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1. ПАСПОРТФОНДАОЦЕНОЧНЫХСРЕДСТВ 
 

1.1 Перечень компетенций и этапы их формирования в 
процессеосвоениядисциплины 

 
ВрезультатеосвоенияОПОПбакалавриатаобучающийсядолженовладетьследую-щими 

результатамиобученияподисциплине: 
 

Кодко
мпе- 
тенции 

Содержание компе-
тенции 

Планируемые результаты 
освоениядисциплины 

 
 
 
 
 
 
 

ОК-6 

 
 
 
 
 
способность использо-

вать основы 
правовыхзнаний в 
различныхсферах 
деятельности 

Знать:
 теориюипрактикусовременногоорганизаци-
онногопроектирования;
 причинымноговариантностипрактикиуправ-
ленияперсоналомвсовременныхусловиях.Уметь:
 разрабатывать стратегию управления челове-
ческимиресурсамииреализовыватьеевкон-
кретныхусловиях;
 проводить аудит человеческих ресурсов орга-
низации,прогнозироватьиопределятьпотреб-
ностьвперсонале.
Владеть: 
– навыком распределения ответственности, кон-
троля и оценки персонала в соответствии с обя-
занностями.. 

 
 
 
 
 
 

ОПК-4 

 
 
 

способность 
находитьорганизационн
о-управленческие реше-

ния в 
профессиональнойдеяте
льности и готов-ность 

нести за них от-
ветственность 

Знать:
–
основныеуправленческиетеории,подходыкмотива
цииистимулированию. 
Уметь: 
 аргументированоотстаиватьуправленческиере
шения, заинтересовывать и мотивировать пер-
сонал; 
 диагностироватьорганизационнуюкультуру,в
ыявлятьеесильныеислабыестороны,разраба-
тывать предложения по ее 
совершенствованию.Владеть: 
 методамистимулирования имотивация; 
 методамипроведенияаудитачеловеческихресу
рсови оценкиорганизационнойкультуры. 

 
 
 
 

ПК-11 

способность критиче-
ски оценить предла-

гаемые 
вариантыуправленчес

ких реше-ний и 
разработать 
иобосновать 

предложе-ния по их 
совершенст-вованию с 

учетом кри-
териевсоциально- 

Знать:
 природуделовыхимежличностныхконфлик-
тов; 
 принципыпостроениямоделеймежличност-
ныхкоммуникацийворганизации; 
 основыорганизационногопроектированияипор
ядкавзаимодействия иподчинения. 
Уметь: 
 использоватьэффективныеспособыминими-
зациинегативноговлиянияконфликтовнадея- 
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экономической эффек-
тивности,рискови 
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 возможных социально-
экономическихпо-

следствий 

тельностьпредприятия; 
 моделироватьиоцениватьсистемуделовыхсвяз
ейвзаимоотношенийворганизациииееподразделе
ниях(наразныхуровнях). 
Владеть: 
 психологическимииправовымизнаниями,испо
льзуемымивразрешенииконфликтныхси- 
туаций. 

 

1.2 Паспорт фонда оценочных средств для проведения текущей 
ипромежуточнойаттестацииобучающихся 

 

 
№
п/п 

 
Контролируемые
темыдисциплины 

Кодконтр
оли-

руемойко
мпе- 
тенции 

 
Наименование
оценочногоср

едства 

 
1 

1. 
Стратегическоеупра
вление персона-лом. 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, прак-
тические задания, задания для само-
стоятельнойработы,тестирование, 

дискуссия,экзамен. 

 
2 

2. Планирование пер-
сонала. 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, прак-
тические задания, задания для само-
стоятельнойработы,тестирование, 

дискуссия,экзамен. 

 
3 

3. Привлечение и от-
бор кандидатов. 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, прак-
тические задания, задания для само-
стоятельнойработы,тестирование, 

дискуссия,экзамен. 

 
4 

4.Мотивация,стиму-
лирование и возна-
граждениеперсонала 
организации 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, прак-
тические задания, задания для само-
стоятельнойработы,тестирование, 

дискуссия,экзамен. 

 
5 

5.Управлениепове- 
дениемперсоналаор-
ганизации 

ОК-6
ОПК-
4ПК-
11 

Вопросыдля контролязнаний,зада-
ниядлясамостоятельнойработы,тес-

тирование,дискуссия,экзамен. 

 
6 

6.Управлениевысво-
бождением(увольне- 
нием)персонала. 

ОК-
6ОПК-
4 
ПК-11 

Вопросы для контроля знаний, зада-
ниядлясамостоятельнойработы,тес- 

тирование,дискуссия,экзамен. 

 
7 

7. Формированиеи 
подготовка 
кадровогорезерва. 

ОК-6
ОПК-
4ПК-
11 

Вопросыдля контролязнаний,зада-
ния для самостоятельной 
работы,дискуссия,экзамен. 

 
8 

8. Оценка и 
развитиеперсонала 
организа-ции. 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, прак-
тические задания, задания для само-
стоятельнойработы,кейс-задания, 
тестирование,дискуссия,экзамен. 
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9 

9. Разработка и при-
нятиекадровыхреше-
ний ворганизации 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, прак-
тические задания, задания для само-
стоятельнойработы,тестирование, 

дискуссия,экзамен. 
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1.3 Критерии оценивания результата обучения по 
дисциплинеишкала оценивания 

 
Уровни 

сформированностик
омпетенции 

Основныепризнакиуровня 

Пороговый (базовый) уро-
вень (Оценка 

«3»)(обязательный по 
отношению ковсем 
выпускникам к 

моментузавершения ими 
обучения поОПОП) 

Обучающийсяобладаетудовлетворительнойспособно-
стьюиспользоватьосновыправовыхзнанийвсфереуправле
нияперсоналом. 
Обучающийсяобладаетудовлетворительнойспособно-
стьюнаходитьорганизационно-
управленческиерешениявпрофессиональнойдеятельности
иготовностьюнестиза них ответственность в сфере 
управления 
персоналом.Обучающийсявладеетудовлетворительнойсп
особно-стью критически оценивать предлагаемые 
 вариантыуправленческих решений, разработать 
 и
 обосноватьпредложенияпоихсовершенствованиюс
учетомкрите-риевсоциально-
экономическойэффективности,рисковивозможных
 социально-экономических последствий
 всфереуправления персоналом. 

Повышенный 
(продвинутый)уровень 

(Оценка «4»)(превосходит 
пороговый (базо-вый) 

уровеньпо одному или не-
скольким существенным при-

знакам) 

Обучающийся обладает хорошей способностью исполь-
зовать основы правовых знаний в сфере управления пер-
соналом. 
Обучающийся обладает хорошей способностью 
находитьорганизационно-
управленческиерешениявпрофессио-нальной 
деятельности и готовностью нести за них ответ-
ственностьвсфереуправленияперсоналом. 
Обучающийся владеет хорошей способностью критиче-
скиоцениватьпредлагаемыевариантыуправленческихреш
ений, разработать и обосновать предложения по 
ихсовершенствованиюсучетомкритериевсоциально-
экономической эффективности, рисков и возможных со-
циально-экономических последствий в сфере 
управленияперсоналом. 

Высокий (превосходный) уро-
вень(Оценка«5»)(превосходит 
пороговый (базо-вый) уровень 

по всем существен-ным 
признакам, 

предполагаетмаксимально 
возможную выра-

женностькомпетенции) 

Обучающийся обладает отличной способностью исполь-
зовать основы правовых знаний в сфере управления пер-
соналом. 
Обучающийсяобладаетотличнойспособностьюнахо-дить 
организационно-управленческие решения в профес-
сиональной деятельности и готовностью нести за них от-
ветственностьвсфере управления персоналом. 
Обучающийся владеет отличной способностью критиче-
скиоцениватьпредлагаемыевариантыуправленческихреш
ений, разработать и обосновать предложения по 
ихсовершенствованиюсучетомкритериевсоциально-
экономической эффективности, рисков и возможных со-
циально-экономических последствий в сфере 
управленияперсоналом. 
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2. ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ 
ТЕКУЩЕГОКОНТРОЛЯ 

 
2.1 Задания для самостоятельной работы и текущего 

контроляТема1. 

Стратегическоеуправлениеперсоналом 

Вопросыдляобсуждениявпроцесседискуссии: 
1. Каксоотносятсяпонятия«управлениечеловеческимиресурсами»и«управлениеперс

оналом»? 
2. Перечислитеосновныефункцииуправлениячеловеческимиресурсами. 
3. Чтотакое«человеческийкапитал»? 
4. Каксоотносятсяролименеджерапоперсоналуиспециалистапоуправлениюче-

ловеческими ресурсами? 
5. Назовитеосновныепроблемымеждународногоуправлениячеловеческимире-

сурсами. 
 

Практическиезадания: 
Задание№1. 
Проанализируйте объективное состояние рынка персонала для вакансий вашей 

илиизвестной ваморганизации. 
 

Задание№2. 
 

Используя типовой образец, создайте должностную инструкцию для 
конкретнойдолжности.Проведитесравнениеидайтесвойкомментарий. 

 
Задание№3. 
Опишите способы мотивации персонала в известной вам организации. Как 

можноусовершенствоватьописаннуювамипрограммумотивации? Обоснуйтевашипредложения. 
 

Заданиядлясамостоятельнойработы: 
 

Теоретическиевопросы. 
1. Основныетеориииконцепции управленияперсоналом. 
2. Маркетинг персонала. Виды и факторы, влияющие на маркетинг персонала. Стра-

тегии реализацииитехнологиипроведениямаркетингаперсонала. 
3. Понятиекарьерыислужебно-профессионального продвижения. 

Взаимосвязьпланирования и реализации карьеры с системой обучения и мотивации 
персонала. Оценкаэффективности системыуправления карьерой. 

Задача1 
Втекущемпериодеобъемпродукциипредприятиясоставил900тыс.руб.,средне-

списочнаячисленностьработников8500чел.Впланируемомпериодепредполагаетсяувели-чение 
объема продукции на 15%, рост производительности труда на 9% по сравнению с те-
кущимпериодом. 

Задание: 
Определить численность работающих на планируемый 
период.Методическиеуказания 
Для решения задачи используются формулы взаимосвязи показателей валовой про-

дукции(V),производительноститруда(ПТ),вданномслучаевыработки(В),среднеспи-
сочнойчисленностиработников(Чср),атакжеформулыиндексовростаданныхпоказателей(1Р),кот
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орыепредставляютсобойсоотношениепланируемыхитекущихпоказателей: 
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Задача2 
Менеджерпоперсоналувыполняетследующиефункции: 
1. разработкастратегииуправлениеперсоналом; 
2. разработкакадровойполитики; 
3. планированиекадровойработы; 
4. наемиотборрабочихиспециалистовтребуемойквалификации,необходимогоуровняи
направленностиподготовки; 
5. анализкадровогопотенциала,прогнозированиеи определениепотребностиврабо-
чихкадрахиспециалистах; 
6. маркетингперсонала; 
7. поддержаниеделовыхсвязейсослужбамизанятостиидругимиисточникамиперсонала
; 
8. планирование,организация и контроль подготовки,переподготовки и по-
вышенияквалификациирабочихкадров,специалистовируководителей; 
9. комплектованиеруководящими,рабочимикадрамииспециалистамиорганизациисуче
товперспективееразвития; 
10. анализпрофессионального,возрастногоиобразовательногосоставаперсонала; 
11. оценкапрофессиональных,деловыхиличностныхкачествработниковсцельюрацион
альногоихиспользования; 
12. аттестацияперсонала; 
13. созданиеусловийдлянаиболееполногоиспользованияипланомерногопро-
фессиональногоростаработников; 
14. планированиеделовойкарьеры; 
15. участиевразработкеорганизационнойструктуры,штатногорасписанияорганиза-
ции; 
16. организацияучетадвиженияперсонала; 
17. изучениепричинтекучестиперсоналаиразработкамерпоееснижению; 
18. управлениезанятостьюперсонала; 
19. оформлениеприема,переводаиувольненияработников; 
20. нормированиетрудовыхпроцессов; 
21. мотивациятрудаработников; 
22. стимулированиетрудаработников; 
23. разработкаивнедрениесистемоплатытруда; 
24. участиевразработкеивнедренииплановсоциальногоразвитияпредприятия; 
25. проориентационнаяработа; 
26. формирование трудового коллектива (групповые и личностныевзаимоотноше-
ния, морально-психологический климат, единство методов и умений в 
достиженииконечнойцели,личнаяиколлективнаязаинтересованность); 
27. организация профессиональной и социально-психологической трудовой адапта-
циимолодыхспециалистовсвысшимисреднимспециальнымобразованиемнапредприят
ии,организацияработыпоихзакреплениюииспользованию; 
28. подборирасстановкакадров; 
29. созданиерезервакадровиегообучение; 
- применениепрактическойсоциологиивформированииивоспитании 

трудовогоколлектива; 
30. диагностикасоциально-психологическихситуаций; 
34. разработка и применение современного стиля и методов управления персона-
лом; 
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гдеБалл;-суммарноеколичествобаллов,набранныхi-мпоказателемилиприсвоен- 
ных 
i-му работнику (сумма в соответствующей
 строке);N-количество оцениваемыхпоказателей (работников). 

