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ВВЕДЕНИЕ
Рабочая программа дисциплины является частью основной профессиональной

образовательной программы высшего образования - программы магистратуры, разработанной в
соответствии с ФГОС ВО
ФГОС ВО Федеральный государственный образовательный стандарт высшего образования

- магистратура по направлению подготовки 38.04.02 Менеджмент (приказ
Минобрнауки России от 12.08.2020 г. № 952)

1. ЦЕЛЬОСВОЕНИЯДИСЦИПЛИНЫ
формирование компетенций, направленных на формирование у бакалавров

систематизированных знаний о сущности и методах управления человеческими ресурсами
организации.

2. МЕСТОДИСЦИПЛИНЫВСТРУКТУРЕОПОП
Дисциплина относится к части, формируемой участниками образовательных отношений.

3. ОБЪЕМ ДИСЦИПЛИНЫ

Промежуточная
аттестация

Часов

З.е.Всего за
семестр

Контактная работа .(по уч.зан.)
Самостоятель
ная работа
в том числе
подготовка

контрольных и
курсовых

Всего Лекции

Практические
занятия,
включая
курсовое

проектировани
е

Семестр 3
Зачет 144 28 8 20 116 4

Семестр 4

Экзамен, Курсовая работа 144 16 4 12 101 4

288 44 12 32 217 8

4.ПЛАНИРУЕМЫЕРЕЗУЛЬТАТЫОСВОЕНИЯОПОП
В результате освоения ОПОП у выпускника должны быть сформированы компетенции,

установленные в соответствии ФГОС ВО.
Профессиональные компетенции (ПК)

Шифр и наименование
компетенции Индикаторы достижения компетенций

организационно-управленческий
ПК-3 Разработка, внедрение
и совершенствование
системы маркетинговых
коммуникаций в
организации

ИД-1.ПК-3 Знать:
-Инструменты маркетинговых коммуникаций
-Стандарты, этические нормы и принципы, регулирующие
информационно-коммуникационную и рекламную деятельность
организации
-Состав процесса стратегического и оперативного планирования
-Организация рекламного дела
-Законодательство Российской Федерации и международное право в
области маркетинговой деятельности, стандарты и этические
принципы, регулирующие коммуникационную политику организации



ПК-3 Разработка, внедрение
и совершенствование
системы маркетинговых
коммуникаций в
организации

ИД-2.ПК-3 Уметь:
-Проводить внутренние и внешние коммуникационные кампании
-Формировать имидж и деловую репутацию организации
-Продвигать товары (услуги) организации на рынок
-Улучшать бизнес-процессы организации в области коммуникационной
политики
-Выстраивать систему коммуникаций в организации на уровне
стратегий
-Проводить анализ результативности коммуникационной политики
-Использовать инструменты проектного управления в выработке
эффективной коммуникационной политики

ИД-3.ПК-3 Иметь практический опыт:
-Разработка системы маркетинговых коммуникаций в организации
-Разработка и проведение коммуникационных кампаний в организации
-Формирование каналов коммуникации с потребителями товаров и
услуг организации
-Разработка технических заданий и предложений по формированию
фирменного стиля и рекламной продукции организации
-Формирование имиджа и деловой репутации организации
-Организация и проведение мероприятий по связям с
общественностью для формирования маркетинговых коммуникаций
организации
-Разработка и проведение рекламных акций по стимулированию
продаж
-Работа с инструментами прямого маркетинга
-Подготовка рекомендаций по совершенствованию системы
маркетинговых коммуникаций для принятия управленческих решений

5. ТЕМАТИЧЕСКИЙПЛАН

Тема

Часов

Наименование темы Всего
часов

Контактная работа .(по уч.зан.)
Самост.
работа

Контроль
самостоятельн
ой работыЛекции Лаборатор

ные
Практичес
кие

занятия

Семестр 3 144
Тема 1. Стратегическое управление персоналом 93 1 13 79
Тема 2. Операционное управление персоналом 10 1 1 8
Тема 3. Роль менеджера в организациирекрутмента в компании 10 1 1 8

Тема 4. Профессиональная адаптация новыхсотрудников 11 2 1 8
Тема 5. Оценка и аттестация персонала 11 2 2 7
Тема 6. Управление мотивацией персонала 9 1 2 6

Семестр 4 117

Тема 7. Управление профессиональнымразвитием персонала 82 1 4 77

Тема 8.
Социально-психологический климат в
коллективе и управление
организационными конфликтами

13 1 4 8

Тема 9. Управление высвобождением персонала 11 1 2 8



Тема
10.

Корпоративная культура и организация
внутрикорпоративных коммуникаций 11 1 2 8

6. ФОРМЫТЕКУЩЕГОКОНТРОЛЯИПРОМЕЖУТОЧНОЙАТТЕСТАЦИИ
ШКАЛЫОЦЕНИВАНИЯ

Раздел/Тема Вид оценочного
средства Описание оценочного средства Критерии

оценивания
Текущий контроль (Приложение 4)

тема 3 Тест 1 задания по изучению темы в виде 10
тестовых вопросов

100%-50% -
зачтено,

49% и менее - не
зачтено

темы 6 Тест 2 задания по изучению темы в виде 10
тестовых вопросов

100%-50% -
зачтено,

49% и менее - не
зачтено

тема 8 Тест 3 задания по изучению темы в виде 10
тестовых вопросов

100%-50% -
зачтено,

49% и менее - не
зачтено

Промежуточная аттестация (Приложение 5)
3 семестр (За) Вопросы к зачету 25 вопросов к зачету 50-100 баллов
4 семестр
(Эк)

Экзаменационный
билет

Три вопроса в билете. Два теоретических и
один практический вопрос. 50-100 баллов

4 семестр
(КР) Курсовая работа

Перечень курсовых работ (Приложение 3),
Методические рекомендации по выполнению
курсовой работы по дисциплине
(Приложение 7)

50-100 баллов

ОПИСАНИЕШКАЛ ОЦЕНИВАНИЯ
Показатель оценки освоения ОПОП формируется на основе объединения текущего контроля

и промежуточной аттестации обучающегося.
Показатель рейтинга по каждой дисциплине выражается в процентах, который показывает

уровень подготовки студента.
Текущий контроль. Используется 100-балльная система оценивания. Оценка работы студента

в течении семестра осуществляется преподавателем в соответствии с разработанной им системой
оценки учебных достижений в процессе обучения по данной дисциплине.

В рабочих программах дисциплин и практик закреплены виды текущего контроля,
планируемые результаты контрольных мероприятий и критерии оценки учебный достижений.

В течение семестра преподавателем проводится не менее 3-х контрольных мероприятий, по
оценке деятельности студента. Если посещения занятий по дисциплине включены в рейтинг, то
данный показатель составляет не более 20% от максимального количества баллов по дисциплине.

Промежуточная аттестация. Используется 5-балльная система оценивания. Оценка работы
студента по окончанию дисциплины (части дисциплины) осуществляется преподавателем в
соответствии с разработанной им системой оценки достижений студента в процессе обучения по
данной дисциплине. Промежуточная аттестация также проводится по окончанию формирования
компетенций.

Порядок перевода рейтинга, предусмотренных системой оценивания, по дисциплине, в
пятибалльную систему.

Высокий уровень – 100% - 70% - отлично, хорошо.
Средний уровень – 69% - 50% - удовлетворительно.



Показатель оценки По 5-балльной системе Характеристика показателя

100% - 85% отлично обладают теоретическими знаниями в полном объеме,
понимают, самостоятельно умеют применять,
исследовать, идентифицировать, анализировать,
систематизировать, распределять по категориям,
рассчитать показатели, классифицировать,
разрабатывать модели, алгоритмизировать, управлять,
организовать, планировать процессы исследования,
осуществлять оценку результатов на высоком уровне

84% - 70% хорошо обладают теоретическими знаниями в полном объеме,
понимают, самостоятельно умеют применять,
исследовать, идентифицировать, анализировать,
систематизировать, распределять по категориям,
рассчитать показатели, классифицировать,
разрабатывать модели, алгоритмизировать, управлять,
организовать, планировать процессы исследования,
осуществлять оценку результатов.

Могут быть допущены недочеты, исправленные
студентом самостоятельно в процессе работы (ответа
и т.д.)

69% - 50% удовлетворительно обладают общими теоретическими знаниями, умеют
применять, исследовать, идентифицировать,
анализировать, систематизировать, распределять по
категориям, рассчитать показатели,
классифицировать, разрабатывать модели,
алгоритмизировать, управлять, организовать,
планировать процессы исследования, осуществлять
оценку результатов на среднем уровне.
Допускаются ошибки, которые студент затрудняется
исправить самостоятельно.

49 % и менее неудовлетворительно обладают не полным объемом общих теоретическими
знаниями, не умеют самостоятельно применять,
исследовать, идентифицировать, анализировать,
систематизировать, распределять по категориям,
рассчитать показатели, классифицировать,
разрабатывать модели, алгоритмизировать, управлять,
организовать, планировать процессы исследования,
осуществлять оценку результатов.
Не сформированы умения и навыки для решения
профессиональных задач

100% - 50% зачтено характеристика показателя соответствует «отлично»,
«хорошо», «удовлетворительно»

49 % и менее не зачтено характеристика показателя соответствует
«неудовлетворительно»

7. СОДЕРЖАНИЕДИСЦИПЛИНЫ
7.1. Содержание лекций



Тема 1. Стратегическое управление персоналом
Понятие стратегического управления персоналом. Факторы, оказывающие влияние на фор-
мирование кадровой стратегии организации. Взаимосвязь бюджета расходов на персонал и
направлений кадровой стратегии. Единство составляющих эффективной кадровой стратегии.
Взаимосвязь стратегии развития организации и кадровой стратегии. Вторичность стратегии
управления персоналом. Стратегии управления персоналом при выборе одной из бизнес-стратегий:
предпринимательства, динамического роста, прибыли, ликвидации, кругооборо-та.
Кадровая политика организации: понятие, принципы и разновидности. Факторы, влияющие на
кадровую политику. Сравнительная характеристика открытой и закрытой кадровой по-литики.
Система управления талантами организации. Элементы системы управления талантами
организации. Ключевые стратегии управления талантами организации. Подходы к управлению
талантами организации.

