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1. Цели освоения дисциплины. 

К основным целям освоения дисциплины «Управление персоналом» следует отнести: 

- изучение теоретических и практических навыков о системе управления персоналом;  

-  освоение компетенций, необходимых в профессиональной деятельности;  

- подготовка студентов к деятельности в соответствии с квалификационной характеристи-

кой бакалавра по направлению, в том числе понимание механизмов управления персоналом и раз-

витие практических навыков и компетенций по работе в данной области. 

К основным задачам освоения дисциплины «Управление персоналом» следует отнести: 

- формирование представления о профессиональной деятельности в области управления 

персоналом.  

- изучение основ разработки и реализации концепции управления персоналом, кадровой 

политики организации, основ стратегического управления персоналом; 

-  формирование способности у студентов трудового потенциала и интеллектуального ка-

питала организации, отдельного работника, а также основ управления интеллектуальной собствен-

ностью 

- развитие навыков у студентов разработки организационной и функционально-штатной 

структуры, разработки локальных нормативных актов, касающихся организации труда. 

 

2. Место дисциплины в структуре ООП бакалавриата. 

 Дисциплина «Управление персоналом» относится к числу обязательных дисциплин базо-

вой части учебного плана и входит в образовательную программу подготовки бакалавра по направ-

лению 38.03.03 «Управление персоналом».  

Дисциплина «Управление персоналом» взаимосвязана логически и содержательно-методи-

чески с другими дисциплинами учебного плана, формирующими общекультурные, общепрофес-

сиональные и профессиональные компетенции будущих бакалавров по направлению 38.03.03 

Управление персоналом. 
 

3. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине (модулю), соот-

несенных с планируемыми результатами освоения образовательной программы. 

В результате освоения дисциплины (модуля) у обучающихся формируются следующие ком-

петенции и должны быть достигнуты следующие результаты обучения как этап формирования со-

ответствующих компетенций: 

 

Код 

компе-

тенции 

В результате освоения образо-

вательной программы обуча-

ющийся должен обладать 

Перечень планируемых результатов обуче-

ния по дисциплине 

ОК-6 способностью работать в коллек-

тиве, толерантно воспринимая со-

циальные, этнические, конфессио-

нальные и культурные различия 

знать: 

основы и принципы формирования трудового кол-

лектива 

уметь: 

работать в коллективе  

владеть: 

методами формирования трудового коллектива 

ОПК-1 знанием основ современной фило-

софии и концепций управления 

персоналом, сущности и задач, за-

кономерностей, принципов и мето-

дов управления персоналом, уме-

знать: 

основы современной философии и концепций 

управления персоналом  

уметь: 

применять теоретические положения в практике 

управления персоналом организации  

владеть: 
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4. Структура и содержание дисциплины. 

Очная форма Общая трудоемкость дисциплины составляет 6 зачетных единиц, т.е. 216 ака-

демических часов (из них 108 часов – самостоятельная работа студентов).  

Разделы дисциплины «Управление персоналом» изучаются на 5,6: лекции – 36 часов, семи-

нарские занятия – 72 часа, форма контроля: в 5 семестре – зачет, в 6 – экзамен. 

Очно-заочная форма  Общая трудоемкость дисциплины составляет 6 зачетных единиц, т.е. 

216 академических часов (из них 144 часов – самостоятельная работа студентов).  

Разделы дисциплины «Управление персоналом» изучаются на 6,7 семестрах: лекции – 36 ча-

сов, семинарские занятия – 36 часа, форма контроля: в 6 семестре – зачет, в 7 – экзамен. 

Заочная форма Общая трудоемкость дисциплины составляет 6 зачетных единиц, т.е. 216 ака-

демических часов (из них 194 часов – самостоятельная работа студентов).  

Разделы дисциплины «Управление персоналом» изучаются на 6,7 семестрах: лекции – 6 ча-

сов, семинарские занятия – 16 часа, форма контроля: в 6 семестре – зачет, в 7 – экзамен. 

 

Структура и содержание дисциплины «Управление персоналом» по срокам и видам работы 

отражены в Приложении 3. 

 

Содержание разделов дисциплины 

Тема 1.   Управление персоналом организации.  

Управление персоналом организации. Экономический (технократический) подход к управ-

лению персоналом: сущность и принципы. Условия эффективного применения экономического 

(технократического) подхода. Органический подход к управлению персоналом: сущность, прин-

ципы, причины распространения. Условия эффективного применения органического подхода. 

Процессный подход к управлению персоналом: значение и роль процессного подхода в менедж-

менте качества, методические основы описания процесса. 

 

Тема 2. Методы отбора персонала.  

Цель отбора персонала. Виды информации о кандидатах, используемой при отборе персо-

нала. Требования к методам отбора персонал. Варианты применения информации для принятия 

решений о найме персонала. Последовательность (этапы) отбора персонала. Методы отбора пер-

сонала (классификация). 

 

Тема 3. Анализ и оценка заявительных документов при отборе персонала.  

Требования к содержанию и методы анализа заявления (сопроводительного письма), авто-

биографии, анкеты. Методические основы анализа и оценки свидетельств об образовании и реко-

мендательных писем при отборе персонала. 

 

Тема 4. Отбор персонала с помощью собеседования  

Сущность и цели собеседования при отборе персонала. Относительная валидность собеседо-

вания. Виды собеседований при отборе. Содержание подготовки к собеседованию при отборе пер-

сонала. Этапы (фазы) проведения собеседования. Содержание и цели каждого этапа. Техника со-

беседования при отборе персонала. Возможные ошибки техники ведения беседы и способы их 

преодоления. Оценка невербального поведения на отборочном собеседовании. 

 

Тема 5.  Отбор персонала с помощью тестов и профессионального испытания.  

Технические основы использования тестов при отборе персонала. Цель и виды профессио-

нальных испытаний. Методические основы выбора событий для профессиональных испытаний и 

ние применять теоретические по-

ложения в практике управления 

персоналом организации 

методами управления персоналом 
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определения формы профессиональных испытаний. Содержание этапов проведения профессио-

нального испытания. 

 

Тема 6. Управление адаптацией персонала.  

Введение в должность (ориентация): сущность, цель, задачи, формы. Сущность, цели и этапы 

адаптации. Цель и задачи управления адаптацией. Факторы, влияющие на скорость адаптацион-

ных процессов. Виды и содержание адаптации персонала в зависимости от объекта и предмета 

управления. Организационный механизм управления процессом адаптации: структурное закреп-

ление функции управления адаптацией, технологии процесса управления адаптацией, информаци-

онное обеспечение управления адаптацией. Особенности адаптации руководителей. Стратегии 

начала работы руководителя в новой должности. 

 

Тема 7. Определение потребности в обучении персонала.  

Сущность, цели, альтернативы и этапы обучения персонала. Место обучения в системе 

управления персоналом. Особенности обучения взрослых. Анализ потребностей в обучении пер-

сонала с учетом целей и задач: а) организации, б) подразделения, в) личности. Учет демографиче-

ского состава персонала и результатов работы исполнителей при определении потребности в обу-

чении. Выбор поставщика образовательных услуг в соответствии со стандартом ISO 9001:2000. 

Виды компаний, предоставляющих образовательные и тренинговые услуги. Алгоритм действий 

по выбору поставщиков образовательных услуг. Критерии выбора поставщика образовательных 

услуг. Содержание «дела» поставщика образовательных услуг. 

 

Тема 8.  Цели и методы обучения персонала. Оценка эффективности обучения. 

Методические основы определения целей и содержания обучения персонала. Принципы обу-

чения персонала. Методы обучения персонала, их достоинства и недостатки. Условия эффектив-

ного применения различных методов обучения персонала. Методы оценки результатов обучения 

персонала. Эффект Хоторна: его содержании е и методы нейтрализации. 

 

Тема 9. Система оценки результатов деятельности и поведения персонала.  

Факторы эффективности деятельности персонала. Место оценки рабочих результатов в си-

стеме управления персоналом организации. Направления использования результатов деловой 

оценки персонала. Содержание работы по проектированию эффективной системы деловой оценки 

персонала. Действенность и практичность как общие требования к системе оценки. Цели и задачи 

системы деловой оценки персона. Субъекты деловой оценки персонала.  

 

Тема 10. Показатели и методы оценки результатов деятельности и поведения персонала.  

Показатели, используемые в системе деловой оценки персонала. Содержание основных тре-

бований к показателям деловой оценки персонала: валидность, надежность, различительная спо-

собность. Классификация методов оценки результатов деятельности. Характеристика методов, ос-

нованных на использовании: а) стандартов и нормативов, б) письменных характеристик, в) шкал 

оценки, г) ранжирования, д) заданного распределения, е) альтернативных характеристик, ж) управ-

ления по целям как метод оценки работы персонала. Суть цели использования технологи оценки 

персонала «360 градусов». Условия эффективной оценки «на 360 градусов». 

 

Тема 11. Управление карьерой.  

Традиционная трактовка карьеры. Изменение условий функционирования организаций. Со-

временная трактовка управления карьерой. Требования к системе управления карьерой. Система 

управления карьерой. Механизм управления карьерой. Закономерности карьеры сотрудников. 

Личностные различия как факторы карьеры. Стадии карьеры, связные с развитием работника 

 

Тема 12. Затраты на персонал организации.  
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Сущность и содержание затрат на персонал организации. Задачи учета, анализа и планиро-

вания затрат на персонал. Значение выделения и содержание постоянных и переменных затрат на 

персонал. Значение выделения и содержание затрат на персонал, относимых на себестоимости 

продукции (работ, услуг) и затрат, производимых за счет чистой прибыли. Традиционны и рыноч-

ные показатели эффективности использования персонала и затрат на персонал. 

 

Тема 13. Бюджетирование затрат на персонал организации.  

Теоретические основы бюджетирования. Актуальность и состояние бюджетирования управ-

ления персоналом. Ответственность за расходы на персонал. Делегирование полномочий. Методы 

сокращения затрат на персонал. Характеристика методов: а) комплексного сокращения затрат, б) 

специальных методов сокращения затрат на персонал. Цели и методология программы «Анализ 

эффективности деятельности». Характеристика этапов программы. 

 

5. Образовательные технологии. 