 
Тесты: 

 
1. SWOT-анализоснованнаоценкеследующихпараметров: 
А)сильныестороныфирмыБ) 
привлекательность 
отраслиВ)положениебизнесед
иницы 

 
2. Видение (vision) организации – это составление аналитического отчета о ее состоя-
ниинаначало цикластратегическогопланирования: 
А) 
даБ)н
ет 

 
3. Возрастание роли стратегического подхода к управлению персоналом в 
настоящеевремясвязано (выбратьи указатьтолько однугруппу факторов): 
А)свысокоймонополизациейиконцентрацией российскогопроизводства; 
Б) с регионализацией экономики и целенаправленной структурной перестройкой 
занятости;В)сужесточениемконкуренцииво всехеепроявлениях; 
Г) с ускорением темпов изменения параметров внешней среды и возрастанием неопреде-
ленности еепараметровво времени. 

 
4. Какому термину подходит следующее определение: «Генеральная линия 
действийилизаданий, направленнаянавыполнениезадач»? 
А) 
миссияБ)
цель 
В)задача 
Г) 
стратегияД)
контроль 

 
5. Какой из элементов не является основным опорным элементом стратегического ме-
неджмента? 
А) стратегический 
мониторингБ)стратегическийа
нализ 
В)выборстратегии 
Г)внедрениестратегии 

 
6. При какой организационной стратегии отбор претендентов на должность с точки 
ихпрофессиональнойкомпетентностиотличаетсячрезвычайнойстепеньюжесткости:А)
предпринимательской; 
Б) динамического 
роста;В)прибыльности; 
Г)ликвидационной; 
Д)циклической. 
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7. При какой организационной стратегии управленческая система хорошо 
развита,действует широкийспектрразличногородакадровыхпроцедурныхправил: 
А)предпринимательской; 
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Б) динамического 
роста;В)прибыльности; 
Г)ликвидационной; 
Д)циклической. 

 
8. При ликвидационной организационной стратегии система вознаграждения основа-
на: 
А) на заслугах, старшинстве, организационных представлениях социальной справедливо-
сти; 
Б)назаслугах,медленнорастущая,без дополнительныхстимулов; 
В) на конкурентной основе, беспристрастное, по мере возможности удовлетворяющее по-
требности сотрудника. 

 
9. При предпринимательской организационной стратегии акцент при найме и 
отбоределается: 
А) на поиск инициативных сотрудников с долговременной ориентацией, готовых 
рисковатьи доводить дело до конца; 
Б) на поиске сотрудников узкой ориентации, без большой приверженности организации 
накороткоевремя; 
В) на поиске разносторонне развитых сотрудников, ориентированные на достижение боль-
шихличныхиорганизационныхцелей. 

 
10. При проведении SWOT-анализа к факторам внутренней среды организации отно-
сятся: 
А) 
технологияБ)п
отребители 
В) цели, задачи и ресурсы 
организацииГ)конкуренты 

 
11. При реализации какой организационной стратегии имеются очень большие воз-
можности для профессионального развития, но проводится жесткий отбор претенден-
товдляэтого развития: 
А) 
предпринимательской;Б) 
динамического 
роста;В)прибыльности; 
Г)ликвидационной; 
Д)циклической. 

 
Внимательно прочитайте вопрос и укажите номер 

правильного,наВаш взгляд, ответавбланкеответов. 
 

1. Персонал объединяет составные части трудового коллектива организации и вклю-
чаетвсебя 
 
 
1. Только кадро-
вых работников 

2. Полный 
составработнико
в орга-низации, 
всехвременныхи 
по-стоянных 
работ-ников 

 
 
3. Только рабо-
чих 

 
 
4.Толькослужа-
щих 

 
5. 
Менеджероввс
ехуровнейупра
вления 
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2.Определитеосновныефункцииуправления 
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1. Планирование 2. Организация 
3. Мотивирова-
ние 

4.Контроль 5. Координация 

 

3.Проранжируйтеключевыеобластикомпетентностидляуспешнойработыменедже-рапо 
персоналу (от11до 1 по мереубываниязначимости) 
Команднаяориентация  

Уверенностьвсебе  

Добросовестность  

Преданностьорганизации иделовая ориентация  

Рассудительность  

Этичность  

Результативность  

Настойчивость  

Коммуникабельность  

Умениеслушать  

Контактность  
 

4. Менеджер по персоналу в современной организации участвует в решении следую-
щихзадач 

1. 
Планированиест
руктуры пер-
сонала, анализ 
иописание долж-
ностей 

 
2. Оценка и атте-
стация персона-
ла 

 
3. Прием клиен-
тов и посетите-
лей 

4. 
Формированиеко
ллективов 
исоздание благо-
приятного рабо-
чего климата, со-
циальнаяработа 

 
5. Кадровое де-
лопроизводство 
иучеткадров 

 

5.Какиеэтапыразвитияуправленияперсоналомвыможетевыделить 

1. 
Управлениесл
ужащими 

2. Работа с кад-
рами 

3. 
Управлениепе
рсоналом 

4. 
Управлениера
бочими 

5. 
Управлениече
ловеческимире
сурсами 

 

6.Подборперсонала-
формированиерезервакадровназамещениевакантныхмест(должностей),который 
включаетвсебяследующие элементы 

1. 
Мотивацияпе
рсонала 

2. Реклама 
вСМИ 

3. 
Планированиепо
требностивкадра
х 

4. Анализ 
работы(рабочего 
места,должности
) 

5. 
Профотбор,проф
ориентацию 

6.Наемперсона-
ла 

7.Собеседование 
8. 
Адаптацияпе
рсонала 

9. Оценка персо-
нала 

10. 
Адаптацияпер
сонала 

 

7.Изучениитекучестикадровпроводитсядля 

1. Создания об-
щего 
портретаувольн

 
2. Изучения при-
чинухода 

3. Для 
годовогоотчета 
бухгалте-рии 

4. 
Соблюдениятре
бований Тру-
дового 

5. Для подготов-
ки отчета в служ-
бузанятости 
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яющихся КодексаРФ 
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8.Вкакихслучаяхиспользуетсядолжностнаяинструкция 
1. При планиро-
вании потребно-
сти вперсонале 

2. При приеме 
наработу 

3. При оформле-
нии 
больничноголист
а 

4.Приоформле-
нии отпуска 

5. При проведе-
нии 
процедурыатте
стации 

 

Тема2.Планированиеперсонала 
 

 
 
 
 
 
 
 

рии. 

Вопросыдляобсуждениявпроцесседискуссии: 
1. Длякакихцелейпредназначенокадровоепланирование? 
2. Раскройтесодержаниеоперативногопланаработысперсоналом. 
3. Вчемзаключаютсястратегическиецелипланированияперсонала? 
4. Раскройтесодержаниеколичественногоикачественногопланированияперсонала. 
5. Изложитевидыпотребностивперсоналеираскройтеихсодержание. 
6. Вчемэкономическаяипсихологическаясущностьтруда? 
7. Каковыосновныекритериипрофессионализма?Назовитенаиболееважныекрите- 

 
8. Каковыграницы«трудоспособноговозраста»? 
9. Какрассчитывается«абсолютныйприросттрудовыхресурсов»? 
10. Чтотакое«балансдвижениятрудовыхресурсов»? 
11. Чтотакоепростое,расширенноеисуженноевоспроизводствонаселения? 

 
Практическиезадания: 
Задание№1. 
Опишитеметодыснижениязатратнаподборперсонала. 

 

Задание№2. 
Проанализируйте систему внутрифирменного обучения персонала известной вам ор-

ганизации.Сформулируйтесвои предложенияпоее усовершенствованиюи обоснуйтеих. 
 

Задание№3. 
Предложите меры по совершенствованию организационной структуры 

управленияперсоналом ввашей организации. 
 

Заданиядлясамостоятельнойработы: 
Теоретическиевопросы. 
1. Управлениеперсоналомиуправлениечеловеческими ресурсами. 
ОсновныетенденцииразвитияуправленияперсоналомвсовременноммиреивРоссии. 
2. Источники   набора   персонала, их     сравнительная характеристика. Наем 
иотборперсонала.Формы,методыиэтапыотбораперсонала.Понятиеквалификационной
карты,картыкомпетенций,профессиограммы. 
3. Системаобученияперсонала.Задачииэтапыпроцессаобучения.Методикаопределен
ияпотребностивобучении. 

 

Задача1 
Исходныеданныепредставленывтабл.2. 

 
Данныеоплановойифактическойчисленностиперсоналапредприятия 

 
 
Таблица2 

Категорииперсонала 
Численность,чел. 

план факт 
Рабочие 2000 2210 
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Система управленияперсоналом 

4. определение потребности в 
персонале;5.производственная социализация 
персонала;6.мотивация трудовой 
деятельности;7.управление карьерой 
персонала;8.высвобождениеперсонала; 
9. определениесодержанияипроцессамотивации; 
10. деловаяоценкаперсонала; 
11. использованиеденежныхинеденежныхпобудительныхразвитиеперсонала;орга-

низацияобученияперсонала; 
12. развитиеперсонала; 
13. организацияобученияперсонала. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис.1.Составподсистемыуправленияперсоналоморганизации 
 

Задание: 
Расставитьперечисленныефункцииуправленияперсоналомвлогическойпосле-

довательности,сгруппировавихвотдельныефункциональныеподсистемы. 
Методическиеуказания 
Функции управления персоналом реализуются в системе управления персоналом, ко-

торая включает подсистему линейного руководства,атакжерядфункциональныхпод-
систем,специализирующихсяна выполненииоднородныхфункций(рис.1). 

Даннаяструктурасистемыуправленияперсоналоморганизацииможетбытьиспользо-
ванадлягруппировкиотдельныхфункцийвподсистемы. 

