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1 Цель и задачи освоения дисциплины 
 

Целью освоения дисциплины «Управление человеческими ресурсами» 

является формирование комплекса теоретических и методологических знаний 

и навыков работы по формированию функционирования системы управления 

человеческими ресурсами, стратегическому планированию кадровой работы, 

технологии управления персоналом, его развитием, оценка эффективности де-

ятельности персонала организации, организационному развитию и отноше-

нию с персоналом в свете гармонизации интересов компании и ее сотрудни-

ков.  

Задачи дисциплины  

– формирование представления об эффективном управлении человече-

скими ресурсами как развитой системе взаимосвязанных элементов; 

– освоение основных положений и технологий кадровой политики и кад-

ровой стратегии; 

– ознакомление с эволюцией управления человеческими ресурсами; 

– рассмотрение характера социальных отношений, однородности и 

структуры персонала, мотивационных принципов организации труда; 

– изучение основных принципов и методов управления персоналом; 

– формирование комплексного представления о системе управления 

персоналом, знание элементов подсистем формирования, развития и исполь-

зования персонала; 

– усвоение основ разработки организационного механизма управления 

персоналом;  

– изучение основных понятий, сущности и инструментов планирования, 

обучения, отбора, оценки, стимулирования, адаптации, организации труда 

персонала и управления социально-психологическим климатом в организа-

ции. 

– подготовка студентов к практической деятельности по управлению 

персоналом, эффективной и целенаправленной работе с кадрами. 
 

2 Перечень планируемых результатов обучения по дисци-

плине, соотнесенных с планируемыми результатами освоения 

ОПОП ВО  
 

В результате освоения дисциплины формируются следующие ком-

петенции:  

УК-3. Способен организовывать и руководить работой команды, выра-

батывая командную стратегию для достижения поставленной цели. 

ОПК-6. Способен управлять коллективами и организовывать процессы 

производства. 

3 Место дисциплины в структуре ОПОП ВО 
 



«Управление человеческими ресурсами» является дисциплиной обяза-

тельной части ОПОП ВО подготовки обучающихся по направлению 35.04.04 

Агрономия, направленность «Генетика и селекция в растениеводстве». 

 

4 Объем дисциплины (108 часов, 3 зачетные единицы) 

 

Виды учебной работы 
Объем, часов 

Очная Заочная 
   

Контактная работа 

в том числе: 

 аудиторная по видам 

учебных занятий 

35 - 

34 - 

 лекции 18 - 

 практические  16 - 

 лабораторные  - - 

 внеаудиторная 1 - 

 зачет 1 - 

 экзамен - - 

 защита курсовых ра-

бот (проектов) 
- - 

Самостоятельная работа 

в том числе: 
73 - 

 курсовая работа (проект) - - 

 прочие виды самостоя-

тельной работы  
73 - 

   

Итого по дисциплине  108 - 

в том числе в форме практи-

ческой подготовки  
- - 

 

5 Содержание дисциплины  
 

По итогам изучаемой дисциплины обучающиеся сдают зачет. 

Дисциплина изучается на 2 курсе, в 3 семестре по учебному плану очной 

формы обучения.  

 

Содержание и структура дисциплины по очной форме обучения 
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Виды учебной работы, включая  

самостоятельную работу студентов 

и трудоемкость (в часах)  

Лек-

ции 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки 

Прак-

тиче-

ские 

заня-

тия  

 

в том 

числе 

в 

форм

е 

прак-

тиче-

ской 

под-

го-

товки 

Лабо-

ратор-

ные за-

нятия 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки* 

Самосто-

ятельная  

работа 

           

1 

Основы управле-

ния человече-

скими ресурсами 

1. Эволюция кон-

цепций управле-

ния человече-

скими ресурсами. 

2. Управление че-

ловеческими ре-

сурсами. 

3. Обеспечиваю-

щие подсистемы 

управления чело-

веческими ресур-

сами. 

УК-3 

 
3 2 

 

 

 

 

 

 

- 2 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

- 8 

2 

Анализ кадрового 

потенциала орга-

низации   

1. Понятие и 

оценка кадрового 

потенциала. 

2. Система пока-

зателей, характе-

ризующих кадро-

вый потенциал. 

3. Управление 

развитием кадро-

вого потенциала.  

 

УК-3 

 
3 2 

 

 

 

 

 

 

- 

 
2 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

- 
8 

3 

 

Управление орга-

низационным по-

ведением  

людей и процес-

сами 

1. Влияние обра-

зования и куль-

туры. 

2. Теория атрибу-

ции в составлении 

мнения о людях. 

3. Наиболее зна-

чимые факторы 

для специалистов 

по УЧР. 

ОПК-6 3 2 

 

 

 

 

 

 

 

- 
2 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

- 
8 
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Виды учебной работы, включая  

самостоятельную работу студентов 

и трудоемкость (в часах)  

Лек-

ции 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки 

Прак-

тиче-

ские 

заня-

тия  

 

в том 

числе 

в 

форм

е 

прак-

тиче-

ской 

под-

го-

товки 

Лабо-

ратор-

ные за-

нятия 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки* 

Самосто-

ятельная  

работа 

           

4. Основные по-

нятия теории мо-

тивации и ее раз-

витие. 

5. Проблемы, 

важность и значе-

ния приверженно-

сти. 

6. Разнообразие, 

элементы и значе-

ние организаци-

онных культур.  

7. Управление по-

ведением отдель-

ных людей.  

8. Управление 

группами.  

9. Управление ор-

ганизациями. 

10. Международ-

ное управление 

человеческими 

ресурсами. 

 

4 

 

Планирование и 

прогнозирование  

человеческих ре-

сурсов в органи-

зации  

1. Цели планиро-

вания человече-

ских ресурсов. 

2. Процесс плани-

рования челове-

ческих ресурсов.  

3. Методы плани-

рования челове-

ческих ресурсов. 

4. Сущность про-

гнозирования по-

требности в пер-

сонале. 

УК-3 

 
3 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
2 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
8 

5 

Процессы под-

бора, отбора и 

найма, адаптации, 

оценки и обуче-

ния персонала   

ОПК-6 3 2 

 

 

- 2 

 

 

- 

 

 

- 

 

 

- 8 
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Виды учебной работы, включая  

самостоятельную работу студентов 

и трудоемкость (в часах)  

Лек-

ции 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки 

Прак-

тиче-

ские 

заня-

тия  

 

в том 

числе 

в 

форм

е 

прак-

тиче-

ской 

под-

го-

товки 

Лабо-

ратор-

ные за-

нятия 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки* 

Самосто-

ятельная  

работа 

           

1. Процесс под-

бора персонала.  

2. Источники и 

методы набора 

сотрудников. 

3. Этапы отбора 

персонала в орга-

низации.  

4. Процесс при-

ема персонала на 

работу.   

5. Перевод на дру-

гую работу. 

6. Увольнение с 

работы. 

7. Понятие адап-

тации, ее основ-

ные направления. 

8. Роль и значение 

первичной адап-

тации.  