Тема 2. Операционное управление персоналом
Функции управления. Суть операционного управления. Цикл управления. Ситуационное лидерство.
Применение основ менеджмента.

Тема 3. Роль менеджера в организации рекрутмента в компании
Основные понятия рекрутинга. Суть и задачи подбора персонала в деятельности по управлению
персоналом организации. Тренды рекрутинга 2022. Психологические особенности поведения людей
разных возрастов в различных жизненных ситуациях.Правила, нормы и основные принципы этики
делового общения при проведении собеседования.

Тема 4. Профессиональная адаптация новых сотрудников
понятие адаптации. Профессиональная, трудовая, поизводственная адаптация. Подходы к
класификации адаптации. Управление адаптацией на предприятии. Наставничество.

Тема 5. Оценка и аттестация персонала
Понятие, виды и цели деловой оценки на предприятии. Функции оценки персонала. Оценка
кандидатов на вакантную должность. Оценка потенциала работников. Текущая периодиче-ская
оценка деятельности сотрудников организации. Этапы подготовки и проведения оцен-ки.
Деловая оценка как инструмент управления и информационная основа для принятия кадро-вых
решений. Показатели и методы оценки. Показатели результативности труда, професси-онального
поведения, личных качеств. Методы выполнения оценочных процедур. Методы определения
величины показателей оценки. Центры оценки персонала.
Аттестация как форма оценки персонала. Понятие, этапы и виды аттестации. Типичные ошибки при
проведении аттестации.

Тема 6. Управление мотивацией персонала
Мотивация трудовой деятельности. Мотивы и стимулы. Теории мотивации. Концепция
стимулирования трудовой деятельности. Вознаграждение персонала.
Материальное поощрение. Оплата труда: организация, формы и системы, дополнительные льготы и
компенсации, надбавки, премиальные системы. Неэкономические способы мотивации.



Тема 7. Управление профессиональным развитием персонала
Тренды T&D
Управление профессиональным развитием персонала. Концепция развивающего управления
персоналом. Программа развития работника: понятие и структура. Определение потребностей в
профессиональном развитии отдельного сотрудника. Управление карьерой.
Организация работы с резервом руководителей. Типологий кадрового резерва: по виду
деятельности, скорости замещения должностей, уровню подготовленности. Взаимосвязь кадрового
менеджмента и направлений работы с резервом. Принципы формирования кадрового резерва.
Источники резерва кадров на руководящие должности. Основные этапы работы с кадровым
резервом. Показатели оцен¬ки результатов работы с резервом.
Этапы построения эффективной системы обучения на предприятии. Классификация методов
обучения. Традиционные методы обучения. Переподготовка и переобучение. Методы активного
обучения. Методы измерения результативности краткосрочного и долгосрочного обучения.
Эффективность деятельности сотрудника, прошедшего обучение. Оценка эффективности обучения.
Система непрерывного обучения персонала.

Тема 8. Социально-психологический климат в коллективе и управление организационными
конфликтами
Понятие и уровни социально-психологического климата в организации (СПК). Факторы СПК.
Методы изучения СПК.
Три подхода к управлению конфликтами. Виды деятельности по управлению конфликтами.
Этапы и процедура управления конфликтами. стили поведения в конфликте.

Тема 9. Управление высвобождением персонала
Увольнение и высвобождение персоанала. Ключевые причины увольнения персоанала. Ошибки
увольнения. Аутплейсмент. Exit & Stay interview. Особенности увольнения людей предпенсионного
возраста. Особенности увольнения беременных женщин. Особенности увольнения по инициативе
работодателя. Выплата выходного пособия и сопроводительных документов.
Психологические особенности поведения людей разных возрастов в различных жизненных
ситуациях

Тема 10. Корпоративная культура и организация внутрикорпоративных коммуникаций
Основы управления корпоративной культурой и внутренними коммуникациями.
- ключевые понятия
- современные типологии
- особенности управления в VUCA мире

7.2 Содержание практических занятий и лабораторных работ



Тема 1. Стратегическое управление персоналом
Кадровая стратегия и кадровая политика организации
Занятие 1
Форма проведения семинара – дискуссия.
Возможности управления кадровой политикой организации и выстраивания кадровой стратегии под
потребности предприятия.

Для более углубленного понимания поставленных проблем студентам необходимо ответить на ряд
вопросов:
1. Как кадровая политика зависит от этапа жизненного цикла развития организации?
Практические примеры.
2. Зачем организации необходимо понимание видения и миссии, в том числе в области
управления персоналом?
3. Какова взаимосвязь подразделений маркетинга и управления персоналом при реализации задач
стратегического управления?
4. Обсуждение примеров кадровой политики/ стратегии ведущих компаний России и Мира.
Форма проведения практического занятия – коллективный поиск (решение кейса)

Определение особенностей кадровой политики конкретной международной организации.

Для решения кейса необходимо ответить на ряд вопросов:
1. Сформулируйте миссию и девиз организации.
2. Назовите конкретные цели, отражающие миссию (технологические, организационные, кадровые,
во взаимодействии с другими организациями).
3. Охарактеризуйте возможных партнеров организации.
4. Опишите желаемого сотрудника организации.

Тема 2. Операционное управление персоналом
Занятие 1.
Мини-тренинг по операционному управлению.
Цикл управления: планирование, организация, мотивация и контроль.

Тема 3. Роль менеджера в организации рекрутмента в компании
Занятие 1
Тестирование в отборе персонала
форма проведения: тестирование, анализ, фасилитация
1. Тест управленческих навыков
2. Тест вербальных, математических и логических способностей
3. Калиграфический тест
Занятие 2
интервью в отборе персонала
Форма проведения: групповая проектная работа, интервью
Анализ трудовой потенциала работника и организации



Тема 4. Профессиональная адаптация новых сотрудников
Наставничество как действенный инстрмент управления адаптацией работников
Занятие 1
Форма проведения - фасилитация
вопросы:
1. Какие функции и задачи решает наставник в организации?
2. Какими компетенциями должен обладать наставник? И кто может стать наставником?
3. Вознаграждение за наставничество.
Занятие 2
форма проведения - групповое решение кейса "наставничество"
по заданному алгоритму прописать план работы сотрудника и наставника на период испытательного
срока.

Тема 5. Оценка и аттестация персонала
Современные методы оценки персонала
Занятие 1
Форма проведения семинара – вопросно-ответная (предполагает совместное обсуждение в
студенческой группе сформулированных в плане семинара вопросов).
Современные методы оценки персонала: возможности применения:
– Программированный контроль,
– Управление по целям (MBO),
– Шкала оценки BARS,
–Управление результативностью PM и другие.
Занятие 2
Форма проведения практического занятия – тренинг, метод 3600
1. Тренинг «Assessment – центр как инструмент комплексной оценки персонала». Цель: освоить
метод и технологию организации и проведения оценки персонала с использованием ассессмент-
центра.
2. Проведение оценки по разработанным профилям компетенций методом 3600. Цель: отра-ботать
навык разработки и проведения оценки методом 3600.

Тема 6. Управление мотивацией персонала
KPI и грейдирование как современные элементы системы мотитвации сотрудников.
Занятие 1
Форма работы: фасилитация, дискуссия.
1. Что из себя представляет компенсационный пакет и каковы его основные элементы?
2. Что такое системы грейдирования и KPI?
3. Зачем в организиции применять систему грейдов и показателей эффективности? "За" и "против".
Занятие 2
Форма работы: групповое и индивидуальное решение кейсов по вопросу разработки системы
грейдов и KPI для сотрудников компании.

Тема 7. Управление профессиональным развитием персонала
проектирование и оценка эффективности профессионального развития персонала организации
Формы работы: дискуссия, решение кейсов, деловая игра "Обучение персонала"
Вопросы к дискуссии:
1. Непрерывное обучение персонала в организации: необходимость, или современный тренд.
2. Факторы, обусловившие необходимость развития персонала в современных условиях.
Кейсы по теме "Анализ эффективности управления профессиональным развитием персонала
различных компаний".
Деловая игра "Обучение персонала".



Тема 8. Социально-психологический климат в коллективе и управление организационными
конфликтами
Оценка СПК в коллективе группы
Форма проведения семинара – диагностика, анализ, дискуссия
1. Выбор методики.
2. Применение методики.
3. Обсуждение результатов.
Занятие 2
Форма проведения практического занятия – видео-кейс по управлению конфликтами
Задача: посмотреть видео-фрагмент и описать подход, способ и стиль управления конфликтом,
представленный в нем. Аргументы и факты обязательны.

Тема 9. Управление высвобождением персонала
Управление высвобождением персонала
Форма проведения: ролевая игра "Увольнение сотрудника", решение кейсов по теме.

Тема 10. Корпоративная культура и организация внутрикорпоративных коммуникаций
Решение кейсов по управлению корпоративной культурой и внутренними коммуникациями, в том
числе:
- культура обратной связи;
- управление доверием;
- повышение вовлеченности персонала

7.3. Содержание самостоятельной работы
Тема 1. Стратегическое управление персоналом
изучение понятийного аппарата темы, лекционного материала, рекомендованных учебников и
дополнительных источников

Тема 2. Операционное управление персоналом
изучение понятийного аппарата темы, лекционного материала, рекомендованных учебников и
дополнительных источников.
Изучение дополнительной информации по операционному управлению в онлайн-источниках.

