Номер ставится внизу 
страницы справа. На страницах с приложениями номера не ставятся, и в оглавление они 
не выносятся. В оглавлении указывается только номер первого листа первого приложения.  

Объем реферата 7-15 стр. 
 
Темы для реферата: 
1. Современное состояние теории управления персоналом. 
2. Практика реализации аутсорсинга в управлении персоналом организации. 
3. Повышение статуса Службы управления персоналом как организационно-

управленческая задача. 
4. Функциональные свойства кадровой политики организации. 
5. Анализ проактивной кадровой политики организации (на конкретном примере). 
6. Анализ инновационной кадровой политики организации (на конкретном 

примере). 
7. Границы системности в управлении персоналом организации. 
8. Реализация социо-культурного подхода в управлении персоналом организации. 
9. Диагностика организационных болезней персонала организации (на конкретном 

примере). 
10. Характеристика персонала организации в континууме «достижение результатов – 

избегание неудач». 
11. Анализ ключевых ценностей персонала организации (на конкретном примере). 
12. Нестандартные методы и инструменты управления персоналом организации: 
13. Нестандартный персонал: попытка классификации. 
14. Организационные правила: классификация, функции. 
15. Рассеивание организационных целей как болезнь: диагностика, мера опасности, 

методы профилактики. 
16. Совмещение личности и функции работника как задача специалиста в области 

управления персоналом. 
17. Цена управленческих ошибок руководителей. 
18. Динамика рынка труда специалистов по управлению персоналом: спрос и 

предложение. 
19. Стимулирование труда персонала как манипулирование его трудовым 

поведением. 
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Методические указания по организации самостоятельной работы 
обучающихся 

Контроль самостоятельной работы осуществляется в рамках опросов по темам, 
предусмотренным рабочей программой дисциплины.  

Вопросы для самостоятельного изучения:  
1. Методологические основы теории управления персоналом  
2. Эволюция объекта и предмета управления персоналом как науки.  
3. Классические теории управления персоналом  
4. Теории человеческих ресурсов А. Маслоу, Ф. Герцберга, М. Макгрегора и др.  
5. Сущность философии управления персоналом.  
6. Английская философия управления персоналом.  
7. Американская философия управления персоналом.  
8. Японская философия управления персоналом.  
9. Российская философия управления персоналом.  
10. Государственная система управления трудовыми ресурсами  
11. Государственное регулирование рынка труда.  
12. Государственная система управления трудовыми ресурсами.  
13. Определение численности трудовых ресурсов.  
14. Модели социального партнерства и их развитие в зарубежных странах и 

России. Органы социального партнерства и их функционирование.  
15. Государственная кадровая политика.  
16. Государственная политика в области занятости 
17. Правовое обеспечение системы управления персоналом: Конституция РФ, 

Трудовой Кодекс, постановления Правительства РФ.  
18. Международные рекомендации по управлению трудовой деятельностью 

Международной организации труда.  
19. Международная классификация занятий.  
20. Классификация и общая характеристика нормативно-методических документов.  
21.  Нормативные документы, регламентирующие разделение труда в 

организации. 
 
Методические рекомендации по написанию теста: 
Тестирование представляет собой выполнение тестового задания (теста), 

состоящего из 50 вопросов и вариантов ответов на них. Вопросы предусматривают один 
правильный вариант ответа. За выбор дается 1 балл.  Время прохождения теста 30 минут. 
Напротив  вопроса, обучающийся ставит отметку, выбирая «а» или «б» и т.д.. Следует 
подсчитать баллы. Если обучающимся набрал 30 баллов, тест считается пройденным. 
Максимальное количество набранных баллов – 50.  

