
 



1. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ДИСЦИПЛИНЫ 

1.1. Цели дисциплины 

Целью изучения дисциплины является формирование знаний, умений и 

навыков в области теоретического и практического решения общих проблем 

кадровой политики и кадрового планирования персонала в организациях на 

всех уровнях управления. 

1.2. Задачи освоения дисциплины 

- формирование представлений о сущности стратегического управления 

персоналом; 

- овладение содержанием основных направлений и приоритетов 

кадровому планированию в системе кадрового менеджмента организации; 

- овладение содержание деятельности по кадровому планированию в 

системе кадрового менеджмента организации; 

- формирование умений прогнозировать и определять потребности в 

персонале; 

- формирование умений характеризовать и анализировать кадровый 

потенциал организации; 

- формирование умений, необходимых для процессов планирования и 

оптимизации структуры персонала организации. 
 

2. МЕСТО ДИСЦИПЛИНЫ В СТРУКТУРЕ ОПОП  

Дисциплина «Основы кадровой политики и кадрового планирования» от-

носится к дисциплинам базовой части блока Б1. 
 

3. ПЕРЕЧЕНЬ ПЛАНИРУЕМЫХ РЕЗУЛЬТАТОВ ОБУЧЕНИЯ ПО 

ДИСЦИПЛИНЕ 

Процесс изучения дисциплины «Основы кадровой политики и 

кадрового планирования» направлен на формирование следующих компетен-

ций: 

ОПК-4 - владением навыками работы с внешними организациями (Мини-

стерством труда и социальной защиты Российской Федерации, Пенсионным 

фондом Российской Федерации, Фондом социального страхования Российской 

Федерации, Федеральным фондом обязательного медицинского страхования, 

Федеральной службой по труду и занятости, кадровыми агентствами, службами 

занятости населения)  

ОПК-8 - способностью использовать нормативные правовые акты в своей 

профессиональной деятельности, анализировать социально-экономические 

проблемы и процессы в организации, находить организационно-управленческие 

и экономические решения, разрабатывать алгоритмы их реализации и готовно-

стью нести ответственность за их результаты  

ПК-1 - знанием основ разработки и реализации концепции управления 

персоналом, кадровой политики организации, основ стратегического управле-

ния персоналом, основ формирования и использования трудового потенциала и 

интеллектуального капитала организации, отдельного работника, а также основ 



управления интеллектуальной собственностью и умение применять их на прак-

тике  

ПК-2 - знанием основ кадрового планирования и контроллинга, основ 

маркетинга персонала, разработки и реализации стратегии привлечения персо-

нала и умением применять их на практике 

 
Компетенция Результаты обучения, характеризующие сформированность компетенции 

ОПК-4 знать 

- особенности работы с внешними организациями (Министерством труда и 

социальной защиты Российской Федерации, Пенсионным фондом Российской 

Федерации, Фондом социального страхования Российской Федерации, Феде-

ральным фондом обязательного медицинского страхования, Федеральной 

службой по труду и занятости, кадровыми агентствами, службами занятости 

населения); 

уметь 

- планировать кадровые мероприятия, связанные с работой с внешними орга-

низациями 

владеть 

- навыками работы с внешними организациями 

ОПК-8 знать 

- основные нормативные правовые акты в профессиональной деятельности; 

уметь 

- анализировать социально-экономические проблемы и процессы в организа-

ции,  

- находить организационно-управленческие и экономические решения. 

владеть 

- навыками разработки алгоритмов реализации организационно-

управленческие и экономические решения 

ПК-1 знать 

- основы разработки и реализации кадровой политики и стратегии управления 

персоналом; 

уметь 

- определять субъекты и объекты кадровой политики; - формулировать поло-

жения кадровой политики на разных уровнях управления организацией; 

владеть 

- навыками формулирования положений кадровой политики на разных уров-

нях управления организацией. 

ПК-2 знать 

- сущность и основные характеристика рынка труда; 

уметь 

- разрабатывать кадровые стратегии на основе общей стратегии организации; 

- различать количественные и качественные аспекты определения потребности 

в персонале; 

владеть 

- навыками определения количественной и качественной потребности в пер-

сонале. 
 

 



4. ОБЪЕМ ДИСЦИПЛИНЫ 

Общая трудоемкость дисциплины «Основы кадровой политики и кадро-

вого планирования» составляет 4 з.е. 

Распределение трудоемкости дисциплины по видам занятий 
 

очная форма обучения 

Виды учебной работы Всего 

часов 

Семест-

ры 8 

Аудиторные занятия (всего) 48 48 

В том числе:   

Лекции 24 24 

Практические занятия (ПЗ) 24 24 

Самостоятельная работа 96 96 

Виды промежуточной аттестации - зачет с оценкой + + 

Общая трудоемкость:  

академические часы зач.ед. 

144  

4 

144  

4 

заочная форма обучения 
 

Виды учебной работы Всего 

часов 

Семест-

ры 9 

Аудиторные занятия (всего) 18 18 

В том числе:   

Лекции 8 8 

Практические занятия (ПЗ) 10 10 

Самостоятельная работа 122 122 

Контрольная работа + + 

Часы на контроль 4 4 

Виды промежуточной аттестации - зачет с оценкой + + 

Общая трудоемкость:  

академические часы зач.ед. 

144 

4 

144 

4 
 

5. СОДЕРЖАНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ) 

5.1 Содержание разделов дисциплины и распределение трудоемкости 

по видам занятий 

очная форма обучения 
№ 

п/

п 

Наименование 

темы 

Содержание раздела Лекц Прак 

зан. 

СРС Всего, 

час 

1 Кадровая полити-

ка: сущность и 

виды 

Основы государственной кадровой политики. 