Тема 3. Роль менеджера в организации рекрутмента в компании
изучение понятийного аппарата темы, лекционного материала, рекомендованных учебников и
дополнительных источников

Тема 4. Профессиональная адаптация новых сотрудников
изучение понятийного аппарата темы, лекционного материала, рекомендованных учебников и
дополнительных источников

Тема 5. Оценка и аттестация персонала
изучение понятийного аппарата темы, лекционного материала, рекомендованных учебников и
дополнительных источников

Тема 6. Управление мотивацией персонала
изучение понятийного аппарата темы, лекционного материала, рекомендованных учебников и
дополнительных источников

Тема 7. Управление профессиональным развитием персонала
изучение понятийного аппарата темы, лекционного материала, рекомендованных учебников и
дополнительных источников



Тема 8. Социально-психологический климат в коллективе и управление организационными
конфликтами
изучение понятийного аппарата темы, лекционного материала, рекомендованных учебников и
дополнительных источников

Тема 9. Управление высвобождением персонала
изучение понятийного аппарата темы, лекционного материала, рекомендованных учебников и
дополнительных источников

Тема 10. Корпоративная культура и организация внутрикорпоративных коммуникаций
изучение понятийного аппарата темы, лекционного материала, рекомендованных учебников и
дополнительных источников

7.3.1. Примерные вопросы для самостоятельной подготовки к зачету/экзамену
Приложение 1

7.3.2. Практические задания по дисциплине для самостоятельной подготовки к
зачету/экзамену

приложение 2
7.3.3. Перечень курсовых работ
Приложение 3

7.4. Электронное портфолио обучающегося
Материалы размещаются

7.5. Методические рекомендации по выполнению контрольной работы
не предусмотрено

7.6 Методические рекомендации по выполнению курсовой работы
Приложение 7

8. ОСОБЕННОСТИОРГАНИЗАЦИИОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО
ПРОЦЕССАПОДИСЦИПЛИНЕДЛЯЛИЦСОГРАНИЧЕННЫМИ

ВОЗМОЖНОСТЯМИ ЗДОРОВЬЯ
По заявлению студента
В целях доступности освоения программы для лиц с ограниченными возможностями здоровья

при необходимости кафедра обеспечивает следующие условия:
- особый порядок освоения дисциплины, с учетом состояния их здоровья;
- электронные образовательные ресурсы по дисциплине в формах, адаптированных к

ограничениям их здоровья;
- изучение дисциплины по индивидуальному учебному плану (вне зависимости от формы

обучения);
- электронное обучение и дистанционные образовательные технологии, которые

предусматривают возможности приема-передачи информации в доступных для них формах.
- доступ (удаленный доступ), к современным профессиональным базам данных и

информационным справочным системам, состав которых определен РПД.



9. ПЕРЕЧЕНЬОСНОВНОЙИДОПОЛНИТЕЛЬНОЙУЧЕБНОЙЛИТЕРАТУРЫ,
НЕОБХОДИМОЙДЛЯОСВОЕНИЯДИСЦИПЛИНЫ

Сайт библиотеки УрГЭУ
http://lib.usue.ru/

Основная литература:
1. Карташова Л. В., Шапиро С.А., Журавлев П. В. Управление человеческими ресурсами

[Электронный ресурс]:Учебник. - Москва: ООО "Научно-издательский центр ИНФРА-М", 2025. -
235 – Режим доступа: https://znanium.com/catalog/product/2155930

2. Горелов Н. А., Круглов Д. В., Кораблева О. Н., Феклистов И. И. Управление человеческими
ресурсами: стратегии и инновации [Электронный ресурс]:учебник и практикум для вузов. - Москва:
Юрайт, 2024. - 309 – Режим доступа: https://urait.ru/bcode/531992

3. Одегов Ю.Г., Полевая М.В., Половинко В.С., Иванова И.А., Пуляева В.Н., Абдурахманов
К.Х., Бабынина Л.С., Колесникова О.А., Логинова Е.В., Павлова В.В., Руденко Г.Г., Федченко А.А.,
Халиулина В.В., Щербакова О.И., Одегов Ю.Г., Полевая М.В., Половинко В.С. Управление
человеческими ресурсами организации [Электронный ресурс]:Учебник. - Москва: КноРус, 2025. -
583 – Режим доступа: https://book.ru/book/955988

Дополнительная литература:
1. Управление персоналом в России. 100 лет после революции. Кн. 5. [Электронный ресурс]:.

- Москва: ИНФРА-М, 2019. - 290 – Режим доступа: https://znanium.com/catalog/product/977774
2. Асмолова М.Л. Деловые комплименты: управление людьми при внедрении инноваций.

[Электронный ресурс]:Учебное пособие. - Москва: Издательский Центр РИОР, 2019. - 161 с. –
Режим доступа: https://znanium.com/catalog/product/1003086

3. Бурганова Л. А., Савкина Е. Г. Элтон Мэйо. Теоретик и практик управления. [Электронный
ресурс]:монография. - Москва: ИНФРА-М, 2019. - 111 – Режим доступа:
https://znanium.com/catalog/product/1004415

4. Кибанов А. Я., Митрофанова Е.А., Коновалова В. Г., Чуланова О. Л. Концепция
компетентностного подхода в управлении персоналом. [Электронный ресурс]:монография. - Москва:
ИНФРА-М, 2019. - 156 – Режим доступа: https://znanium.com/catalog/product/1010783

10. ПЕРЕЧЕНЬИНФОРМАЦИОННЫХТЕХНОЛОГИЙ, ВКЛЮЧАЯПЕРЕЧЕНЬ
ЛИЦЕНЗИОННОГОПРОГРАММНОГООБЕСПЕЧЕНИЯИИНФОРМАЦИОННЫХ

СПРАВОЧНЫХСИСТЕМ, ОНЛАЙНКУРСОВ, ИСПОЛЬЗУЕМЫХПРИОСУЩЕСТВЛЕНИИ
ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГОПРОЦЕССАПОДИСЦИПЛИНЕ

Перечень лицензионного программного обеспечения:
Astra Linux Common Edition. Договор №0417-ПО/2019 от 08.05.2019, Акт №Sk000343 от

24.05.2019 и Контракт № 35-У/2018 от 13.06.2018, Акт № УТ213 от 17.12.2018. Срок действия лицензии
- без ограничения срока.

МойОфис стандартный. Соглашение № СК-281 от 7 июня 2017. Дата заключения - 07.06.2017.
Срок действия лицензии - без ограничения срока.
Перечень информационных справочных систем, ресурсов информационно-
телекоммуникационной сети «Интернет»:

Справочно-правовая система Консультант +. Договор № 143/223-У/2025 от 02.12.2025 Срок
действия лицензии до 31.12.2026

Справочно-правовая система Гарант. Договор № 58419 от 22 декабря 2015. Срок действия
лицензии -без ограничения срока



11. ОПИСАНИЕМАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЙБАЗЫ, НЕОБХОДИМОЙДЛЯ
ОСУЩЕСТВЛЕНИЯОБРАЗОВАТЕЛЬНОГОПРОЦЕССАПОДИСЦИПЛИНЕ

Реализация учебной дисциплины осуществляется с использованием материально-технической
базы УрГЭУ, обеспечивающей проведение всех видов учебных занятий и научно-исследовательской и
самостоятельной работы обучающихся:

Специальные помещения представляют собой учебные аудитории для проведения всех видов
занятий, групповых и индивидуальных консультаций, текущего контроля и промежуточной аттестации.

Помещения для самостоятельной работы обучающихся оснащены компьютерной техникой с
возможностью подключения к сети "Интернет" и обеспечением доступа в электронную
информационно-образовательную среду УрГЭУ.

Все помещения укомплектованы специализированной мебелью и оснащены мультимедийным
оборудованием спецоборудованием (информационно-телекоммуникационным, иным компьютерным),
доступом к информационно-поисковым, справочно-правовым системам, электронным библиотечным
системам, базам данных действующего законодательства, иным информационным ресурсам
служащими для представления учебной информации большой аудитории.

Для проведения занятий лекционного типа презентации и другие учебно-наглядные пособия,
обеспечивающие тематические иллюстрации.

.
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Приложение 1
к рабочей программе

7.3.1. Примерные вопросы для самостоятельной подготовки к экзамену

Промежуточная аттестация по итогам освоения дисциплины проводится в форме экзамена.
Вопросы к зачету

Блок 1.
1. Понятие стратегического управления персоналом. Факторы, оказывающие влияние на
формирование кадровой стратегии организации.
8. Взаимосвязь стратегии развития организации и кадровой стратегии.
9. Кадровая политика организации: понятие, принципы и разновидности. Факторы, влияющие на
кадровую политику.
10. Этапы разработки и внедрения кадровой политики в организации.
11. Система управления талантами организации.
Блок 2.
12. Трудовой потенциал работника: понятие, элементы, возможности управления.
13. Трудовой потенциал организации: понятие, элементы, возможности управления
14. Интеллектуальная собственность, интеллектуальный капитал человека и организации.
15. Объекты интеллектуальной собственности в организации.
16. Управление интеллектуальной собственностью в организации.
Блок 3.
17. Классификация методов управления персоналом.
18. Информационное обеспечение управления персоналом.
19. Ключевые роли и компетенции менеджера по персоналу.
20. Социально-психологические и экономические методы управления персоналом.
21. Организационно-административные методы управления персоналом
22. Функции управления человеческими ресурсами в организации.
23. Анализ внутренних и внешних рисков для управления персоналом организации.
24. Принятие антикризисных решений в управлении персоналом.
25. Разработка и реализация их алгоритмов организационно-управленческих и экономических
решений, касающихся управления человеческими ресурсами.
26. Характеристика методов анализа внутренней и внешней среды организации: STEP, PEST и
SWOT – анализ, бенчмаркетинг.

Вопросы к экзамену
Блок 1.
2. Понятие стратегического управления персоналом. Факторы, оказывающие влияние на
формирование кадровой стратегии организации.
27. Взаимосвязь стратегии развития организации и кадровой стратегии.
28. Кадровая политика организации: понятие, принципы и разновидности. Факторы, влияющие на
кадровую политику.
29. Этапы разработки и внедрения кадровой политики в организации.
30. Система управления талантами организации.
Блок 2.
31. Трудовой потенциал работника: понятие, элементы, возможности управления.
32. Трудовой потенциал организации: понятие, элементы, возможности управления
33. Интеллектуальная собственность, интеллектуальный капитал человека и организации.
34. Объекты интеллектуальной собственности в организации.
35. Управление интеллектуальной собственностью в организации.
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Блок 3.
36. Классификация методов управления персоналом.
37. Информационное обеспечение управления персоналом.
38. Ключевые роли и компетенции менеджера по персоналу.
39. Социально-психологические и экономические методы управления персоналом.
40. Организационно-административные методы управления персоналом
41. Функции управления человеческими ресурсами в организации.
42. Анализ внутренних и внешних рисков для управления персоналом организации.
43. Принятие антикризисных решений в управлении персоналом.
44. Разработка и реализация их алгоритмов организационно-управленческих и экономических
решений, касающихся управления человеческими ресурсами.
45. Характеристика методов анализа внутренней и внешней среды организации: STEP, PEST и
SWOT – анализ, бенчмаркетинг.
Блок 4.
46. Регламентация системы управления персоналом.
47. Понятие регламента, положение о персонале и правила внутреннего трудового распорядка.
48. .Профессиональный стандарт «Специалист по управлению персоналом»: основные понятия,
сущность и назначение.
49. Должностная инструкция, профиль компетенций, квалификационная карта и модель рабочего
места: сущность и значение в управлении персоналом.
50. Положение о подразделении: сущность, значение, этапы разработки.
Блок 5.
51. Понятие, виды и цели деловой оценки на предприятии. Функции оценки персонала.
52. Этапы подготовки и проведения оценки.
53. Деловая оценка как инструмент управления и информационная основа для принятия кадровых
решений. Показатели и методы оценки.
54. Оценка методом 3600 и ассессмент-центр.
55. Аттестация как форма оценки персонала: понятие, этапы и виды. Типичные ошибки при
проведении аттестации.
56. Оценка эффективности деловой оценки организации: KPI и обратная связь.
Блок 6.
38. Основные подходы к оценке эффективности управления человеческими ресурсами.
39. Формы проявления эффекта в управлении человеческими ресурсами.
40. Показатели оценки эффективности деятельности подразделений управления персоналом.
41. Зарубежные методики оценки эффективности управления персоналом.
42. Система сбалансированных показателей оценки эффективности службы управления
персоналом.
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Приложение 2
к рабочей программе