 
 

Тесты: 

Информационное обеспечение 
системыуправленияперсоналом 

Правовоеобеспечениесистемыуправления 

Развитиеиорганизационнойструктуры 

Управлениесоциальнымразвитием 

Управлениемотивациейистимулированием 

Управлениеразвитиемперсонала 

Обеспечениенормальныхусловийтруда 

Управление трудовымиотношениями 

Управлениенаймомиучётомперсонала 

Планированиеимаркетингперсонала 

Подсистемалинейногоруководства 

У
пр
ав
ле
ни
ео
рг
ан
из
ац
ие
йв
це
ло
м

 

У
пр
ав
ле
ни
ео
тд
ел
ьн
ы
м
иф

ун
кц
ия
м
ии
пр
ои
зв
од

-
ст
ве
нн
ы
м
ип
од
ра
зд
ел
ен
ия
м
ио
рг
ан
из
ац
ии

 

Ф
ун
кц
ио
на
ль
ны

еп
од
си
ст
ем
ы

 



21 

1. В чем отличие планирования человеческих ресурсов от планирования рабочей си-
лы? 
А) при планировании человеческих ресурсов делается ставка на мотивации, при планирова-
нии рабочейсилы– наколичество 
Б) при планировании рабочей силы делается ставка на мотивации, при планировании чело-
веческихресурсов– наколичество 
В)эти понятияимеют одини тотжесмысл 

 
2. Нормауправляемостивыражаетсявколичестве: 
А)страт 
Б) 
подчиненныхВ)
отделов 
Г)подразделений 

 
3. Основныекритериидифференциацииплановслужбыуправленияперсоналом: 
А) сроки и 
подразделенияБ)целиизад
ачи 
В)масштабыи областиприменения 
Г)численностьохваченныхпланированиемидостигнутыерезультаты 

 
4. Основным требованием к постановке цели в сфере управления персоналом являет-
ся: 
А)рост благосостоянияработников 
Б)максимизацияприбыли организации 
В)удовлетворениезапросовпотребителей 

 
5. Основным условием применения какого метода для прогнозирования управленче-
скихрешений являетсяналичиенормативнойбазы? 
А)индексного 
Б) 
экспериментальногоВ)
параметрического 

 
6. Планипрогноз: 
А) взаимодополняют друг-
другаБ)идентичныепонятия 
В)прогноз играетопределяющуюроль 

 
7. Планированиечеловеческихресурсовэто: 
А) процесс, цель которого представить сотрудникам рабочие места в нужное время и в не-
обходимом количестве в соответствии как с их потребностями и склонностями, так и с тре-
бованиями производства 
Б) процесс организации планомерного продвижения работника по системе должностей 
илирабочихмест 
В) процесс определения потребностей организации в персонале, т.е. определение когда, 
где,сколькоикакие(какойквалификации)сотрудникипотребуютсяорганизации 

Тема 3. Привлечение и отбор 

кандидатовВопросыдляобсуждениявпроцесседискуссии: 
1. Перечислитеосновныеусловияприпроведенииотбораперсонала? 
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2. Чтоопределяютпринципыотбора? 
3. Назовитеиохарактеризуйтеметодыотбораперсонала. 



23 

4. Какиеспособызамещениядолжностейприменяются: 
- вкрупнойкоммерческойорганизации? 
- вмалой«семейной»фирме? 
- вбюджетнойорганизации? 
- вгосударственнойимуниципальнойслужбе? 
5. Каковапроцедураотборакандидатовнадолжность? 
6. Какиеформальныепризнакииспользуютсяприотборекандидатов? 
7. Какимобразомможетосуществлятьсяпроверкапрофессиональныхиличностныхкаче

ствпретендентов? 
 

Практическиезадания: 
Задание№1. 
Сформулируйтепринципыикритерииоценкитрудаменеджеровворганизации. 

 
Задание№2. 
Проанализируйте работу с резервом в известной вам организации и 

сформулируйтесвои предложения по еесовершенствованию. 
 

Задание№3. 
Какиефакторывлияютнапланированиепотребностивперсонале? 

 
Заданиядлясамостоятельнойработы: 

 
Теоретическиевопросы. 
1. Рыноктруда, еговидыииндикаторы.Факторы, оказывающие 

влияниеназанятость.Безработица.Регулированиезанятости вусловияхсовременнойРоссии. 
2. Деловая оценка.Понятие цель принципы, субъекты. Источники оценок 

персонала.Методыоценкиперсонала. 
3. Виды обучения (внешнее и внутрифирменное). Критерии выбора видов 

обучения.Учебный центр и корпоративный университет: понятие, задачи, особенности 
создания ифункционирования. 

 
Задача1 
Списочныйсоставработниковнаначалоотчетногопериодасоставил6714чел.Принятовт
ечениеотчетного периода266 чел. 
Выбыловтечениеотчетногопериода388чел.,втомчислепопричинам:1.пер
еводнадругиепредприятия -0 чел.; 
2. окончаниесрокадоговора-67 чел.; 
3. переходнаучебу,призывнавоеннуюслужбу,уходнапенсиюидругиепри-

чины,предусмотренныезаконом, -82 чел.; 
4. пособственномужеланию -196 чел.; 
5. увольнениепосокращениюштатов-30чел.; 
6. увольнениезапрогулидругиенарушениятрудовойдисциплины-
13чел.Среднесписочноечисло работников-6653 чел. 
Задание: 
Определить: 
а) списочный состав работников на конец отчетного 
периода,б)коэффициенттекучестикадров, 
в)степеньудовлетворенностиработниковработойнапредприятии. 
Пояснить, почему показатель удовлетворенности работой, определенный с использо-

ваниемтолькоимеющихсяданных,можносчитатьлишьусловным.Какойметодопределенияудов
летворенностиработниковработойдаетболеедостоверныесведения? 
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Методическиеуказания 
Коэффициент текучести кадров рассчитывается как отношение численности работни-

ков, уволенных по причинам текучести (по собственному желанию,запрогулыинару-
шениятрудовойдисциплины),ксписочномучислуработниковнаначалопериода. 

Для определения коэффициента удовлетворенности работников работой на предпри-
ятии сначала можно определить коэффициент неудовлетворенности работой (как отноше-
ние числа работников, выбывших с предприятия по собственному желанию, к средне-
списочной численности—работников на предприятии), а затем вычесть данное значение 
изединицы. 

 
Задача2 
Исходныеданныесодержатпереченьуправленческихпроцедур,выполняемыхслужбо

йуправленияперсоналом: 
1. Приемнаработу 
2. Увольнение 
3. Планированиефондаоплатытруда 
4. Составлениепланасоциальногоразвитияпредприятия 
5. Планированиепотребностивперсонале 
6. Разработкапланапоохранетрудаитехникебезопасности 
7. Анализпроизводственноготравматизма 
8. Заключениетрудовогодоговора 
9. Разработкапланаповышенияквалификацииспециалистов 
10. Планированиепересмотранормвремени(выработки) 
11. Анализтекучестикадров 
12. Проведениеаттестацииспециалиста 
13. Заключениеорганизациейдоговоровсагентствамипоподборуперсонала 
14. Заключениеорганизациейдоговоровсвузаминаподготовку молодых спе-

циалистов 
15. Формированиерезервакадровнавыдвижение 

 
Задание: 
Составитьоперограммыданныхуправленческихпроцедур,выполняемыхслужбойуправлен

ияперсоналом. 
Методическиеуказания 
Оперограммы отдельных процедур по управлению персоналом относятся к числу орга-

низационно-регламентирующих документов и представляют собой таблицу с 
перечнемуправленческих работ (операций, действий), их исполнителей и указания времени 
выполне- 
нияработ.Линия,соединяющаяотдельныеоперации,показываетпоследовательное(илипа-
раллельное) их выполнение различными исполнителями процедуры. Пример оперограммы 
втабл. 4. 

 
Тесты: 

 
Данный тест может использоваться для определения умения студента проводить от-

борочное собеседование (интервью), а также степени усвоения соответствующей 
темыучебногокурса. 

 
Инструкция 
Прочитайте каждое высказывание и отметьте его буквой "П" ("правильно") или "Л" ("лож-
но"). 

 
Опросник 
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1. Во время собеседования с претендентом на рабочее место лучше всего полагаться на 
своичувства. 
2. Перечисление перечня требований к работнику является непременным условием при ве-
дении разговораспретендентом. 
3. Чтобы определить, может ли претендент работать самостоятельно, лучше всего попро-
ситьегоописать,каконсправляется снынешнейработой. 
4. Вопрос о том, какое хобби у претендента на место, позволяет, кроме всего прочего, сде-
латьвывод о том, является он коммуникабельнымилинет. 
5. Если представитель фирмы опишет претенденту условия на новом рабочем месте 
какочень трудные, то сможет узнать, готов ли он к такой работе и какие нагрузки может 
пере-носить. 
6. Не упустите возможности поинтересоваться у претендента его отношением к противопо-
ложномуполу. 
7. Вопрос о том, все ли в порядке у претендента в супружеской жизни, следует опустить 
изсоображений тактичности. 
8. Вопрос о том, как претендент относится к работе в команде, поможет составить пред-
ставлениео стилеего руководства. 
9. Этопоможетпонятьи то,какпретендентвоспитываетсвоихдетей. 
10. Можнопопытатьсявыяснитьирелигиозныевзглядыпретендента. 
11. Ответ на вопрос о том, какие газеты и журналы регулярно читает претендент, даст пред-
ставление,каковыегополитическиевзгляды. 
12. Узнав, у какого портного претендент шьет себе одежду, можно выяснить, какого поло-
женияонстремится достичь. 
13. Интеллекти образованиедолжныиметьрешающеезначениеприоценкепретендента. 
14. Не надо задавать вопрос, почему претендент хочет оставить свое прежнее место 
работы:вданномслучаеонникогданескажет правду. 
15. Если тот, кто принимает решение о принятии на работу претендента на 
руководящуюдолжность,после20-минутногоразговораснимошибаетсяввыборе,то 
самвиноватвэтом. 

Этот тест должен побудить вас посмотреть на проблему оценки претендентов 
поднеобычнымдля васугломзрения. 

 
Подведитеитоги 
Используя ключ, оцените свой результат. Содержащиеся в тесте утверждения 
оцениваютсяследующимобразом: 
отметка"Л"присваивается вопросам:1, 6, 7,13, 14, 
отметка"П"-вопросам: 2, 3, 4, 5, 8, 9, 10, 11, 12, 15. 

Тема 4. Мотивация, стимулирование и вознаграждение персонала 

организацииВопросыдляобсужденияв процесседискуссии: 
1. Какиеформыисистемыоплатытрудасуществуют? 
2. Охарактеризуйтеосновныепринципыпостроенияэффективнойсистемыстимули-

рованиятруда. 
3. Факторыэффективностисистемыстимулированиятрудаворганизации. 
4. Охарактеризуйтеформыитехнологиимотивированияперсонала. 
5. Чтотакое«квотированиерабочихмест»иотчегоонозависит? 
6. Чемотличаютсястратегическое,тактическоеиоперативноекадровоепланирова- 

ние?  
7. Чтотакоеорганизационнаяприверженность? 
8. Каковглавныйкритерийразвитияорганизации(критерийпереходакболеесовер- 

шенномуэтапуразвития)? 
9. Какуюрольможетигратьаттестацияперсоналавразвитиитрудовоймотивации? 
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10. Назовите основные возможные мероприятия по снижению негативных последст-
виймассовыхувольненийсотрудниковвкризисныепериодыразвитияорганизации. 

 
Заданиядлясамостоятельнойработы: 

 
Теоретическиевопросы. 
1. Место управления персоналом в системе управления предприятием. Субъект 

иобъектуправления персоналом.Признакиперсонала. Структура персонала 
организации.Методыопределенияколичественнойпотребности. 

2. Российское законодательство по вопросам трудовыхотношений. 
Юридическиеаспектыподбораперсоналаорганизации.Трудовойдоговор. 

3. Методы обучения персонала. Виды затрат на обучение. Показатели и 
критерииэффективностиобучения. 

 
Задача1 
В производстве установлено 20 ед. оборудования. Норма одногорабочегопоре-

монтному обслуживанию оборудования составляет 8 ед. оборудования в рабочую 
смену.Режимработы-двухсменный. 

Задание: 
1. Составитьбалансрабочеговремениодногосреднесписочного. 
2. Определить численность рабочих по ремонту 
оборудования.Методическиеуказания 
Прежде чем определять численность рабочих, необходимо составить баланс 

рабочеговремениодногосреднесписочногорабочего,рассчитавтепоказатели,вместокоторыхвт
абл.5поставлензнаквопроса. 

Таблица 
4Оперограммапроцедурыпроведениянайма,отбораиприемаперсонала 
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Нижеприведенсписокиз18качеств,которымивразнойстепенидолжныобладатьпретендент
ынаработусклиентами"организации(консультанты,продавцыит.д.): 

1. Постоянство 
2. Выдержка 
3. Свободадействий 
4. Общительность 
5. Исполнительность 
6. Переменчивость 
7. Соблюдениесемейныхтрадиций 
8. Способностьквоображению 
9. Самомнение 
10. Бережливость 
11. Организованность 
12. Изворотливость 
13. Инициативность 
14. Целеустремленность 
15. Настойчивость 
16. Умениеслушатьсобеседника 
17. Искренность 
18. Стремление к 
успехуЗадание: 
Методомпопарныхсравненийопределитьпятьнаиболееважныхкачеств длясо-

трудниковданнойгруппы. 
Методическиеуказания 
Методикапопарныхсравненийизложенавметодическихуказанияхкрешениюзадачи2(Ва

риант 1). 
 