Методика преподавания дисциплины «Управление персоналом» и реализация компетент-

ностного подхода в изложении и восприятии материала предусматривает использование следую-

щих активных и интерактивных форм проведения групповых, индивидуальных, аудиторных заня-

тий  в сочетании с внеаудиторной работой с целью формирования и развития профессиональных 

навыков обучающихся:  

- конспектирование лекций; 

- разработка тематических проектов в виде визуализированных средств представления 

учебной информации; 

– подготовка, представление и обсуждение презентаций на семинарских занятиях; 

– организация и проведение текущего контроля знаний студентов в форме бланкового те-

стирования; 

– анализ реальных практических ситуаций. 

Удельный вес занятий, проводимых в интерактивных формах, определен главной целью об-

разовательной программы, особенностью контингента обучающихся и содержанием дисциплины 

«Управление персоналом» и в целом по дисциплине составляет 50% аудиторных занятий. Занятия 

лекционного типа составляют 33,3% для очной, 50% для очно-заочной, 27% для заочной формы 

обучения от объема аудиторных занятий. 

 

6. Оценочные средства для текущего контроля успеваемости, промежуточной аттестации по 

итогам освоения дисциплины и учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы 

студентов. 

 В процессе обучения используются следующие оценочные формы самостоятельной работы 

студентов, оценочные средства текущего контроля успеваемости и промежуточных аттестаций: 

- подготовка и выступление на семинарском занятии с презентацией и ее обсуждением на 

одну из тем; 

-  подготовка и выступление на семинарском занятии с докладом на одну из тем и его обсуж-

дение; 

- написание контрольной работы в виде бланкового тестирования; 

- проведение устного опроса (собеседования); 

- решение кейс-задачи; 

- сдача экзамена. 

Образцы тестовых заданий для контрольной работы, тем для выполнения докладов и презен-

таций,  контрольных вопросов и заданий для проведения текущего контроля, вопросы к экзамену, 

приведены в приложении. 

6.1. Фонд оценочных средств для проведения промежуточной аттестации обучаю-

щихся по дисциплине (модулю). 
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6.1.1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе освоения об-

разовательной программы. 

В результате освоения дисциплины (модуля) формируются следующая компетенция: 

 

Код компетен-

ция 

В результате освоения образовательной программы обучающийся дол-

жен обладать 

ОК-6 способностью работать в коллективе, толерантно воспринимая социальные, 

этнические, конфессиональные и культурные различия 

ОПК-1 знанием основ современной философии и концепций управления персона-

лом, сущности и задач, закономерностей, принципов и методов управления 

персоналом, умение применять теоретические положения в практике управ-

ления персоналом организации 

 

В процессе освоения образовательной программы данные компетенции, в том числе их от-

дельные компоненты, формируются поэтапно в ходе освоения учащимися дисциплин (модулей), 

практик в соответствии с учебным планом и календарным графиком учебного процесса. 

 

6.1.2. Описание показателей и критериев оценивания компетенций, формируемых по 

итогам освоения дисциплины (модуля), описание шкал оценивания. 

 

Показателем оценивания компетенций на различных этапах их формирования является до-

стижение обучающимся планируемых результатов обучения по дисциплине (модулю). 

 

ОК-6 способностью работать в коллективе, толерантно воспринимая социальные, этнические, конфессиональные и 

культурные различия 

  

Критерии оценивания 

2 3 4 5 

знать: 

основы и прин-

ципы формиро-

вания трудо-

вого коллектива 

 

Учащийся демонстри-

рует полное отсут-

ствие или недостаточ-

ное соответствие сле-

дующих знаний: ос-

новы и принципы фор-

мирования трудового 

коллектива 

 

Учащийся демонстрирует 

неполное соответствие сле-

дующих знаний: основы и 

принципы формирования 

трудового коллектива. До-

пускаются значительные 

ошибки, проявляется недо-

статочность знаний. 

Учащийся демонстри-

рует частичное соответ-

ствие следующих знаний: 

основы и принципы фор-

мирования трудового 

коллектива. 

 

Учащийся демон-

стрирует полное со-

ответствие следую-

щих знаний: основы и 

принципы формиро-

вания трудового кол-

лектива.  
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уметь: 

работать в кол-

лективе  

 

Учащийся не умеет 

или в недостаточной 

степени умеет рабо-

тать в коллективе  

. 

 

 

Учащийся демонстрирует 

неполное соответствие 

следующих умений: ра-

ботать в коллективе. До-

пускаются значительные 

ошибки, проявляется не-

достаточность умений, по 

ряду показателей, обуча-

ющийся испытывает зна-

чительные затруднения 

при оперировании умени-

ями при их переносе на 

новые ситуации. 

Учащийся демонстри-

рует частичное соответ-

ствие следующих уме-

ний: работать в коллек-

тиве. Умения освоены, 

но допускаются незна-

чительные ошибки, не-

точности, затруднения 

при аналитических опе-

рациях, переносе уме-

ний на новые, нестан-

дартные ситуации. 

Учащийся демон-

стрирует полное со-

ответствие следую-

щих умений: рабо-

тать в коллективе. 

Свободно опери-

рует приобретен-

ными умениями, 

применяет их в си-

туациях повышен-

ной сложности. 

владеть: 

методами форми-

рования трудо-

вого коллектива 

Учащийся не владеет 

или в недостаточной 

степени владеет мето-

дами формирования 

трудового коллектива 

Учащийся владеет навы-

ками методами формиро-

вания трудового коллек-

тива. 

Учащийся владеет навы-

ками методами формиро-

вания трудового коллек-

тива 

Учащийся в полном 

объеме владеет мето-

дами формирования 

трудового коллектива 

ОПК-1 знанием основ современной философии и концепций управления персоналом, сущности и задач, закономерно-

стей, принципов и методов управления персоналом, умение применять теоретические положения в практике управле-

ния персоналом организации 

 Критерии оценивания 

2 3 4 5 

знать: 

основы совре-

менной филосо-

фии и концеп-

ций управления 

персоналом  

 

Учащийся демон-

стрирует полное от-

сутствие или недо-

статочное соответ-

ствие следующих 

знаний: основы со-

временной филосо-

фии и концепций 

управления персона-

лом  

Учащийся демонстрирует 

неполное соответствие 

следующих знаний: ос-

новы современной фило-

софии и концепций 

управления персоналом. 

Допускаются значитель-

ные ошибки, проявляется 

недостаточность знаний. 

Учащийся демонстри-

рует частичное соответ-

ствие следующих зна-

ний: основы современ-

ной философии и кон-

цепций управления пер-

соналом. 

 

Учащийся демон-

стрирует полное со-

ответствие следую-

щих знаний: основы 

современной фило-

софии и концепций 

управления персо-

налом.   

 

уметь: 

применять тео-

ретические по-

ложения в прак-

тике управле-

ния персоналом 

организации  

 

Учащийся не умеет 

или в недостаточной 

степени умеет при-

менять теоретиче-

ские положения в 

практике управления 

персоналом органи-

зации  

 

 

Учащийся демонстрирует 

неполное соответствие 

следующих умений: при-

менять теоретические по-

ложения в практике 

управления персоналом 

организации. Допуска-

ются значительные 

ошибки, проявляется не-

достаточность умений, по 

ряду показателей, обуча-

ющийся испытывает зна-

чительные затруднения 

при оперировании умени-

ями при их переносе на 

новые ситуации. 

Учащийся демонстри-

рует частичное соответ-

ствие следующих уме-

ний: применять теоре-

тические положения в 

практике управления 

персоналом организа-

ции  

 

Учащийся демон-

стрирует полное со-

ответствие следую-

щих умений: приме-

нять теоретические 

положения в прак-

тике управления 

персоналом органи-

зации. Свободно 

оперирует приобре-

тенными умениями, 

применяет их в си-

туациях повышен-

ной сложности. 

владеть: 

методами управ-

ления персона-

лом 

Учащийся не владеет 

или в недостаточной 

Учащийся владеет мето-

дами управления персона-

лом. Обучающийся испы-

Учащийся владеет мето-

дами управления персо-

налом. Обучающийся 

Учащийся в полном 

объеме владеет мето-

дами управления пер-

соналом 
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степени владеет мето-

дами управления пер-

соналом 

тывает значительные за-

труднения при примене-

нии навыков в новых ситу-

ациях. 

испытывает незначи-

тельные затруднения 

при применении навы-

ков в новых ситуациях. 
 

 

Шкалы оценивания результатов промежуточной аттестации и их описание: 

 

Форма промежуточной аттестации: зачёт 

Промежуточная аттестация обучающихся в форме зачета проводится по результатам вы-

полнения всех видов учебной работы, предусмотренных учебным планом по данной дисциплине 

(модулю), при этом учитываются результаты текущего контроля успеваемости в течение семестра. 

Оценка степени достижения обучающимися планируемых результатов обучения по дисциплине 

(модулю) проводится преподавателем, ведущим занятия по дисциплине (модулю) методом экс-

пертной оценки. По итогам промежуточной аттестации по дисциплине (модулю) выставляется 

оценка «зачтено» или «не зачтено». 

К промежуточной аттестации допускаются только студенты, выполнившие все виды учеб-

ной работы, предусмотренные рабочей программой по дисциплине «Управление персоналом». 

 

Шкала оце-

нивания 

Описание 

Зачтено Выполнены все виды учебной работы, предусмотренные учебным планом. Сту-

дент демонстрирует соответствие знаний, умений, навыков приведенным в таб-

лицах показателей, оперирует приобретенными знаниями, умениями, навыками, 

применяет их в ситуациях повышенной сложности. При этом могут быть допу-

щены незначительные ошибки, неточности, затруднения при аналитических 

операциях, переносе знаний и умений на новые, нестандартные ситуации.  

Не зачтено Не выполнен один или более видов учебной работы, предусмотренных учебным 

планом. Студент демонстрирует неполное соответствие знаний, умений, навы-

ков приведенным в таблицах показателей, допускаются значительные ошибки, 

проявляется отсутствие знаний, умений, навыков по ряду показателей, студент 

испытывает значительные затруднения при оперировании знаниями и умениями 

при их переносе на новые ситуации. 

 

Форма промежуточной аттестации: экзамен.  
 