7.3.2. Практические задания по дисциплине для самостоятельной подготовки к экзамену
ПК-3
Задание 1

Кейс 1. «Выбор стратегии управления персоналом»

Описание ситуации
Из обшей теории стратегического управления известно, что существует несколько типов,

или вариантов, стратегий организации. Это, в частности, стратегии: предпринимательства,
динамического роста, максимизации прибыли, выживания, ликвидации и др.. Известно также, что
стратегия управления персоналом обусловлена общей стратегией организации. Вместе с тем
стратегия управления персоналом не может не отражать существенных особенностей реализации
данной функции, обусловленных обшей, человеческой природой объекта и субъекта управления, и
вытекающих отсюда ее составных элементов. Таких, в частности, как кадровая политика, подбор и
наем персонала, профессиональная и социально-психологическая адаптация вновь принятых
работников, оценка, стимулирование и мотивация, развитие (включающее обучение,
профессиональное и карьерное продвижение), социальное обеспечение и защита работников,
высвобождение, правовое и информационное обеспечение функционирования системы
управления персоналом.

Постановка задачи
Располагая основными характеристиками стратегии организации, следует сформулировать

основные элементы стратегии управления персоналом. Однако обе эти стратегии не являются
обособленными, автономными в содержательном плане. Стратегия управления персоналом
реализуется службой управления персоналом и линейными руководителями как органичная часть
общей стратегии организации. Стратегия организации и стратегия управления персоналом
разрабатываются как единое целое, поэтому специалисты службы управления персоналом
вовлечены в разработку стратегии организации. Ведь именно персоналу предстоит, во-первых,
реализовать ту или иную стратегию организации по всем ее составляющим, во-вторых, испытать
обоснованность и продуктивность избранной стратегии на себе. Используя описания названных
стратегий и составных элементов технологии управления персоналом, охарактеризуйте
соответствующие стратегии управления персоналом.

Методические указания
На решение задачи отводится 90 мин. В табл. 1 «Взаимосвязь стратегий организации и

управления персоналом» заполнены два левых столбца, в которых содержатся название и краткое
описание характерных черт стратегий организации, и не заполнен правый столбец. После
ознакомления с содержанием таблицы предлагается заполнить свободные ячейки правого столбца
теми характеристиками стратегии управления персоналом, которые, на Ваш взгляд, соответствуют
данной стратегии организации.
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Таблица 1.
ВЗАИМОСВЯЗЬ СТРАТЕГИЙ ОРГАНИЗАЦИИ И УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ
Тип стратегии Характерные

черты стратегии
организации

Характерные черты стратегии управления
персоналом

1 2 3
Стратегия

предпринимательства
Работа

преимущественно на
основе проектов с
высокой степенью
финансового риска

Стратегия
динамического роста

Степень риска в
работе организации
сравнительно невысока.

Работа строится в
основном по
отлаженным,
стандартным схемам.

Критерии оценки
результатов
деятельности связаны с
увеличением объемов и
ростом эффективности

Стратегия
максимизации
прибыли

Суть данной
стратегии раскрывается
в ее названии. Основные
усилия в управлении
сосредоточены на
поиске резервов
сокращения затрат и
снижения себестоимости
продукции

Все внимание -
росту
производительности
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Стратегия
выживания

Главная цель -
спасти организацию от
банкротства.

Всеми мерами
сокращаются затраты.

Анализируются
возможности
сокращения убыточных
видов бизнеса и
проектов.

Продается часть
активов. Вместе с тем
ставится задача поиска
возможностей роста

Стратегия
ликвидации

Продажа большей
части активов.

Сокращение
объемов производства и
услуг.

Попытки спасти
предприятие не
предпринимаются

ПК-3

Задание 2
Формирование команды проекта по организации и проведению праздников Предложен проект
создания агентства по организации и проведению праздников. В последние годы в российскую
бизнес-культуру прочно вошли корпоративные праздники. Многие организации широко отмечают
юбилеи фирмы, ее владельцев, Новый год и другие праздники. Для того, чтобы праздник
получился веселым, интересным и запоминающимся организации достаточно часто привлекают
специалистов, которые это торжество профессионально организуют. Многие граждане и для
проведения семейных праздников обращаются к услугам специализированных фирм.
Предполагается, что агентство будет оказывать клиентам следующие комплексные услуги:
-организация корпоративных мероприятий;
- организация детских праздников;
- организация и проведение частных праздников;
- организация семинаров и конференций.
В детальный перечень услуг входят закупка продуктов и напитков, подбор залов для проведения
мероприятий, разработка меню, подбор официантов, украшение залов и других помещений,
организация фуршетов, оформление столов, разработка сценариев праздников, организация
музыкального оформления, разработка и реализация развлекательной программы, видео- и
фотосъемка, организация фейерверков, предоставление транспорта, оказание полиграфических
услуг (приглашения, программы мероприятий и др.), подготовка презентационной продукции и
др. Для реализации данного проекта должна быть сформирована профессиональная команда.
Задание: 1.Предложите примерный состав команды проекта. 2.Перечислите основные
функциональные обязанности каждого члена команды. 3.Сформулируйте требования к каждому
члену команды. 4. Разработать матрицу ответственности.
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ПК-3
Задание 3

Постановка задачи:
Жизненный цикл организации оказывает существенное влияние на разработку

кадровой стратегии. Любая организация проходит ряд жизненных циклов, каждый
из которых можно охарактеризовать несколькими стадиями: зарождение (рождение,
детство); формирование (юность, ранняя зрелость); развитие (промежуточная
зрелость, окончательная зрелость); угасание (старение, ликвидация или
возрождение). Определение своей стадии жизненного цикла позволит организации,
во-первых, предвидеть какие черты она приобретет в будущем и какие мероприятия
необходимо осуществить для обеспечения готовности персонала к этим
изменениям; во-вторых, более точно определить приоритеты текущего и
стратегического направлений развития.

Задание:
В табл. 2 «Содержание функциональной стратегии управления персоналом в

зависимости от стадии жизненного цикла организации» заполнены два левых
столбца, в которых содержатся название стадии жизненного цикла организации,
содержание стратегии организации на соответствующей стадии жизненного цикла
организации, и не заполнен правый столбец. После ознакомления с содержанием
таблицы предлагается заполнить свободные ячейки правого столбца теми
характеристиками функциональной стратегии управления персоналом, которые, на
Ваш взгляд, соответствуют стратегии организации на соответствующей стадии
жизненного цикла организации. Заполненная таблица сохраняется и прикрепляется
в ЭОР.

Таблица 2. Содержание функциональной стратегии управления персоналом в
зависимости от стадии жизненного цикла организации

Стадия жизненного цикла Содержание стратегии и
императивы поведения
организации

Содержание
функциональной стратегии
управления персоналом

Рождение Цель – выживание
Основная задача – выход на
рынок
Характерные черты
поведения – активность,
новаторство

Детство Цель – увеличение прибыли
Основная задача –
укрепление на рынке
Характерные черты
поведения –
целеустремленность,
стремление к
конкурентоспособности

Юность Цель – ускоренный рост
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продаж
Основная задача – захват и
удержание рынка
Характерные черты
поведения – гибкость,
адаптация

Ранняя зрелость Цель – систематический
рост
Основная задача – рост по
разнообразным
направлениям
Характерные черты
поведения – разнообразие
интересов, координация,
регулярность, осознание
сильных и слабых сторон
своего бизнеса

Промежуточная зрелость Цель – сбалансированный
рост
Основная задача –
централизация и
автономизация
Характерные черты
поведения – социальная
ответственность, высокая
гражданственность

.

Окончательная зрелость Цель – формирование
индивидуальности и имиджа
Основная задача – поиск
компромисса интересов всех
сторон
Характерные черты
поведения – зрелость,
уверенность

Старение Цель – сохранение
достигнутого
Основная задача –
стабильность и спокойствие
Характерные черты
поведения – почитание
традиций, бюрократия

Ликвидация или
возрождение в новом
качестве

Цель – закрытие бизнеса с
минимальными потерями
или радикальная
перестройка
Основная задача –
свертывание производства
или омолаживание ресурсов
Характерные черты
поведения – агрессивность
из-за неизбежности смерти
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или самокритичность,
пробуждение новых
импульсов жизни

ПК-3
Задание 4
Установите соответствие типов организационных структур и их преимуществ

1 Линейная А Создание условий для повышения
компетентности принимаемых решений
благодаря специализации и высокому
профессионализму должностных лиц, высокий
уровень специализации профессиональной
деятельности.

2 Функциональная Б Позволяют быстро решить разовые, внезапно
возникающие задачи.

3 Линейно-
функциональная

В Четкость взаимосвязей и простота
организационных форм

4 Матричная Г Рациональное сочетание функциональных и
линейных взаимосвязей - решение принимают
линейные управления, а функциональные
призваны информировать, консультировать,
координировать.