9. Профессио-

нальная адапта-

ция. 

10. Теория и прак-

тика оценки пер-

сонала.  

11. Аттестация 

кадров. 

12. Формирова-

ние резерва кад-

ров и планирова-

ние деловой  

Карьеры. 

13. Виды обуче-

ния. 

14. Методы обу-

чения персонала.  

15. Оценка эф-

фективности обу-

чения. 

16. Коучинг как 

современный 

подход к обуче-

нию  

и развитию персо-

нала организации.    



№ 
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Виды учебной работы, включая  

самостоятельную работу студентов 

и трудоемкость (в часах)  

Лек-

ции 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки 

Прак-

тиче-

ские 

заня-

тия  

 

в том 

числе 

в 

форм

е 

прак-

тиче-

ской 

под-

го-

товки 

Лабо-

ратор-

ные за-

нятия 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки* 

Самосто-

ятельная  

работа 

           

6 

Эффективность 

управления чело-

веческими  

ресурсами  

1. Оценка эффек-

тивности управ-

ления человече-

скими  

ресурсами. 

2. Аудит челове-

ческих ресурсов. 

3. Информацион-

ная система о че-

ловеческих ресур-

сах.  

4. Коммуникации 

в организации.   

5. Исследования в 

области управле-

ния персоналом. 

6. Оценка и изме-

рение эффектив-

ности управления  

персоналом. 

УК-3 

 
3 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
8 

7 

Оплата и норми-

рование труда 

персонала  

1. Содержание де-

ятельности по 

оплате работы.  

2. Процесс управ-

ления оплатой ра-

ботника.  

3. Распределение 

ответственности. 

4. Политика орга-

низации в области 

оплаты. 

5. Правовые огра-

ничения при раз-

работке системы 

оплаты. 

6. Системы 

оплаты работы.    

7. Премиальные 

системы. 

 8. Нормирование 

труда. 

ОПК-6 3 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
8 
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Виды учебной работы, включая  

самостоятельную работу студентов 

и трудоемкость (в часах)  

Лек-

ции 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки 

Прак-

тиче-

ские 

заня-

тия  

 

в том 

числе 

в 

форм

е 

прак-

тиче-

ской 

под-

го-

товки 

Лабо-

ратор-

ные за-

нятия 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки* 

Самосто-

ятельная  

работа 

           

8 

Управление кон-

фликтами 

1. Природа кон-

фликтов в органи-

зации, их виды и 

значение. 

2. Причины кон-

фликтов и их 

устранение. 

3. Профилактика 

конфликтных си-

туаций.   

4. Роль руководи-

теля в конфликт-

ных ситуациях.  

5. Стили разреше-

ния конфликтов.  

6. Конфликты в 

общественной и 

индивидуальной  

деятельности, 

национально-эт-

нические кон-

фликты,  

конфликты в 

сфере управле-

ния.  

7. Объективные и 

субъективные 

причины возник-

новения  

конфликтов.   

8. Роль конфлик-

тов в социально-

экономическом 

развитии.  

9. Социальные и 

психологические 

мотивы конфлик-

тов. 

10. Типология 

конфликтов. 

11. Управление 

конфликтом. 

12. Форма, струк-

тура и динамика 

конфликтов, пути  

УК-3 

 
3 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 8 
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Виды учебной работы, включая  

самостоятельную работу студентов 

и трудоемкость (в часах)  

Лек-

ции 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки 

Прак-

тиче-

ские 

заня-

тия  

 

в том 

числе 

в 

форм

е 

прак-

тиче-

ской 

под-

го-

товки 

Лабо-

ратор-

ные за-

нятия 

в том 

числе в 

форме 

прак-

тиче-

ской 

подго-

товки* 

Самосто-

ятельная  

работа 

           

и средства преду-

преждения и раз-

решения кон-

фликтов. 

 

9 

Современные 

тенденции в 

управлении пер-

соналом и ис-

пользовании че-

ловеческих ресур-

сов 

1. Лизинг и 

аутстаффинг пер-

сонала.  

2. Аутсорсинг 

персонала.  

3. Контроллинг 

персонала. 

4. Рынок логи-

стики в сфере тру-

доустройства. 

5. Занятость чело-

веческих ресур-

сов.  

6. Государствен-

ная политика со-

циальной защиты  

безработных.  

7. Теория и прак-

тика поиска ра-

боты. 

8. Трудовая ми-

грация, прогноз 

численности че-

ловеческих  

ресурсов. 

ОПК-6 3 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
9 

 
Курсовая ра-

бота(проект) 
  

 
* 

           

Итого 18 - 16 - - - 73 

 
 

 

Содержание и структура дисциплины по заочной форме обучения – 

не предусмотрено. 
 



 

6 Перечень учебно-методического обеспечения для само-

стоятельной работы обучающихся по дисциплине  
 

1. Управление человеческими ресурсами: методические указания для 

проведения семинарских, практических занятий и организации самостоятель-

ной работы для направления 35.04.04 «Агрономия». – Краснодар. – КубГАУ. 

– 2022. – 26 с. 

 

7 Фонд оценочных средств для проведения промежуточной 

аттестации 
7.1 Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в 

процессе освоения ОПОП ВО  
 

Номер семестра* 

Этапы формирования и проверки уровня сформирован-

ности компетенций по дисциплинам,  

практикам в процессе освоения ОПОП ВО 
  

УК-3. Способен организовывать и руководить работой команды, вырабаты-

вая командную стратегию для достижения поставленной цели. 
 

3 Управление человеческими ресурсами 

8 Выполнение и защита выпускной квалификационной ра-

боты 

ОПК-6. Способен управлять коллективами и организовывать процессы про-

изводства. 

2 Производственная практика: технологическая 

3 Управление человеческими ресурсами 

8 Выполнение и защита выпускной квалификационной ра-

боты 

* номер семестра соответствует этапу формирования компетенции 

 

7.2 Описание показателей и критериев оценивания компетенций на 

различных этапах их формирования, описание шкалы оценивания  

 
Планируемые 

результаты 

освоения 

компетенции 

(индикаторы 

достижения 

компетенции)  

Уровень освоения 

Оценочное 

средство 

неудовлетвори-

тельно 

(минимальный 

не достигнут) 

удовлетвори-

тельно 

(минималь-

ный порого-

вый) 

хорошо 

(средний) 

отлично 

(высокий) 

      

УК-3. Способен организовывать и руководить работой команды, вырабатывая командную 

стратегию для достижения поставленной цели. 



Планируемые 

результаты 

освоения 

компетенции 

(индикаторы 

достижения 

компетенции)  

Уровень освоения 

Оценочное 

средство 

неудовлетвори-

тельно 

(минимальный 

не достигнут) 

удовлетвори-

тельно 

(минималь-

ный порого-

вый) 

хорошо 

(средний) 

отлично 

(высокий) 

      

Индикаторы 

достижения 

компетенций: 

ИД-1   

Вырабатывает 

стратегию со-

трудничества и 

на ее основе 

организует ра-

боту команды 

для цели до-

стижения по-

ставленной 

цели. 