Основные законодательные акты, ограничи-

вающие аспекты кадровой политики. Соци-

альные аспекты кадровой политики. Уровни 

кадровой политики. Роль  кадрового направ-

ления в  системах сбалансированных показа-

телей и стратегической карте. 

4 4 16 24 



№ 

п/

п 

Наименование 

темы 

Содержание раздела Лекц Прак 

зан. 

СРС Всего, 

час 

2 Формирование 

кадровой полити-

ки 

Субъекты и объекты кадровой политики. 

Общие принципы управления персоналом и 

положения кадровой политики. Типы кадро-

вой политики. Функции     системы     управ-

ления     персоналом     и кадровая политика. 

Принципы разработки кадровой политики. 

Кадровая политика и кадровая программа 

организации. Критерии эффективности и ре-

зультативности кадровой политики организа-

ции. 

4 4 16 24 

3 Стратегическое 

управление пер-

соналом органи-

зации 

Понятие и сущность стратегии управления 

персоналом. Цель стратегического управле-

ния персоналом. Элементы стратегии управ-

ления персоналом. Субъекты и объекты стра-

тегического управления персоналом. Факто-

ры, влияющие на разработку  стратегии  

управления  персоналом. Этапы   формирова-

ния  стратегии управления персоналом.  Ти-

пы  стратегий управления персоналом  (ак-

тивная,  активно-пассивная, пассивная). Вза-

имосвязь стратегии управления персоналом и 

стратегии организации. Типичные стратегии  

организации  (предпринимательская, страте-

гия динамичного роста, стратегия прибыль-

ности, ликвидационная стратегия) и их влия-

ние на стратегию управления персоналом. 

4 4 16 24 

4 Планирование 

потребности в 

трудовых ресур-

сах 

Аспекты определения потребности в персо-

нале: количественный (количество штатных 

единиц той или иной должностной пози-

ции), качественный (образовательный и 

квалификационный уровень, компетенции, 

знания, умения и навыки сотрудников). 

Внешние факторы, оказывающие влияние 

на величину потребности в трудовых ре-

сурсах: ситуация на рынке труды, разви-

тие технологии,  особенности  социальных 

потребностей, развитие законодательства, 

кадровая политика организаций-

конкурентов. Внутренние факторы,  воздей-

ствующие  на  потребность  в персонале: це-

ли организации, ее финансовые ресурсы, 

кадровый потенциал, источники покрытия 

кадровой потребности. SWOT-анализ тру-

довых ресурсов организации. 

4 4 16 24 



№ 

п/

п 

Наименование 

темы 

Содержание раздела Лекц Прак 

зан. 

СРС Всего, 

час 

5 Сущность и со-

держание кадро-

вого планирова-

ния 

Сущность, цели и задачи кадрового планиро-

вания. Разработки целей кадрового менедж-

мента на основе SMART-технологии     по-

становки     целей. Трудовой  потенциал об-

щества     и     работника. Определение   и  

планирования  потребности     в трудовых 

ресурсах и в персонале: общее и различное. 

Кадровый контроллинг и кадровое планиро-

вание. 

4 4 16 24 

6 Проблемы плани-

рования персона-

ла 

Правила постановки плановых целей: сона-

правленность целей, вертикальное согласова-

ние целей, горизонтальное согласование це-

лей. Структура плановых     показателей по 

персоналу: плановые цели организации, пла-

новые показатели       подразделений и  долж-

ностей. Разработка ключевых показателей 

эффективности деятельности персонала (Key 

Performance Indicators – KPI) на основе при-

чинно-следственных связей в стратегической     

карте организации. Структура затрат        на  

приобретение   и   дальнейшее использование 

персонала. 

4 4 16 24 

Итого 24 24 96 144 

 
заочная форма обучения 

№ 

п/

п 

Наименование 

темы 

Содержание раздела Лекц Прак 

зан. 

СРС Всего, 

час 

1 Кадровая полити-

ка: сущность и 

виды 

Основы государственной кадровой политики. 

Основные законодательные акты, ограничи-

вающие аспекты кадровой политики. Соци-

альные аспекты кадровой политики. Уровни 

кадровой политики. Роль  кадрового направ-

ления в  системах сбалансированных показа-

телей и стратегической карте. 

2 1 20 23 

2 Формирование 

кадровой полити-

ки 

Субъекты и объекты кадровой политики. 

Общие принципы управления персоналом и 

положения кадровой политики. Типы кадро-

вой политики. Функции     системы     управ-

ления     персоналом     и кадровая политика. 

Принципы разработки кадровой политики. 

Кадровая политика и кадровая программа 

организации. Критерии эффективности и ре-

зультативности кадровой политики организа-

ции. 

2 1 20 23 



№ 

п/

п 

Наименование 

темы 

Содержание раздела Лекц Прак 

зан. 

СРС Всего, 

час 

3 Стратегическое 

управление пер-

соналом органи-

зации 

Понятие и сущность стратегии управления 

персоналом. Цель стратегического управле-

ния персоналом. Элементы стратегии управ-

ления персоналом. Субъекты и объекты стра-

тегического управления персоналом. Факто-

ры, влияющие на разработку  стратегии  

управления  персоналом. Этапы   формирова-

ния  стратегии управления персоналом.  Ти-

пы  стратегий управления персоналом  (ак-

тивная,  активно-пассивная, пассивная). Вза-

имосвязь стратегии управления персоналом и 

стратегии организации. Типичные стратегии  

организации  (предпринимательская, страте-

гия динамичного роста, стратегия прибыль-

ности, ликвидационная стратегия) и их влия-

ние на стратегию управления персоналом. 