Тесты: 
 

1. Вкакомслучаепроисходит формированиемотиватруда? 
А) если трудовая деятельность является основным условием получения 
благаБ)если стажработыявляетсякритериемраспределительныхотношений 
В)есливысокий статусдаетвозможностьполучитьблаго 

 
2. Вкакойпериодпрофессиональнойдеятельностиформируетсямотивациятруда? 
А)доначалапрофессиональной деятельности 
Б) после приобретения трудового стажа 10-15 
летВ)во времяадаптациивколлективе 

 
3. Всоответствиистеорией«X»ДугласаМакГрегорачеловек: 
А) стремиться к проявлению 
самостоятельностиБ)обладает 
творческиммышлением 
В) проявляет интерес к работе вне зависимости от форм 
мотивацииГ)нелюбит работатьистараетсяизбежатьответственности 

 
4. Вчемзаключаетсяосновнаяидеяклассическойтеориимотивации? 
А) самоутверждение – единственный мотивирующий фактор в 
работеБ)деньги–единственныймотивирующий фактор вработе 
В)жаждавласти –основной мотивирующийфакторвработе 

 
5. Вчемзаключаетсяцельстимулированияперсонала? 
А)побудитьчеловекаизбегатьконфликтов 
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Б) побудить человека делать больше и лучше того, что обусловлено трудовыми отноше-
ниями 
В)побудитьчеловеканепревышатьсвоихполномочий 

 
6. Вчемсутьклассическойтеориимотивации? 
А)деньги –единственный мотивационныйфактор 
Б) человека заставляют действовать внутренние 
потребностиВ)поведениечеловекаопределяетсяегоожидания
ми 

 
7. Вероятность увольнения по собственному желанию 
вышеа) у сотрудников, длительное время работающих в 
организацииб) унедавно нанятыхнаработусотрудников 
в)независитот стажаработыворганизации 

 
8. Дляувеличенияэффективноститруданеобходимо: 
а)четко формулировать цель работы 
б) давать общее представление о необходимых 
результатахв)ориентироваться ненарезультат, 
анапроцессработы 

 
9. Если результаты деятельности работника неудовлетворительны, то как руководи-
телюпредпочтительнеесообщитьоб этом(выберитенесколько ответов): 
а) высказать свою оценку сотруднику 
наединеб)высказатьсвою 
оценкусотрудникупублично 
в) в этом случае лучше вообще не говорить работнику о характере данной ему оценки, 
асразупринять соответствующиемеры 
г) высказаться в отношении отдельных достижений сотрудника и подробнее 
остановитьсянатехрезультатах,которыенеудовлетворяют руководствокомпании 

 
10. Зачтолучшевсего,сточкизрениякомпании,платитьсотрудникупремию: 
а) за достижение плановых 
показателейб)заперевыполнениеплана 
в)завыдающиеся заслуги 
г)незачто-то,апропорционально чему-то,например зарплате 

 

Тема 5. Управление поведением персонала 

организацииВопросыдляобсужденияв процесседискуссии: 
1. Какиеформыисистемыоплатытрудасуществуют? 
2. Охарактеризуйтеосновныепринципыпостроенияэффективнойсистемыстимули-
рованиятруда. 
3. Факторыэффективностисистемыстимулированиятрудаворганизации. 
4. Охарактеризуйтеформыитехнологиимотивированияперсонала. 

 
Практическиезадания: 
Задание№1. 
Каковыпоказатели текучести кадров? 

 
Задание№2. 
В чем состоит сущность политики материального вознаграждения в известной 
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ваморганизации? Оценитеееэффективность. 
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Отношениекработе 
Главное — выполнение обя-

занностей 
Главное—реализациязаданий 

Конкуренция Практическинет Сильная 

Гарантиидляработника 
Высокие

(пожизненныйнаем) 
Низкие 

Принятиерешений Снизувверх Сверхувниз 

Делегированиеполномочий Вредкихслучаях Распространено 

Отношениясподчиненны- 
ми Семейные Формальные 

Методнайма Послеокончания учебы Поделовымкачествам 

Оплататруда Взависимостиотстажа Взависимостиотрезультатов 
 

Тесты: 
 

1. Выделитеодинизспособовуправленияконфликтами 
А) разъяснение требований к 
работеБ)решениепроблемы 
В)противоборство 

 
2. Изчегоскладываетсяконфликт? 
А)конфликтнойситуациииинцидента 
Б) конфликтной личности и конфликтной 
ситуацииВ)инцидентаиконфликтнойличности 

 
3. Избеганиеявляется оптимальнымспособомуправленияконфликтом: 
А) 
нетБ)
да 

 
4. Как называются методы управления конфликтами, которые заключаются в 
уменииправильно организовать свое собственное поведение, высказать свою точку 
зрения, невызываязащитной реакции состороныдругого человека? 
А)структурные 
Б)межличностные 
В) 
внутриличностныеГ)
организационные 

 
5. Как называются методы управления конфликтами, которые заключаются в разъ-
яснении требований к работе, использовании координационных и 
интеграционныхмеханизмов, установлении общеорганизационных комплексных 
целей и использова-ниисистемывознаграждений? 
А)структурные 
Б)межличностные 
В) 
внутриличностныеГ)
организационные 

 
6. Какие два независимых параметра составляют основу классификации формы пове-
денияличностивконфликтнойситуации поК.Томасуи А.Килменну? 
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А) способностькуклонениюот конфликта,склонность 
ккомпромиссуБ)степеньреализациисобственныхинтересов,уровенькоопе
ративности 
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В)уровеньконфликтности, уровеньтерпимости 
 

7. Какиетривидапосредничестваразличаютприрешенииконфликта? 
А) межличностное, организационное, 
структурноеБ)переговоры, компромисс, арбитраж 
Г)формальное,неформальное,общественное 

 
8. КакиетриуровняконфликтоввыделилС.Хэнди 
А) внутриличностные, межличностные, 
групповыеБ)открытые, скрытые,потенциальные 
В)спор, конкуренция, конфликт 

 
9. Каковымогутбытьпоследствиеконфликтаворганизации? 
А) 
негативныеБ)
позитивные 
В)могутбытькакнегативные,такипозитивныепоследствия 

 
10. Какоеназваниеносят методыпоустранениюорганизационныхконфликтов? 
А) 
внутриличностныеБ)с
труктурные 
В) 
межличностныеГ)
переговоры 
Д)ответныеагрессивныедействия 

Тема 6. Управление высвобождением (увольнением) 

персоналаВопросыдляобсуждениявпроцесседискуссии: 
1. Почемууправлениеувольнениемспециалистырассматриваюткакоднуизваж-

нейшихфункцийуправленияперсоналом? 
2. Рассмотритезаконодательныеосновыразличных видов увольненияперсонала. 
3. Чтотакое«текучестькадров»?Какееможноопределить?Окакихкадровыхпро-

блемахможет говоритьпоказатель текучести кадров? 
4. Разработайтепрограммупосокращениютекучестикадровдляконкретнойоргани- 

зации. 
5. Какиезатратынесет организациявсвязисвысвобождениемсотрудников? 
6. Каковызадачи и принципыпланированиясокращенияперсонала? 

 

Заданиядлясамостоятельнойработы: 
Теоретическиевопросы. 
1. Кадровая политика организации. Типы и элементы кадровой политики. 

Этапыразработки.Принципыуправленияперсоналом. 
2. Понятие трудовойадаптации.Виды и этапы процесса адаптации. Ее формы 

иметоды.Факторы,влияющиенатрудовуюадаптацию.Программаадаптации. 
3. Понятие мотивации труда (ожидание работника и компании). Механизм 

трудовоймотивации.Программамотивации.Мотивацияперсоналанаэтапахтрудовойкарьеры.
Оценкаэффективностисистемымотивации. 

 
Задача1 
Вчислеработников,выбывшихспредприятияпопричинамтекучестикадров,25%со-

ставляют лица в возрасте до 20 лет. При этом доля этойкатегорииработниковвструкту-
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реработающихнапредприятии- 10%. 
Задание: 
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Определитькоэффициентинтенсивноститекучестимолодежи.Результатпрокомменти-
ровать, сравнив его с показателем средней интенсивности текучести на предприятии 
(поданнойкатегорииперсонала). 

Методическиеуказания 
Коэффициентинтенсивноститекучестиопределяетсяотношениемдолитойилиинойкате

горииработниковвчислевыбывшихпопричинамтекучестикадровкдолеэтойжекатегорииработ
никоввструктуреработающихнапредприятии. 

 
Задача2 
Отбирая кандидатов для замещения вакансий, сотрудники службы персонала стре-

мятся прежде всего установить у претендентов наличие необходимых профессиональных 
иличностныхкачеств,забываяовозможныхотрицательныхкачествах.Вместестемвомногихслу
чаяхнеменееважнознатьнегативныекачествапретендента,наличие которых 
раноилипоздносведетнанетегопрофессиональныедостоинстваистанетпричинойнеизбежного
увольнения.Работникалегковзятьнаработу,нонелегкоуволить,дажевнашевремяи,дажееслион
плохосправляетсясработой.Ошибкитакогородачащевсегоимеютместопридефи-ците 
работников нужной квалификации или необходимости срочного заполнения 
вакансии.Нижеприведенустановленныйнаосновеопросаработниковкадровыхслужбперечень
нега-тивныхкачеств,обладателикоторыхполучилиотказвприеменаработу(вразличныеоргани-
зации и на разные должности), поскольку эти качества были проявлены ими в ходе пред-
варительного собеседования с сотрудником службы персонала. Однако не все они равно-
значны с точки зрения негативного влияния на результаты выполнения работы, если 
речьидетоработенаразныхдолжностях.Относительнооднихрабочихместналичиеукандидатан
екоторых из приведенного списка качеств должнослужитьповодом длякатегорическо-
гоотказавприеменаработу,относительнодругих-ононестольсущественно. 

Переченькачеств,обладателикоторыхприпопыткеустроитьсянаработуполучилиот- 
каз:  

• Жалкийвнешнийвид 
• Манерывсезнайки 
• Неумениеговорить,дефектыречи,грамматическиеошибкиврезюме 
• Отсутствиепланакарьеры,четкихцелейдеятельностиизадач 
• Недостатокискренности 
• Отсутствиеинтересаиэнтузиазма 
• Невозможностьучаствоватьвделахфирмыпомимообусловленногорабочим 

графикомвремени 
• Чрезмернаяконцентрациянаденьгах:заинтересованностьтольковбольшойзарплате 
• Низкиеоценкивовремяучебы 
• Нежеланиеначатьснизу:ожиданиеслишкоммногогоислишкомбыстро 
• Стремление к самооправданию, ссылки на неблагоприятные

 факторы,уклончивость 
• Недостатоктакта 
• Недостаточнаязрелость 
• Недостаточнаявежливость 
• Презрительныеотзывыопредыдущихработодателях 
• Недостаточнаяспособностьориентироватьсявобществе 
• Выраженноенежеланиеучиться 
• Недостаточнаяживость 
• Нежеланиесмотретьвглазаинтервьюеру 
• Вялое, «рыбье»рукопожатие 
• Нерешительность 
• Бездельничаньевовремяотпуска 
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• Неудачнаясемейнаяжизнь 
• Трениясродителями 
• Неряшливость 
• Отсутствиецелеустремленности(простоищетместо) 
• Желаниеполучитьработунакороткоевремя 
• Недостатокчувстваюмора 
• Малознанийпоспециальности 
• Несамостоятельность(родителипринимаютзанегорешение) 
• Отсутствиеинтересаккомпанииилиотрасли 
• Подчеркивание«престижных»знакомств 
• Нежеланиеработатьтам,гдепотребуется 
• Цинизм 
• Низкийморальныйуровень 
• Лень 
• Нетерпимостьприсильноразвитыхпредубеждениях 
• Узостьинтересов 
• Неумениеценитьвремя(многовременипроводитзателевизором) 
• Плохоеведениесобственныхфинансовыхдел 
• Отсутствиеинтересакобщественнойдеятельности 
• Неспособностьвосприниматькритику 
• Отсутствиепониманияценностиопыта 
• Радикальностьидей 
• Опозданиенасобеседованиебезуважительнойпричины 
• Отсутствиесведенийокомпании 
• Невоспитанность(неблагодаритинтервьюеразауделенноевремя) 
• Незадаетвопросовоработетому,ктопроводитсобеседование 
• Сильнодавящийтон 
• Неопределенность ответов на 
вопросыЗадание: 
1. Разбитьприведенныйпереченькачествнатригруппыприменительнокпрофессии – 
продавецсреднегопо размераммагазина: 
а)«абсолютнонеприемлемыекачества», 
б)«относительнонежелательныекачества», 
в)«качества,наличиекоторыхмалоповлияетнарезультатработы». 
2. Проранжироватьгруппу«нежелательных»качеств,используя  

методпопарныхсравнений. 
Методическиеуказания 
Проанализировать приведенный перечень качеств с точки зрения их нежелательно-

сти для любой работы: сначала расположить абсолютно нежелательные качества, затем - от-
носительно нежелательные и в конце — качества, наличием которых у кандидата 
можнопренебречь. 