ИД-2  

Учитывает в 

своей социаль-

ной и профес-

сиональной де-

ятельности ин-

тересы, осо-

бенности пове-

дения и мнения 

(включая кри-

тические) лю-

дей, с кото-

рыми работает 

/ взаимодей-

ствует, в том 

числе посред-

ством коррек-

тировки 

своих дей-

ствий. 

ИД-3  

Обладает 

навыками пре-

одоления воз-

никающих в 

команде разно-

гласий, 

споров и кон-

фликтов на ос-

нове учета ин-

тересов всех 

сторон. 

ИД-4  

Предвидит ре-

зультаты 

(последствия) 

как личных, 

так и коллек-

тивных дей-

ствий. 

Уровень зна-

ний ниже ми-

нимальных 

требований, 

имели место 

грубые ошибки 

При решении 

стандартных 

задач не проде-

монстриро-

ваны основные 

умения, имели 

место грубые 

ошибки, не 

продемонстри-

рованы базо-

вые навыки 

Минимально 

допустимый 

уровень зна-

ний, допущено 

много негру-

бых ошибок. 

Продемонстри-

рованы основ-

ные умения, 

решены типо-

вые задачи. 

Имеется мини-

мальный набор 

навыков для 

решения стан-

дартных задач 

с некоторыми 

недочетами 

Уровень зна-

ний в объеме, 

соответствую-

щем про-

грамме подго-

товки, допу-

щено не-

сколько негру-

бых ошибок. 

Продемонстри-

рованы все ос-

новные уме-

ния, решены 

все основные 

задачи с негру-

быми ошиб-

ками, проде-

монстриро-

ваны базовые 

навыки при ре-

шении стан-

дартных задач 

Уровень зна-

ний в объеме, 

соответствую-

щем про-

грамме подго-

товки, без оши-

бок. Продемон-

стрированы все 

основные уме-

ния, решены 

все основные 

задачи с от-

дельными не-

существен-

ными недоче-

тами, Проде-

монстриро-

ваны навыки 

при решении 

нестандартных 

задач 

Тесты, доклады, 

вопросы и зада-

ния для проведе-

ния зачета 



Планируемые 

результаты 

освоения 

компетенции 

(индикаторы 

достижения 

компетенции)  

Уровень освоения 

Оценочное 

средство 

неудовлетвори-

тельно 

(минимальный 

не достигнут) 

удовлетвори-

тельно 

(минималь-

ный порого-

вый) 

хорошо 

(средний) 

отлично 

(высокий) 

      

ИД-5  

Планирует ко-

мандную ра-

боту, распреде-

ляет поручения 

и делегирует 

полномочия 

членам ко-

манды. Орга-

низует 

обсуждение 

разных идей и 

мнений. 

ОПК-6. Способен управлять коллективами и организовывать процессы производства. 

ИД-1  

Умеет рабо-

тать с инфор-

мационными 

системами и 

базами данных 

по вопросам 

управления 

персоналом 

ИД-2  

Определяет 

задачи персо-

нала структур-

ного подраз-

деления, ис-

ходя из целей 

и стратегии 

организации 

ИД-3   
Применяет ме-

тоды управле-

ния межлич-

ностными от-

ношениями, 

формирования 

команд, разви-

тия лидерства 

и исполнитель-

ности, выявле-

ния талантов, 

определения 

удовлетворен-

ности работой 

Уровень зна-

ний ниже ми-

нимальных 

требований, 

имели место 

грубые ошибки 

При решении 

стандартных 

задач не проде-

монстриро-

ваны основные 

умения, имели 

место грубые 

ошибки, не 

продемонстри-

рованы базо-

вые навыки 

Минимально 

допустимый 

уровень зна-

ний, допущено 

много негру-

бых ошибок. 

Продемонстри-

рованы основ-

ные умения, 

решены типо-

вые задачи. 

Имеется мини-

мальный набор 

навыков для 

решения стан-

дартных задач 

с некоторыми 

недочетами 

Уровень зна-

ний в объеме, 

соответствую-

щем про-

грамме подго-

товки, допу-

щено не-

сколько негру-

бых ошибок. 

Продемонстри-

рованы все ос-

новные уме-

ния, решены 

все основные 

задачи с негру-

быми ошиб-

ками, проде-

монстриро-

ваны базовые 

навыки при ре-

шении стан-

дартных задач 

Уровень зна-

ний в объеме, 

соответствую-

щем про-

грамме подго-

товки, без оши-

бок. Продемон-

стрированы все 

основные уме-

ния, решены 

все основные 

задачи с от-

дельными не-

существен-

ными недоче-

тами, Проде-

монстриро-

ваны навыки 

при решении 

нестандартных 

задач 

Тесты, доклады, 

вопросы и зада-

ния для проведе-

ния зачета 

 

7.3 Типовые контрольные задания или иные материалы, необходи-

мые для оценки знаний, умений, навыков, характеризующих этапы фор-

мирования компетенций в процессе освоения ОПОП ВО 



 

Темы докладов (приведены примеры)  

1. Условия развития человеческих ресурсов. 

2. Современный процесс перехода на эволюционную технологию управления челове-

ческими ресурсами. 

3. Государственная экономическая политика по формированию и использованию чело-

веческих ресурсов. 

4. Инвестиции в развитие человеческих ресурсов. 

5. Влияние корпоративной культуры на процесс управления человеческими ресурсами 

организации. 

6. Основные типы профессиональной культуры кадрового менеджмента. 

7. Культурная и психологическая совместимость членов международного коллектива. 

8. Стратегии управления культурой. 

9. Стратегии управления изменениями. 

10. Критерии эффективности работы предприятия. 

11. Регулирование трудовых отношений в процессах антикризисного управления. 

12. Концепция управления человеческими ресурсами. 

13. Социальный и экономический контекст трудовой миграции (внутренней и внеш-

ней). 

14. Миграционная политика России. 

15. Прогнозирование численности и профессиональной структуры человеческих ресур-

сов. 

16. Тенденции трудообеспечения в России на период до 2050 г. 

17. Глобализация: социальные последствия и воздействие на рынки труда. 

18. Объект и субъект УЧР на различных уровнях управления (предприятие, регион, 

государство). 

19. Функции управления человеческими ресурсами. 

20. Выбор стратегии УЧР. 

21. Политика УЧР. 

22. Жизненный цикл организации и УЧР. 

23. Планирование потребности в человеческих ресурсах. 

24. Кадровый мониторинг. 

25. Маркетинг человеческих ресурсов. 

26. Аутсорсинг. 

27. Управление рабочим временем. 

28. Деловая оценка работников (аттестация). 

29. Корпоративные системы мотивации труда. 

30. Компенсационный менеджмент в системе УЧР. 

31. Корпоративная социальная ответственность бизнеса. 

32. Профессиональное обучение работников на предприятии. Коучинг, наставничество 

и др. 

33. Определение коэффициента человеческого развития. 

34. Управление человеческими ресурсами наукоемких производств. 