1 2 20 23 

4 Планирование 

потребности в 

трудовых ресур-

сах 

Аспекты определения потребности в персо-

нале: количественный (количество штатных 

единиц той или иной должностной пози-

ции), качественный (образовательный и 

квалификационный уровень, компетенции, 

знания, умения и навыки сотрудников). 

Внешние факторы, оказывающие влияние 

на величину потребности в трудовых ре-

сурсах: ситуация на рынке труды, разви-

тие технологии,  особенности  социальных 

потребностей, развитие законодательства, 

кадровая политика организаций-

конкурентов. Внутренние факторы,  воздей-

ствующие  на  потребность  в персонале: це-

ли организации, ее финансовые ресурсы, 

кадровый потенциал, источники покрытия 

кадровой потребности. SWOT-анализ тру-

довых ресурсов организации. 

1 2 20 23 

5 Сущность и со-

держание кадро-

вого планирова-

ния 

Сущность, цели и задачи кадрового планиро-

вания. Разработки целей кадрового менедж-

мента на основе SMART-технологии     по-

становки     целей. Трудовой  потенциал об-

щества     и     работника. Определение   и  

планирования  потребности     в трудовых 

ресурсах и в персонале: общее и различное. 

Кадровый контроллинг и кадровое планиро-

вание. 

1 2 20 23 



№ 

п/

п 

Наименование 

темы 

Содержание раздела Лекц Прак 

зан. 

СРС Всего, 

час 

6 Проблемы плани-

рования персона-

ла 

Правила постановки плановых целей: сона-

правленность целей, вертикальное согласова-

ние целей, горизонтальное согласование це-

лей. Структура плановых показателей по пер-

соналу: плановые цели организации, плано-

вые показатели подразделений и  должно-

стей. Разработка ключевых показателей эф-

фективности деятельности персонала (Key 

Performance Indicators – KPI) на основе при-

чинно-следственных связей в стратегической     

карте организации. Структура затрат на  при-

обретение   и   дальнейшее использование 

персонала. 

1 2 22 25 

Форма контроля – зачет с оценкой   4 4 

Итого 8 10 126 144 

 

5.2 Перечень лабораторных работ 

Не предусмотрено учебным планом. 
 

6. ПРИМЕРНАЯ ТЕМАТИКА КУРСОВЫХ ПРОЕКТОВ (РАБОТ) 

И КОНТРОЛЬНЫХ РАБОТ 

В соответствии с учебным планом освоение дисциплины не 

предусматривает выполнение курсового проекта (работы) или контрольной 

работы. 
 

7. ОЦЕНОЧНЫЕ МАТЕРИАЛЫ ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ ПРО-

МЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ ОБУЧАЮЩИХСЯ  

ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

 

7.1. Описание показателей и критериев оценивания компетенций на 

различных этапах их формирования, описание шкал оценивания 

7.1.1 Этап текущего контроля 

Результаты текущего контроля знаний и межсессионной аттестации 

оцениваются по следующей системе: 

«аттестован»;  

«не аттестован». 
Компе-

тенция 

Результаты обуче-

ния, характеризую-

щие сформирован-

ность компетенции 

Критерии  

оценивания 

Аттестован Не аттестован 

ОПК-8 знать - основные нор-

мативные правовые 
документы; 

Активная работа на 

практических занятиях, 
тестирование, решение 

практических заданий 

Выполнение работ 

в срок, предусмот-
ренный в рабочих 

программах 

Невыполнение 

работ в срок, 
предусмотренный 

в рабочих про-

граммах 

уметь 
- разрабатывать кад-

Активная работа на 
практических занятиях, 

Выполнение работ 
в срок, предусмот-

Невыполнение 
работ в срок, 



Компе-

тенция 

Результаты обуче-

ния, характеризую-

щие сформирован-

ность компетенции 

Критерии  

оценивания 

Аттестован Не аттестован 

ровые мероприятия на 

основе кадровой по-

литики. 

тестирование, решение 

практических заданий 

ренный в рабочих 

программах 

предусмотренный 

в рабочих про-

граммах 

ПК-1 знать 

- основы разработки и 

реализации кадровой 

политики и стратегии 
управления персона-

лом; 

Активная работа на 

практических занятиях, 

тестирование, решение 

практических заданий 

Выполнение работ 

в срок, предусмот-

ренный в рабочих 

программах 

Невыполнение 

работ в срок, 

предусмотренный 

в рабочих про-
граммах 

уметь 
- определять субъекты 

и объекты кадровой 

политики; - формули-

ровать положения 
кадровой политики на 

разных уровнях 

управления организа-
цией; 

Активная работа на 
практических занятиях, 

тестирование, решение 

практических заданий 

Выполнение работ 
в срок, предусмот-

ренный в рабочих 

программах 

Невыполнение 
работ в срок, 

предусмотренный 

в рабочих про-

граммах 

владеть 

- навыками формули-

рования положений 
кадровой политики на 

разных уровнях 

управления организа-
цией. 

Активная работа на 

практических занятиях, 

тестирование, решение 
практических заданий 

Выполнение работ 

в срок, предусмот-

ренный в рабочих 
программах 

Невыполнение 

работ в срок, 

предусмотренный 
в рабочих про-

граммах 

ПК-2 знать 

- сущность и основ-

ные характеристика 
рынка труда; 

Активная работа на 

практических занятиях, 

тестирование, решение 
практических заданий 

Выполнение работ 

в срок, предусмот-

ренный в рабочих 
программах 

Невыполнение 

работ в срок, 

предусмотренный 
в рабочих про-

граммах 

уметь 
- разрабатывать кад-

ровые стратегии на 

основе общей страте-

гии организации; 
- различать количе-

ственные и каче-

ственные аспекты 
определения потреб-

ности в персонале; 

Активная работа на 
практических занятиях, 

тестирование, решение 

практических заданий 

Выполнение работ 
в срок, предусмот-

ренный в рабочих 

программах 

Невыполнение 
работ в срок, 

предусмотренный 

в рабочих про-

граммах 

владеть 

- навыками определе-
ния количественной и 

качественной потреб-

ности в персонале. 