Методические рекомендации по защите кейсов. 
Кейсы – это проблемные ситуации, специально разработанные на основе фактического 
материала для оценки умений и навыков обучающихся. 
Цель метода применения кейсов - научить обучающихся, анализировать проблемную 
ситуацию, возникшую при конкретном положении дел, и выработать наиболее 
рациональное решение; научить работать с информационными источниками, 
перерабатывать и анализировать их.  
На знакомство и решение кейса обучающемуся отводится 30 мин. Обучающийся 
знакомится с материалом кейса. Осмысливает ситуацию. Если необходимо, собирает 
необходимую информацию по ситуации. Рассматривает альтернативы решения проблемы 
и находит ее верное или оптимальное  решение. Обучающийся презентирует (защищает) 
свое решение. Преподаватель оценивает качество выполнения задания по критериям: 
диагностики проблемы, качества предложений и рекомендаций по решению кейса,  
качества изложения материала.  
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6. Учебная литература и ресурсы информационно-телекоммуникационной сети 
"Интернет", учебно-методического обеспечение для самостоятельной работы 

обучающихся по дисциплине 
 

6.1. Основная литература  
1. Курбатова М.Б., Травин В.В., Магура М.И. Управление человеческими 

ресурсами. Модуль IV: учебно-практическое пособие.- М.: Издательский дом «дело» 
РАНХиГС,2014.- 128с. 

2. Маслова В. М. Управление персоналом : учебное пособие.- М.: Юрайт, 2015.- 
492 с. http://lib.ranepa.ru/books-new/upravlenie-personalom---uchebnoe-posobie-dlja-
akademicheskogo-bakalavriata.html 

3. Лукин В.В., Лукин Д.В., Лукин В.В. Человек на рынке труда: научно-
практическое пособие. – М.: Образование и информатика, 2013. – 559 с. 

4. Управление персоналом: программы учебных дисциплин / под ред. А.Я. 
Кибанова. – М.: Инфра-М., 2013. – 300 с. 
 

6.2. Дополнительная литература 
1. Базаров Т. Эффективность как слагаемое результативности и вовлеченности // 

Управление персоналом. – 2015. – № 39. – С. 34–41. – http://www.top-
personal.ru/issue.html?4146 

2. Васильева О. Оценка личных качеств кандидата на работу // Все для кадровика. – 
2015. – № 1. – С. 71–79. – http://www.proflit.ru/catalog/kadry/vse-dlya-kadrovika-prosto-
praktichno-polezno/ 

3. Ермоленко В.В. Интеллектуальный человеческий капитал в обеспечении 
принятия уникальных управленческих решений в корпорации: теория, методология и 
инструменты: монография. – Краснодар: Кубанский гос. ун-т, 2012. – 364 с. 

4. Дружинин Е.С. Управление персоналом организации: ситуации, технологии, 
решения: учебно-практическое пособие. – М.: Изд-во РАГС, 2011. – 240 с. 

5. Консультирование в управлении человеческими ресурсами. Учебное пособие. 
Под ред. Шаталовой Н.И. – М.: Инфра-М, 2012. –221с. http://e-
library.ranepa.ru/marcweb2/ShowMarc.asp?docid=192256 

6. Пригожин А.И. Управленческие идеи: Вы какое положение на рынке хотите 
занять? Как для этого должна измениться ваша организация? – М.: ЛЕНАНД, 2015. – 480 с. 

7. Тарасенко Ф.П. Прикладной системный анализ: учебное пособие. – М.: Кнорус, 
2010. – 224 с. 

8. Турчинов А.И., Кононенко Т.А., Магомедов К.О. Современная кадровая 
политика и управление персоналом в российских организациях. Социологический анализ: 
монография. – М: МАКС Пресс, 2013. – 304 с. 

9. Хайниш С.В. Менеджмент и бизнес в слабоструктурированном мире: 
Актуальные сечения, парадоксы, решения (Из опыта управленческого консультирования). – 
М.: Едиториал УРСС, 2013. – 704 с. 

10. David A. Getting Things Done: The Art of Stress-Free Productivity. – Penguin Books, 
2015. – 294 p. 

 
6.3. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы 

1. Основы управления персоналом: учеб. / Под ред. Розарёновой Т.В.- М.: ГАСБУ, 
2011. – 328 с. 

2. Управление персоналом организации/ под ред. А.Я. Кибанова. —  М.: Инфра-
М, 2009. – 638 с. 

3. Управление персоналом: учебник / Под ред. Т.Ю. Базарова, Б.Л. Еремина.- 2-е 
изд., перераб. и доп.- М.: ЮНИТИ, 2010. – 560 с. 