Выполнить группировку качеств с точки зрения их характеристики разныч 
сторонличности работника: моральные, интеллектуальные, волевые, эмоциональные, 
культурные,физическиеит.п. 

Проанализировать исходный перечень качеств методом парного сравнения. Мето-
дика попарных сравнений изложена в методических указаниях к решению задачи 2 {Вари-
ант 1). 

 
Тесты: 

1. В каком законодательном документе устанавливается порядок заключения трудо-
выхдоговоров и формынайма наработу вРоссии? 
А)Трудовой КодексРФ 
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Б) Конституция 
РоссииВ)Акт о 
трудеРФ 
Г)Закон отрудеи трудоустройствеграждан РФ 

 
2. ВкакойформевРоссиимогутбытьзаключенытрудовыедоговоры? 
А) в 
письменнойБ)ву
стной 
В)нет такойформынайманаработу 

 
3. ВРоссиитрудовыедоговорызаключаются: 
А)вписьменной иустной форме 
Б) в письменной форме, только нотариально заверенный контракт имеет 
силуВ)только вписьменнойформе 
Г)несуществуетзаконодательноустановленнойформыконтракта 

 
4. В чем заключается «Свобода коалиций и переговоров по тарифным условиям опла-
ты»? 
А) все рабочие и служащие имеют право свободного передвижения по всей 
территорииРоссии с оговоркой ограничений, оправданных по причинам общественного 
порядка, безо-пасностииздоровья 
Б)любой труддолженбытьоплачен всправедливомразмере 
В)гражданин можетвыбиратьтотили иной роддеятельностии занятий 
Г) все рабочие и служащие имеют право на еженедельное время отдыха и на ежегодный оп-
лачиваемый отпуск 
Д) работодатели и трудящиеся имеют право свободно соединяться с целью 
образованияпрофессиональных или профсоюзных объединений, которые представляли бы 
их экономи-ческиеисоциальныеинтересы 

 
5. ВчемотличиесоглашенийотколлективныхдоговороввРоссии? 
А) в том, что соглашения могут заключаться на разной основе: быть результатом конфрон-
тационных отношений, быть результатом взаимного понимания общности интересов и це-
лей 
Б) в том, что соглашения могут включать в себя условия оплаты и решения финансовых во-
просов 
В) в том, что соглашения могут включать в качестве субъектов, подписывающих их, 
тристороны,втомчислеполномочныхпредставителейгосударственныхорганов 

 
6. Вчемотличиесоглашенияотколлективногодоговора? 
А) соглашения может быть подписано тремя субъектами в отличие от коллективного дого-
вора 
Б)соглашенияничемнеотличаетсяот коллективногодоговора 
В) соглашения не может быть подписано на разных уровнях (федеральном, отраслевом 
ит.д.),вотличиеот коллективного договора 

 
7. Для чего создается постоянно действующая Российская трехсторонняя 
комиссия?А) для регулирования социально-трудовых отношений, ведения коллективных 
переговоровБ)для подписаниятрудовыхсоглашений 
В)для взимания налогов 

 
8. Какая из перечисленных систем включает в себя следующие элементы: 
принципы,субъекты,уровни, функции,формыи механизмреализации? 
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А)системасоциальногопартнерства 
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Б) система коллективных 
договоровВ)систематрудовыхотно
шений 

 
9. Могут ли устанавливаться дополнительные основания для расторжения 
трудовогодоговора,кромеперечисленных вТрудовомКодексе? 
А) 
даБ)н
ет 
В)тольковиндивидуальномтрудовомдоговоре 

 
10. Право граждан выбрать тот или иной вид деятельности, провозглашенное Консти-
туциейРФ, означает: 
А)свободутруда 
Б)гуманизациютруда 
В)равенствовозможностей 

 
11. Расторжениедоговоранаоснованиисоглашениясторонпроизводится: 
А) в любое время, без сроков 
предупрежденияБ)послепредупреждения 
В)послетого,как найденазаменанадолжностьувольняющегося 

 
12. Результатом взаимного понимания общности интересов и целей в сфере 
трудовыхотношенийявляется: 
А) заключение коллективных 
договоровБ)социальноепартнерство 
В)заключениетрудовыхсоглашений 

 
Тема7.Формированиеиподготовкакадровогорезерва 

 

 
 
 
 
 

ции? 

Вопросыдляобсуждениявпроцесседискуссии: 
1. Сформулируйтецельиместоработысрезервомвуправленииперсоналом. 
2. Дайтеклассификациюкадровогорезерва. 
3. Назовитеисточникиформированиякадровогорезерва. 
4. Каковыкритерииформированияивостребованности кадровогорезерва в организа- 

 
5. Каковыпринципыформированиякадровогорезерва? 

 
Практическиезадания: 
Задание№1. 
Сформулируйтепринципыикритерииоценкитрудаменеджеровворганизации. 

 

Задание№2. 
Проанализируйте работу с резервом в известной вам организации и 

сформулируйтесвои предложения по еесовершенствованию. 
 

Задание№3. 
Какиефакторывлияютнапланированиепотребностивперсонале? 

 
Заданиядлясамостоятельнойработы: 
Теоретическиевопросы. 
1. Классификация функций управления персоналом. Система управления персона-

лом. Виды организационной структуры и кадровое обеспечение системы управления персо-
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налом. 
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2. Технология процесса управления адаптацией. Информационное и 
юридическоеобеспечениеданногопроцесса. Оценкаэффективностисистемыадаптации. 

3. Мотивация и стимулирование. Факторы, влияющие на эффективность 
системыоплаты труда и мотивацию. Основные принципы формирования переменной части 
оплатытруда.Монетаризацияльгот.Методынематериальноймотивации. 

 
Задача1 
На оборудовании завода в течение года производится 235000 готовых изделий, кото-

рые проходят 4 контрольных поста по различным операциям. Время на контроль 
единицыпродукции на каждом посту составляет в среднем 0,05 нормо-часа. Коэффициент 
выпол-нениянормконтролерами-1,1. 

Площадь помещения, подлежащего уборке, - 2200 м2. Норма площади уборки на од-
ного рабочего-уборщика составляет 290 м2. В планируемом периоде данная норма повыша-
етсяна10%. Производство работает в2 смены. 

Эффективный фонд времени одного рабочего составляет 1736 час. 
Номинальныйфонд -259 дней. Неявкипо разнымпричинам-26дней. 

Задание: 
Определитьчисленностьконтролеровиуборщиков.Методическ
иеуказания 
Расчет численности контролеров производится по нормам времени (трудоемкости), 

арасчет численности уборщиков - по нормам обслуживания. Методика данных расчетов, 
атакжерасчетаполезногофондарабочеговремени(вднях)изложенавметодическихуказанияхкзад
аче1 (Варианта4)икзадаче1 (Варианта5). 

 
Задача2 
Исходные данные представлены перечнем работ, которые намечены руководителем 

кисполнениюнаближайшийпериодвремени(табл.7): 
• Доработкадокладнойзапискипорезультатамизучениярынкасбытаготовойпродукции 
• Участиевсовещаниипоэкспертнойоценкеновогопроекта 
• Консультацияуюриста 
• Посещениевыставочногоцентра 
• Работастекущейкорреспонденцией 
• Подготовкадокументовдлясдачивархив 
• Передачадокументоввархив 
• Проведение совещания по организациирекламнойкампании 
• Подготовкаксовещаниюповопросутрудовойдисциплины 
• Приемсотрудниковполичнымвопросам 
• Изучениенормативныхдокументов 
• Встречаспредставителямифирмы-заказчика 
• Подготовкапроектаприказапопремированиюсотрудников 
• Собеседованиесначальникаотделасбыта.З
адание: 
Определитьприоритетностьработ,порядокихвыполненияипринятьрешениеподе- 

легированиюотдельныхзадачдругимисполнителям.ИспользоватьправилоД.Эйзенхау-эра. 
Методическиеуказания 
Своевременнопринятьправильноерешениеотносительнотого,какойзадачеотдатьпредпочт

ениеруководителю,могутпомочьпредложенныеамериканскимгенераломДуай- 
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том Эйзенхауэром правила. Согласно этим правилам приоритеты устанавливаются по та-
кимкритериям,каксрочностьиважностьработы. 

В зависимости от степени срочности и важности задачи могут быть подразделены 
начетырегруппы: 

A) срочные/важные; 
Б)срочные/менееважные; 
B) менеесрочные/важные; 
Г)менеесрочные/менееважные. 
Задачи группы«А»руководительдолжен решатьсамвпервуюочередь. 
Задачигруппы«Б»должныбытьделегированыдругимисполнителям.Основнаяопасност

ьзадачданнойгруппысостоитвтом,чтоеслионинебудутделегированы,тоуруко-водителя 
существует опасность попасть под «тиранию» их срочности. Необходимость деле-
гирования этой группы задач другим исполнителям объясняется тем, что для их 
успешногорешения не требуется специальных знаний и особых качеств. Руководитель 
должен оста-витьзасобойтолькоконтрольсроковрешениязадачданнойгруппы. 

Задачигруппы«В»руководителюрекомендуетсяповозможностиделегироватьдругимис
полнителям.Втомслучае,еслитакаявозможностьимеется,руководительоставляетзасобойконтр
ольсроковикачестварешенияделегируемыхзадач.Делегируярешениезадачданнойгруппыдруг
имисполнителям,руководительразгружаетсвоерабочеевремяиспособ-ствует повышению 
мотивации в работе и квалификации своих подчиненных, доверяя им от-ветственные 
дела.Еслизадачанеможетбытьделегированадругомуисполнителю,торуково-
дительдолженвзятьсязаеерешениесам. 

Основнаяопасностьзадачданнойгруппысостоитвтом,чтораноилипоздноонипре-
вращаютсявзадачисрочныеидолжныбытьрешеныличноруководителемвкратчайшиесро-ки. 

Задачи группы «Г» представляют собой задачи несущественные и несрочные, от ре-
шения которых руководитель должен воздерживаться, и даже его подчиненные не 
должныприниматьсязаихрешение. 

На первом этапе, используя представленные в табл. 7 исходные данные и правило 
Д.Эйзенхауэра,следуетсформироватьчетырегруппызадач:А,Б,В иГ(рис.2). 

 
 
 

 
Группа 
«В»Задачи
№… 

Группа 
«А»Задачи
№… 

Группа 
«В»Задачи
№… 

Группа 
«Б»Задачи
№… 

 

Срочность 
 

Рис.2.Распределениезадачруководителя нагруппы 
 

Навторомэтапесучетомвозможностиделегированияработпринимаетсярешениеоконкретн
ыхисполнителях. 