Активная работа на 

практических занятиях, 
тестирование, решение 

практических заданий 

Выполнение работ 

в срок, предусмот-
ренный в рабочих 

программах 

Невыполнение 

работ в срок, 
предусмотренный 

в рабочих про-

граммах 

 

7.1.2 Этап промежуточного контроля знаний 

Результаты промежуточного контроля знаний оцениваются в 8 

семестр для очной формы обучения, 9 семестре для заочно формы обучения по 

четырехбалльной системе: 

«отлично»;  



«хорошо»;  

«удовлетворительно»; 

«неудовлетворительно». 

 
Ком-

пе-

тен-

ция 

Результаты обу-

чения, характе-

ризующие сфор-

мированность 

компетенции 

Критерии оце-

нивания 

Отлично Хорошо Удовл. Неудовл. 

ОПК-

8 

знать 

- основные нор-

мативные право-

вые документы; 

Тест Выполне-

ние теста 

на 90-

100% 

Выполне-

ние теста 

на 80-90% 

Выполнение 

теста на 70-

80% 

В тесте 

менее 

70% пра-

вильных 

ответов 

уметь 

- разрабатывать 

кадровые меро-

приятия на основе 

кадровой полити-

ки. 

Решение стан-

дартных практи-

ческих задач 

Задачи 

решены в 

полном 

объеме и 

получены 

верные 

ответы 

Продемон-

стрирован 

верный ход 

решения 

всех, но не 

получен 

верный 

ответ во 

всех зада-

чах 

Продемон-

стрирован 

верный ход 

решения в 

большин-

стве задач 

Задачи не 

решены 

ПК-1 знать 

- основы разра-

ботки и реализа-

ции кадровой по-

литики и страте-

гии управления 

персоналом; 

Тест Выполне-

ние теста 

на 90-

100% 

Выполне-

ние теста 

на 80-90% 

Выполнение 

теста на 70-

80% 

В тесте 

менее 

70% пра-

вильных 

ответов 

уметь 

- определять 

субъекты и объ-

екты кадровой 

политики; 

Решение стан-

дартных практи-

ческих задач 

Задачи 

решены в 

полном 

объеме и 

получены 

верные 

ответы 

Продемон-

стрирован 

верный ход 

решения 

всех, но не 

получен 

верный 

ответ 

во всех 

задачах 

Продемон-

стрирован 

верный ход 

решения в 

большин-

стве задач 

Задачи не 

решены 

- формулировать 

положения кад-

ровой политики 

на разных уров-

нях управления 

организацией; 

владеть 

- навыками фор-

мулирования по-

ложений кадро-

вой политики на 

разных уровнях 

управления орга-

низацией. 

Решение при-

кладных задач в 

конкретной 

предметной об-

ласти 

Задачи 

решены в 

полном 

объеме и 

получены 

верные 

ответы 

Продемон-

стрирован 

верный ход 

решения 

всех, но не 

получен 

верный 

ответ во 

всех зада-

чах 

Продемон-

стрирован 

верный ход 

решения в 

большин-

стве задач 

Задачи не 

решены 



Ком-

пе-

тен-

ция 

Результаты обу-

чения, характе-

ризующие сфор-

мированность 

компетенции 

Критерии оце-

нивания 

Отлично Хорошо Удовл. Неудовл. 

ПК-2 знать 

- сущность и ос-

новные характе-

ристика рынка 

труда; 

Тест Выполне-

ние теста 

на 90-

100% 

Выполне-

ние теста 

на 80-90% 

Выполнение 

теста на 70-

80% 

В тесте 

менее 

70% пра-

вильных 

ответов 

уметь 

- разрабатывать 

кадровые страте-

гии на основе 

общей стратегии 

организации; 

- различать коли-

чественные и ка-

чественные ас-

пекты определе-

ния потребности 

в персонале; 

Решение стан-

дартных практи-

ческих задач 

Задачи 

решены в 

полном 

объеме и 

получены 

верные 

ответы 

Продемон-

стрирован 

верный ход 

решения 

всех, но не 

получен 

верный 

ответ во 

всех зада-

чах 

Продемон-

стрирован 

верный ход 

решения в 

большин-

стве задач 

Задачи не 

решены 

владеть 

- навыками опре-

деления количе-

ственной и каче-

ственной потреб-

ности в персона-

ле. 

Решение при-

кладных задач в 

конкретной 

предметной об-

ласти 

Задачи 

решены в 

полном 

объеме и 

получены 

верные 

ответы 

Продемон-

стрирован 

верный ход 

решения 

всех, но не 

получен 

верный 

ответ во 

всех зада-

чах 

Продемон-

стрирован 

верный ход 

решения в 

большин-

стве задач 

Задачи не 

решены 

 

7.2 Примерный перечень оценочных средств (типовые контрольные 

задания или иные материалы, необходимые для оценки знаний, умений, 

навыков и (или) опыта деятельности) 

7.2.1 Примерный перечень заданий для подготовки к тестированию 

 

Вопрос 1: В кадровой политике большое значение имеет человеческий 

фактор, который можно обозначить, как: 

а) главный компонент общественного развития, который образуется 

посредством участия людей в      процессе создания материальных и духов-

ных ценностей, оказания социально необходимых услуг; 

б) психологическое, физиологическое состояние людей, оказывающее 

влияние на состояние производства. 