Промежуточная аттестация обучающихся в форме экзамена проводится по результатам вы-

полнения всех видов учебной работы, предусмотренных учебным планом по данной дисциплине 

(модулю), при этом учитываются результаты текущего контроля успеваемости в течение семестра. 

Оценка степени достижения обучающимися планируемых результатов обучения по дисциплине 

(модулю) проводится преподавателем, ведущим занятия по дисциплине (модулю) методом экс-

пертной оценки. По итогам промежуточной аттестации по дисциплине (модулю) выставляется 

оценка «отлично», «хорошо», «удовлетворительно» или «неудовлетворительно». 

К промежуточной аттестации допускаются только студенты, выполнившие все виды учеб-

ной работы, предусмотренные рабочей программой по дисциплине «Управление персоналом». 
 

Шкала  

оценивания 
Описание 

Отлично  

Выполнены все виды учебной работы, предусмотренные учебным планом. 

Студент демонстрирует соответствие знаний, умений, навыков приведенным 

в таблицах показателей, оперирует приобретенными знаниями, умениями, 
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навыками, применяет их в ситуациях повышенной сложности, не испытывает 

затруднений при аналитических операциях, переносе знаний и умений на но-

вые, нестандартные ситуации. 

Хорошо  

Выполнены все виды учебной работы, предусмотренные учебным планом. 

Студент демонстрирует частичное соответствие знаний, умений, навыков 

приведенным в таблицах показателей, оперирует приобретенными знани-

ями, умениями, навыками, применяет их в ситуациях повышенной сложно-

сти. При этом могут быть допущены незначительные ошибки, неточности, 

затруднения при аналитических операциях, переносе знаний и умений на но-

вые, нестандартные ситуации. 

Удовлетвори-

тельно  

Выполнены все виды учебной работы, предусмотренные учебным планом. 

Студент демонстрирует неполное соответствие знаний, умений, навыков 

приведенным в таблицах показателей, допускаются значительные ошибки, 

проявляется отсутствие знаний, умений, навыков по ряду показателей, сту-

дент испытывает значительные затруднения при оперировании знаниями и 

умениями при их переносе на новые ситуации. 

Неудовлетвори-

тельно 

Не выполнен один или более видов учебной работы, предусмотренных учеб-

ным планом. Студент демонстрирует полное отсутствие или недостаточное 

соответствие знаний, умений, навыков приведенным в таблицах показате-

лей, допускаются значительные ошибки, проявляется отсутствие знаний, 

умений, навыков по ряду показателей, студент не может оперировать знани-

ями и умениями при их переносе на новые ситуации.  

Фонд оценочных средств представлен в приложении 1 к рабочей программе. 

 
7. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины. 

а) Основная литература 

1. Управление персоналом : учебное пособие / Г.И. Михайлина, Л.В. Матраева, Д.Л. Михайлин, 

А.В. Беляк. - 3-е изд. - Москва : Издательско-торговая корпорация «Дашков и К°», 2019. - 280 с. : 

ил. - Библиогр. в кн. - ISBN 978-5-394-01749-0 ; То же [Электронный ресурс]. - 

URL: http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=453363 

2. Арсеньев, Ю.Н. Управление персоналом: Технологии : учебное пособие / Ю.Н. Арсеньев, 

С.И. Шелобаев, Т.Ю. Давыдова. - Москва : Юнити-Дана, 2020. - 192 с. - Библиогр. в кн. - ISBN 5-

238-00842-2 ; То же [Электронный ресурс]. - 

URL: http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=114558  

3. Бабосов, Е.М. Управление персоналом : учебное пособие для вузов / Е.М. Бабосов, Э.Г. Вай-

нилович, Е.С. Бабосова. - Минск : ТетраСистемс, 2019. - 288 с. - ISBN 978-985-536-321-8 ; То же 

[Электронный ресурс]. - URL: http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=111916  

 

б) Дополнительная литература 

1.  Бычкова, А.В. Управление персоналом : учебное пособие / А.В. Бычкова. - Пенза : Пензен-

ский государственный университет, 2015. - 137 с. ; То же [Электронный ресурс]. - 

URL: http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=39432  

2.  Управление персоналом : учебное пособие / П.Э. Шлендер, В.В. Лукашевич, В.Д. Мостова 

и др. ; ред. П.Э. Шлендер. - Москва : Юнити-Дана, 2019. - 320 с. - ISBN 5-238-00909-7 ; То же 

[Электронный ресурс]. - URL: http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=118747  

3. Гарафиев, И.З. Управление персоналом : учебное пособие / И.З. Гарафиев ; Министерство об-

разования и науки России, Федеральное государственное бюджетное образовательное учрежде-
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ние высшего профессионального образования «Казанский национальный исследовательский тех-

нологический университет». - Казань : Издательство КНИТУ, 2018. - 97 с. - Библиогр. в кн. ISBN 

978-5-7882-1135-0 ; То же [Электронный ресурс]. - 

URL: http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=258604  

в) программное обеспечение и интернет - ресурсы: 

Используемое программное обеспечение: 
Наименование ПО № договора 

Операционная система, Windows 7 (или ниже) - Microsoft 

Open License 

Лицензия № 61984214, 61984216,61984217, 

61984219, 61984213, 61984218, 61984215 

Офисные приложения, Microsoft Office 2013(или ниже) - Mi-

crosoft Open License 

Лицензия № 61984042 

Ресурсы LMS: 
https://online.mospolytech.ru/course/view.php?id=6250 
https://online.mospolytech.ru/course/view.php?id=8143 
Интернет-ресурсы: 

Каждый студент обеспечен индивидуальным неограниченным доступом к электронным 

библиотекам университета 

(elib.mgup; lib.mami.ru/lib/content/elektronyy-katalog),к электронным каталогам вузовских библио-

тек и крупнейших библиотек Москвы (http://window.edu.ru),  к электронно-библиотечным систе-

мам (электронным библиотекам). 

8. Материально-техническое обеспечение дисциплины. 

Аудитории, оснащенные учебной мебелью и переносным (стационарным) мультимедий-

ным комплексом (проектор, ноутбук (компьютер)). 

 
9. Методические рекомендации для самостоятельной работы студентов 

Самостоятельная работа является одним из видов учебных занятий. Цель самостоятельной ра-

боты – практическое усвоение студентами вопросов рассматриваемых в процессе изучения дисци-

плины. 

Аудиторная самостоятельная работа по дисциплине выполняется на учебных занятиях под 

непосредственным руководством преподавателя и по его заданию.  

Внеаудиторная самостоятельная работа выполняется студентом по заданию преподавателя, но 

без его непосредственного участия 

Задачи самостоятельной работы студента:  

- развитие навыков самостоятельной учебной работы;  

- освоение содержания дисциплины;  

- углубление содержания и осознание основных понятий дисциплины;  

- использование материала, собранного и полученного в ходе самостоятельных занятий для 

эффективной подготовки к экзамену. 

Виды внеаудиторной самостоятельной работы: 

- самостоятельное изучение отдельных тем дисциплины; 

- подготовка к лекционным занятиям; 

- подготовка к практическим занятиям; 

- составление и оформление докладов и презентаций по отдельным темам программы; 

- научно-исследовательская работа студентов; 

Для выполнения любого вида самостоятельной работы необходимо пройти следующие этапы: 

- определение цели самостоятельной работы; 

- конкретизация познавательной задачи; 

- самооценка готовности к самостоятельной работе;  

- выбор адекватного способа действия, ведущего к решению задачи;  

- планирование работы (самостоятельной или с помощью преподавателя) над заданием;  

- осуществление в процессе выполнения самостоятельной работы самоконтроля (промежуточ-

ного и конечного) результатов работы и корректировка выполнения работы;  
 

https://online.mospolytech.ru/course/view.php?id=6250
http://window.edu.ru/
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Методические указания для обучающихся при работе над конспектом во время прове-

дения лекции. 

Лекция – систематическое, последовательное, монологическое изложение преподавателем 

учебного материала, как правило, теоретического характера. При подготовке лекции преподава-

тель руководствуется рабочей программой дисциплины. 

В процессе лекций рекомендуется вести конспект, что позволит впоследствии вспомнить 

изученный учебный материал, дополнить содержание при самостоятельной работе с литературой, 

подготовиться к экзамену. 

Следует также обращать внимание на категории, формулировки, раскрывающие содержание 

тех или иных явлений и процессов, научные выводы и практические рекомендации, положитель-

ный опыт в ораторском искусстве. Желательно оставить в рабочих конспектах поля, на которых 

делать пометки из рекомендованной литературы, дополняющие материал прослушанной лекции, 

а также подчеркивающие особую важность тех или иных теоретических положений.  

Выводы по лекции подытоживают размышления преподавателя по учебным вопросам. Пре-

подаватель приводит список используемых и рекомендуемых источников для изучения конкрет-

ной темы. 

В конце лекции обучающиеся имеют возможность задать вопросы преподавателю по теме 

лекции. 

При чтении лекций по дисциплине преподаватель использует электронные мультимедийные 

презентации.  

Обучающимся предоставляется возможность копирования презентаций для самоподготовки 

и подготовки к промежуточной аттестации.  
 

Методические указания для обучающихся при работе на семинаре. 

Семинары реализуются в соответствии с рабочим учебным планом при последовательном 

изучении тем дисциплины. 

В ходе подготовки к семинарам обучающемуся рекомендуется изучить основную литера-

туру, ознакомиться с дополнительной литературой, новыми публикациями в периодических изда-

ниях: журналах, газетах и т.д. При этом следует учесть рекомендации преподавателя и требования 

учебной программы. Рекомендуется также дорабатывать свой конспект лекции, делая в нем соот-

ветствующие записи из литературы, рекомендованной преподавателем и предусмотренной учеб-

ной программой. Следует подготовить тезисы для выступлений по всем учебным вопросам, выно-

симым на семинар. Готовясь к докладу или реферативному сообщению, обучающийся может об-

ращаться за методической помощью к преподавателю. Заканчивать подготовку следует составле-

нием плана (конспекта) по изучаемому материалу (вопросу). Это позволяет составить концентри-

рованное, сжатое представление по изучаемым вопросам. 