Решениеситуациирекомендуетсяпредставитьввидетаблицы(табл.7). 
 

Таблица7 
Оценказадач,намеченныхруководителемкисполнению 

В
аж

но
ст
ь 



37 

№
п/п 

 
Переченьзадачк исполнению 

Критерий (да/нет) Возможность
делегирования

(да/нет) 
Срочность Важность 

1. 
Доработкадокладнойзаписки
по результатам изучения рын-
касбытаготовой продукции 

   

2. 
Участиевсовещаниипоэкс-
пертной оценке нового проек-
та 

   

3. Консультацияуюриста    

4. Посещениевыставочногоцен-
тра 

   

5. Работастекущейкорреспон-
денцией 

   

6. Подготовкадокументовдля
сдачи вархив 

   

7. Передачадокументоввархив    

8. 
Проведениесовещания по ор-
ганизации рекламной компа-
нии 

   

9. 
Подготовкак совещанию по
вопросуукреплениятрудовойд
исциплины 

   

10. Приёмсотрудниковполич- 
нымвопросам 

   

11. Изучениенормативныхдоку-
ментов 

   

12. Встречаспредставителями 
фирмы-заказчика 

   

13. 
Подготовкапроектаприказа
по премированию сотрудни-
ков 

   

14. 
Собеседованиескандидатом
навакантноеместоведущегоэ
кономиста 

   

 

Тесты: 
 

1. Выполнение определенной служебной роли на ступени, не имеющей жесткого, фор-
мального закрепления в организационной структуре, например выполнение роли ру-
ководителя временной целевой группы, есть проявление 
внутриорганизационнойкарьеры: 
А) горизонтального 
типа;Б)вертикальноготип
а; 
В)центростремительного типа. 

 
2. Доверительные обращения руководителя к сотруднику есть проявления внутриор-
ганизационнойкарьеры: 
А)горизонтальноготипа; 
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Б)вертикальноготипа; 
В)центростремительного типа. 

 
3. Источникамиформированиярезервакадровявляются: 
А)неквалифицированныеработники 
Б) сотрудники предпенсионного 
возрастаВ)руководителинижнегозвена 
Г)руководителивысшегозвена 

 
4. Источникиформированиярезервакадров? 
А) бывшие работники 
предприятияБ)заместители 
руководителей 
В)неквалифицированныеспециалисты 

 
5. Как называют совокупность средств и методов должностного продвижения персо-
нала,применяемых ворганизации? 
А) система служебно-профессионального 
продвиженияБ)системастимулированияимотивации 
В)системастратегическогопланированияипрогнозирования 

 
6. Какая карьера характеризуется тем, что конкретный работник в процессе 
своейпрофессиональной деятельности проходит различные стадии карьеры, 
которые онможет пройти последовательно как в одной, так и в различных 
организациях, но врамках профессии и одной области деятельности, в которой он 
специализируется?А)неспециализированная 
Б) 
внутриорганизационнаяВ)
специализированная 

 
7. Какие два вида служебно-профессионального продвижения (карьеры) различают 
сточкизренияпрактики управленияорганизацией? 
А)вертикальное,ступенчатое 
Б) продвижение руководителя и продвижение 
специалистаВ)постепенное, центростремительное 

 
8. Какойизэлементовнеможет служитьисточникомформированиярезервакадров? 
А)квалифицированныеспециалисты 
Б) дипломированные специалисты, занятые на производстве в качестве 
рабочихВ)руководителинизовогоуровня 
Г) заместители руководителей 
подразделенийД)любыеработники данного 
предприятия 

 
9. Какойтипкарьерынаиболеехарактерендляяпонскихорганизаций? 
А) специализированнаяБ) 
неспециализированнаяВ) 
межорганизационнаяГ)ск
рытая 

 
10. Какой ученый разработал теорию выбора карьеры в зависимости от принадлежно-
стииндивидуума к одному из6типов личности? 
А) 
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Дж.ГолландБ)
А.Маслоу 
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В)Ф.Тейлор 
 

Тема8.Оценкаиразвитиеперсоналаорганизации. 
 

Вопросыдляобсуждениявпроцесседискуссии: 
1. Раскройтепонятиеоценкиперсонала. 
2. Опишитеосновныецелиипредметоценкиперсонала. 
3. Каковытребованияктехнологииоценкиперсоналаиспособыихдостижения? 
4. Охарактеризуйтеметодыоценкиперсонала. 
5. Назовитекритерии,покоторымВымоглибыоценитьэффективностьпрограммобучен

ияперсонала? 
6. Сформулируетепроблемы,противоречияиконфликты,возникающиеворганизациивоб

ластиобученияперсонала. 
7. Наоснованиикакойинформацииможносудитьостепенисоответствияполитикиобуче

нияцелямизадачаморганизации? 
 

Практическиезадания: 
Задание№1. 
Опишитеметодыснижениязатратнаподборперсонала. 

 
Задание№2. 
Проанализируйте систему внутрифирменного обучения персонала известной вам ор-

ганизации.Сформулируйтесвои предложенияпоее усовершенствованиюи обоснуйтеих. 
 

Задание№3. 
Предложите меры по совершенствованию организационной структуры 

управленияперсоналом ввашей организации. 
 

Заданиядлясамостоятельнойработы: 
 

Теоретическиевопросы. 
1. Нормативно-методическое правовое и информационно-техническое 

обеспечениесистемыуправленияперсоналом. 
2. Понятиеорганизационногоконфликта.Разновидностиитипыконфликтов.Признакис

оциальногоконфликта.Моббинг.Технологииуправленияконфликтом. 
3. Эффективность управления персоналом организации. 

Показателиэкономическойисоциальнойэффективности.Факторы,влияющиенаэффективност
ьуправленияперсоналом. 

 
Задача1 
В организации, представляющей собой малое предприятие, работу по найму персона-

ла, наряду с основной работой, выполняет директор. При этом он тратит до 20% фонда по-
лезноговременинаэтуработу.Экспертнымпутембылоустановлено,чтодолядиректорав 
доходах организации составляет 30%. Директор считает, что введение должности специа-
листа по найму позволит ему сэкономить время, которое он тратит на организацию найма 
исосредоточитьсянарешенииглавныхзадачорганизации. 

Доходы организации составляют 170 000 руб. в год. Текущие расходы - 70 000 руб. 
вгод. Единовременные затраты - 25 000 руб. в год. Эффективный фонд рабочего времени 
ди-
ректорасоставляет1920час.вгод.Предполагаемаязаработнаяплатавводимогоспециалистапо 
найму составляет 5000 руб. в мес. Единый социальный налог на заработную плату 
24%(условно). 

Задание: 
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Проранжироватьвыбранные10мотивов-
определитьихприоритетность.Методическиеуказания 
Длярешенияданнойситуациииспользуетсяметодпопарныхсравнений,методикакоторогои

зложенавметодическихуказанияхкзадаче2(Тема1). 
 

Ситуационныйпрактикум: 
 

Кейс№1: 
Продавец работает в розничном магазине 16 месяцев. Он хорошо овладел ассорти-

ментом отдела, наладил доброжелательные отношения с другими работниками, 
проявляетжелание работать, зарекомендовал себя как ответственный и исполнительный 
человек. Од-нако в личных продажах с покупателями безынициативен. Зачастую 
потенциальные поку-патели,неполучивответынасвои вопросы,уходятбезтовара. 

Задание: провести мотивационную беседу с продавцом, чтобы он начал 
проявлятьинициативуприконтактеспокупателями. 

 
 

Кейс№2: 
Провизор аптеке работает в компании более 5 лет. Отлично ориентируется в ассор-

тименте, быстро находит контакт с покупателями. Но преимущественно применяет роль со-
ветчика (и даже врача-терапевта), хорошо разбирается в медицинских препаратах, настаи-
ваетнасвоихрекомендациях, нередко игнорируяпожелания покупателя. 

Задание: провести разговор с провизором, разъяснив ему основную функцию — про-
даватьпрепараты, ориентируясь навыбор покупателя. 

 
Кейс№3:Кассир,находясьнаиспытательномсроке,проявляетзаинтересованностьв 

получении опыта, активно работает, инициативен в общении с покупателями. Но наруша-ет 
требования к дресс-коду, носит рваные джинсы, кеды и старые футболки, ссылаясь 
наотсутствиеденегнаодежду. 

Задание:стимулироватькассирасоблюдатьтребованияквнешнемувиду. 
 

Кейс№4: 
Ваш начальник без вашего ведома дает поручение вашему отделу. В это время под-

чиненные выполняют ваш срочный приказ. Но начальник говорит о 
безотлагательностисвоегозадания. 

Задание:как поступитьвданной ситуации длярешенияпроблемы. 
 

Тесты: 
 

1. Вчемзаключаетсяособенностьорганизациипроцессаобученияменеджеров? 
А) наличие у них определенного жизненного опыта (профессиональные навыки, 
умения,убеждения) 
Б) наличие универсальных принципов 
управленияВ)нет никакихособенностей 

 
2. Вчемзаключаетсяцельразвитияперсоналаичеловеческихресурсов? 
А) обеспечение организации хорошо подготовленными работниками в соответствии с 
еецелями истратегиейразвития 
Б) обеспечение организации необходимой рабочей силой с минимальными издержками и 
вминимальныесроки 
В) обеспечение организации работниками, которые не смогут ее покинуть в связи с 
узкойспециализацией инаправленностью работы 
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Г) обеспечение организации преданными работниками, главное для которых – корпоратив-
ный духи коллективныедостижения, воспитаниепреданного работника 

 
3. Внедрение различных технологий обучения персонала, в первую очередь, связано 
сиздержками. Но в чем заключается выгодность инвестиций в повышение 
квалифика-циисотрудников? 
А) повышение конкурентоспособности компании за счет более профессиональных 
действийеесотрудников 
Б)повышениесплоченностикомандыво времятренинговисеминаров 
В)усилениеимиджакомпании,вкоторойработаютвысококвалифицированныекадры 

 
4. Всегда ли следует приглашать на работу в компанию тренера самой высокой ква-
лификации, способного проводить обучения среди сотрудников всех уровней - от про-
давцовдотоп-менеджеров? Почему вытак думаете? 
А) да, всегда следует; лучше, если тренер обладает даже избыточной квалификацией, 
чтобывоспользоватьсясвоими возможностями,кактольковозникнеттакаянеобходимость 
Б) нет, не всегда следует, т.к. это лишние расходы; при выборе среди кандидатов на вакан-
сию тренера компании следует ориентироваться на его возможности проводить 
обучениесреди самоймногочисленной, часто сменяемой категорииперсонала 
В) никогда не следует; лучше направить достойных сотрудников на обучение в 
известныйучебный центр, что будет для них более полезно с точки зрения 
профессионального обуче-ния 

 
5. Главными задачами обучения для такой целевой группы, как руководители с опы-
томработы, является(при необходимости отметитьнесколько): 
А)методикапринятиярешений 
Б) теоретическая начальная подготовка вне сферы деятельности в сочетании с 
практическойподготовкой поспециализации 
В) повышение квалификации для углубления знаний по 
специальностиГ)развитиеперспективного видения 
Д) совершенствование отработки поведения на случай возникновения конфликтных ситуа-
ций,ведениепереговоров 

 
6. Для изложения и передачи большого объема теоретических и методических 
знанийвсжатыесроки наилучшимобразомподходит: 
А) деловая 
играБ)семинар 
В)лекция 
Г)наставничество 

 
7. Длякоговкомпаниинадоорганизовыватьобучениевпервуюочередь: 
а) тех, кто приносит компании наибольшую прибыль, - они еще 
заработаютб)тех, ктонаиболееподготовлен, -ихнадо развиватьидальше 
в) тех, кто наименее подготовлен, - их надо подтянуть до нормального 
уровняг)тех, ктохорошо работает, -это имбудет наградой 
д)тех,ктовсеми руководит,-без них ничегонеполучится 

 
8. Иногда сотрудники по различным причинам отказываются от участия в 
семинарах,тренингах, которые оплачивает руководство компании. Каким образом 
можно изме-нитьсложившуюсяситуациюнаиболееэффективно? 
А) директивным путем, т.е. руководителю следует издать приказ об участии в обучении со-
трудниковподразделения или направлениинаучебуотдельныхспециалистов 
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Б) демократическим путем, т.е. следует выяснить причины отказа и найти 
компромиссноерешение 
В) путем сочетания интересов сторон, а именно сохранив за сотрудником заработную 
платунапериодобучения 

 
9. Исходя из каких критериев можно оценить программу обучения на уровне органи-
зации? 
А)степеньпривлекательности длясотрудников,прошедшихкурсобучения 
Б)последующиепозитивныеизменениятойилиинойорганизационной функции 
В) стоимость затрат, связанные с обучением персонала, с количественными 
результатамиработысотрудников 

 
10. К методам обучения в форме "вне рабочего места" относятся (при 
необходимостиуказатьнесколько методов): 
А)лекция 
Б) 
наставничествоВ)
стажировки 
Г) 
консультированиеД)
семинары 

Тема 9. Разработка и принятие кадровых решений в 

организацииВопросыдляобсуждениявпроцесседискуссии: 
1. Раскройтепонятие«управленческоекадровоерешение»иизложитекраткоегосо-

держание. 
2. Какиепараметрыхарактеризуюткадровыерешения? 
3. Изложитеосновныетребованиякпринятиюкадровыхрешений. 
4. Вчемсостоитсущностьпринятиякадровогорешенияметодом«мозговойатаки»? 