Задание 5
1. Изучите конкурентный профиль кадровой политики организации (Табл. 3)

2. Предложите мероприятия по ликвидации разрывов (gaps) между уровнем
реализации функции управления персоналом в компании и у конкурентов.
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Таблица 3. Конкурентный профиль кадровой политики организации

-о- позиция конкурента; -х- позиция организации

ПК-3
Задание 6

Вы руководитель Управления по работе с персоналом одного из дочерних
обществ Акционерного общества «РусПласт» (далее - АО «РусПласт», Общество)
Вам поставлена дополнительная к основному функционалу задача - в период с 1
октября по 27 декабря 2020 г. организовать проведение корпоративного
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мероприятия по празднованию Нового года для работников на территории
Общества (далее – корпоративное мероприятие). Цель мероприятия:

- общение коллег в неформальной обстановке с целью сплочения коллектива;
- выявление и раскрытие талантов своих работников;
- повышение лояльности персонала;
- поддержание HR бренда Общества.
По результатам выполнения работ должны быть подготовлены:
1) план проведения мероприятий;
2) техническое задание для привлечения контрагентов на оказание услуг

питания и развлекательные мероприятия;
3) сценарий празднования Нового года;
4) положение о конкурсе поздравительных номеров, подготовленных

своими работниками;
5) смета расходов,
На поощрение работников, участвующих в выполнении этой задачи,

предусматривается выделение денежной премии, размер которой будет зависеть от
своевременности и качества ее выполнения.

Таблица 4. Перечень должностей АО «РусПласт» для реализации проекта:

Управление по работе с персоналом (далее – УРП)
Начальник Управления - Вы 1 ед.
Ведущий эксперт - Карасева Т.В. 1 ед.
Эксперт - Намова Д.А.
Управление обеспечения деятельности (далее – УОД)
Начальник Управления 1 ед.
Заместитель начальника Управления 1 ед.
Главный эксперт 2 ед.
Ведущий эксперт 2 ед.
Управления бухгалтерского и налогового учета
Начальник Управления 1 ед.
Главный эксперт 1 ед.
Ведущий эксперт 1 ед.
Управления экономического планирования и инвестиций (далее
– УЭПиИ)
Начальник Управления - Катова М.К. 1 ед.
Главный эксперт 1 ед.
Ведущий эксперт - 1 ед.
Управление корпоративной и правовой работы (далее – УКиПР)
Начальник Управления 1 ед.
Главный эксперт 1 ед.
Управление закупок
Начальник Управления 1 ед.
Главный эксперт 1 ед.
Управление экономической безопасности
Начальник Управления 1 ед.
Главный эксперт 1 ед.
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Управление корпоративных финансов (далее - УКФ)
Начальник Управления 1 ед.
Главный эксперт 1 ед.

1. Разработать фрагмент плана выполнения поставленной задачи (указав не менее 3-
х мероприятий) в соответствии с концепцией «Бережливое производство» (ГОСТ Р
БП 56404. П. 6.2.4).

Задание 7
На основе условий задания 6 письменно поставить задачу одному из исполнителей

(разработать распоряжение) по методу SMART в интересах выполнения разработанного плана

ПК-3
Задание 8

На основе условий задания 6 Разработать систему стимулирования и мотивации персонала
(фрагмент системы) по выполнению разработанного плана (создание системы
стимулирующих выплат по принципам эффективного контракта, или системы «Пять+», или
разработка бально-рейтинговой системы оценки эффективности работы исполнителей и
способов стимулирования победителей, или другой системы стимулирования и мотивации)

Задание 9
Таблица 5. Матрица SWOT анализа кадровой политики организации

На основе матрицы SWOT анализа кадровой политики организации (Таблица 5)
определите приоритетные направления: развития, совершенствования, компенсации
угроз, ликвидация проблем и, соответствующие им, перспективные методы
управления персоналом для включения в функциональную Стратегию управления
персоналом. Заполните соответствующие ячейки матрицы (Таблица 5.)

ПК-3
Задание 10
Постановка задачи:
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Анализ внутренней среды, системы управления человеческими ресурсами»
призван выявить сильные и слабые характеристики компании, ее человеческих
ресурсов и системы управления ею. В настоящее время наиболее эффективным
методом данного анализа является COPS–анализ. Акроним COPS раскрывает те
области внешней среды, которые в большей степени определяю качество стратегии
УЧР:

- Culture–особенности культуры компании, которые определяют силу и слабость
компании в контексте реализации бизнес-стратегий;

- Organization–организация;

- People–человеческие ресурсы;

- HR Systems–особенности действующей системы УЧР (найм, передвижение,
оплата труда и вознаграждение, развитие и обучение, оценка и др.).

Данный метод предполагает совокупность следующих действий:

- Анализ соответствия культуры компании ее стратегии (насколько
присущие компании ценности, нормы, правила и традиции способствуют
реализации стратегии); определение лояльности и приверженности персонала
компании, а также степени доверия между менеджментом и персоналом.

- Определение структуры компании и определение ее эффективности в
контексте бизнес-стратегии.

- Определение соответствия между требованиями к персоналу, его
компетенцией (полномочиями и ответственностью) и стратегическими целями.

- Определение источников получения информации персоналом о принятых
решениях, затрагивающих прямо и косвенно интересы работников,и
менеджментом (возникающие проблемы, инициативы, возможности).

- Определение процедур и методов управления, которые способствуют /
препятствуют достижению стратегии.

- Определение потенциала командной работы представителей менеджмента
(наличие общности видения, сплоченности, взаимопонимания, уважения и
дополнения).

- Определение соответствия квалификации персонала уровню решаемых ими
задач, а также уровню стратегических целей; оценка сильных и слабых сторон
системы развития и обучения персонала.

- Определение соответствия мотивации персонала стратегии; оценка сильных
и слабых сторон системы стимулирования персонала.
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1 Методика представлена в учебном пособии Яхонтова, Е.С. Стратегическое управление персоналом / Е.С. Яхонтова. –
М.: Дело РАНХиГС, 2013.

- Анализ эффективности службы по работе с персоналом с точки зрения
соответствия существующей системы планирования, подбора, продвижения,
контроля и оценки персонала реализации стратегии.

- Анализ согласованности системы управления человеческими ресурсами с
другими организационными системами и деятельностью компании. Аудит системы
управления человеческими ресурсами также предполагает анализ ее соответствия
законодательству (требование в отношении равных возможностей найма;
отчетность, техника безопасности, требования по оплате труда и рабочем времени,
защита прав на частную жизнь и пр.1

Оценка проводится по пятибалльной системе от 0 до 5 баллов. Результаты
оценки внутренней среды компании представлены в Таблице 6.

Задача: 1. Рассчитать средние оценки по 4 направлениям и представить результат
COPS-анализа в виде графика (образец – Рис.1), составленного в MS-Exel и
перенесенного в форму ответа, сохраненную в MS-Word.

2. Определить приоритетные направления и, соответствующие им перспективные
методы управления персоналом для включения в функциональную Стратегию
управления персоналом.
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Таблице 6. Результаты оценки внутренней среды организации для целей
разработки кадровой стратегии
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Рис. 1. Образец оформление результатов COPS-анализа.

Задание 11
Три инженера осуществили проект по разработке новой бытовой кофемолки, обладающей более
высокой производительностью по сравнению с ныне выпускаемыми образцами и экономящей до
30% электроэнергии. Руководство решило премировать разработчиков пропорционально их
вкладу в проект. Вам предложили представить рекомендации по премированию.

1. Предложите план сбора информации для решения этой проблемы.

2.Сформулируйте вопросы, которые будут заданы разработчикам для выяснения их
индивидуального вклада в проект.

Задание 12
Дать характеристику открытой кадровой политики. Привести примеры.

Задание 13
Дать характеристику закрытой кадровой политики. Привести примеры.

ПК-3
Задание 14

Дать характеристику реактивной кадровой политики. Привести примеры.

Задание 15
Дать характеристику превентивной кадровой политики. Привести примеры.

Задание 16
Сформулировать свое отношение по поводу того, надо ли организациям держать заработную

плату своих работников в «секрете».

ПК-3
Задание 17

Особенности работы службы УП на этапе становления организации.
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Задание 18
Особенности работы службы УП на этапе роста организации.

Задание 19
Особенности работы службы УП на этапе зрелости организации.

ПК-3
Задание 20

Особенности работы службы УП на этапе сокращения производства организации.
ПК-3
Задание 21

С какими основными кадровыми проблемами столкнулась ваша организация в прошлом
году. Проранжировать их по степени значимости.
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1. Отметьте, что из перечисленного относится к пассивным
методам отбора кандидатов
1 интервью
2 анализ анкетных данных
3 тестирование
4 наблюдение

ПК-3

2. По статистике, в первый день работы из организаций
увольняется _____% новичков

ПК-3

3. Отметьте лишний вид адаптации
1 прогрессивная
2 регрессивная
3 активная
4 гиперактивная

ПК-3

4. Что из перечисленного ниже не является формой стимулов:
1 материальное поощрение
2 принуждение
3 самоутверждение
4 моральное поощрение

ПК-3

5. По итогам работы оценка бывает... Уберите лишнее
1 поточная
2 внезапная
3 итоговая
4 перспективная

ПК-3

6. Какой вопрос не поможет определить потенциал
сотрудников?
1 Как много финансов инвестирует компания в развитие
своих сотрудников?
2 Как часто меняются должностные обязанности?
3 Обладают ли они для этого необходимыми знаниями и
навыками?
4 Сколько сотрудников наделены лидерскими качествами,
необходимыми для успешного ведения бизнеса?