В ходе семинара обучающийся может выступать с заранее подготовленным докладом. Также 

он должен проявлять активность при обсуждении выступлений и докладов согруппников.  

Поскольку активность обучающегося на семинарских занятиях является предметом контроля 

его продвижения в освоении курса, подготовка к семинарским занятиям требует ответственного 

отношения. Не допускается выступление по первоисточнику – необходимо иметь подготовленный 

письменный доклад, оцениваемый преподавателем наряду с устным выступлением. Не допуска-

ется также и распределение вопросов к семинару среди обучающихся группы, в результате кото-

рого отдельный обучающийся является не готовым к конструктивному обсуждению «не своего» 

вопроса. Все вопросы к семинару должны быть письменно проработаны каждым обучающимся.  
 

Методические рекомендации на составление и выступления с докладом 

Доклад, как вид самостоятельной работы в учебном процессе, способствует формированию 

навыков исследовательской работы, расширяет познавательные интересы, учит критически мыс-

лить. 
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При написании доклада по заданной теме студенту необходимо составляет план, подобрать 

основные источники. Как правильно, при разработке доклада используется не менее 8-10 различ-

ных источников. В процессе работы с источниками систематизировать полученные сведения, сде-

лать выводы и обобщения.  

Общая тематика докладов определяется преподавателем, но в определении конкретной темы 

инициативу должен проявить студент. Прежде чем выбрать тему доклада, автору необходимо вы-

явить свой интерес, определить, над какой проблемой он хотел бы поработать, более глубоко ее 

изучить. 

Каждый доклад должен начинаться с введения. Введение - это вступительная часть научно-

исследовательской работы. Автор должен приложить все усилия, чтобы в этом небольшом по объ-

ему разделе показать актуальность темы, раскрыть ее практическую значимость. 

В основной части доклада раскрывается его содержание. Как правило, основная часть со-

стоит из теоретического и практического разделов.  

В теоретическом разделе раскрываются история и теория исследуемой проблемы, дается кри-

тический анализ литературы и показываются позиции автора. В практическом разделе излагаются 

методы, ход, и результаты самостоятельно проведенного эксперимента или фрагмента. 

В основной части могут быть также представлены схемы, диаграммы, таблицы, рисунки и 

т.д. В заключении подводятся итоги работы, выводы, к которым пришел автор, и рекомендации. 

Заключение должно быть кратким, обязательным и соответствовать поставленным задачам. 

При подготовке устного выступления нужно учитывать его регламент - не более 10 минут.  

 
Методические рекомендации для подготовки презентации 

Компьютерную презентацию, сопровождающую выступление докладчика, удобнее всего 

подготовить в программе MS PowerPoint. Презентация как документ представляет собой последо-

вательность сменяющих друг друга слайдов – то есть электронных страничек, занимающих весь 

экран монитора (без присутствия панелей программы). Чаще всего демонстрация презентации про-

ецируется на большом экране, реже – раздается собравшимся как печатный материал. Количество 

слайдов адекватно содержанию и продолжительности выступления (например, для 5минутного 

выступления рекомендуется использовать не более 10 слайдов).  

На первом слайде обязательно представляется тема выступления и сведения об авторах. Сле-

дующие слайды можно подготовить, используя две различные стратегии их подготовки: 

1 стратегия: на слайды выносится опорный конспект выступления и ключевые слова с тем, 

чтобы пользоваться ими как планом для выступления.  

В этом случае к слайдам предъявляются следующие требования:  

−объем текста на слайде – не больше 7 строк; 

−маркированный/нумерованный список содержит не более 7 элементов; 

−отсутствуют знаки пунктуации в конце строк в маркированных и нумерованных списках; 

−значимая информация выделяется с помощью цвета, кегля, эффектов анимации. Особо вни-

мательно необходимо проверить текст на отсутствие ошибок и опечаток. Основная ошибка при 

выборе данной стратегии состоит в том, что выступающие заменяют свою речь чтением текста со 

слайдов.  

2 стратегия: на слайды помещается фактический материал (таблицы, графики, фотографии и 

пр.), который является уместным и достаточным средством наглядности, помогает в раскрытии 

стержневой идеи выступления.  

В этом случае к слайдам предъявляются следующие требования: 

−выбранные средства визуализации информации (таблицы, схемы, графики и т. д.) соответ-

ствуют содержанию; 

−использованы иллюстрации хорошего качества (высокого разрешения), с четким изображе-

нием (как правило, никто из присутствующих не заинтересован вчитываться в текст на ваших 

слайдах и всматриваться в мелкие иллюстрации). 
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Максимальное количество графической информации на одном слайде –2 рисунка (фотогра-

фии, схемы и т.д.) с текстовыми комментариями (не более 2 строк к каждому). Наиболее важная 

информация должна располагаться в центре экрана. 

Основная ошибка при выборе данной стратегии – «соревнование» со своим иллюстративным 

материалов (аудитории не предоставляется достаточно времени, чтобы воспринять материал на 

слайдах). Обычный слайд, без эффектов анимации должен демонстрироваться на экране не менее 

10 -15 секунд. За меньшее время присутствующие не успеет осознать содержание слайда. Если 

какая-то картинка появилась на 5 секунд, а потом тут же сменилась другой, то аудитория будет 

считать, что докладчик ее подгоняет. Обратного (позитивного) эффекта можно достигнуть, если 

докладчик пролистывает множество слайдов со сложными таблицами и диаграммами, говоря при 

этом «Вот тут приведен разного рода вспомогательный материал, но я его хочу пропустить, чтобы 

не перегружать выступление подробностями». Правда, такой прием делать в начале и в конце пре-

зентации –рискованно, оптимальный вариант –в середине выступления. Если на слайде приво-

дится сложная диаграмма, ее необходимо предварить вводными словами (например, «На этой диа-

грамме приводится то-то и то-то, зеленым отмечены показатели А, синим –показатели Б»), с тем, 

чтобы дать время аудитории на ее рассмотрение, а только затем приступать к ее обсуждению. Каж-

дый слайд, в среднем должен находиться на экране не меньше 40 –60 секунд (без учета времени 

на случайно возникшее обсуждение). В связи с этим лучше настроить презентацию не на автома-

тический показ, а на смену слайдов самим докладчиком.  

Особо тщательно необходимо отнестись к оформлению презентации. Для всех слайдов пре-

зентации по возможности необходимо использовать один и тот же шаблон оформления, кегль – 

для заголовков - не меньше 24 пунктов, для информации - для информации не менее 18. В презен-

тациях не принято ставить переносы в словах. 

Подумайте, не отвлекайте ли вы слушателей своей же презентацией? Яркие краски, сложные 

цветные построения, излишняя анимация, выпрыгивающий текст или иллюстрация — не самое 

лучшее дополнение к научному докладу. Также нежелательны звуковые эффекты в ходе демон-

страции презентации.  

Наилучшими являются контрастные цвета фона и текста (белый фон – черный текст; темно-

синий фон – светло-желтый текст и т. д.). Лучше не смешивать разные типы шрифтов в одной 

презентации. Рекомендуется не злоупотреблять прописными буквами (они читаются хуже). 

Неконтрастные слайды будут смотреться тусклыми и невыразительными, особенно в свет-

лых аудиториях. Для лучшей ориентации в презентации по ходу выступления лучше пронумеро-

вать слайды. Желательно, чтобы на слайдах оставались поля, не менее 1 см с каждой стороны. 

Вспомогательная информация (управляющие кнопки) не должны преобладать над основной ин-

формацией (текстом, иллюстрациями). Использовать встроенные эффекты анимации можно 

только, когда без этого не обойтись (например, последовательное появление элементов диа-

граммы). Для акцентирования внимания на какой-то конкретной информации слайда можно вос-

пользоваться лазерной указкой. Диаграммы готовятся с использованием мастера диаграмм таблич-

ного процессора MSExcel. Для ввода числовых данных используется числовой формат с раздели-

телем групп разрядов. Если данные (подписи данных) являются дробными числами, то число отоб-

ражаемых десятичных знаков должно быть одинаково для всей группы этих данных (всего ряда 

подписей данных). Данные и подписи не должны накладываться друг на друга и сливаться с гра-

фическими элементами диаграммы. Структурные диаграммы готовятся при помощи стандартных 

средств рисования пакета MSOffice. Если при форматировании слайда есть необходимость про-

порционально уменьшить размер диаграммы, то размер шрифтов реквизитов должен быть увели-

чен с таким расчетом, чтобы реальное отображение объектов диаграммы соответствовало значе-

ниям, указанным в таблице. Ячейки с названиями строк и столбцов и наиболее значимые данные 

рекомендуется выделять цветом. 

Табличная информация вставляется в материалы как таблица текстового процессора 

MSWord или табличного процессора MSExcel. При вставке таблицы как объекта и пропорциональ-

ном изменении ее размера реальный отображаемый размер шрифта должен быть не менее 18 pt . 
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Таблицы и диаграммы размещаются на светлом или белом фоне. Если Вы предпочитаете восполь-

зоваться помощью оператора (что тоже возможно), а не листать слайды самостоятельно, очень 

полезно предусмотреть ссылки на слайды в тексте доклада («Следующий слайд, пожалуйста...»). 

Заключительный слайд презентации, содержащий текст «Спасибо за внимание» или «Ко-

нец», вряд ли приемлем для презентации, сопровождающей публичное выступление, поскольку 

завершение показа слайдов еще не является завершением выступления. Кроме того, такие слайды, 

так же как и слайд «Вопросы?», дублируют устное сообщение. Оптимальным вариантом представ-

ляется повторение первого слайда в конце презентации, поскольку это дает возможность еще раз 

напомнить слушателям тему выступления и имя докладчика и либо перейти к вопросам, либо за-

вершить выступление.  

Для показа файл презентации необходимо сохранить в формате «Демонстрация PowerPоint» 

(Файл — Сохранить как — Тип файла —Демонстрация PowerPоint). В этом случае презентация 

автоматически открывается в режиме полноэкранного показа (slideshow) и слушатели избавлены 

как от вида рабочего окна программы PowerPoint, так и от потерь времени в начале показа презен-

тации. 

После подготовки презентации полезно проконтролировать себя вопросами: 

− удалось ли достичь конечной цели презентации (что удалось определить, объяснить, пред-

ложить или продемонстрировать с помощью нее?); 

− к каким особенностям объекта презентации удалось привлечь внимание аудитории? 