 

Вопрос 2: В развитии страны, отрасли и конкретного предприятия 

огромное значение имеют человеческие ресурсы, которые можно обозна-

чить,как: 



а) совокупность различных качеств людей, определяющих их трудо-

способность к производству материальных и духовных благ, и явля-

ющихся обобщающим показателем человеческого фактора развития обще-

ственного производства; 

б) количество трудоспособных людей, привлеченных к трудовой, 

общественно полезной деятельности в конкретной стране, отрасли, 

предприятии. 

 

Вопрос 3: Трудовые ресурсы – это: 

а) количество людей трудоспособного возраста, мотивированного на 

трудовую деятельность; 

б) часть населения, имеющего необходимое физическое развитие, 

здоровье, образование, культуру, способности, квалификацию и обладаю-

щего профессиональными знаниями для работы в сфере обще-

ственно полезной деятельности. 

 

Вопрос 4: Кадры предприятия – это: 

а) штатные квалифицированные работники, прошедшие предвари-

тельную     профессиональную подготовку и     обладающие специальными 

знаниями, трудовыми навыками или опытом работы в избранной сфере 

деятельности; 

б) конкретные люди, оформленные по трудовым контрактам на 

предприятии. 

 

Вопрос 5: Кадровая политика предприятия – это: 

а) ориентация всей работы с кадрами на получение максимальной 

прибыли предприятия; 

б) формирование такой системы работы с кадрами, которая 

ориентирована на получение не только экономического, но и социального      

эффекта при      условии соблюдения действующего законодательства. 

 

Вопрос 6: Методы диагностики потребности в персонале в различных 

подразделениях организации можно разделить на два вида: 

а) количественная потребность в кадрах как потребность в 

определенном числе работников разных специальностей; 

в) демографическая потребность в кадрах как потребность в 

работниках по полу, возрасту, уровню здоровья; 

б) качественная потребность в кадрах как потребность в 

работниках определенной специальности и определенного уровня 

квалификации. 

 

Вопрос 7: Виды планирования трудовых ресурсов конкретного 

предприятия – это: 

а) демографическое планирование, т.е. планирование потребности в кад-

рах по таким показателям как пол, возраст, уровень здоровья; 



б). стратегическое планирование, позволяющее путемиспользования 

потенциала организации, включая кадровый потенциал, свести к мини-

муму слабые места в организации; 

в) оперативное планирование (т.е. планирование мероприятий в 

рамках кадрового менеджмента). 

 

Вопрос 8: Карьера как стратегия – это: 

а) такой способ организации карьеры, который, с одной стороны, 

обеспечивает оптимальное использование движущих механизмов, а с 

другой – ослабляет действие факторов торможения. Стратегической 

целью является обеспечение устойчивости карьерного процесса; 

б) такой способ карьеры, который, несмотря на различные обстоятель-

ства, в том числе и негативные, способствует обязательному удовлетво-

рению потребностей человека. 

 

Вопрос 9: Работа с резервом кадров планируется на конкретный период: 

а) короткий (от 1 до 2 лет); 

б) длительный (от 5 до 10 лет); 

в). Наиболее оптимальный (от 0,5 лет до 1 года). 

 

Вопрос 10 Заработная плата – это: а) цена, выплачиваемая за труд; 

б) центральный элемент условия обмена между работником и фирмой; в) 

вознаграждение, выплачиваемое работнику организацией за 

выполняемую работу; 

г) форма благодарности работодателя в адрес работника. 

 

7.2.2 Примерный перечень заданий для решения стандартных задач 

Задание 1 

Составьте таблицу, отражающие элементы кадровой политики. 

 

Задание 2 

Приведите примеры принципов кадровой политики организации по 

отдельным направлениям управления персоналом, используя афоризмы, 

пословицы. 

Задание 3 

Рассчитайте численность контролеров в малярном цехе мелкосерийного 

производства. В цехе работает 170 основных рабочих, выборочность кон-

троля –100%. Детали сложные, контроль окончательный. 

 

Задание 4 

Определите численность распределителей работ в механическом цехе, 

где работает в дневной смене 452 основных рабочих. В среднем каждый 

рабочий выполняет три операции в смену. Коэффициент сменности работы 

цеха – 1,4. Распределители связаны в работе с четырьмя участками и 

кладовыми цеха. В цехе 30% рабочих заняты на потоке. Доставка грузов на 



рабочие места осуществляется вспомогательными рабочими. 

Задание 5 

Разработайте схему, отражающую последовательность действия при раз-

работке кадровой политики. 

 

7.2.3 Примерный перечень заданий для решения прикладных задач 

Задание 1 

На конкретном примере из деятельности организации покажите 

разницу между понятиями «кадровая политика» и «кадровая работа». 

 

Задание 2 

Используя материалы реального хозяйствующего субъекта или 

материалы сети Internet, подготовьте письменный ответ на следующий вопрос – 

Каковы основные преимущества и недостатки письменного оформления кадро-

вой политики организации? 

 

Задание 3 

Используя материалы реального хозяйствующего субъекта, материалы 

сети Internet, изучите принципы кадровой политики какой-либо организации и 

сделайте вывод о типе кадровой политики. 

 

Задание 4 

Разработайте схему этапов жизнедеятельности конкретного хозяйствую-

щего субъекта и определите тип кадровой политики, который должен реа-

лизовываться на каждом из этапов для того, чтобы обеспечивать ее развитие. 