 
Практическиезадания: 
Задание№1. 
Проанализируйтеобъективноесостояниерынкаперсоналадлявакансийвашейилиизвестной 

ваморганизации. 
 

Задание№2. 
Используятиповойобразец,создайтедолжностнуюинструкциюдляконкретнойдолжности.

Проведитесравнениеидайтесвойкомментарий. 
 

Задание№3. 
Опишите способымотивации персонала 

визвестнойваморганизации.Какможноусовершенствоватьописаннуювамипрограммумотивации
?Обоснуйтевашипредложения. 

 
Заданиядлясамостоятельнойработы: 
Теоретическиевопросы. 
1. Кадровыйпотенциалработниковпредприятия.Задачиуправлениякадровымпотенци

алом.Анализобеспеченностикадрами. 
2. Деловая карьера. Виды и стадии карьеры. Систем управления 

карьерой.Кадровыйрезерв.Формыиметодыработыскадровымрезервом. 
3. Затратынаперсонал.Составиклассификациязатратнаперсонал.Учет,анализипланиро

ваниеданныхзатрат. 
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Варианты 

Подразделенияслужбы управленияперсоналом(см.рис.3) 

найма и уволь-
нения 

 
планирования

развития
персонала 

мотивация
труда 

юридических
услуг 

социальных
льготивы- 

плат 
1 10 40 30 5 10 5
2 15 25 15 20 10 15
3 15 15 50 12 3 5

 

Задание: 
Определить,какойдолжна бытьпримернаячисленностькаждогоизподразделе-

нийорганизационнойструктурыслужбыуправленияперсоналом. 
Методическиеуказания 
Общая численность специалистов по управлению персоналом, необходимая орга-

низации,зависятотобщейчисленностивсегоперсоналаданнойорганизации.Всвоюочередь,рас
пределениечисленностиспециалистовпоуправлениюперсоналомвнутрисоответствующейслу
жбызависитотсоотношениятрудоемкостифункцийуправления,выполняемыхкаждымизподра
зделенийорганизационнойструктур. 

Для определения численности подразделений структуры службы управления пер-
соналомнеобходимовоспользоватьсяимеющейсясхемойорганизационнойструктурыслужбыу
правления персоналом и примерным 
составомвыполняемыхподразделениямифункцийуправления. 

Проанализироваворганизационнуюструктуруслужбыуправленияперсоналом(рис. 3), 
а также используя общие статистические зависимости в системе управления пер-соналом 
ведущих отечественных и зарубежных фирм, следует выбрать по табл. 9 тот ва-риант 
соотношения численности, который является наиболее распространенным в прак-
тикеведущихорганизаций. 

Аналогично по табл. 10 нужно выбрать наиболее оптимальный вариантраспреде-
лениятрудоемкостивыполненияфункцийпоподразделенияморганизационнойструк-туры. 

Выбрав определенный вариант по таблице 9, далее следует рассчитать 
численностьспециалистов по управлению персоналом исходя из общей численности 
персонала орга-низации. 

Затем общую численность службы управления персоналом надо распределить 
поподразделениямсогласно выбранномувтабл.10 варианту. 

Сделатьвыводо возможности и целесообразности передачифункции 
некоторыхподразделенийнаобщефирменныйуровень(всоответствующийотделорганизации),
атакжеобобъединенияотдельныхподразделений.Скорректироватьорганизационнуюструктур
у и численность подразделений службы управления персоналом в соответ-
ствиисданнымперераспределениемфункций. 

 
Тесты: 

 
1. Авторитарное руководство подразумевает мотивирование сотрудников преимуще-
ственнопри помощи: 
А) делегирования 
полномочийБ)материальныхст
имулов 
В)угрозынаказания 

 
2. В обыденной жизни термины "власть" и "полномочия" часто используются как си-
нонимы. На самом деле, это разные вещи. С вашей точки зрения, по отношению 
кполномочиямвласть: 
А)является причиной 
Б)выступаетследствием 



48 

В)это несоотносимые другсдругомпонятия 
 

3. Вкакихслучаяхговорятоформальномлидерстве? 
А) если окружающие не признают право на лидерство в то время, как сама личность стре-
митсянаведущиероли 
Б)процессвлиянияналюдей спозициизанимаемой ворганизации должности 
В) стереотип восприятия, который закрепляется за личностью, которая выступала 
лидеромводнойситуации, ноужевдругойнеявляетсятаковым 

 
4. В организации - явные финансовые проблемы. Но Вы, как руководитель, стреми-
тесьсохранить команду.Какиедействияскореевсегопредпримите? 
А)уволитенаименеепрофессиональныхсотрудников,увеличивнагрузку наостальныхБ) 
уменьшите заработную плату на период кризиса и информируете персонал компании 
опричинахипутяхрешения проблем 
В) замените часть сотрудников новыми, менее квалифицированными и, соответственно, 
снизкойзаработнойплатой 

 
5. Впостоянномконтролеиподдержкеруководителянуждаются,впервуюочередь: 
А) самостоятельные 
сотрудникиБ)неопытныесотруд
ники 
В)всесотрудники 

 
6. ВчемзаслугаГиппократавпсихологии? 
А) впервые выделил типы 
темпераментаБ)написал клятвудля 
врачей 
В)ввелпонятия«экстраверсия»и«интроверсия» 

 
7. Вас приняли на руководящую работу в уже сложившийся коллектив. Среди 
членовгруппы есть признанный лидер - опытный, квалифицированный сотрудник, 
которомудоверяют и зачастую обращаются и по служебным, и по личным вопросам. 
Как лучшевыстраиватьотношения"руководитель-подчиненный" сэтимчеловеком? 
А) постараться сразу ликвидировать конкурента даже с помощью запрещенных 
приемов,например,при случаеподвергнутьсомнениюегоквалификациювприсутствии 
других 
Б) наладить дружеские отношения с этим человеком даже, если это не соответствует Ваше-
мустилюуправления 
В)выявитьстепеньинаправленностьвлияниялидера;вслучае, если лидерствоспособству-ет 
сплоченности группы и ориентации на достижение цели (результата работы), следует ус-
тановить и стремиться укрепить формальные и неформальные отношения с 
признаннымлидером 

 
8. Вы как руководитель поручили задание одному из членов группы. Каждый 
вечерперед уходом с работы Вы дотошно расспрашиваете этого сотрудника, как 
идут дела.КаковыпоследствияВаших действий? 
А)заданиебудетвыполненовсроки сгарантированнымкачеством 
Б) задерганный сотрудник, если качество его работы не устроит, скорее всего, 
постараетсяпереложитьнаВасответственность занеудовлетворительныерезультаты 
В) другие члены группы, видя демонстрируемый руководителем стиль управления, вряд 
листанутпроявлять активностьибудут ожидатьВашихуказаний 

 
9. Выберите ситуации, когда отсутствие лидера не влияет на результаты работы груп-
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пы(принеобходимости выберитедваответа): 
А)высококвалифицированный,опытный сотрудник,еслитолькоон несталкиваетсясно- 
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вымизадачами,ненуждаетсявдирективномруководстве 
Б) высокая конкуренция среди сотрудников организации, занимающих одинаковые должно-
сти 
В) сплоченный коллектив, члены которого ориентированы на достижение результата, атмо-
сфераподдержкиисотрудничества 

 
10. Выбор стиля управления, на ваш взгляд, должен зависеть от (отметьте 
несколькофакторов): 
А)требованийвысшего руководства 
Б) особенностей производственной 
задачиВ)особенностейподчиненных 
Г)спецификиорганизационнойкультуры 
Д)привычной модели поведенияруководителя 

 
Критерииоценкикачестваосвоениядисциплины 

 
Качествоосвоениядисциплиныоцениваетсяпостепениуспешностиответовнапрактичес

ких (семинарских) занятиях, активности и успешности участия в дискуссиях, ка-честву 
выполнения ситуационного практикума (кейсов), а также по результатам прохожде-
ниятестирования. 

Алгоритм оценивания ответов на практических (семинарских) занятиях таков. Раз-
вернутый ответ обучающегося должен представлять собой связное, логически последова-
тельноесообщениеназаданную тему. 

 
Критерииоцениванияответовнапрактических(семинарских)занятиях: 
1) полнотаиправильность ответа; 
2) степеньосознанности,пониманияизученного; 
3) языковое оформление 
ответа.Оценка«Отлично»ставится,
если: 
1) обучающийсяполноизлагаетматериал,даетправильноеопределениеосновныхпонятий; 
2) обнаруживает понимание материала, может обосновать свои суждения, 

применитьзнания на практике, привести необходимые примеры не только из учебника, но и 
самостоя-тельносоставленные; 

3) излагает материал последовательно и правильно с точки зрения норм литератур-
ного языка. 

«Хорошо»–обучающийся дает ответ, удовлетворяющий тем же требованиям, что 
идля отметки «5», но допускает 1– 2 ошибки, которые сам же исправляет, и 1– 2 недочета 
впоследовательности иязыковомоформленииизлагаемого. 

«Удовлетворительно»–обучающийся обнаруживает знание и понимание основ-
ныхположенийданнойтемы, но: 

1) излагаетматериалнеполноидопускаетнеточностивопределениипонятийилиформул
ировкеправил; 

2) не умеет достаточно глубоко и доказательно обосновать свои суждения и 
привестисвои примеры; 

3) излагаетматериалнепоследовательноидопускаетошибкивязыковомоформле-
нииизлагаемого. 

Оценка «Неудовлетворительно»ставится, если обучающийся обнаруживает незна-
ниебольшейчастисоответствующеговопроса,допускаетошибкивформулировкеопределе-
нийиправил,искажающиеихсмысл,беспорядочноинеуверенноизлагаетматериал.Оценка 
«Неудовлетворительно»отмечаеттакиенедостаткивподготовке,которыеявляютсясерьез-
нымпрепятствиемкуспешномуовладениюпоследующимизнаниямииумениями. 
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Критерииоцениванияучастияобучающихсявдискуссии: 
 

 
К
ол
ич
ес
тв
об
ал
ло
в 

Критерии оценивания
 
 
 
Умения и навыки ра-

боты с 
источниками,докуме
нтами, спра-вочными 

материала-
ми,периодикойит.д. 