− не отвлекает ли созданная презентация от устного выступления?  

После подготовки презентации необходима репетиция выступления. 
 

Методические рекомендации для подготовки к контрольной работе 

Контрольная работа является одной из составляющих учебной деятельности студента. 

Целью контрольной работы является определения качества усвоения учебного материала. 

Задачи, стоящие перед студентом при подготовке и написании контрольной работы: 

1. закрепление полученных ранее теоретических знаний; 

2. выработка навыков самостоятельной работы; 

3. выяснение подготовленности студента к будущей практической работе. 

Контрольные выполняются студентами в аудитории, под наблюдением преподавателя. Тема 

контрольной работы известна и проводится она по сравнительно недавно изученному материалу. 

Преподаватель готовит задания либо по вариантам, либо индивидуально для каждого сту-

дента. По содержанию работа может включать теоретический материал, задачи, тесты, расчеты и 

т.п. выполнению контрольной работы предшествует инструктаж преподавателя. 

Ключевым требованием при подготовке контрольной работы выступает творческий подход, 

умение обрабатывать и анализировать информацию, делать самостоятельные выводы, обосновы-

вать целесообразность и эффективность предлагаемых рекомендаций и решений проблем, чётко и 

логично излагать свои мысли. Подготовку контрольной работы следует начинать с повторения 

конспектов лекций, соответствующего раздела учебника и учебных пособий по данной теме. 
 

Методические указания для обучающихся по участию в решении case задач ситуацион-

ного практикума. 

Ситуационный практикум (кейс) является одной из форм интерактивного практического за-

нятия, целью которого является приобретение обучающимся умений командной работы навыков 

выработки решений в профессиональной области, развитие коммуникативных и творческих спо-

собностей в процессе выявления особенностей будущей профессиональной деятельности на ос-

нове анализа обучаемыми заданий, сформированных на основе практических ситуаций.  

Прежде чем приступать к участию в ситуационном практикуме, обучающемуся необходимо: 

-заранее, в процессе самостоятельной работы ознакомиться со сценарием практикума и не-

обходимой литературой, рекомендованной программой курса; 

-получить от преподавателя информацию о содержании кейса, информирует о форме предо-

ставления результатов, сроках выполнения кейса и критериях оценки действий участников;  

При выполнении задания необходимо: 
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-получить от преподавателя необходимые раздаточные материалы и принять участие в деле-

нии учебной группы на мини-группы и в выборах лидера мини-группы; 

-участвовать в формировании отчета по выполнению кейса в своей мини-группе; 

-участвовать в обсуждении отчетов мини-групп. 

По итогам проведения ситуационного практикума обучающиеся имеют возможность задать 

вопросы преподавателю. 
 

Методические рекомендации студентам для подготовки к зачету / экзамену 

Подготовка студентов к экзамену включает три стадии: 

- самостоятельная работа в течение учебного года (семестра); 

- непосредственная подготовка в дни, предшествующие зачету / экзамену; 

 -подготовка к ответу на вопросы, содержащиеся в билете. 

Подготовку к экзамену необходимо целесообразно начать с планирования и подбора норма-

тивно-правовых источников и литературы. Прежде всего следует внимательно перечитать учеб-

ную программу и программные вопросы для подготовки к экзамену, чтобы выделить из них наиме-

нее знакомые. Далее должен следовать этап повторения всего программного материала. На эту 

работу целесообразно отвести большую часть времени. Следующим этапом является самокон-

троль знания изученного материала, который заключается в устных ответах на программные во-

просы, выносимые на экзамен. Тезисы ответов на наиболее сложные вопросы желательно запи-

сать, так как. в процессе записи включаются дополнительные моторные ресурсы памяти. 

Предложенная методика непосредственной подготовки к экзамену может быть и изменена. 

Так, для студентов, которые считают, что они усвоили программный материал в полном объеме и 

уверены в прочности своих знаний, достаточно беглого повторения учебного материала. Основное 

время они могут уделить углубленному изучению отдельных, наиболее сложных, дискуссионных 

проблем. 

Литература для подготовки к экзамену обычно рекомендуется преподавателем. Она также 

указана в учебной программе дисциплины. 

Однозначно сказать, каким именно учебником нужно пользоваться для подготовки к экза-

мену, нельзя, потому что учебники пишутся разными авторами, представляющими свою, иногда 

отличную от других, точку зрения по различным научным проблемам. Поэтому для полноты учеб-

ной информации и ее сравнения лучше использовать не менее двух учебников (учебных пособий). 

Студент сам вправе придерживаться любой из представленных в учебниках точек зрения по спор-

ной проблеме (в том числе отличной от позиции преподавателя), но при условии достаточной 

научной аргументации. Наиболее оптимальны для подготовки к экзамену учебники и учебные по-

собия, рекомендованные Министерством образования и науки. 

Основным источником подготовки к экзамену является конспект лекций. Учебный материал 

в лекции дается в систематизированном виде, основные его положения детализируются, подкреп-

ляются современными фактами и нормативной информацией, которые в силу новизны, возможно, 

еще не вошли в опубликованные печатные источники. Правильно составленный конспект лекций 

содержит тот оптимальный объем информации, на основе которого студент сможет представить 

себе весь учебный материал. 

Следует точно запоминать термины и категории, поскольку в их определениях содержатся 

признаки, позволяющие уяснить их сущность и отличить эти понятия от других. 

В ходе подготовки к экзамену студентам необходимо обращать внимание не только на уро-

вень запоминания, но и на степень понимания категорий и реальных юридических проблем. А это 

достигается не простым заучиванием, а усвоением прочных, систематизированных знаний, анали-

тическим мышлением. Следовательно, непосредственная подготовка к экзамену должна в разум-

ных пропорциях сочетать и запоминание, и понимание программного материала. 

В этот период полезным может быть общение студентов с преподавателями по дисциплине 

на консультациях. 
 

10.  Методические рекомендации для преподавателя 
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Дисциплина «Управление персоналом» занимает важнейшее место среди курсов, читаемых 

в рамках подготовки бакалавров по направлению «Управление персоналом». Поэтому на лекциях 

студент должен освоить основные теоретические аспекты тем, а на практических занятиях пока-

зать не только знание общих теоретических вопросов изучаемой темы, но и практику их примене-

ния.  

Поэтому в процессе подготовки к семинарскому занятию желательно ознакомиться не только 

с материалом основной литературы, но и обратить внимание на литературу, рекомендуемую до-

полнительно, а также самостоятельно подобрать материал из профессиональных журналов, изда-

ваемых по разным аспектам менеджмента. 

Современные технологии обучения большое внимание уделяют формированию умения сту-

дента самостоятельно работать с информацией, четко формулировать собственные мысли, аргу-

ментировать свою позицию, что является основой становления профессионализма молодого со-

трудника. Один из важных способов достижения этой цели – анализ альтернативных точек зрения. 

Наиболее полно продемонстрировать умение работать с литературой студент должен в докладе, 

который, как раз и предполагает сравнительный анализ имеющихся в теории вопроса точек зрения. 

Предлагаемая тематика докладов и презентаций позволяет каждому студенту выбрать для изуче-

ния такой вопрос курса, который будет именно данному студенту интересен и полезен. Материалы 

представленного доклада и презентации может стать частью будущей выпускной квалификацион-

ной работы студента. Такой подход позволит студенту сформировать целостный взгляд на про-

блемы управления и послужит основанием для формирования комплексного подхода к решению 

практических задач управления. 
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Программа составлена в соответствии с Федеральным государственным образова-

тельным стандартом высшего образования по направлению подготовки  бакалавров 

38.03.03 «Управление персоналом» 

 

 

 

Программу составили:  

к.э.н., доцент         /Л.М. Фомичева / 

 

 

 

Программа утверждена на заседании кафедры «Управление персоналом» «27» 

августа 2020 г., протокол № 1. 

 

Заведующий кафедрой 

д.э.н., профессор                                                                                      /М.М. Крекова/ 
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Приложение 1  

к рабочей программе 
МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ 

ФЕДЕРАЛЬНОЕ ГОСУДАРСТВЕННОЕ БЮДЖЕТНОЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЕ УЧРЕЖДЕНИЕ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ 

«МОСКОВСКИЙ ПОЛИТЕХНИЧЕСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ» 

(МОСКОВСКИЙ ПОЛИТЕХ) 
 

 

Направление подготовки: 38.03.03 

ОП: «Стратегическое управление человеческими ресурсами» 

Форма обучения: очная, очно-заочная, заочная 

2020 год набора 

Вид профессиональной деятельности:  

− организационно-управленческая и экономическая; 

− социально-психологическая; 
 

Кафедра: «Управление персоналом» 

 

 

ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ  

Управление персоналом организации 

 

 
Состав: 1. Паспорт фонда оценочных средств 

2. Описание оценочных средств: 

− темы для презентации и докладов; 

− примерные вопросы для контрольной работы в формате бланкового те-

стирования; 

− вопросы по темам дисциплины; 

− кейс-задачи 

− деловые игры 

− вопросы для подготовки к зачету / экзамену 

 

 

Составители: 

к.э.н., доцент Фомичева Лилия Михайловна 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Москва, 2020 год 
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Таблица 1 

ПОКАЗАТЕЛЬ УРОВНЯ СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИЙ 
Управление персоналом организации 

ФГОС ВО 38.03.03 «Управление персоналом» 

В процессе освоения данной дисциплины студент формирует и демонстрирует следующие компетенции: 

КОМПЕТЕНЦИИ Перечень компонентов Технология 

формирова-

ния компе-

тенций 

Форма оце-

ночного сред-

ства** 

Степени уровней освоения компетенций 

ИН- 

ДЕКС 

ФОРМУЛИРО

ВКА 

ОК-6 способностью ра-

ботать в коллек-

тиве, толерантно 

воспринимая соци-

альные, этниче-

ские, конфессио-

нальные и культур-

ные различия  

знать: 

основы и принципы формирования трудо-

вого коллектива 

уметь: 

работать в коллективе  

владеть: 

методами формирования трудового коллек-

тива  

лекция, само-

стоятельная 

работа, семи-

нарские заня-

тия 

УО, 

Т, 

зачет/экзамен 

ДС, 

К-З, 

ДИ 

 

Пороговый уровень 

Учащийся имеет общее представление об основах 

и принципах формирования трудового коллектива 
 

ОПК-1 знанием основ совре-

менной философии и 

концепций управле-

ния персоналом, 

сущности и задач, за-

кономерностей, 

принципов и методов 

управления персона-

лом, умение приме-

нять теоретические 

положения в прак-

тике управления пер-

соналом организации 

знать: 

основы современной философии и концеп-

ций управления персоналом  

уметь: 

применять теоретические положения в прак-

тике управления персоналом организации  

владеть: 

методами управления персоналом 

лекция, само-

стоятельная 

работа, семи-

нарские заня-

тия 

УО, 

Т, 

зачет/экзамен 

ДС, 

К-З, 

ДИ 

 

 

 

 

 

 

Пороговый уровень 

Учащийся имеет общее представление об основах 

современной философии и концепций управления 

персоналом  
 

 

 

**- Сокращения форм оценочных средств см. в приложении 2 к РП. 
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Перечень тем для подготовки доклада  

 

Доклад и презентация, направлен на оценку уровня освоения знаний и умений, получен-

ных в рамках профессиональных компетенции ОК-6, ОПК-1. 