 

Задание 5 

Проанализируйте ситуацию и выполните задания: 

Лида Смирнова пристально смотрела на свой кофе и пирожок. После 

трудного рабочего дня она пыталась расслабиться в кафе, часто посещаемом 

деловыми людьми. Подняв взгляд, она заметила свою давнюю подругу по 

университету, входящую в кафе. Прошло уже два года, как она последний раз 

виделась с Анной Яблоковой. В то время они были в одной группе по курсу 

«Организационное поведение». 

«Анна! – воскликнула Лида, пытаясь привлечь ее внимание. – Присажи-

вайся. Я не видела тебя целую вечность. Я не знала, что ты осталась в городе». 

«Я проходила вводное обучение в страховой компании, где работаю по-

следние 18 месяцев, – ответила Анна. – А как у тебя дела?» 

«Я работаю в рекламном агентстве ―Альбатрос‖. Я там почти уже год». – 

сказала Лида. 

«Интересно, что это за организация? – спросила Анна. – Я слышала, 

что это достаточно жесткая контора». 

«Я не знаю, откуда у тебя такая информация, – ответила Лида, – но ты пра-

ва. Платят действительно хорошо, но ежедневно выжимают из нас каждый вы-

плаченный нам рубль. Люди, с которыми я работаю, очень хорошие, но силь-



но конкурируют друг с другом. Я думаю, что наша компания проводит некую 

неписаную политику. Новых людей пытаются столкнуть друг с другом, а 

«победитель» получает продвижение. Не получившие продвижения долго 

не задерживаются в компании. Они ищут что-нибудь на стороне, или их про-

сят подыскать себе что-нибудь другое. Я надеюсь, ты понимаешь, что я 

имею в виду». 

Анна сочувственно взглянула на подругу. «У нас в страховой компании 

тоже идет борьба, но все это выглядит несколько иначе. У меня относительно 

низкая заработнаяплата, но мне кажется, что меня скоро повысят. Как бы 

этого хотелось. Когда я начала работать, мне сказали, что повысят через 9 

месяцев ученичества, но они превратились сначала в 12, затем в 15, а сейчас 

это уже составляет 18 месяцев, и никого из моей группы еще не повысили. 

Двое, занимавшие должности выше моей, уже уволились. Я надеюсь, что нас, 

двоих оставшихся, скоро повысят. Политика компании заключается в про-

движении людей, но в медленном продвижении. 

Можно, конечно, было бы обратиться к ряду официальных кадровых до-

кументов. Я уже подобрала много таких материалов, но как-то беспокоюсь, 

стоит ли мне на них ссылаться. У меня прекрасная начальница. Когда я разу-

верилась во всем, она отвела меня в сторону и сказала, что у меня идет все 

хорошо. Она показала планы компании по продвижению сотрудников и 

сказала, что будет настойчиво рекомендовать меня на открывающиеся ва-

кансии. Мне кажется, что я просто нетерпеливая». 

Лида оставила свой кофе: «Мой начальник просто дурак, но он хитрый 

дурак. Он окружил себя людьми, делающими так, что он выглядит хорошо: они 

делают свою работу, а он получает все результаты. Я научилась больше от кол-

лег, чем от него. Не понимаю, как он и подобные ему выживают в нашей ком-

пании. Ты, наверное, сейчас думаешь, что его подчиненные надеются на свое 

продвижение. Он, должно быть, лучший артист, чем я о нем думала». 

«Тебе нравится то, что ты делаешь?» – спросила Анна. 

«Да, это очень интересное дело, – ответила Лида. – Это более сложно, 

чем то, чему нас учили в университете. Было бы лучше, если бы наши профес-

соры рассказывали нам о политике в компаниях, я 

хотела бы знать что-нибудь о том, как сделать так, чтобы увидеть в 

своем начальнике что-то хорошее. Ты знаешь, мне это очень необходимо». 

Обе некоторое время сидели тихо, в заключение Анна сказала: «В пятни-

цу в театре будут показывать новую пьесу. У меня есть лишний билет. Хочешь 

пойти со мной?» 

«Я бы пошла, Анна, – сказала Лида, – но взяла домой много работы. Мо-

жет быть, мы сходим куда-нибудь вместе в следующий раз, ладно?» 

«Да, конечно, – ответила Анна, – после того, как нас обеих повысят». Они 

обе засмеялись, и Анна потянулась за своим пальто. 

1. Охарактеризуйте кадровую политику в данных организациях, пользу-

ясь таблицей, ответы проиллюстрируйте примерами: 

2. Дайте рекомендации по изменению кадровой политики для любой из 

компаний (на выбор). 



7.2.4 Примерный перечень вопросов для подготовки к зачету  

1. Сущность и понятие кадровой политики. 

2. Основные законодательные акты, ограничивающие аспекты кадровой 

политики. 

3. Типы кадровой политики. 

4. Критерии оценки кадровой политики. 

5. Цели и функции руководителей различных уровней при разработке и 

реализации кадровой политики. 

6. Кадровые мероприятия и кадровая стратегия. 

7. Систематизация факторов препятствующих и благоприятствующих 

развитию стратегических концепций кадрового развития. 

8. Механизм формирования кадровой политики. 

9. Основные этапы формирования кадровой политики. 

10. Кадровая стратегия: понятие, сущность, цели разработки. 11. Трудо-

вой потенциал общества, работника.12. Сущность и содержание кадрового 

планирования. Кадровый контроллинг. 

13. Оперативный план работы с персоналом. 14. Планирование потребно-

сти в персонале. 

15. Планирование производительности труда и показателей по труду. 16. 

Управление по целям (Management by Objectives – MBO) как основа 

оперативного плана работы с персоналом. Сущность MBO. Этапы MBO. 