4. Шапиро, С.А., Основы управления персоналом в современных организациях. 
Экспресс-курс/С.А.,  Шапиро, О.В.  Шатаева. —  М.: ГроссМедиа, РОСБУХ, 2008. – 468 с. 

http://lib.ranepa.ru/books-new/upravlenie-personalom---uchebnoe-posobie-dlja-akademicheskogo-bakalavriata.html
http://lib.ranepa.ru/books-new/upravlenie-personalom---uchebnoe-posobie-dlja-akademicheskogo-bakalavriata.html
http://www.top-personal.ru/issue.html?4146
http://www.top-personal.ru/issue.html?4146
http://www.proflit.ru/catalog/kadry/vse-dlya-kadrovika-prosto-praktichno-polezno/
http://www.proflit.ru/catalog/kadry/vse-dlya-kadrovika-prosto-praktichno-polezno/
http://e-library.ranepa.ru/marcweb2/ShowMarc.asp?docid=192256
http://e-library.ranepa.ru/marcweb2/ShowMarc.asp?docid=192256
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6.4. Нормативные правовые документы 
1. Конституция Российской Федерации: Принята всенародным голосованием 12 

декабря 1993г. 
2. Трудовой Кодекс Российской Федерации (ТК РФ) от 30.12.2001г. №197-ФЗ. 

Новая редакция ТК РФ от 30.06.2006г. №90-ФЗ.  
3. О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской 

Федерации: Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2. 
4. Закон Российской Федерации от 19.04.1991 № 1032-1 «О занятости населения в 

Российской Федерации». С доп. от 21.07.2014 N 216-ФЗ, от 22.12.2014 N 425-ФЗ, с изм., 
внесенными Постановлениями Конституционного Суда РФ от 16.12.1997 N 20-П, от 
23.04.2012 N 10-П) 
 

 
6.5. Интернет-ресурсы 

1. www.HRdigest.ru 
2. www.hr-journal.ru 
3. www.hro.ru/hrm 
4. www.hr-zone.net 
 

6.6. Иные источники 

1. Дятлов, В.А. Управление персоналом: учеб. пособие / В.А. Дятлов. – М.: ПРИОР, 
2009. – 365 с.  

2. Зайцева, Т. В. Управление персоналом: учеб. /Т. В. Зайцева, А. Т. Зуб. – М.: ИД 
«ФОРУМ»: ИНФРА-М, 2008. – 336 с. – (Профессиональное образование).  

3. Кибанов, А.Я. Основы управления персоналом: учеб. / А.Я. Кибанов.- М.: 
ИНФРА-М, 2011. – 304 с. 

4. Мелихов Ю.Е., Малуев П.А. Управление персоналом: портфель надежных технологий: 
учебно-практическое пособие. – М., 2010. – 344 с. 

5. Раздел Кадровый менеджмент. – http://grebennikon.ru/cat-210-1-3.html 

7. Материально-техническая база, информационные технологии, программное 
обеспечение и информационные справочные системы 

 
Для проведения занятий по дисциплине необходимо следующее материально-

техническое обеспечение: учебные аудитории для проведения занятий лекционного и 
семинарского типа, групповых и индивидуальных консультаций, текущего контроля и 
промежуточной аттестации, помещения для самостоятельной работы. 

Программное обеспечение: Microsoft Windows 10 LTSB 1607, Microsoft Office 
Professional 2016. 

Информационные справочные системы: Научная библиотека РАНХиГС. URL: 
http://lib.ranepa.ru/; Научная электронная библиотека eLibrary.ru. URL: 
http://elibrary.ru/defaultx.asp; Национальная электронная библиотека. URL: www.nns.ru; 
Российская государственная библиотека. URL: www.rsl.ru; Российская национальная 
библиотека. URL: www.nnir.ru; Электронная библиотека Grebennikon. URL: 
http://grebennikon.ru/; Электронно-библиотечная система Издательства «Лань». URL: 
http://e.lanbook.com; Электронно-библиотечная система ЮРАЙТ. URL: http://www.biblio-
online.ru/. 
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