Критерии оценки доклада  

При определении оценки указанные условия должны выполняться полностью. Условие, 

выполняемое частично, считается невыполненным. 

Оценка «отлично» при выполнении следующих условий: 

1. В раскрыты следующие вопросы: 

- суть рассматриваемого аспекта и причину его рассмотрения,  

- описание существующих для данного аспекта проблем и предлагаемые пути 

их решения  

2. Соблюдение регламента при представлении доклада 

3. Представление, а не чтение материала 

4. Использование актуальных нормативных, монографических и периодических источ-

ников литературы 

5. Четкость дикции 

6. Правильность и своевременность ответов на вопросы 

Оценка «хорошо» при невыполнении любых двух из указанных условий.  

Оценка «удовлетворительно» при невыполнении любых трех из указанных условий. 

Оценка «неудовлетворительно»: невыполнение любых четырех из указанных условий  

Критерии оценки презентации 

 

 

 

 3 балла 4 балла 5 балла 

 

Общая 

информация 

Информация изложена ча-

стично.   

В работе использован 

только один ресурс. 

Достаточно точная инфор-

мация.  

В работе использовано бо-

лее одного ресурса. 

Представленная информация 

кратка и ясна, полностью соот-

ветствует теме работы.  

В работе использовано более 

одного ресурса. 

Степень  

раскрытия 

проблемы 

Тема раскрыта не полно-

стью. 

Процесс решения про-

блемы неполный. 

Тема раскрыта практически 

полностью. Процесс реше-

ния завершен. 

Тема раскрыта максимально 

полно. Процесс решения завер-

шен. 

 

 

 

Оформление 

Презентация технически 

выполнена верно (легко чи-

таемый текст, приемлемое 

сочетание цвета текста и 

фона). 

Слайды просты в понима-

нии. 

Презентация технически 

выполнена верно (легко чи-

таемый текст, приемлемое 

сочетание цвета текста и 

фона). 

Использованы некоторые 

эффекты и фоны.  

Слайды просты в понима-

нии. 

Презентация технически вы-

полнена верно (легко читаемый 

текст, приемлемое сочетание 

цвета текста и фона). 

Использованы эффекты, фоны, 

графики и звуки, акцентирую-

щие внимание на изложенной 

информации.  

Слайды просты в понимании. 

Изложение 

материала 

 

Презентационные слайды 

не содержат схематичных 

(рисуночных) изображений 

и перегружены текстом, 

представляющим собой це-

лые предложения 

Презентационные слайды 

содержат  схематичные (ри-

суночные) изображений но 

перегружена пояснитель-

ным текстом. 

Презентационные слайды со-

держат только  схематичные 

(рисуночные) изображения. 

Текст минимален. Все коммен-

тарии даются студентом при 

защите 
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1. Методики анализа кадрового потенциала организации.  

2. Система управления персоналом организации  

3. Подбор кадров на предприятии  

4. Обучение персонала  

5. Мотивация как компонент руководства  

6. Организация службы управления персоналом на предприятие  

7. Взаимодействие службы управления персоналом с внешней средой  

8. Функции службы управления персоналом в организации   

9. Комплексный план развития персонала организации  

10. Планирование карьеры работника организации  

11. Основные системы оценки вклада работника  

12. Организация социальной защиты работников в России   

13. Охрана труда и управление персоналом  

14. Особенности управления персоналом на унитарном предприятии  

15. Развитие научной организации труда и управления персоналом в России. 

16. Этапы развития науки об управлении персоналом за рубежом.  

17. Зарубежный опыт кадрового менеджмента и пути его применения в России.  

18. Сравнительная характеристика национальных моделей менеджмента.  

19. Применение теорий жизненного цикла организации для оптимизации процессов управления пер-

соналом.  

20. Функции управления персоналом в современной организации.   

21. Формирование системы целей управления персоналом в организации.  

22. Формирование стратегии и кадровой политики в организации.  

23. Деятельность руководителя по проектированию службы управления персоналом.  

24. Деятельность руководителя по совершенствованию профессионального мастерства работников.  

25. Критерии и показатели эффективности службы управления персоналом.  

26. Проектирование организационных структур управления персоналом.  

27. Контроллинг деятельности службы управления персоналом в организации.  

28. Технология стратегического управления персоналом в организации.  

29. Информационное обеспечение деятельности службы управления персоналом.  

30. Технологии коммуникации в управлении персоналом.  

31. Кадровые ресурсы организации.  

32. Персонал-технологии в деятельности руководителя организации.  

33. Технология кадрового аудита персонала.  

34. Планирование качественной и количественной потребности организации в персонале.  

35. Профессиональная адаптация персонала в организации.  

36. Профессиональное развитие персонала в современной организации.  

37. Современные модели развития и обучения персонала в отраслевых организациях.  

38. Наставничество и консультирование как методы обучения персонала.  

39. Мониторинг профессионального роста персонала в организации.  

40. Планирование профессиональной и должностной карьеры.   

41. Технология аттестации сотрудников организации.  

42. Управление мотивацией персонала в организации.  

43. Программы работы с увольняющимися сотрудниками.  

44. Особенности трудового поведения увольняющихся сотрудников.  

45. Технология коучинга в организации.  

46. Основные характеристики технологии Ассессмент-центра.  

47. Современные технологии подбора персонала в организацию: скрининг, рекрутинг.  

48. Рекрутинговые технологии подбора управленческого персонала в организацию: специальная 

(direct search) и ответственная (executive search), хэд-хантинг.  

49. Ресурсное обеспечение системы управления персоналом.  
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Фонд  вопросов для контрольной работы 

в формате бланкового тестирования 

 
Контрольная работа в формате бланкового тестирования направление на 

оценку уровня освоенности знаний по дисциплине «Управление персоналом».  

Каждому студенту предлагается комплект тестовых заданий из 20 вопросов, 

выбранных случайным образом из списка. Критерии оценки используются следую-

щие: 

«отлично» - 20-18 правильных ответов 

«хорошо» - 17-15 правильных ответов 

«удовлетворительно» 14-10 правильных ответов 

«не удовлетворительно» менее 10 правильных ответов 
 

1. Подход, предусматривающий гибкость управления персоналом, интенсифи-

кацию труда, активную работу по бережливости и участию работников в управлении, 

носит название: 

а) технологический;   б) гуманистический; в) демократический; 

 г) рационалистический;  д) синергетический;  е) поддерживающий. 
 

2. Теория Y о человеческом поведении не включает: 

а) прохладность к работе;           б) готовность к самоуправлению; 

в) готовность к самоконтролю; г) стремление к ответственности; 

д) необходимость постоянных контроля и инструктажа. 
 

3. Прогрессивность, научность, перспективность, достоверность, обоснован-

ность, гласность и др. — это … 

а) методы; б) элементы системы; в) принципы;   

г) приемы; д) формы. 
 

4. Управленческие воздействия, основанные на соблюдении организационных 

закономерностей и направленные на поддержание порядка в системе, составляют су-

щество … методов управлении 

а) административных;  б) экономических; 

в) социально-психологических; r) правовых; д) комплексных. 
 

5. Управленческие воздействия, направление на соблюдение действующих пра-

вовых норм и актов, отнесено к … методам управления персоналом. 

а) административным; б) экономическим; в) социально — психологическим; 

г) правовым;  д) комплексным. 
 

6. Структура управления, штатное расписание, трудовые соглашения реали-

зуют… 

а) распорядительные воздействия;           б) организационные воздействия; 

в) материальные поощрения и взыскания;   г) дисциплинарную ответственность; 

д) административную ответственность. 

7. Замечания, предупреждения, выговор, строгий выговор воспринимаются 

как… 

а) распорядительные воздействия  б) организационные воздействия; 

в) материальные поощрения и взыскания;   г) дисциплинарная ответственность; 

д) административная ответственность. 
 

8. Устав организации, правила трудового распорядка, положения о струк-

турных подразделениях являются инструментами … методов: 
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а) административных; б) экономических; в) социально-психологических;  

г) комплексных д) правовых. 
 

9. Документ, включающий основные положения, принципы деятельности орга-

низации, правила и нормы поведения работников, их внешнего вида — это … 

а) миссия организации;    б) философия организации; в) корпоративная культура; 

г) корпоративный кодекс;  д) коллективный договор;  

е) правила трудового распорядка. 
 

10. Необходимыми компонентами трудового контракта являются: 

а) общие положения; 6) проведение аттестации; 

в) обязанности работника;                   r) повышение квалификации; 

д) обязательства и ответственность администрации; 

е) режим рабочего времени. 
 

11. Численность работников различных категорий на начало отчетного периода 

плюс то же самое на конец отчетного периода, а сумма, поделенная на два, это - … 

а) явочная численность;  6) списочная численность,  

в) среднесписочная численность;  г) средневзвешенная численность. 
 