17. Принципы установления целей (SMART- принципы). 

18. Практические методы кадрового анализа. 19. Основной цикл плани-

рования. 

20. Планирование расходов на персонал. 

21. Взаимосвязь плана и бюджета по персоналу. 22. Структура расходов 

на персонал. 

23. Нормативы численности службы персонала и расходов на персонал. 

24. Оценка эффективности расходов на персонал и пути их сокращения. 25. 

Техника планирования потребности в персонале, планирования 

производительности труда и других показателей по труду. 

26. Структура плановых показателей по персоналу: плановые цели 

организации, плановые показатели подразделений и должностей, ключевые 

показатели (Key Performance Indicators – KPI). Дополнительные показатели. 

27. Теоретические основы бюджетирования управления персоналом. 

Бизнес-план по персоналу как основа бюджетирования. 

28. Технология разработки бюджета расходов на персонал. Основные 

проблемы, связанные с внедрением планирования и бюджетирования работы с 

персоналом. 

 

7.2.5 Примерный перечень заданий для подготовки к экзамену  

Не предусмотрено учебным планом. 

 

 

 



7.2.6. Методика выставления оценки при проведении промежуточной 

аттестации 

Зачет с оценкой проводится по тест-билетам, каждый из которых содер-

жит 10 вопросов и задачу. Каждый правильный ответ на вопрос в тесте 

оценивается 1 баллом, задача оценивается в 10 баллов (5 баллов верное 

решение и 5 баллов за верный ответ). Максимальное количество набранных 

баллов – 20. 

1. Оценка «Неудовлетворительно» ставится в случае, если студент набрал 

менее 6 баллов. 

2. Оценка «Удовлетворительно» ставится в случае, если студент набрал 

от 6 до 10 баллов 

3. Оценка «Хорошо» ставится в случае, если студент набрал от 11 до 15 

баллов. 

4. Оценка «Отлично» ставится, если студент набрал от 16 до 20 баллов. 

 

7.2.7 Паспорт оценочных материалов 
 

 

№ 

п/п 

 

Контролируемые разде-

лы (темы) дисциплины 

Код контро-

лируемой 
компетенции 

 

Наименование оценочного 

средства 

1 Кадровая политика: сущность 
и виды 

ОПК-8, ПК -1, 

ПК-2 

Устный опрос, тест, защита 
рефератов. 

2 Формирование кадровой 

политики 

ОПК-8, ПК -1, 

ПК-2 

Устный опрос, тест, защита 

рефератов 

3 Стратегическое управле-

ние персоналом органи-

зации 

ОПК-8, ПК -1, 

ПК-2 

Устный опрос, тест, защита 

рефератов. 

4 Планирование потребности 
в трудовых ресурсах 

ОПК-8, ПК -1, 

ПК-2 

Устный опрос, тест, защита 
рефератов. 

5 Сущность и содержа-

ние кадрового плани-

рования 

ОПК-8, П -1, 

ПК-2 

Устный опрос, тест, защита 

рефератов. 

6 Проблемы планирова-

ния персонала 

ОПК-8, ПК -1, 

ПК-2 
Устный опрос, тест, защита 

рефератов. 

 

7.3. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания 

знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности 

Тестирование осуществляется, либо при помощи компьютерной системы 

тестирования, либо с использованием выданных тест-заданий на бумажном но-

сителе. Время тестирования 30 мин. Затем осуществляется проверка теста экза-

менатором и выставляется оценка согласно методике выставления оценки при 

проведении промежуточной аттестации. 

Решение стандартных задач осуществляется, либо при помощи компью-

терной системы тестирования, либо с использованием выданных задач на бу-

мажном носителе. Время решения задач 30 мин. Затем осуществляется провер-



ка решения задач экзаменатором и выставляется оценка, согласно методике вы-

ставления оценки при проведении промежуточной аттестации. 

Решение прикладных задач осуществляется, либо при помощи компью-

терной системы тестирования, либо с использованием выданных задач на бу-

мажном носителе. Время решения задач 30 мин. Затем осуществляется провер-

ка решения задач экзаменатором и выставляется оценка, согласно методике вы-

ставления оценки при проведении промежуточной аттестации. 

 

8 УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ ОБЕСПЕ-

ЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ) 

8.1 Перечень учебной литературы, необходимой для освоения дисци-

плины 

Основная литература: 

1. Кургаева, Ж. Ю. Кадровая политика и кадровый аудит организации : 

учебно-методическое пособие / Ж. Ю. Кургаева. — Казань: Казанский нацио-

нальный исследовательский технологический университет, 2017. — 96 c. — 

ISBN 978-5-7882-2161-8. — Текст: электронный // Электронно-библиотечная 

система IPR BOOKS: [сайт]. — URL: http://www.iprbookshop.ru/79298.html 

 

Дополнительная литература: 

1. Королева Л. А. Управление человеческими ресурсами [Электронный 

ресурс]: Учебное пособие / Л. А. Королева. - Управление человеческими ресур-

сами; 2029-02-28. - Челябинск, Саратов: Южно-Уральский институт управления 

и экономики, Ай Пи Эр Медиа, 2019. - 376 с. - Гарантированный срок размеще-

ния в ЭБС до 28.02.2029 (автопролонгация). - ISBN 978-5-4486-0682-3. 

URL: http://www.iprbookshop.ru/81502.html 

2. 1. Дейнека А. В. Управление человеческими ресурсами: учебник для 

бакалавров / А. В. Дейнека, В. А. Беспалько. — 2-е изд. — М.: Дашков и К, 

2020. — 389 c. — ISBN 978-5-394-03561-6.  