35. Организационное поведение в системе УЧР. 

36. Система трудовых отношений в УЧР. 

37. Антикризисное УЧР. 

38. Международное УЧР. 



39. Международные организации труда. 

40.  Информационные системы и базы данных по вопросам управления персоналом. 

 
 

Компетенция: Способен организовывать и руководить работой команды, выраба-

тывая командную стратегию для достижения поставленной цели (УК-3). 
Вопросы к зачету: 

1. Эволюция концепций управления человеческими ресурсами. 

2. Управление человеческими ресурсами. 

3. Обеспечивающие подсистемы управления человеческими ресурсами. 

4. Понятие и оценка кадрового потенциала. 

5. Система показателей, характеризующих кадровый потенциал. 

6. Управление развитием кадрового потенциала.  

7. Цели планирования человеческих ресурсов. 

8. Процесс планирования человеческих ресурсов.  

9. Методы планирования человеческих ресурсов. 

10. Сущность прогнозирования потребности в персонале. 
11. Оценка эффективности управления человеческими ресурсами. 

12. Аудит человеческих ресурсов. 

13. Информационная система о человеческих ресурсах.  

14. Коммуникации в организации.   

15. Исследования в области управления персоналом. 

16. Оценка и измерение эффективности управления персоналом. 

17. Природа конфликтов в организации, их виды и значение. 

18. Причины конфликтов и их устранение. 

19. Профилактика конфликтных ситуаций.   

20. Роль руководителя в конфликтных ситуациях.  

21. Стили разрешения конфликтов.  

22. Конфликты в общественной и индивидуальной деятельности, национально-

этнические конфликты, конфликты в сфере управления.  

23. Объективные и субъективные причины возникновения конфликтов.   

24. Роль конфликтов в социально-экономическом развитии.  

25. Социальные и психологические мотивы конфликтов. 

26. Типология конфликтов. 

27. Управление конфликтом. 

28. Форма, структура и динамика конфликтов, пути и средства предупреждения 

и разрешения конфликтов. 
 

 Задания (практические задания, тесты для проведения зачета)  
 

Задание 1. Располагая основными характеристиками стратегии организации, следует 

сформулировать основные элементы HR-стратегии. Используя описания названных страте-

гий и составных элементов технологии управления HRM, охарактеризуйте соответствую-

щие стратегии управления человеческими ресурсами в зависимости от общей стратегии ор-

ганизации. 

 

Таблица Взаимосвязь стратегии организации и HRM 

Тип стратегии Характерные черты страте-

гии организации 

Характерные черты страте-

гии управления человече-

скими ресурсами 

Стратегия предпринима-

тельства 

Работа преимущественно на 

основе проектов с высокой 

 



степенью финансового 

риска 

Стратегия динамического 

роста 

Степень риска в работе ор-

ганизации сравнительно не-

высока. Работа строится в 

основном по отлаженным, 

стандартным схемам. Кри-

терии оценки результатов 

деятельности связаны с уве-

личением объемов и ростом 

эффективности 

 

Стратегия максимизации 

прибыли 

Суть данной стратегии рас-

крывается в ее названии. 

Основные усилия в управле-

нии сосредоточены на по-

иске резервов сокращения 

затрат и снижения себестои-

мости продукции. Все вни-

мание - росту производи-

тельности 

 

Стратегия выживания Главная цель - спасти орга-

низацию от банкротства. 

Всеми мерами сокращаются 

затраты. Анализируются 

возможности сокращения 

убыточных видов бизнеса и 

проектов. Продается часть 

активов. Вместе с тем ста-

вится задача поиска воз-

можностей роста 

 

Стратегия ликвидации Продажа большей части ак-

тивов. Сокращение объемов 

производства и услуг. По-

пытки спасти предприятие 

не предпринимаются 

 

 

Задание 2. Исходными данными для решения задачи является перечень функций 

службы управления персоналом, причем этот перечень составлен в свободной последова-

тельности без соблюдения логической взаимосвязи между функциями.  
Перечень функций службы управления персоналам:  

 обеспечение потребности в персонале;  

 использование персонала;  

 анализ маркетинговой информации;  

 разработка системы целей управления персоналом;  

 определение содержания труда на каждом рабочем месте;  

 выбор путей покрытия потребности в персонале;  

 адаптация персонала;  

 определение функций и организационной структуры службы управления персона-

лом;  

 формирование системы управления персоналом;  

 планирование качественной и количественной потребности в персонале;  



 отбор персонала;  

 определение потребности в персонале;  

 производственная социализация персонала;  

 мотивация трудовой деятельности;  

 управление карьерой персонала;  

 высвобождение персонала;  

 определение содержания и процесса мотивации;  

 деловая оценка персонала;  

 использование денежных и неденежных побудительных систем;  

 развитие персонала;  

 организация обучения персонала. 

Постановка задачи. Расставить перечисленные функции в логической последова-

тельности, сгруппировав их в отдельные функциональные подсистемы. 

Задание 3. Определите содержание и тип кадровой политики, сформируйте систему 

управления персоналом, включая разработку штатного расписания и пофакторную струк-

туру персонала. Обозначьте кадровые проблемы и возможные пути их решения.  

Задание 4. Охарактеризуйте обеспечивающие подсистемы управления человече-

скими ресурсами на примере объекта исследования. 

Задание 5.  Дайте оценку эффективности управления человеческими ресурсами на 

примере объекта исследования. 

Задание 6. Дайте характеристику кадровому потенциалу объекта исследования. 

Задание 7. Между двумя высшими подчиненными (коллегами) возник конфликт, ко-

торый мешает им успешно работать. Каждый из них в отдельности обращался к Вам с 

просьбой разобраться и поддержать его позицию. Постановка задачи. Выберите и обос-

нуйте свой вариант поведения в этой ситуации: а) пресечь конфликт на работе и пореко-

мендовать 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 вари-

ант примирения; г) выяснить, кто из членов коллектива служит авторитетом для конфлик-

тующих, и попытаться через него воздействовать на этих людей. 

 Задание 8. В трудовой коллектив, где имеется конфликт между двумя группиров-

ками по поводу внедрения нового стиля руководства, пришел новый руководитель, пригла-

шенный 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 всерьез доводы сторонников старого 

порядка, вести работу по внедрению новшеств, воздействуя на противников силой своего 

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

женцев прежнего стиля работы, противников новаций, воздействовать на них убеждением 

в процессе дискуссии; в) выбрать наиболее авторитетных членов трудового коллектива, по-

ручить им, разобраться и предложить меры по нормализации обстановки, опираясь на под-

держку администрации, профсоюза и т. д.; г) изучить перспективы развития коллектива, 

поставить перед коллективом новые стратегические задачи совместной трудовой деятель-

ности, опираясь на лучшие достижения и трудовые традиции коллектива и не противопо-

ставлять новое старому. 