12. Современное деление персонала организации включает: 

а) рабочие основные; б) рабочие вспомогательные; 

в) рабочие, включая учеников; г) ученики; 

д) инженерно-технические работники (ИТР); е) служащие; 

ж) младший обслуживающий персонал; з) охрана; 

и) специалисты. 
 

13. Специалисты в системе управления в зависимости от занимаемой должности 

подразделяются на … 

а) ведущих, главных, ведомых; б) ИТР, канцелярских работников; 

в) старших, главных, ведущих;  r) постоянных, сезонных, временных; 

д) внутренних, внешних; е) принимающих решения и выполняющих их. 
 

14. Квалификация работников — это совокупность… 

а) знаний;  б) теории; в) упорства; г) целеустремленности; 

д) опыта;  е) умений; ж) коммуникабельности;  з) навыков; 

и) дружелюбия;  к) порядочности; м) воспитанности. 
 

15. Система управления персоналом организации включает следующие функ-

циональные подсистемы: 

а) планирование, прогнозирование и маркетинга персоналом; 

б) оформления и учета работников; в) условий труда; 

г) трудовых отношении; д) основных процессов; 

е) развития кадров;  ж) вспомогательных процессов; 

з) анализа и совершенствования стимулирования и мотиваций персонала; 

и) разработки и совершенствования структур управления; 

к) развития социальной инфраструктуры; л) тактики управления; 

м) подсистемы юридических услуг; н) стратегии управления. 

 

16. На структуру системы управления персоналом организации влияют следую-

щие внешние факторы: 

а) отрасль, сфера деятельности; б) специализация региона; 

в) состояние экономики страны; г) природно-географические особенности; 

д) участие во внешне — экономической деятельности (включая международную); 

е) национальные особенности; ж) уровень государственного регулирования. 
 

17. В службе управления персоналом могут работать специалисты: 
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а) менеджер по персоналу; б) кадровый инноватор; 

в) кадровый технолог;  г) социолог; д) экономист по труду;  е) психолог; 

ж) нормировщик; з) специалист по рекламе; и) юрист (трудовое право); 

к) специалист по связям с общественностью. 
 

18. Совокупность внутрифирменных общих принципов, правил, ценностей и 

убеждений в конкретной области деятельности организации — это … 

а) философия организации;  б) корпоративный кодекс; 

в) устав организации; г) культурный уровень персонала; 

д) правила трудового распорядка; е) предназначение организации; 

ж) миссия организации;  з) трудовой кодекс. 
 

19. Выделите разновидности кадровой политики организации: 

а) пассивная;  б) рациональная; в) реактивная;  г) превентивная; 

д) эффективная;  е) активная;   ж) либеральная; з) открытая; 

и) закрытая. 
 

20. Кадровая политика организации формируется: 

а) советом директоров; б) правлением; 

в) руководителем организации;  г) общим собранием акционеров, работников; 

д) правящей партией;    е) правительством страны, региона, субъекта федерации. 
 

21. Результатами анализа кадрового состава должны стать: 

а) достоинств и недостатки персонала;  

б) сильные и слабые стороны трудового коллектива; 

в) состояние работы по развитию работников;  

г) тактика и стратегия в работе с персоналом; 

д) причины сильных и слабых сторон существующего состояния персонала; 

е) тенденции достоинств и недостатков кадрового состава за анализируемый период; 

ж) количественные и качественные оценки кадрового состава; 

з) направления по совершенствованию кадрового состава. 
 

22. Кадровое планирование включает: 

а) определение численности персонала по категориям и квалификации; 

б) планирование дополнительной потребности в работниках; 

в) планирование использования и сокращения персонала; 

г) формирование тактики управления персоналом; 

д) изменение штатного расписания;  

е) расчет планового фонда заработной платы; 

ж) оформление договора подряда;    з) подготовку коллективного договора; 

и) совершенствование структуры управления. 
 

23. Назовите внутренние источники привлечения персонала: 

а) совмещение функций и должностей; 

б) различные учебные заведения — государственные и негосударственные от кур-

сов, школ до ВУЗов;  

в) наем работников; г) организованные наборы работников; д) кадровый резерв; 

е) службы управленческого консультирования и кадровые агентства; 

ж) незанятое население; з) зарубежная рабочая сила; 

и) увеличение интенсивности, производительности тру да. 

24. Профессиональный отбор работников в организации включает этапы: 

а) создание кадровой комиссии;    б) объявления о конкурсе в СМИ; 

в) формирование требований к рабочим местам, должностям; 

г) медицинское обследование здоровья и работоспособности кандидатов; 

д) оценка кандидатов на психологическую устойчивость; 

е) анализ увлечений и вредных привычек; 

ж) привлечение кандидатов;   з) подтверждение регистрации по месту жительства; 
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и) справки о наличии собственности; к) назначение на должность. 

л) характеристика с места последней работы или учебы; 
 

25. Назначение работников на должности, рабочие места в соответствии с 

принятым разделением труда и способностями работников называется… 

а) планированием персонала; б) адаптацией; 

в) делегированием Полномочий; r) расстановкой персонала;  д) все ответы верны. 
 

26. Основными требованиями к резюме являются: 

а) краткость;   б) индивидуальность; в) конкретность; г) объективность; 

д) честность;  е) избирательность; ж) глубина;  з) активность. 
 

27. Чего не хватает для полной процедуры типичного совещания? 

а) определение цели; б) формирование повестки дня; 

в) решение организационных вопросов;  

r) определение ведущего (председательствующего); д) определение участников„ 

е) созыв (оповещение) совещания; ж) отчет о совещании; 

з) оценка полученных результатов совещания. 
 

28. Авторитарный стиль руководства предполагает: 

а) единоличное решение вопросов; б) оперативность в решении вопросов; 

в) развитие инициативы подчиненных;  

г) дистанцию в общении руководителей и подчиненных; 

д) дружественный настрой к подчиненным; е) делегирование полномочий. 
 

30. Одна из функций по управлению персоналом, направленная на выявле-

ние каких-либо свойств, качеств, определение их параметров и уровня результатив-

ности работников, называется…процессуальная 
 

31. Определение соответствия работника занимаемой должности, отзыв о 

его достоинствах, достижениях, способностях, служебном поведении — это … 

а) профотбор;  б) подбор; в) аттестация работника;  

г) профориентация;  д) профессиональное консультирование. 
 

32. Кадровая психодиагностика направлена на изучение… 

а) состояния охраны труда; 

б) профессиональной пригодности, успешности; 

в) межличностных взаимодействий в процессе труда; 

r) индивидуальных характеристик личности; 

д) эргономических особенностей трудового процесса; 

е) психологических свойств личности. 
 

33. Нужда в чем-либо необходимом для жизнедеятельности отдельного ра-

ботника или коллектива — это … 

а) потребности;  б) стимулы; в) мотивы;   

г) принуждения;  д) самоутверждение. 

34. Стремление повышать свою квалификацию, быть уверенным 

в себе, стремиться к лидерству — это … 

а) физиологические потребности;  б) потребность в безопасности; 

в) потребность принадлежать к какой-либо группе; 

г) потребность в признании и уважении; д) потребность в самовыражении. 
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35. Расходы на питание в минимальных размерах потребления, на комму-

нальные услуги, налоги и другие обязательные платежи — это … 

а) потребительская корзина; б) материальные потребности; 

в) денежные доходы; г) прожиточный минимум;  д) уровень благосостояния. 
 

36. Процесс побуждения работников к достижению целей это … 

а) потребности; б) стимулирование; в) мотивация;     г) принуждение; 

д) самоутверждение;  е) воспитание. 
 

37. Выделите разновидности нестандартной занятости: 

а) сокращенная рабочая неделя;  б) учебный отпуск; 

в) гибкие графики рабочего времени; г) занятость на дому (для организации); 

д) сокращенный рабочий день подростков;  

е) регламентированные перерывы кормящих матерей. 
 

38. Затраты на кадровую рекламу, оценочные процедуры 

(тестирование, интервьюирование и др.), медицинские об 

следования относятся к издержкам … 

а) на оплату труда; б) на обучение; в) на набор и отбор работников; 

г) па управление; д) при увольнении. 
 

39. Структура заработной платы работников включает: 

а) тарифную ставку, оклад; 

б) издержки на привлечение, найм работника; в) различные доплаты; 

г) полагающиеся компенсации; д) описание рабочего места; 

е) доплату по районному коэффициенту;  ж) премии; з) материальную помощь. 
 

40. На размер заработной платы работников влияют: 

а) состояние рабочего места; 6) ситуация на рынке рабочей силы; 

в) эффективность обучения персонала; г) результаты труда работников; 

д) анкетные данные работников; е) состояние оценочной работы в организации; 

ж) финансовое состояние организации;  

з) стабильность систем оплаты и премирования. 
 

41. Формами специальной подготовки резерва являются: 

а) семинары, школы резерва; б) не первичная адаптация; 

в) институты повышения квалификации; 

г) формы подготовки по инициативе местных и региональных органов управления; 

д) стажировки (включая и зарубежные); 

е) временные замещения других должностей; 

ж) командировки по обмену опытом (включая зарубежные); 

з) подготовка ученых из числа опытных практиков. 

42. Поступательное продвижение работников в какой-либо 

сфере деятельности, изменение квалификационных возможностей и размеров возна-

граждения — это …деловая карьера. 
 

43. К стадиям карьеры относятся: 

а) предварительная; в) продвижение;  д) стабилизация;  а) адаптации; 
 

44. Какой подход в организации консультативных услуг по 

моделированию карьеры отсутствует: индивидуальный, …, 

различные формы самооценки? 
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45. Движение персонала включает: 

а) повышение должности, квалификации;  

б) перемещение на равноценное рабочее место;     в) понижение в должности; 

г) увольнение по различным причинам; д) командировки служебные; 

е) вахтовый способ работы. 
 

46. Свободно созданная группа, члены которой регулярно взаимодействуют 

по различным интересам, это … группа. 
 

47. Назовите типовые роли в группе: 

а) организатор;  б) генератор идей;  в) критик;  г) эксперт;  

д) демократ; е) экономист; ж) психолог;  з) наставник; и) куратор; к) контролер. 
 

48. Внешность, здоровье, работоспособность, представительность состав-

ляют … группу лидерских качеств. 
 