URL: https://www.iprbookshop.ru/110943.html 

 

 

8.2 Перечень информационных технологий, используемых при осу-

ществлении образовательного процесса по дисциплине, включая перечень 

лицензионного программного обеспечения, ресурсов информационно-

телекоммуникационной сети «Интернет», современных профессиональных 

баз данных и информационных справочных систем: 

  

Лицензионное программное обеспечение 

1. Office Professional Plus 2013 Single MVL A Each Academic 

Свободное ПО 

1. LibreOffice 

2. Moodle 

http://www.iprbookshop.ru/79298.html
http://www.iprbookshop.ru/81502.html


3. OpenOffice 

4. Skype 

5. Zoom 

Ресурсы информационно-телекоммуникационной сети «Интернет» 

1. http://www.edu.ru/  

2. Образовательный портал ВГТУ 

Информационные справочные системы 

1. http://window.edu.ru  

2. https://wiki.cchgeu.ru/ 

 

Современные профессиональные базы данных: 

1. Федеральная служба государственной статистики 

Адрес ресурса: http://www.gks.ru/ 

2. Центральный банк Российской Федерации 

Адрес ресурса: http://www.cbr.ru/ 

3. Ресурсы издательства World Bank 

Адрес ресурса: https://www.worldbank.org/ 

4. РосБизнесКонсалтинг — информационное аналитическое агентство 

Адрес ресурса: https://www.rbc.ru/ 

5. CATBACK.RU — Справочник для экономистов 

Адрес ресурса: http://www.catback.ru/ 

6. Справочная база по кадровому делопроизводству 

Адрес ресурса: http://www.kadrovik-praktik.ru 

7. Информационный портал для специалистов по кадрам и управле-

нию персоналом. 

Адрес ресурса: http://www.pro-personal.ru 

8. Директор по персоналу – практический журнал по управлению че-

ловеческими ресурсами 

Адрес ресурса:  http://www.hr-director.ru/ 

 

 

9 МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКАЯ БАЗА, НЕОБХОДИМАЯ ДЛЯ 

ОСУЩЕСТВЛЕНИЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО ПРОЦЕССА 

 

Лекционная аудитория, оснащѐнная мультимедийным оборудованием 

(проектор, экран, звуковоспроизводящее оборудование), обеспечивающим де-

монстрацию (воспроизведение) мультимедиа-материалов 

Аудитории для практических занятий, оснащенные: 

- мультимедийным оборудованием (проектор, экран, звуковоспроизводя-

щее оборудование), обеспечивающим демонстрацию (воспроизведение) муль-

тимедиа-материалов: 

- интерактивными информационными средствами; 

http://www.cbr.ru/
https://www.worldbank.org/
https://www.rbc.ru/
http://www.catback.ru/
http://www.kadrovik-praktik.ru/
http://www.pro-personal.ru/


- компьютерной техникой с подключением к сети Интернет Аудитории 

для лабораторных работ, оснащенные: 

- компьютерной техникой с подключением к сети Интернет; 

- прикладными программными продуктами для проведения лабораторных 

работ. 

 

 

 

 

 

 

10. МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ ДЛЯ ОБУЧАЮЩИХСЯ  

ПО ОСВОЕНИЮ ДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ) 

По дисциплине «Основы кадровой политики и кадрового планирования» 

читаются лекции, проводятся практические занятия. 

Основой изучения дисциплины являются лекции, на которых излагаются 

наиболее существенные и трудные вопросы, а также вопросы, не нашедшие от-

ражения в учебной литературе. 

Практические занятия направлены на приобретение практических навы-

ков расчета численности персонала, определения фонда оплаты труда, форми-

рования кадровой политики и стратегии. Занятия проводятся путем решения 

конкретных задач в аудитории. Занятия проводятся путем решения конкретных 

задач в аудитории. 
 

Вид учебных 
занятий 

 

Деятельность студента 

Лекция Написание конспекта лекций: кратко, схематично, последовательно 

фиксировать основные положения, выводы, формулировки, обобщения; 

помечать важные мысли, выделять ключевые слова, термины. Про-

верка терминов, понятий с помощью энциклопедий, словарей, спра-

вочников с выписыванием толкований в тетрадь. Обозначение во-

просов, терминов, материала, которые вызывают трудности, поиск 

ответов в рекомендуемой литературе. Если самостоятельно не уда-

ется разобраться в материале, необходимо сформулировать вопрос и за-

дать преподавателю на лекции или на практическом занятии. 

Практическое 

занятие 

Конспектирование рекомендуемых источников. Работа с конспектом 

лекций, подготовка ответов к контрольным вопросам, просмотр рекомен-

дуемой литературы. Решение задач по алгоритму, разбор хозяй-

ственных ситуаций и кейсов 



Самостоятельная 

работа 

Самостоятельная работа студентов способствует глубокому усвоения 

учебного материала и развитию навыков самообразования. Самостоятель-

ная работа предполагает следующие составляющие: 

- работа с текстами: учебниками, справочниками, дополнительной ли-

тературой, а также проработка конспектов лекций; 

- выполнение домашних заданий и расчетов; 

- работа над темами для самостоятельного изучения; 
- участие в работе студенческих научных конференций, олимпиад; 
- подготовка к промежуточной аттестации. 

Подготовка к 

промежуточной 

аттестации 

Готовиться к промежуточной аттестации следует систематически, в те-

чение всего семестра. Интенсивная подготовка должна начаться не 

позднее, чем за месяц-полтора до промежуточной аттестации. Данные пе-

ред зачетом с оценкой, зачетом с оценкой три дня эффективнее всего ис-

пользовать для повторения и систематизации материала. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 



 