Задание 9. Исходные данные. Вы начальник цеха (отдела). После реорганизации Вам 

срочно необходимо перекомплектовать несколько бригад (бюро) согласно своему штат-

ному расписанию. Постановка задачи. По какому пути Вы пойдете и почему: а) возьметесь 

за дело сами, изучите все списки и личные дела работников цеха (отдела), предложите свой 



проект на собрании коллектива; б) предложите решать этот вопрос отделу кадров, по-

скольку это их работа; в) во избежание конфликтов предложите высказать свои пожелания 

всем заинтересованным лицам, создадите комиссию по комплектованию новых бригад 

(бюро); г) сначала определите, кто будет возглавлять новые бригады (бюро) и участки, за-

тем поручите этим людям подать свои предложения по составу бригад (бюро).  

 

Тесты  

1. Потребность персонала компании в обучении можно определить с помощью: 

 бенчмаркинга 

 аутплейсмента 

 аттестации персонала+ 

 метода рандомизации 

2. Деятельность относительно человеческих ресурсов, которая в основном связана с буду-

щими потребностями организации – это … 

 компенсации 

 консультации 

 взаимоотношения с профсоюзами 

 планирование человеческих ресурсов + 

3. Потребность в работе в составе объединенного едиными целями коллектива в соот-

ветствии с иерархией А. Маслоу относится к уровню удовлетворения потребностей … 

 потребность принадлежности к социальной группе + 

 потребность самовыражения 

 потребность безопасности 

 потребность в признании и уважении 

4. Функциональная задача по планированию потребностей организации в трудовых ресур-

сах относится к направлению кадровой работы … 

 кадровое планирование + 

 кадровый учет и отчетность 

 формирование кадровой стратегии 

 регулирование численности персонала 

5. Что такое конфликт?  

 характеристика внутри коллективных отношений  

 отсутствие оптимальных взаимосвязей личных качеств членов коллектива, характе-

ров  

 несовпадение позиций, норм поведений, интересов, потребностей  

 результат психологической совместимости  

 отношения между работниками и руководителями 

 

Компетенция: Способен управлять коллективами и организовывать процессы про-

изводства (ОПК-6). 

 

1. Процесс подбора персонала.  

2. Источники и методы набора сотрудников. 

3. Этапы отбора персонала в организации.  

4. Процесс приема персонала на работу.   

5. Перевод на другую работу. 

6. Увольнение с работы. 

7. Понятие адаптации, ее основные направления. 

8. Роль и значение первичной адаптации.  

9. Профессиональная адаптация. 

10. Теория и практика оценки персонала.  



11. Аттестация кадров. 

12. Формирование резерва кадров и планирование деловой карьеры. 

13. Виды обучения. 

14. Методы обучения персонала.  

15. Оценка эффективности обучения. 

16. Коучинг как современный подход к обучению и развитию персонала органи-

зации.    

17. Содержание деятельности по оплате работы.  

18. Процесс управления оплатой работника.  

19. Распределение ответственности. 

20. Политика организации в области оплаты. 

21. Правовые ограничения при разработке системы оплаты. 

22. Системы оплаты работы.    

23. Премиальные системы. 

24. Нормирование труда. 

25. Лизинг и аутстаффинг персонала.  

26. Аутсорсинг персонала.  

27. Контроллинг персонала. 

28. Рынок логистики в сфере трудоустройства. 

29. Занятость человеческих ресурсов.  

30. Государственная политика социальной защиты безработных.  

31. Теория и практика поиска работы. 

32. Трудовая миграция, прогноз численности человеческих ресурсов.  

33. Влияние образования и культуры. 

34. Теория атрибуции в составлении мнения о людях. 

35. Наиболее значимые факторы для специалистов по УЧР. 

36. Основные понятия теории мотивации и ее развитие. 

37. Проблемы, важность и значения приверженности. 

38. Разнообразие, элементы и значение организационных культур.  

39. Управление поведением отдельных людей.  

40. Управление группами.  

41. Управление организациями. 

42. Международное управление человеческими ресурсами. 

 

Задания (практические задания, тесты для проведения зачета)  
 

Задание 1. Отдел человеческих ресурсов крупной компании провел анонимный 

опрос сотрудников с целью выяснения их отношения к процедуре аттестации, проводимой 

в штаб-квартире по классической схеме - ежегодное аттестационное собеседование с руко-

водителем, 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 регио-

нальных 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 ра-

боту, 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 необ-

ходимо критиковать аттестуемых и регулярно завышают аттестационные оценки.  

Вопросы для обсуждения:  

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 2.  

Организации необходимо срочно набрать персонал на открывающиеся вакансии. Пе-

ред тем как выйти с предложением о вакансии на рынок труда, определите стратегию по-

иска кандидатов, учитывая имеющиеся ресурсы, сформулируйте «плюсы» и «минусы» каж-

дого из источников. 

Задание 3. В организации остро стоят проблемы адаптации новых сотрудников от-

дела продаж в связи с расширением производственной деятельности и переходом на произ-

водство новой продукции. Какие виды адаптации выходят на первый план в данной ситуа-

ции? Какие факторы оказывают наибольшее влияние на адаптацию сотрудников в данной 

ситуации? Проранжируйте их. Что может сделать руководитель для того, чтобы как можно 

быстрее адаптировать новых сотрудников к изменившимся условиям деятельности и повы-

сить их эффективность. Предложите программу адаптации и план необходимых мероприя-

тий. 

Задание 4. Разработайте этапы оценочного собеседования с сотрудником, опреде-

лите цель и задачи каждого этапа. 

Задание 5. Разработайте индивидуальный план развития сотрудника. 

Задание 6. Подчиненный (коллега) игнорирует Ваши советы и указания, делает все 

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

ете.  

Как Вы будете поступать с этим подчиненным (коллегой) в дальнейшем: 

а) разобравшись в мотивах упорства и видя их несостоятельность, применить обыч-

ные 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 взаимоотноше-

ниях с этим подчиненным (коллегой), потом решить, как поступить.  

Задание 7. Исходные данные. Вас недавно назначили руководителем трудового кол-

лектива, 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 пе-

ред ним и начнете беседу; в) поздороваетесь, объясните причину своего опоздания и спро-

сите его: "Как Вы думаете, что можно ожидать от руководителя, который так же часто опаз-

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

Задание 8. Исходные данные. Вы руководитель производственного коллектива. В 

период ночного дежурства один из Ваших рабочих в состоянии алкогольного опьянения 



испортил дорогостоящее оборудование. Другой, пытаясь его отремонтировать, получил 

травмы. Виновник звонит Вам домой по телефону и с тревогой спрашивает, что же им те-

перь делать? Постановка задачи. Как Вы ответите на звонок: а) "Действуйте согласно ин-

струкции. Прочитайте ее, она лежит у меня на столе и сделайте все, что требуется"; б) "До-

ложите о случившемся вахтеру. Составьте акт на поломку оборудования, пострадавший 

пусть идет к дежурной медсестре. Завтра разберемся"; в) "Без меня ничего не предприни-

майте. Сейчас я приеду и разберусь"; г) "В каком состоянии пострадавший? Если необхо-

димо, вызовите врача".  