ПК-3

7. Что не является целью политики социального обеспечения
персонала?
1 права и свободы сотрудников
2 забота о здоровье сотрудников
3 развитие и обучение сотрудников
4 ничего из вышеперечисленного

ПК-3



Приложение 3к рабочей программе
7.3.3. Перечень тем курсовых работ

1. Совершенствование организации кадровой работы в органах
государственной власти

2. Оценка и внедрения профессиональных стандартов в систему
управления персоналом

3. Совершенствование процесса планирования и прогнозирования
потребностей организации в персонале

4. Внедрение в практику подбора персонала цифровых инструментов
и сервисов

5. Совершенствование процесса привлечения персонала в
организацию

6. Совершенствование процесса отбора персонала в организацию
7. Совершенствование организации и проведения оценки персонала
8. Совершенствование организации и проведения аттестации

персонала
9. Внедрение в практику проведения оценки персонала цифровых

инструментов и сервисов
10.Совершенствование деятельности по развитию персонала
11.Совершенствование деятельности по развитию и построению

профессиональной карьеры персонала
12.Совершенствование организации обучения персонала
13.Совершенствование системы адаптации персонала.
14.Совершенствование системы стажировки персонала.
15.Совершенствование организации труда персонала
16.Совершенствование системы нормирования труда в организации
17.Разработка мероприятий по повышению производительности труда

персонала
18.Оценка эффективности использования рабочего времени в

организации
19.Совершенствование деятельности по реализации корпоративной

социальной политики
20.Оценка качества трудовой жизни работников организации
21.Оценка социальной ответственности бизнеса
22.Оценка корпоративной социальной политики в организации
23.Разработка системы социальной защиты работников и

оптимального «социального пакета»
24.Развитие социального партнерства в сфере социально-трудовых

отношений
25.Совершенствование организации деятельности профсоюзов
26.Совершенствование структуры и методов управления мотивацией

персонала



27.Совершенствование управления социально-психологическим
климатом в коллективе

28.Совершенствование управления личностным развитием персонала
в организации

29.Оптимизация процессов эмоционального выгорания сотрудников.
30.Оценка результативности применения коучинга, как метода

развития персонала в организации.
31.Оценка мотивов построения профессиональной карьеры

сотрудников в организации.
32.Оценка особенностей и проблем формирования имиджа

руководителя.
33.Совершенствование управления профессиональными

коммуникациями в организации.
34.Совершенствование управления межличностными отношениями в

трудовом коллективе.
35.Оценка рациональности применения диагностических

инструментов в профотборе и расстановке кадров.
36.Совершенствование организации оплаты труда персонала
37.Совершенствование системы материального стимулирования труда
38.Совершенствование системы стимулирования труда персонала
39.Совершенствование системы планирования численности персонала

и расходов на персонал
40.Оценка оптимальности расходов на персонал
41.Совершенствование системы бюджетирования расходов на

персонал
42.Совершенствование системы планирования и контроля выполнения

показателей по труду
43.Разработка и сопровождение процесса цифровизации и

автоматизации управления персоналом
44.Оценка взаимосвязи корпоративной культуры и маркетинга

персонала в организации
45.Совершенствование управления вовлеченностью и лояльностью

персонала организации
46.Совершенствование управления корпоративной культурой

организации
47.Совершенствование управления процессом высвобождения

персонала в организации
48.Совершенствование управления текучестью персонала в

организации
49.Анализ лучших практик управления персоналом и перспектив их

использования
50.Оценка эффективности использования персонала организации
51.Совершенствование системы операционного управления

персоналом организации
52.Оценка реализации концепции бизнес-партнерства в сфере

управления персоналом



53.Оценка системы стратегического управления персоналом
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Приложение 7
к рабочей программе

Федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение высшего образования
УРАЛЬСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ ЭКОНОМИЧЕСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ

УТВЕРЖДЕНЫ
на заседании кафедры экономики труда и
управления персоналом

МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ ПО НАПИСАНИЮ КУРСОВЫХ РАБОТ
по дисциплине

Управление человеческими ресурсами
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Цель настоящих методических указаний – содействовать процессу
подготовки и защиты курсовой работы магистра на основе регламентации
организационных этапов, требований к еѐ содержанию и оформлению в
соответствии со стандартом специальности и нормативно-методическими
правилами.

В методических рекомендациях содержатся сведения по основным
этапам подготовки и защиты курсовой работы, что должно дать студентам
возможность избежать распространенных ошибок, правильно спланировать
выполнение работы, знать, что и для чего нужно делать на каждом этапе,
сконцентрировать усилия на наиболее важных вопросах и в конечном итоге
успешно защитить выпускную работу.

1. Подготовительный этап работы над курсовымпроектом
1.1 Выбор темы курсовой работы и ее утверждение
Выбор темы курсовой работы осуществляется в соответствии с

кафедральной тематикой, содержащей как общетеоретические темы, так и
темы, отвечающие потребностям практического управления персоналом
организации.

В отдельных случаях студент (в порядке исключения) может выбрать
для своей курсовой работы тему, которая не вошла в утвержденную
кафедрой тематику (Приложении 1), но отражает его приверженность
определенному направлению научных поисков. В этом случае студент может
предложить свою формулировку темы курсовой работы с обоснованием ее
целесообразности, но она обязательно должна быть согласована с научным
руководителем и одобрена заведующим кафедрой. В ходе выполнения
курсовой работы должны быть сформированы профессионально значимые
компетенции.

Научный руководитель, закрепленный кафедрой за конкретным
студентом, осуществляет постоянный контроль за ходом написания курсовой
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работы, систематически встречается со студентом в период написания
курсовой работы с целью соблюдения студентом установленных сроков
подготовки работы надлежащего качества.

После выбора темы курсовой работы студент подает заявление на имя
заведующего кафедрой Экономики труда и управления персоналом с
просьбой разрешить написание курсовой работы по выбранной теме.
Предварительно выбранная тема курсовой работы согласовывается с
научным руководителем. Совместно с научным руководителем, студентом
разрабатывается индивидуальный график выполнения курсовой работы. С
этого момента считается, что студент приступил к написанию курсовой
работы.

1.2 Цель и задачи курсовой работы
Основная цель выполнения курсовой работы: систематизация,

закрепление и расширение приобретенных в процессе обучения
теоретических и практических знаний студентов по дисциплине «Управление
человеческими ресурсами» при проведении самостоятельного исследования;
овладение методикой обобщения и логического изложения материала;
использование полученных результатов при решении управленческих задач в
практической деятельности.

В соответствии с поставленной целью студент в процессе выполнения
курсовой работы должен решить следующие задачи:

- обосновать актуальность выбранной темы курсовой работы, ее
значение для управления персоналом;

- изучить теоретические положения, нормативную документацию,
статистические материалы, справочную и научную литературу по теме
работы;

- собрать необходимый практический материал для проведения анализа
по теме работы;
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- систематизировать собранный материал и логически изложить его в
основной части курсовой работы, обосновать выводы;

- на основе проведенного анализа разработать предложения,
рекомендации по совершенствованию управления персоналом и повышению
эффективности работы по управлению персоналом организации в целом.

1.3 Подбор литературы
Согласовав тему и получив указания научного руководителя, студент

приступает к выполнению курсовой работы. Чтобы курсовая работа
получилась полноценной, при подборе литературы и первоначальном
ознакомлении с ней рекомендуется придерживаться следующей технологии.

1. Определить по теме курсовой работы первоначальный круг таких
изданий, на которых необходимо в первую очередь сосредоточить внимание,
а затем постепенно расширять этот список.

2. Ознакомиться с выбранными источниками, начиная с известных
учебников в данной области знания. Если трудно определить, в каких
источниках содержится основная информация по теме исследования, то в
первую очередь необходимо ознакомится с энциклопедией, отраслевыми
словарями, специальными справочниками, библиографическими указателями
– они введут в курс дела и укажут специальные или фундаментальные труды
по теме, а также новейшие публикации.

3. Установить, насколько широко и глубоко изучена тема в выбранных
источниках: количество предыдущих исследований; количество изученных
аспектов; их систематичность, детальность, фундаментальность; конкретные
результаты и выводы.

4. Посоветоваться с научным руководителем, который сориентирует, на
какие из выбранных источников стоит обратить большее внимание.

5. Определить степень актуальности темы исследования.
6. Определить возможность использования темы исследования на

перспективу, т.е. при написании выпускной квалификационной работы.
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После этого рекомендуется приступать к составлению плана курсовой
работы.

1.4 Составление плана курсовой работы
Первоначально создается общий план курсовой работы. Составление

общего плана – это начало создания всего текста текстового материала. В
этом плане должен быть отражен каждый аспект темы, причем каждому
аспекту должен быть посвящен отдельный раздел или подраздел. После
составления общего плана составляется развернутый план. Развернутый план
– это предварительное перечисление идей работы. В процессе написания
курсовой работы его можно переделать.

После составления развернутого плана создается «черновой» вариант
всего текста курсовой работы, затем создается откорректированный вариант
«чернового» текста. «Черновой» вариант – это первоначальный текст
курсовой работы, неполный, с оставленными пробелами, с исправлениями и
вставками.

Заключительный этап работы над текстом – создание окончательного
варианта курсовой работы.

Каждый последующий вариант текста становится более совершенным,
чем предыдущий.

2. Этап написания курсовой работы
Главные требования, предъявляемые к содержанию курсовой работы

студента – самостоятельность выполнения, соответствие содержания
заявленной теме, глубина и полнота освещения исследуемой темы,
обоснованность изложенных выводов и предложений.

Собранный и обобщенный материал по теме исследования необходимо
четко изложить в определенной логической последовательности, соблюдая
требования к структуре и содержанию курсовой работы.

Структура курсовой работы включает в себя следующие элементы.
- титульный лист- 1 стр.;
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- содержание – 1 стр.;
- введение- 1,5 - 2 стр.;
- основную часть 25-35 стр.;
- заключение - 1 - 2стр.;
- список использованной литературы – 1-2 стр.;
- приложения.
2.1. Введение
Введение отражает основные характеристики работы: актуальность

темы; причины, по которым была выбрана тема; дается оценка (в сжатой
форме) современного состояния разрабатываемой темы (проблемы),
перечень вопросов, связанных с решением проблемы; объект и предмет
исследования; цель и задачи исследования; структуру курсовой работы (из
скольких частей состоит, их названия; база исследования (учебно-
методическая литература, статистические данные, справочные материалы,
нормативные документы, электронные ресурсы и т. п.).

Объект исследования – это процесс или явление, избранное для
изучения, т.е. объектом исследования является то, на что направлен научный
поиск. Формулировка объекта исследования – важный момент при
написании курсовой работы.

Предметом исследования принято считать ту из сторон объекта
исследования, которая непосредственно подлежит изучению.

При формулировке предмета исследования следует учитывать, что он
должен совпадать с темой исследования или по звучанию быть очень близок
к ней. Один и тот же объект может служить предметом разных исследований.
Объект и предмет исследования соотносятся между собой как общее и
частное. Если объектом исследования являются ценности, установки,
особенности (профессиональные, социальные, психологические и др.)
коллектива организации, то предметом исследования могут стать некоторые
их аспекты.
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Цель исследования – это то, что в самом общем виде должно быть
достигнуто в итоге исследования курсовой работы. Определение цели
исследования является ее центральной проблемой. Цель исследования в
курсовой работе ставится для того, чтобы сразу же определиться, какие
результаты будут получены и обоснованы в данной работе. Цель
исследования конкретизирует название курсовой работы.