 
 
Пониманиевзаимосвя

зейизучаемых 
событий 

иявлений,формирова
ние ихсистемного 
видения,связь с 
современно-стью 

Степеньсформиров
анностиосновных 
навыковоратора:ло

гическое 
икритическоемыш
ление,полнота 

освещениятемы,уб
едительность,умен

иеработатьв 
команде 

 
 
 
Степень про-
явления ора-
торского ис-
кусства, ри-
торики 

«Н
еу
до
в-

 
ле
тв
ор
и-

те
ль
но

» 
обучающийся не принял участия в дискуссии или участие принял, но не по 

темедискуссии 

«У
до
вл
ет
во
ри
те
ль
но

» 

 
 

Обучающийся при-
нял участие в дис-
куссиипотеме,ноне 
привел высказы-
ваний изисточни-
ков, опираясь 
толькона свое 

мнение, от-сутствует 
системати-

зацияинформации. 

 
 

Обучающийся при-
нял участие в дис-
куссии по теме, от-

сутствует 
пониманиевзаимосвя

зи 
междуизучаемыми 
собы-тиями и 
явлениями,не 
приведены при-
мерыизжизни. 

Обучающийсяпри
нял участие 

вдискуссии по те-
ме,приведен1аргу

мент 
иликонтраргумен

т потеме 
дискуссии,слабо 
развит на-вык 
логического 

икритическогомы
шления, уме-ние 

работать 
вкоманде не про-

явлено. 

Обучающийся
принял 
участиев 
дискуссии 

потеме, регла-
мент не соблю-
ден, выступле-
ние не разделе-
но на смысло-
вые части, от-
сутствует куль-

тура 
ведениядискус
сии иуважение 
кмнениюучаст- 

ников. 
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«Х
ор
ош

о»
 

 
 
 

Обучающийся при-
нял участие в дис-
куссии, сделал под-

борку 
необходимыхисточн
иков инфор-мации, 
но не обрабо-тал 

информациюИЛИ не 
достаточноразобрал
ся в ее со-держании, 

сущест-вуют 
затруднения 

вприменении ото-
бранной информа-

ции. 

 
 
 
 
 
 
Обучающийся при-
нял участие в дис-
куссии по теме, по-
нимание взаимосвя-
зи между изучаемы-
ми событиями и яв-

лениями 
слабое,приводит 

примеры,системати
зация ин-формации 

слабая. 

 
Обучающийсяпри

нял участие 
вдискуссии по те-
ме, приведены 

от2 до 4 
аргументовили 
контраргу-

ментов, принима-
ет во 

вниманиемнение 
другихучастников
, про-явлен навык 
ло-гического 
икри-тического 
мыш-ления с 

помощьюнаводящ
их вопро-

совучастниковдис
куссии 

илиучителя, 
слабопроявлено 
умениеработать в 

коман-де. 

Обучающийся
принял 
участиев 
дискуссии 

потеме, регла-
ментсоблю-

ден, выступле-
ние имеет смы-

словые 
части,но 

обучаю-щийся 
не при-дал им 
смы-слового 
обо-значения, 
со-блюдена 
куль-тура 

ведениядискус
сии иуважение 

кмнению 
участ-ников 
черезпризыв к 
этомудругихуч

аст-
никовдискус- 

сии 

«О
тл
ич
но

» 

 
 
 
 
 

Обучающийся при-
нял участие в дис-
куссии, сделал под-

борку 
необходимыхисточ

ников инфор-
мации, 

обработалинформа
цию, 

четкосистематизир
овал,может 

грамотноприменить 
её припроведении 

дискус-сии. 

 
 
 
 

Обучающийся при-
нял участие в дис-
куссии по теме, про-

явлено 
пониманиевзаимосв

язи 
междуизучаемыми 
собы-тиями и 
явлениямичерез 

приведениеразнообр
азных при-меров из 

прошлого 
исовременности, ин-
формация обработа-
на и систематизиро-

вана. 

 

 
Обучающийсяпри

нял участие 
вдискуссии по те-
ме, приведено бо-
лее 4 оригиналь-
ных иразнооб-
разных аргумен-
тов или контрар-
гументов, прини-

мает во 
вниманиемнение 
другихучастнико

в, от-лично 
владеет на-выком 
критиче-ского 
мышления,на 

высоком уров-не 
проявленоумение 

работать 
вкоманде. 

Обучающийся
принял 
участиев 
дискуссии 

потеме, регла-
ментсоблю-

ден, выступле-
ние имеет обо-
значенные 

вречи смысло-
вые части, со-
блюдена куль-

тура 
ведениядискус
сии иуважение 

кмнению 
участ-ников, 

прояв-
леноумениедей

ствовать 
вновых 
непред-

сказуемых ус-
ловиях, прояв-
лено терпи-
мостькдругим 
точкамзрения. 



53 

Критерии оценки работы студентов над решением 
кейсов(ситуационногопрактикума): 

 

Оценка Критерии оценивания 

 

 
«Отлично» 

 изложениематериалалогично,грамотно,безошибок; 
 свободноевладениепрофессиональнойтерминологией; 
 умениевысказыватьи обосноватьсвои суждения; 
 обучающийсядаетчеткий,полный,правильныйответнатеор
етическиевопросы; 
 студенторганизуетсвязьтеории спрактикой. 

 
 
 

«Хорошо» 

 обучающийся грамотно излагает материал, 
ориентируетсявматериале; 
 владеетпрофессиональнойтерминологией,осознанноприме
няет теоретические знания для решения кейса,но со-
держаниеиформаответаимеютотдельныенеточности; 
 ответ правильный, полный, с незначительными неточно-
стями илинедостаточнополный. 

 
 
 

«Удовлетворительно» 

 обучающийсяизлагаетматериалнеполно,непоследова-
тельно; 
 допускаетнеточностивопределениипонятий,впримене-
ниизнанийдля решения кейса; 
 неможетдоказательнообосноватьсвоисуждения; 
 обнаруживаетсянедостаточноглубокоепониманиеизу-
ченногоматериала. 

 
 
 

«Неудовлетворительно» 

 отсутствуютнеобходимыетеоретическиезнания; 
 допущеныошибкивопределениипонятий, 
искаженихсмысл,нерешенкейс; 
 в ответе обучающегося проявляется незнание 
основногоматериала учебной программы, допускаются 
грубые 
ошибкивизложении,неможетприменятьзнаниядлярешенияке
й- 
са. 

 
Критерииоценкитестовыхзаданий,выполняемыхстудентами: 

 
«Отлично» Выполнениеболее90% тестовыхзаданий 

«Хорошо» Выполнениеот 65%до90%тестовыхзаданий 

«Удовлетворительно» Выполнениеболее50% тестовыхзаданий 

«Неудовлетворительно» Выполнениеменее50% тестовыхзаданий 

 
3. ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ 

ПРОМЕЖУТОЧНОЙАТТЕСТАЦИИПО 
ДИСЦИПЛИНЕ 

 
3.1 Теоретическиевопросыдляпроведениязачета 

 
1. Предмет,цели и задачиуправленияперсоналоморганизации (УПО). 
2. Основныефункцииуправленияперсоналоморганизации. 
3. Международное,государственноеирегиональноеуправленияперсоналомор-
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ганизации. 
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стика. 

4. Управлениемотивацией руководителейиподчиненных. 
5. Коллективныйдоговор.Основныеправаи обязанностиработников. 
6. Принципыуправлениячеловеческимиресурсами. 
7. Кадроваяполитикаорганизациииеевиды. 
8. Корпоративнаякультураиорганизационнаяприверженность. 
9. Принципыи методы управленияперсоналом. 
10. Количественныеикачественныехарактеристикисоставаперсонала. 
11. Процедураотборакандидатов. Конкурскакпроцедураподборакадров. 
12. Оценкаперсонала:понятие, цели,этапы. 
13. Традиционныеинетрадиционныеметодыоценкиперсонала.Иххарактери- 
 
14. Взаимосвязьоценкиперсоналаиаттестациисдругимиэлементамисистемы 

управленияперсоналом. 
15. Кадровоепланирование. Этапыкадрового планирования. 
16. Факторы,влияющиенапланированиепотребностивперсонале.Характери- 

стика.  
17. Подборперсонала:понятие,этапы,иххарактеристика. 
18. Внешниеивнутренниеисточникипривлеченияперсонала,иххарактеристика 

иоценка. 
19. Отборкандидатов.Методыотбораперсонала,иххарактеристика. 
20. Собеседованиекакметодотбораперсонала.Правилапроведениясобеседова- 

ния. 
21. Деловыеписьмаирезюмекандидатов.Требованияпоформеисодержанию. 

Составлениеписьма-отказа. 
22. Высвобождениеперсонала:виды,правовоеобеспечение,основныемероприя- 

тия. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

лом. 

 
23. Сокращениеперсонала.Альтернативысокращения. 
24. Оценкаперсонала.Методыоценки.Сущностьи характеристика. 
25. Аттестацияперсонала:цели,порядокпроведения,основныеэтапы. 
26. Управлениетрудовым поведениемперсонала 
27. Найм:процедура,источники,ихоценкаихарактеристика. 
28. Процедураприеманаработу.Трудовой договор. Должностнаяинструкция. 
29. Правовоерегулированиенаймаиувольненияперсонала. 
30. Увольнениеперсонала: понятие,виды,характеристика. 
31. Сокращениеперсонала.Альтернативысокращения. 
32. Испытательныйсрок:сущность,функциии роль. 
33. Взаимосвязьаттестациисдругимиэлементамисистемыуправленияперсона- 

 
34. Карьера.Понятие.Виды.Этапы.Управлениеделовой карьерой. 
35. Работаскадровымрезервом:планированиеиосновныеэтапы. 
36. Сущностьисодержаниекадровыхрешенийворганизации. 
37. Процесспринятиякадровыхрешений. 
38. Оценкаэффективностипринятиякадровых решенийи ихреализации. 

 
3.2 Показатели,критерииишкалаоцениванияответовнаэкзамене/зачёте 

 
Экзамен

Критерии 
/Баллы Оценка«5» Оценка«4» Оценка«3» Оценка«2» 

Полнотаипра- 
вильность отве-

та 

Обучающийся
полно 
излагаетматер
иал,дает 

Обучающийся
достаточно пол-
ноизлагаетма- 

Обучающийся 
демонстрирует
знаниеипони- 

Обучающийся
демонстрирует
незнаниеболь- 
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 правильное оп-
ределение ос-
новныхпонятий

териал, 
однакодопуска
ет 1-2ошибки, 
кото-рые сам 

же ис-
правляет, и 1-
2недочета в 

по-
следовательно-

сти и 
языковомофор
мленииизлагае

мого. 

мание 
основныхполож
ений дан-ной 

темы, 
ноизлагает 
мате-риал 
неполно 

идопускаетнето
чности 

вопределениипо
нятий 

илиформулиров
ке 

правил 

шей 
частисоответс
твую-щего 
вопроса 

 
 
 
 
 
Степеньосозн
анности,пони
манияизученн

ого 

Обучающийсяде
монстрируетпон
имание ма-
териала, 

можетобосноват
ь 

своисуждения,п
рименить зна-

ния на 
практике,привес

ти необ-
ходимые при-

меры не 
толькоизучебни
ка,ноисамостоят

ель- 
но составлен-

ные 

 
 

Обучающийсяп
рисутствуют1- 

2 недочета 
вобоснованиисв
оих сужде-ний, 
количествоприв
одимыхпример
ов огра-ничено 

 
 
 
Обучающийсян
е умеет доста-
точно глубоко 
идоказательноо

босновать 
своисуждения 
ипривести 

своипримеры 

 
 
 
Обучающийсяд
опускаетошибк

ивфор-
мулировке оп-
ределений 

иправил,искажа
ющие ихсмысл 

 
 

Языковоео
формлениео

твета 

Обучающийсяи
злагает мате-
риалпоследова-
тельно и пра-
вильно с 

точкизрения 
нормлитератур
ногоязыка 

 
Обучающийсяи
злагает мате-
риалпоследова-
тельно, с 2-

3ошибкамивязы
ковомоформлен

ии 

Обучающийсяи
злагает мате-

риал непоследо-
вательноидо-

пускает 
многоошибок в 

язы-
ковомоформле- 
нииизлагаемого

материала 

 
 
Обучающийся
беспорядочно 
инеуверенно 
из-
лагаетматериал 
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