Задание 9. Исходные данные. Однажды Вы оказались участником дискуссии не-

скольких руководителей о том, как лучше обращаться с подчиненными. Одна из точек зре-

ния Вам понравилась больше всего. Постановка задачи. Какая и почему: а) первый: "Чтобы 

подчиненный хорошо работал, нужно подходить к нему индивидуально, учитывать особен-

ности его личности"; б) второй: "Все это мелочи. Главное в оценке людей - это деловые 

качества, исполнительность. Каждый должен делать то, что ему положено"; в) третий: "Я 

считаю, что успеха в руководстве можно добиться лишь в том случае, если подчиненные 

доверяют своему руководителю, уважают его"; г) четвертый: "Это правильно, но все же 

лучшими стимулами в работе являются четкий приказ, приличная зарплата, заслуженная 

премия".  

Задание 10. Исходные данные. Вы недавно начали работать начальником современ-

ного цеха (отдела) в крупной организации, придя на эту должность из другой организации. 

Еще не все знают Вас в лицо. До обеденного перерыва целых два часа. Идя по коридору, 

Вы видите трех рабочих (работников) вашего цеха (отдела), которые о чем-то оживленно 

беседуют и не обращают на Вас внимания. Возвращаясь через 20 минут. Вы видите ту же 

картину. Постановка задачи. Как Вы себя поведете: а) остановитесь, дадите понять рабочим 

(работникам), что Вы - новый начальник цеха (отдела). Вскользь заметите, что беседа их 

затянулась, и пора бы браться за дело; б) спросите, кто их непосредственный начальник. 

Вызовите его к себе в кабинет; в) сначала поинтересуетесь, о чем идет разговор. Затем пред-

ставитесь и спросите, нет ли у них каких-либо претензий к администрации. После этого 

предложите пройти в цех (отдел), на рабочее место; г) прежде всего, представитесь, поин-

тересуетесь, как обстоят дела в их бригаде (бюро), как загружены работой, что мешает ра-

ботать. Возьмите этих рабочих (работников) на заметку. 

Задание 11. По итогам комплексной оценки разработайте предложения по:  

а) премированию лучших сотрудников;  

б) изменению уровня должностного оклада;  

в) карьерному продвижению работников;  

г) улучшению расстановки и рациональному использованию работников отдела;  

д) повышению квалификации сотрудников отдела (выбор форм и методов работы). 

 

 

Тесты (примеры) 

1. Какой этап отсутствует при приеме на работу кандидатов?  

 собеседование  

 заполнение анкетного листа  

 оценка труда кандидата+  

 тестирование  

 принятие решения 

2. Целью профессиональной ориентации работника является … 

 предоставление работнику информации, непосредственно относящейся к работе 

 повышение квалификации сотрудника 



 ознакомление работника с новой организацией и изменение его поведения в 

соответствии с требованиями и правилами организационной культуры новой компа-

нии + 

 обучение сотрудника 

3. Премиальную форму оплаты труда надо использовать … 

 по юридическим требованиям 

 периодически + 

 для того чтобы приобрести квалифицированных рабочих 

 на всем протяжении работы сотрудника в организации 

4. Систематический сбор, оценка и организация информации о деятельности – это … 

 анализ работы 

 описание работы 

 спецификация 

 регламентация 

 оценка работы + 

5. К основным задачам аттестации сотрудников относится … 

 повышение квалификации + 

 выявление резервов повышения уровня отдачи работника + 

 реструктуризация компании 

 контроль исполнения и профессионализма 

6. За результаты психологической адаптации вновь нанятого сотрудника в первую 

очередь отвечает … 

 руководитель структурного подразделения + 

 психолог службы персонала 

 непосредственный технический руководитель 

 руководитель организации 

 

 

7.4 Методические материалы, определяющие процедуры оценива-

ния знаний, умений, навыков, характеризующих этапы формирования 

компетенций 

Задание для контрольной работы состоит из теоретических вопросов, 

в которых студент должен проанализировать и дать оценку конкретной ситу-

ации или выполнить другую аналитическую работы.  

Критерии оценки знаний при написании контрольной работы 

Оценка «отлично» – выставляется обучающемуся, показавшему всесто-

ронние, систематизированные, глубокие знания вопросов контрольной работы 

и умение уверенно применять их на практике при решении конкретных задач, 

свободное и правильное обоснование принятых решений. 

Оценка «хорошо» – выставляется обучающемуся, если он твердо знает 

материал, грамотно и по существу излагает его, умеет применять полученные 

знания на практике, но допускает в ответе или в решении задач некоторые не-

точности, которые может устранить с помощью дополнительных вопросов 

преподавателя. 

Оценка «удовлетворительно» – выставляется обучающемуся, показав-

шему фрагментарный, разрозненный характер знаний, недостаточно правиль-

ные формулировки базовых понятий, нарушения логической последователь-

ности в изложении программного материала, но при этом он владеет основ-

ными понятиями выносимых на контрольную работу тем, необходимыми для 



дальнейшего обучения и может применять полученные знания по образцу в 

стандартной ситуации. 

Оценка «неудовлетворительно» – выставляется обучающемуся, кото-

рый не знает большей части основного содержания выносимых на контроль-

ную работу вопросов тем дисциплины, допускает грубые ошибки в формули-

ровках основных понятий и не умеет использовать полученные знания при ре-

шении типовых практических задач. 

 

Доклад 
Доклад – публичное выступление с результатами индивидуальной 

учебно–исследовательской деятельности, имеет регламентированную 

структуру, содержание и оформление. Его задачами являются:  

1. Формирование умений самостоятельной работы студентов с источни-

ками литературы, их систематизация; 

2. Развитие навыков логического мышления; 

3. Углубление теоретических знаний по проблеме исследования. 

4. Развитие навыков публичного представления результатов в виде вы-

ступления и презентации. 

Критериями оценки доклада являются: качество текста, обоснован-

ность выбора источников литературы, степень раскрытия сущности вопроса, 

соблюдения требований к оформлению и представлению результатов.  

Оценка «отлично»  выполнены все требования к представлению до-

клада обозначена проблема и обоснована её актуальность; сделан анализ раз-

личных точек зрения на рассматриваемую проблему и логично изложена соб-

ственная позиция; сформулированы выводы, тема раскрыта полностью, вы-

держан объём; соблюдены требования к внешнему оформлению. 

Оценка «хорошо»  основные требования к докладу выполнены, но при 

этом допущены недочёты. В частности, имеются неточности в изложении ма-

териала; отсутствует логическая последовательность в суждениях; не выдер-

жан объём реферата. доклада; имеются нарушения в оформлении. 

Оценка «удовлетворительно»  имеются существенные отступления 

от требований к представлению доклада. В частности: тема освещена лишь ча-

стично; допущены фактические ошибки в содержании реферата, доклада; от-

сутствуют выводы. 

Оценка «неудовлетворительно»  тема доклада  не раскрыта, обнаружи-

вается существенное непонимание проблемы или реферат, доклад не представ-

лен вовсе. 