Целью исследования в курсовой работе должно быть получение
определенных результатов, а не сам процесс исследования. Формулировка
цели исследования обычно начинается словами: «обосновать что-либо»,
«выявить что-либо», «определить характеристики …», «описать что-либо»,
«обобщить что-либо», «создать классификацию …», «доказать
эффективность разработанной (программы, методики и т.д.)» и т.п.

Некорректной формулировкой цели исследования является
формулировка типа: «исследовать то-то ...», «изучить то-то …» и т.п.

Программа исследования должна четко отвечать на вопрос: решение
какой проблемы и получение какого результата должно быть достигнуто в
работе. Если цель исследования не совсем ясна, могут возникнуть
разногласия по его итогам. В теоретически ориентированном исследовании,
прежде всего, решаются теоретические, а затем практические задачи. В
прикладном исследовании практические задачи являются основными, а
теоретические – неосновными.

После формулирования цели исследования определяются задачи
исследования. Задачи вытекают из общей цели, их определение начинается
обычно словами: изучить, выяснить, разработать, экспериментально
доказать, и т. д. Формулировки задач необходимо делать как можно точнее,
так как обычно формулировки соответствует названию разделов и
подразделов самой курсовой работы.

2.2. Теоретическая глава (объем 10-15 стр.)
В теоретической главе должны быть представлены теоретические и

методологические вопросы, понятийный аппарат рассматриваемой
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проблемы, обоснование целесообразности ее решения и изложение
содержания используемых методов и приемов исследования в работе.

На основе изучения современных печатных источников в последнем
разделе первой главы должны быть рассмотрены дискуссионные подходы и
различные точки зрения на какие-либо вопросы выбранной темы. Автор
курсовой работы должен их критически оценить и обосновать собственную
точку зрения. Раздел подразумевает творческое осмысление последних
публикаций по теме курсовой работы в различных источниках информации.
На использованные при написании раздела источники необходимо давать
ссылки по тексту.

В главе три параграфа: Определение основных понятий, используемых в
исследовании по теме курсовой работы, Характеристика современных
инструментов управления, исследуемых в работе, методика оценки
эффективности инструментов управления.

2.3. Аналитическая глава (объем 15-20 стр.)
Аналитическая глава курсовой работы выполняется на базе материалов,

собранных и должным образом сгруппированных во время производственной
практики. В этой части работы реализуется подготовленность студента к
анализу деятельности предприятия.

На первом этапе анализа дается краткая характеристика предприятия
(организации) как объекта исследования: описание сферы деятельности,
организационно-функциональная и управленческая структура и объемы
выпускаемой продукции (работ, услуг) и т.д. Кроме того, приводятся
показатели, содержащие обобщающие выводы о результатах хозяйственной
деятельности предприятия (в динамике за 3-5 лет) и дается их комплексная
оценка (без детализации).

Социально-экономические показатели исследуемого предприятия
группируются в аналитические таблицы (прил. 4), на основании которых
приводится описание сложившихся тенденций, указывается, на какой стадии
своего жизненного цикла находится организация. Выводы по таблицам
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иллюстрируются графиками.
Обязательным разделом второй главы, независимо от темы курсовой

работы, является анализ кадрового состава предприятия как объекта
управления. Анализ кадрового состава проводится в форме изучения
показателей численности работников (в динамике за 3-5 лет) по категориям
персонала, полу, возрасту, уровню образования, стажу, уровню
квалификации, уровню доходов и др. кадровых показателей. Эмпирические
данные также группируются в аналитические таблицы, сопровождаемыми
выводами и графиками.

В следующем разделе приводится критический анализ существующего
на предприятии (в подразделении) состояния дел по рассматриваемой
проблеме.

В конце аналитической главы формулируются четкие выводы по
результатам анализа, отмечаются положительные и отрицательные аспекты
рассматриваемой в курсовой работе проблемы.

Целью экономического анализа является выявление как положительных,
так и отрицательных сторон состояния исследуемой проблемы; вскрытие
причин, обусловливающих слабую работу предприятия в конкретном
экономическом и социальном направлении; обозначение возможных
направлений улучшения (совершенствования) соответствующей работы на
исследуемом предприятии. При этом нельзя ограничиваться простой
констатацией фактов – необходимо дать им квалифицированную оценку и
сделать обоснованные выводы о необходимости принятия по анализируемой
проблеме управленческих решений.

Показатели, необходимые для выявления причинно-следственных
связей, группируются по основным признакам, исчисляются средние и
относительные величины (коэффициенты, проценты, индексы и пр.),
строятся аналитические таблицы, графики, которые дают наглядное
представление о различных показателях, взаимосвязанных анализируемых
явлениях.

2.4. Рекомендательная глава
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В третьем разделе предлагаются пути совершенствования управления
человеческими ресурсами в организации в рамках решения выявленных во 2
главе проблем за счет внедрения новых инструментов, методов и технологий
управления персоналом или улучшения существующих инструментов,
методов и технологий управления персоналом. Эта часть работы является
практической, прикладной. В ней студент описывает эксперимент,
разрабатывает предложения по совершенствованию управления персоналом
организации. Все предложения и рекомендации должны носить конкретный
характер. В этой же части работы приводится расчет планируемой
экономической эффективности от внедрения предложений и рекомендаций.

В конце каждого раздела должны быть сделаны выводы.
2.5. Заключение
Заключение должно содержать общую оценку результатов проделанной

работы, ее теоретической части и выводы. В заключении курсовой работы на
основе результатов, полученных при ее выполнении, показывается, что
поставленная цель достигнута. По своему содержанию заключение должно
быть «симметрично» введению, т. е. в нем автор как бы еще раз напоминает
содержание выполненной работы и показывает достижение цели
исследование.

Выводы являются наиболее важной и значимой частью заключения. Они
подводят итог исследования, показывая, насколько обобщены полученные
результаты. Общее число выводов не должно превышать 5–7. Они должны
соответствовать поставленным задачам исследования.

2.6. Список литературы и Приложения.
Список литературы должен содержать перечень и библиографическое

описание только тех источников, которые использованы при написании
курсовой работы. Список составляется в соответствии с требованиями
ГОСТа. С целью качественного и всестороннего изучения рассматриваемых в
курсовой работе вопросов, рекомендуется использовать не только
отечественную, но и зарубежную литературу. Список составляется по
алфавиту авторов, и должен содержать не менее 15 литературных
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источников.
В приложении помещаются материалы, носящие вспомогательный

характер:
- массивы исходных данных;
- таблицы;
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- положения, инструкции и другие локальные документы;
- программы и т.п.

3. Оформление курсовой работы
Курсовая работа должна оформляться с учетом требований ГОСТов.
Требования к оформлению курсовых работ в ФГБОУ ВО «УрГЭУ»

регламентируются Положением системы менеджмента качества «О
требованиях к оформлению отчетов по практике, курсовых и выпускных
квалификационных работ» № П 7.5-14-2016.

Основные требования к стилю и качеству текста:
а) Краткость изложения. Следует помнить, что работа предназначена

только для чтения специалистами, поэтому не следует освещать
элементарные вопросы, давать определения всем терминам и понятиям.
Фразы должны быть максимально конкретными и краткими;

б) Логичность изложения. Это особенно важно при описании
взаимосвязанных и взаимозависимых процессов или явлений и процессов,
протекающих последовательно. При необходимости следует акцентировать
причинно-следственные связи;

в) Личное отношение к излагаемому материалу. Это достигается, в
частности, использованием вводных и соединительных слов, типа: из этого
следует, как видно из вышесказанного, таким образом, в связи, при этом, на
наш взгляд и т.д.;

г) Четкость изложения. Рекомендуется возможно более широко
использовать изложение на базе классификации, поэтапного подразделения,
табличных форм, сравнительной характеристики. Нельзя применять фразы,
не выражающие четкой мысли, суждения или затрудняющие четкое
понимание;

д) Максимальное использование специальной терминологии,
позволяющей, как правило, сократить фразы и увеличить их точность;

е) Максимальное использование количественных числовых показателей
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для характеристики состояния дел на предприятии, в подразделениях;
ж) Минимальное использование цитат из литературы. Их следует

заменять конкретными ссылками на источники;
з) отсутствие личных местоимений. Следует ориентироваться, главным

образом, на использование безличного наклонения, например, вместо «я
принимаю» – «принимается», «я считаю» – «по нашему мнению» или «по
мнению автора» и т.д.;

и) Безусловное соблюдение всех правил пунктуации, в том числе и при
изложении расчетов.
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Последний этап подготовки курсовой работы
До передачи научному руководителю курсовой работы в окончательном

варианте текст должен быть отредактирован студентом (без опечаток,
грамматических, орфографических и стилистических ошибок).

Последним этапом выполнения курсовой работы является ее внешнее
оформление. Страницы курсовой работы должны быть пронумерованы,
работа должна быть подшита в папку и подписанастудентом.

4. Типичные ошибки, допускаемые студентами при подготовке курсовой
работы

При подготовке курсовой работы студентами чаще всего допускаются
следующие ошибки:

1) несоответствие темы курсовой работы ее содержанию;
2) неполное раскрытие темы;
3) несоблюдение последовательности изложения;
4) отсутствие самостоятельности в суждениях;
5) несоответствие наименований разделов (глав), подразделов

(параграфов), указанных в содержании курсовой работы, формулировкам,
содержащимся в основном тексте;

6) несоответствие нумерации страниц разделов (глав), подразделов
(параграфов), указанной в содержании курсовой работы, нумерации страниц,
содержащейся в курсовой работе;

7) частичное или полное отсутствие нумерации страниц;
8) смешивание понятий «объекта исследования» и «предмета

исследования» или отсутствие одного из них;
9) отсутствие выводов или их несоответствие поставленным задачам;
10) отсутствие в тексте курсовой работы ссылок на литературные

источники.

5. Защита курсовой работы
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Курсовая должна быть представлена научному руководителю в готовом
виде на проверку не позднее, чем за 30 дней до начала сессии.

Курсовая работа должна быть скреплена, подписана студентом на
последней странице, подпись должна быть датирована.