Оценочный лист доклада 
ФИО обучающегося ____________________________ 

Группа__________________________ преподаватель _________________ 

Дата____________________________ 

Наименование показателя Выявленные недо-

статки и замечания 

Оценка 

Качество  

1. Соответствие содержания заданию   



2. Грамотность изложения и качество оформления    

3. Самостоятельность выполнения,    

4. Глубина проработки материала,    

5. Использование рекомендованной и справочной 

литературы 

  

6. Обоснованность и доказательность выводов   

Общая оценка качества выполнения   

Представление доклада 

1. Свободное владение профессиональной терми-

нологией  

  

2. Способность формулирования цели и основных 

результатов при публичном представлении резуль-

татов 

  

3. Качество изложения материала (презентации)   

Общая оценка за защиту реферата  

Ответы на дополнительные вопросы 

Вопрос 1.   

Вопрос 2.   

Вопрос 3.   

Общая оценка за ответы на вопросы  

Итоговая оценка   

Тест – система стандартизированных заданий, позволяющая автомати-

зировать процедуру измерения уровня знаний и умений обучающегося. 

Критерии оценки знаний при проведении тестирования 
Оценка «отлично» выставляется при условии правильного ответа сту-

дента не менее чем на 85 % тестовых заданий; 

Оценка «хорошо» выставляется при условии правильного ответа сту-

дента не менее чем на 70 % тестовых заданий; 

Оценка «удовлетворительно» выставляется при условии правильного 

ответа студента не менее чем на 51 %;  

Оценка «неудовлетворительно» выставляется при условии правиль-

ного ответа студента менее чем на 50 % тестовых заданий. 

Результаты текущего контроля используются при проведении промежу-

точной аттестации. 

 

Зачет – форма проверки успешного выполнения обучающимися практи-

ческих работ, усвоения учебного материала дисциплины в ходе семинарских 

и практических занятий, самостоятельной работы. 

Критерии оценки при сдаче зачета 

Оценка «отлично» выставляется обучающемуся, который обладает все-

сторонними, систематизированными и глубокими знаниями материала учеб-

ной программы, умеет свободно выполнять задания, предусмотренные учеб-

ной программой, усвоил основную и ознакомился с дополнительной литера-

турой, рекомендованной учебной программой. Как правило, оценка «отлично» 

выставляется обучающемуся усвоившему взаимосвязь основных положений и 

понятий дисциплины в их значении для приобретаемой специальности, про-

явившему творческие способности в понимании, изложении и использовании 



учебного материала, правильно обосновывающему принятые решения, владе-

ющему разносторонними навыками и приемами выполнения практических ра-

бот. 

Оценка «хорошо» выставляется обучающемуся, обнаружившему пол-

ное знание материала учебной программы, успешно выполняющему преду-

смотренные учебной программой задания, усвоившему материал основной ли-

тературы, рекомендованной учебной программой. Как правило, оценка «хо-

рошо» выставляется обучающемуся, показавшему систематизированный ха-

рактер знаний по дисциплине, способному к самостоятельному пополнению 

знаний в ходе дальнейшей учебной и профессиональной деятельности, пра-

вильно применяющему теоретические положения при решении практических 

вопросов и задач, владеющему необходимыми навыками и приемами выпол-

нения практических работ. 

Оценка «удовлетворительно» выставляется обучающемуся, который 

показал знание основного материала учебной программы в объеме, достаточ-

ном и необходимым для дальнейшей учебы и предстоящей работы по специ-

альности, справился с выполнением заданий, предусмотренных учебной про-

граммой, знаком с основной литературой, рекомендованной учебной програм-

мой. Как правило, оценка «удовлетворительно» выставляется обучающемуся, 

допустившему погрешности в ответах на зачете или выполнении заданий за-

чета, но обладающему необходимыми знаниями под руководством преподава-

теля для устранения этих погрешностей, нарушающему последовательность в 

изложении учебного материала и испытывающему затруднения при выполне-

нии практических работ. 

Оценка «неудовлетворительно» выставляется обучающемуся, не знаю-

щему основной части материала учебной программы, допускающему принци-

пиальные ошибки в выполнении предусмотренных учебной программой зада-

ний, неуверенно с большими затруднениями выполняющему практические ра-

боты. Как правило, оценка «неудовлетворительно» выставляется обучающе-

муся, который не может продолжить обучение или приступить к деятельности 

по специальности по окончании университета без дополнительных занятий по 

соответствующей дисциплине. 

Оценки «зачтено» и «незачтено» выставляются по дисциплинам, фор-

мой заключительного контроля которых является зачет. При этом оценка «за-

чтено» должна соответствовать параметрам любой из положительных оценок 

(«отлично», «хорошо», «удовлетворительно»), а «не зачтено» — параметрам 

оценки «неудовлетворительно». 

 

8 Перечень основной и дополнительной учебной литературы 
 

Основная учебная литература  

1. Королева, Л. А. Управление человеческими ресурсами : учебное по-

собие / Л. А. Королева. – 2-е изд. – Челябинск, Саратов : Южно-Уральский 

институт управления и экономики, Ай Пи Эр Медиа, 2019. – 376 c. – ISBN 978-



5-4486-0682-3. — Текст : электронный // Цифровой образовательный ресурс 

IPR SMART : [сайт]. — URL: https://www.iprbookshop.ru/81502.html 

2. Подвербных, О. Е. Стратегическое управление человеческими ресур-

сами : русско-английский учебник / О. Е. Подвербных. – 2-е изд. – Красноярск 

: Сибирский государственный университет науки и технологий имени акаде-

мика М.Ф. Решетнева, 2020. – 200 c. – ISBN 978-5-86433-849-0. – Текст : элек-

тронный // Цифровой образовательный ресурс IPR SMART : [сайт]. – URL: 

https://www.iprbookshop.ru/116656.html 

3. Накарякова, В. И. Управление человеческими ресурсами : учебное по-

собие / В. И. Накарякова. – Саратов : Вузовское образование, 2016. – 275 c. – 

Текст : электронный // Цифровой образовательный ресурс IPR SMART : [сайт]. 

– URL: https://www.iprbookshop.ru/50626.html  

 

Дополнительная учебная литература  
1. Ковальжина, Л. С. Технологии управления развитием персонала : учебное пособие 

/ Л. С. Ковальжина. — Тюмень : Тюменский индустриальный университет, 2021. — 99 c. — 

ISBN 978-5-9961-2658-3. — Текст : электронный // Цифровой образовательный ресурс IPR 

SMART : [сайт]. — URL: https://www.iprbookshop.ru/122329.html 

2. Чуланова, О. Л. Кадровый консалтинг : учебник / О.Л. Чуланова. — Москва : ИН-

ФРА-М, 2020. — 358 с. — (Высшее образование: Магистратура). — DOI 

10.12737/textbook_5971e2c8792fc2.42060563. - ISBN 978-5-16-012953-2. - Текст : электрон-

ный. - URL: https://znanium.com/catalog/product/1085904. 

3. Соломанидина, Т.О. Мотивация трудовой деятельности персонала: учеб. пособие 

для студентов вузов / Т.О. Соломанидина, В.Г. Соломанидин. — 2-е изд., перераб. и доп. — 

М. : ЮНИТИ-ДАНА, 2017. - 312 с. - ISBN 978-5-238-01609-2. - Текст : электронный. - URL: 

https://znanium.com/catalog/product/1028803 

4. Чуланова, О. Л. Управление компетенциями персонала : учебник / О.Л. Чуланова. 

— Москва : ИНФРА-М, 2021. — 232 с. — (Высшее образование: Магистратура). — DOI 

10.12737/textbook_5a254bb67671e0.26628575. - ISBN 978-5-16-013567-0. - Текст : электрон-

ный. - URL: https://znanium.com/catalog/product/1284664. 

5. Ковалевич, И. А. Управление человеческими ресурсами : учебное пособие / И. А. 

Ковалевич, В. Т. Ковалевич. - Красноярск : Сибирский федеральный ун-т, 2011. - 210 с. - 

ISBN 978-5-7638-2237-3. - Текст : электронный. - URL: 

https://znanium.com/catalog/product/443205 
 

9 Перечень ресурсов информационно-телекоммуникацион-

ной сети «Интернет» 
 

Перечень ЭБС  

№ Наименование  Тематика  

1 Znanium.com Универсальная 

2 Iprbook.ru Универсальная 

 

Перечень Интернет сайтов:   

1. Журнал «Российский журнал менеджмента» https://rjm.spbu.ru 

2.  Журнал «Управление компанией» http://www.zhuk.net  

3. Журнал «Экономика и менеджмент систем управления» 

http://www.sbook.ru/emsu/ 

https://www.iprbookshop.ru/81502.html
https://www.iprbookshop.ru/116656.html
https://www.iprbookshop.ru/122329.html
https://znanium.com/catalog/product/1085904
https://znanium.com/catalog/product/1028803
https://znanium.com/catalog/product/443205
http://www.iprbookshop.ru/
https://rjm.spbu.ru/
http://www.zhuk.net/
http://www.sbook.ru/emsu/


 

10 Методические указания для обучающихся по освоению 

дисциплины  
 

4. Управление человеческими ресурсами: методические указания 

для проведения семинарских, практических занятий и организации самостоя-

тельной работы для направления 35.04.04 «Агрономия». – Краснодар. – 

КубГАУ. – 2022. – 26 с. 

 

11 Перечень информационных технологий, используемых 

при осуществлении образовательного процесса по дисциплине, 

включая перечень программного обеспечения и информацион-

ных справочных систем 

Информационные технологии, используемые при осуществлении обра-

зовательного процесса по дисциплине позволяют: 

- обеспечить взаимодействие между участниками образовательного про-

цесса, в том числе синхронное и (или) асинхронное взаимодействие посред-

ством сети «Интернет»; 

- фиксировать ход образовательного процесса, результатов промежуточ-

ной аттестации по дисциплине и результатов освоения образовательной про-

граммы; 

- организовать процесс образования путем визуализации изучаемой ин-

формации посредством использования презентаций, учебных фильмов; 

- контролировать результаты обучения на основе компьютерного тести-

рования. 

 

Перечень лицензионного ПО  

№ Наименование  Краткое описание  

1 Microsoft Windows Операционная система  

2 Microsoft Office (включает 

Word, Excel, PowerPoint) 
Пакет офисных приложений 

 

Перечень профессиональных баз данных и информационных справочных си-

стем  

№ Наименование  Тематика   Электронный адрес  

1 Гарант  Правовая  https://www.garant.ru/ 

2 Консультант  Правовая  https://www.consultant.ru/ 

3 Научная электронная 

библиотека eLibrary 
Универсальная https://elibrary.ru/ 

 

 

12 Материально-техническое обеспечение для обучения по дис-

циплине  

https://www.garant.ru/
https://www.consultant.ru/


№ 

п/п 

Наименование учебных пред-

метов, курсов, дисциплин 

(модулей), практики, иных ви-

дов учебной деятельности, 

предусмотренных учебным 

планом образовательной про-

граммы 

Наименование помещений для про-

ведения всех видов учебной дея-

тельности, предусмотренной учеб-

ным планом, в том числе помеще-

ния для самостоятельной работы, с 

указанием перечня основного обо-

рудования, учебно-наглядных по-

собий и используемого программ-

ного обеспечения 

Адрес (местоположение) помещений 

для проведения всех видов учебной 

деятельности, предусмотренной 

учебным планом (в случае реализа-

ции образовательной программы в 

сетевой форме дополнительно ука-

зывается наименование организации, 

с которой заключен договор) 

1 2 3 4 

1 Управление человеческими 

ресурсами 

Помещение №312 ЭК, посадочных 

мест — 167; площадь — 165,4м²; 

учебная аудитория для проведения 

учебных занятий  

технические средства обучения, 

наборы демонстрационного обору-

дования и учебно-наглядных посо-

бий (ноутбук, проектор, экран); 

доступ к сети «Интернет»; 

доступ в электронную образова-

тельную среду университета; 

программное обеспечение: 

Windows, Office; 

специализированная мебель (учеб-

ная доска, учебная мебель). 

 

Помещение №301 ЭК, посадочных 

мест — 30; площадь — 40,1м²; 

учебная аудитория для проведения 

учебных занятий  

сплит-система — 1 шт.; 

 

технические средства обучения, 

наборы демонстрационного обору-

дования и учебно-наглядных посо-

бий (ноутбук, проектор, экран); 

программное обеспечение: 

Windows, Office; 

специализированная мебель(учеб-

ная доска, учебная мебель). 

 

Помещение №305 ЭК, площадь — 

41,7м²; посадочных мест — 30; Ла-

боратория менеджмента и марке-

тинга. 

 

технические средства обучения 

(компьютер персональный — 4 

шт.); 

наборы демонстрационного обору-

дования и учебно-наглядных посо-

бий (ноутбук, проектор, экран); 

доступ к сети «Интернет»; 

доступ в электронную информаци-

онно-образовательную среду уни-

верситета; 

программное обеспечение: 

Windows, Office; 

специализированная мебель(учеб-

ная доска, учебная мебель). 

 

350044, Краснодарский край, г. 

Краснодар, ул. им. Калинина, д. 13 



Помещение №211а НОТ, посадоч-

ных мест — 30; площадь — 47,1м²; 

помещение для самостоятельной 

работы обучающихся. 

 

кондиционер — 2 шт.; 

технические средства обучения 

(принтер — 2 шт.; 

экран — 1 шт.; 

проектор — 1 шт.; 

сетевое оборудование — 1 шт.; 

ибп — 1 шт.; 

компьютер персональный — 6 

шт.); 

доступ к сети «Интернет»; 

доступ в электронную информаци-

онно-образовательную среду уни-

верситета; 

 

Программное обеспечение: 

Windows, Office, специализирован-

ное лицензионное и свободно рас-

пространяемое программное обес-

печение, предусмотренное в рабо-

чей программе. 

 

специализированная мебель(учеб-

ная мебель). 

 

 

 

 