Начать подготовку к защите курсовой работы следует с тщательного
изучения письменного отзыва на нее преподавателя-руководителя. Прежде
всего, нужно подготовить ответы на замечания преподавателя, содержащиеся в
отзыве или на полях работы, а затем уже готовиться к защите по работе в целом.

К защите курсовой работы необходимо подготовить ее презентацию в
формате PowerPoint.

Выступление студента на защите курсовой работы не должно
превышать 7–8 минут.

Успешная защита основана на хорошо подготовленном выступлении,
поэтому рекомендуется придерживаться следующего плана при подготовке к
защите курсовой работы.

Структура выступления студента на защите:
- фамилия, имя, отчество студента;
- тема курсовой работы;
- актуальность и обоснование изученной темы;
- объект и предмет исследования;
- цель исследования, задачи;
- краткое изложение первой главы;
- боле подробное изложение второй и третьей глав с обоснованием

выводов и предложений;
- заключение.
Рекомендуется:
1) написать текст выступления, содержащий в самом кратком

изложении достаточную информацию по теме курсовой работы;
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2) постараться заучить текст выступления. Выступать на защите
следует, не зачитывая текст выступления, а лишь иногда посматривать в
него.

3) Продумать форму и стиль выступления, быть уверенными в себе.
Использовать простые слова и простые утвердительные предложения, не
говорить быстро и без пауз. Не строить слишком длинные предложения; не
использовать слишком длинные слова; употреблять безличные предложения;
использовать безличные глаголы.

4) Отрепетировать свое выступление - распределите время на
изложение текста выступления и определите темп изложения. Учитывайте,
что одна страница напечатанного текста соответствует примерно 2–3
минутам выступления в зависимости от индивидуального темпаизложения.

5) Продумать возможные вопросы и ответы на них по ходу
выступления.

Защита курсовой работы может осуществляться перед комиссией или
научным руководителем как в индивидуальном порядке, так и в присутствии
других студентов.

Оценка выставляется по итогам защиты курсовую работу, исходя из ее
содержания, выступления и ответов на вопросы при защите. Иногда оценка,
выставленная руководителем, снижается из-за плохой защиты.

Работа, которую преподаватель признал неудовлетворительной,
возвращается для доработки с учетом высказанных в отзыве замечаний.

Курсовая работа должна быть написана и представлена к защите в сроки,
установленные учебным планом.

Студент, не сдавший или не защитивший курсовую работу в срок,
считается имеющим академическую задолженность.
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Оценка работы по 100-балльной шкале в соответствии с критериями
УрГЭУ реализуются следующим образом:

Распределение баллов
Требования к
курсовой работе

Примечания Количест
во

баллов
1 2 3

Актуальность данной
темы

Все темы, представленные кафедрой,
являются актуальными, однако в случае
написания работы по заказной тематике ее
актуальность повышается

+5*

Структура работы Курсовая работа должна состоять из
нескольких глав, введения, заключения,
приложений и списка литературы

4

Полнота раскрытия
темы

Тема курсовой работа должна быть
полностью раскрыта; подробно
рассмотрены все аспекты данной темы

9

Логичность составления
плана, изложения
основных вопросов

Все вопросы должны быть рассмотрены
логично, в соответствии с определенной
последовательностью

8

Самостоятельность
написания работы

Работа должна быть написана студентом
самостоятельно, использование
материалов экономической литературы и
правовых актов должно быть оформлено в
виде цитат

15
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Продолжение таблицы
1 2 3

Наличие
аргументированной
точки зрения автора

В работе должно прослеживаться мнение
автора, которое должно быть
аргументировано

7

Стиль изложения Стиль изложения должен быть научным,
не допускается применение разговорного
стиля, стиля газетной статьи и т.д.

4

Наличие
дискуссионных
вопросов

В работе должно быть отражено знание
автором всех точек зрения по
рассматриваемой теме

7

Использование свежих
материалов
периодической печати

При написании работы должны быть
использованы материалы периодической
печати за последние месяцы

7

Приведены ли взгляды
зарубежных
экономистов

В работе могут быть приведены взгляды
зарубежных экономистов

3

Знание и отражение в
работе современной
правовой базы

Автор должен отразить в работе все
изменения в законодательных и
инструктивных материалах по
рассматриваемой теме

8

Отражение зарубежного
опыта

В курсовой работе желательно отражение
зарубежного опыта

5

Отражение
исторического опыта

В курсовой работе желательно отражение
исторического опыта

5

Аккуратность
оформления

Работа должна быть аккуратно оформлена 3

Правильность
оформления цитат,
ссылок, списка
используемойлитератур
ы

В работе должны быть правильно
оформлены цитаты, ссылки, список
использованной литературы и т.д.

5

Использование
фактического материала
по теме

Фактический материал в курсовой работе
должен быть представлен в виде таблиц,
графиков и т. д.

10

Сроки представления Работа должна быть представлена в
установленные кафедрой сроки

-10*

Дополнительно Работа была использована для
выступления на конференциях (круглых
столах)

+10*

Итого баллов (по 100
балльной шкале)

100

Итого баллов (по 5-ти
балльной шкале)

86-100 – «отлично (5)»;
70-85 – «хорошо (4)»;
51-69 – «удовлетворительно (3)»
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* Помеченные звездочкой пункты являются дополнительными; они не
включаются в общую 100-балльную оценку курсовой работы, однако могут
увеличивать или уменьшать фактическое количество баллов, набранное
студентом.

В зачетную книжку студента оценка за курсовую работу проставляется
по общепринятой пятибалльной системе.
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Приложение 1
Тематика курсовых работ по дисциплине «Управление

человеческими ресурсами»
1. Совершенствование организации кадровой работы в органах

государственной власти
2. Оценка и внедрения профессиональных стандартов в систему

управления персоналом
3. Совершенствование процесса планирования и прогнозирования

потребностей организации в персонале
4. Внедрение в практику подбора персонала цифровых инструментов

и сервисов
5. Совершенствование процесса привлечения персонала в

организацию
6. Совершенствование процесса отбора персонала в организацию
7. Совершенствование организации и проведения оценки персонала
8. Совершенствование организации и проведения аттестации

персонала
9. Внедрение в практику проведения оценки персонала цифровых

инструментов и сервисов
10.Совершенствование деятельности по развитию персонала
11.Совершенствование деятельности по развитию и построению

профессиональной карьеры персонала
12.Совершенствование организации обучения персонала
13.Совершенствование системы адаптации персонала.
14.Совершенствование системы стажировки персонала.
15.Совершенствование организации труда персонала
16.Совершенствование системы нормирования труда в организации
17.Разработка мероприятий по повышению производительности труда

персонала
18.Оценка эффективности использования рабочего времени в

организации
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19.Совершенствование деятельности по реализации корпоративной
социальной политики

20.Оценка качества трудовой жизни работников организации
21.Оценка социальной ответственности бизнеса
22.Оценка корпоративной социальной политики в организации
23.Разработка системы социальной защиты работников и

оптимального «социального пакета»
24.Развитие социального партнерства в сфере социально-трудовых

отношений
25.Совершенствование организации деятельности профсоюзов
26.Совершенствование структуры и методов управления мотивацией

персонала
27.Совершенствование управления социально-психологическим

климатом в коллективе
28.Совершенствование управления личностным развитием персонала

в организации
29.Оптимизация процессов эмоционального выгорания сотрудников.
30.Оценка результативности применения коучинга, как метода

развития персонала в организации.
31.Оценка мотивов построения профессиональной карьеры

сотрудников в организации.
32.Оценка особенностей и проблем формирования имиджа

руководителя.
33.Совершенствование управления профессиональными

коммуникациями в организации.
34.Совершенствование управления межличностными отношениями в

трудовом коллективе.
35.Оценка рациональности применения диагностических

инструментов в профотборе и расстановке кадров.
36.Совершенствование организации оплаты труда персонала
37.Совершенствование системы материального стимулирования труда
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38.Совершенствование системы стимулирования труда персонала
39.Совершенствование системы планирования численности персонала

и расходов на персонал
40.Оценка оптимальности расходов на персонал
41.Совершенствование системы бюджетирования расходов на

персонал
42.Совершенствование системы планирования и контроля

выполнения показателей по труду
43.Разработка и сопровождение процесса цифровизации и

автоматизации управления персоналом
44.Оценка взаимосвязи корпоративной культуры и маркетинга

персонала в организации
45.Совершенствование управления вовлеченностью и лояльностью

персонала организации
46.Совершенствование управления корпоративной культурой

организации
47.Совершенствование управления процессом высвобождения

персонала в организации
48.Совершенствование управления текучестью персонала в

организации
49.Анализ лучших практик управления персоналом и перспектив их

использования
50.Оценка эффективности использования персонала организации
51.Совершенствование системы операционного управления

персоналом организации
52.Оценка реализации концепции бизнес-партнерства в сфере

управления персоналом
53.Оценка системы стратегического управления персоналом
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Критерии оценки результатов освоения дисциплины. Дифференциация
оценки по балльно-рейтинговой системе

Оценка знаний по 100-балльной шкале в соответствии с критериями
УрГЭУ реализуются следующим образом:

Требования к результатам освоения
дисциплины

Оценка Баллы
(рейтинговая
оценка)

Глубокое усвоение программного материала,
логически стройное изложение ответа на
экзаменационные вопросы, правильное
применение теоретических положений при
решении практических вопросов и задач
выполнение полного объема текущей работы
в семестре.

отлично 86-100

Твердые знания программного материала,
грамотное и по существу изложение ответа
на экзаменационные вопросы, допустимы не
существенные неточности в ответе на один
вопрос, правильное применение
теоретических положений при решении
практических вопросов и задач, выполнение
текущей работы в семестре.

хорошо 70-85

Знание только основного материала,
допустимы неточности в ответе на вопрос,
недостаточно правильные формулировки,
нарушение логической последовательности
в изложении программного материала,
затруднения при решении практических
задач, выполнение текущей работы в
семестре.

удовлет. 51-69

Не знание значительной части программного
материала, не умение даже с помощью
преподавателя сформулировать правильные
ответы на вопросы экзаменационного
билета, не выполнение практических
заданий.

неудовлет. 0-50

В зачетную книжку студента оценка за экзамен проставляется по
общепринятой пятибалльной системе.