49. Разногласия между работниками и администрацией (руководителем) по 

вопросам выполнения трудовых контрактов, условий оплаты и труда, коллектив-

ного договора являются: 

а) конфликтом; б) трудовым спором;   в) сотрудничеством;  

г) компромиссом; д) конкуренцией; е) противостоянием; 

ж) противоречием между трудом и капиталом. 
 

50. Инцидент, повод, причины, конфликтная ситуация, субъекты кон-

фликта, предмет его составляют … 

а) внутреннюю среду конфликта; б) инфраструктуру; 

в) внешнюю среду; г) структуру конфликта; 

д) систему конфликта; е) генетику конфликта. 
 

51. Что вы отнесете к фазам конфликта? 

а) конфронтация;  б) компромисс; в) коммуникативная фаза; 

г) депрессия;  д) оживление;  е) кризис. 
 

52. Информационное взаимодействие сторон конфликта — это атрибут 

фазы… 

а) конфронтации;  б) компромисса; в) коммуникативной фазы:  

г) депрессии;  д) оживления; е)кризиса. 
 

53. Методами управления конфликтами являются: 

а) уклонение; б) разъяснение; в) сглаживание; 

г) адаптация; д) сотрудничество;   е) согласование; 

ж) правильного ответа нет. 

54. Обучение, обусловленное изменениями характера и со 

держания труда, моральным старением знаний, называется… 

а) повышением квалификации; б) переподготовкой; 

в) внепроизводственным обучением; г) стажировкой; д) тренингом. 
 

55. Обучение, включение, достижение успеха, профессионализм, пере-

оценка ценностей, мастерство, пенсионный период составляют … 

а) этапы карьерного роста; б) элементы трудовой мотивации; 

в) социальные составляющие карьеры; r) стадии трудовой жизни; 

д) функции персонального менеджмента. 
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56. Разновидностями профессиональной подготовки вне рабочего места яв-

ляются: 

а) вводный инструктаж; б) производственные курсы; 

в) профессиональные тренинги;  г) конференции, семинары; 

д) трудовая адаптация; е) школы передового опыта. 
 

57. Выделите основные задачи профессионального консультирования: 

а) выявление профессиональных интересов; 

б) определение стрессоустойчивости; 

в) выявление мотивации профессионального самоопределения; 

г) осуществление трудовой адаптации; 

д) определение склонности к какой-либо деятельности. 
 

58. Советы в выборе или перемене профессии с учетом пожеланий работ-

ника, его склонностей, компетенций, перспектив трудоустройства есть … 

а) профориентация;   б) профпросвещение; в) адаптация;  

г) ориентация; д) профессиональное консультирование. 
 

59. Комплексная оценка результатов профессионального обучения слага-

ется из … 

а) оценки содержания обучения по составу и логической связи дисциплины; 

б) оценки потребности в обучении; 

в) оценки соотношения теоретической и практической частей обучения; 

г) оценки выбранных форм проведения занятий; 

д) оценки квалификации проводящих обучение; 

е) оценки затрат на обучение;  ж) все варианты верны. 
 

60. Выделите объекты социальной политики государства… 

а) общественные организации; б) объединения работников; 

в) трудоспособное население; r) объединения работодателей; 

д) нетрудоспособное население;   е) уязвимые слои населения; 

ж) государственные органы. 
 

61. Сущность технико-технологического аспекта управления персоналом за-

ключается в следующем:  

а) включает вопросы соблюдения трудового законодательства в кадровой работе; 

б) предусматривает решение вопросов, связанных с воспитанием кадров, наставничеством; 

в) содержит вопросы, связанные с планированием численности и состава персонала, их ма-

териальным стимулированием, использованием рабочего времени, организацию делопро-

изводства; 

г) отражает уровень развития конкретного производства, особенности использу-

емых в нем техники и технологии, производственные условия и др. 

 

62. Сущность социально-психологического аспекта управления персоналом 

заключается в следующем: 

а) отражает уровень развития конкретного производства, особенности используемых в 

нем техники и технологии, производственные условия и др.; 

б) отражает вопросы социально-психологического обеспечения управления персона-

лом, внедрения различных социологических и психологических процедур в прак-

тику кадровой работы; 

в) содержит вопросы, связанные с планированием численности и состава персонала, их 

материальным стимулированием, использованием рабочего времени, организацию дело-

производства; 

г) включает вопросы соблюдения трудового законодательства в кадровой работе. 



29 

 

63. Сущность организационно-экономического аспекта управления персона-

лом заключается в следующем: 

а) содержит вопросы, связанные с планированием численности и состава персо-

нала, их материальным стимулированием, использованием рабочего времени, орга-

низацию делопроизводства; 

б) предусматривает решение вопросов, связанных с воспитанием кадров, наставниче-

ством; 

в) включает вопросы соблюдения трудового законодательства в кадровой работе; 

г) отражает уровень развития конкретного производства, особенности используемых в нем 

техники и технологии, производственные условия и др. 

 

64. Физически развитая часть населения, обладающий умственными способ-

ностями и знаниями, необходимыми для работы в народном хозяйстве — это: 

а) рабочая сила; б) трудовые ресурсы; в) трудовой потенциал;  г) персонал. 

 

65.   Способность человека к труду, совокупность его физических, интеллекту-

альных способностей, приобретенных знаний и опыта, которые используются в про-

цессе производства товаров и предоставления услуг — это: 

а) рабочая сила;  б) трудовые ресурсы; в) трудовой потенциал; 

г) трудовой коллектив. 

 

66. При участии в процессе производства и управления персонал делится на: 

а) руководителей и специалистов; б) основной и обслуживающий персонал; 

в) основной, вспомогательный и обслуживающий персонал; 

г) производственный и управленческий персонал. 

 

67. Основными функциями процесса управления персоналом являются: 

а) анализ, планирование, мотивация, контроль; 

б) учет, аудит, планирование, прогнозирование, контроль; 

в) планирование, организация, мотивация, контроль, регулирование; 

г) планирование, прогнозирование, организация, мониторинг, контроль. 

 

68. По содержанию осуществления воздействия на исполнителей методы управ-

ления персоналом подразделяются на следующие группы: 

а) организационные, экономические, психологические; 

б) экономические, распорядительные, социальные; 

в) административные, организационные, социально-психологические; 

г) административные, экономические, социально-психологические. 

 

70. В общих принципов управления персоналом относят: 

а) научность, непрерывность, нормативность, экономичность; 

б) комплексность, плановость, заинтересованность, ответственность; 

в) научность, системность, непрерывность, нормативность; 

г) все выше перечисленные. 
 

71. Стиль управления персоналом, который имеет такие характеристики: «еди-

ноличное выявления воли при наличии управленческих функций руководителя; 

формирование руководителем строгого морально-психологического климата в кол-

лективе», носит название: 

а) авторитарный;  б) автономный; в) консультативный 
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72. В историческом развитии в управлении персоналом можно выделить после-

довательную смену следующих современных концепций и подходов: 

а) управление трудовыми ресурсами, управление персоналом, управление чело-

веческими ресурсами, управление трудовым потенциалом, управление человеческим 

капиталом. 

б) управление персоналом, управление кадрами, управление человеком. 

в) менеджмент персонала, управление трудовыми ресурсами, управление человеческими 

ресурсами, управление человеком. 

г) управление кадрами, управление персоналом. 
 

73. Процесс совершенствования моральных, психологических, социальных, 

профессиональных и физических качеств личности в их единстве — это: 

а) духовное развитие личности; 

б) нравственное развитие личности; 

в) гармоничное развитие личности; 

г) профессиональное развитие личности. 
 

74. Группа качеств работника в которую входят: честность, образованность, от-

ветственность, порядочность, уважение к людям — это: 

а) личностная; б) социальная; в) адаптационная; г) культурная. 
 

75. Группа качеств работника в которую входят: лояльность, бесконфликт-

ность, способность к компромиссам, склонность к интригам, стремление к лидерству 

- это: 

а) личностная; б) социальная; в) адаптационная; г) культурная. 
 

76. Группа качеств работника, в которую входят: сообразительность, способ-

ность к быстрой адаптации, стрессоустойчивость, способность к обучению — это: 

а) личностная; б) социальная; в) адаптационная; г) культурная. 

 

77. Факторами формирования организационного поведения личности, которые 

определяют поведение в зависимости от взаимоотношений индивидов, являются: 

а) культурологические; б) социально-психологические;  в)  демографические. 
 

78. Социальная структура персонала - это: 

а) совокупность групп, классифицированных по уровню образования, стажу работы, 

полу, возрасту, национальности, семейному состоянию, направлением мотивации и 

т.п.; 

б) количественно-профессиональный состав персонала, размеры оплаты труда и фонд за-

работной платы работников; 

в) состав и распределение творческих, коммуникативных и поведенческих ролей между 

отдельными работниками; 

г) классификация работников в зависимости от выполняемых функций. 

 

Вопросы по темам дисциплины 
Перечень контрольных вопросов для оценки на семинарских занятиях уровня 

знаний по дисциплине «Управление персоналом». 

 
Тема 1. Управление персоналом организации.  

1. Управление персоналом организации.  

2. Экономический (технократический) подход к управлению персоналом: сущ-

ность и принципы. 

3. Условия эффективного применения экономического (технократического) под-

хода.  
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4. Органический подход к управлению персоналом: сущность, принципы, при-

чины распространения.  

5. Условия эффективного применения органического подхода.  

6. Процессный подход к управлению персоналом: значение и роль процессного 

подхода в менеджменте качества, методические основы описания процесса. 

 

Тема 2.  Методы отбора персонала.  

1. Цель отбора персонала. 

2. Виды информации о кандидатах, используемой при отборе персонала.  

3. Требования к методам отбора персонал.  

4. Варианты применения информации для принятия решений о найме персонала.  

5. Последовательность (этап) отбора персонала. Методы отбора персонала (класси-

фикация). 

 

Тема 3. Анализ и оценка заявительных документов при отборе персонала.  

1. Требования к содержанию и методы анализа заявления (сопроводительного 

письма), автобиографии, анкеты. 

2.  Методические основы анализа и оценки свидетельств об образовании и ре-

комендательных писем при отборе персонала. 

 

Тема 4. Отбор персонала с помощью собеседования.  

1. Сущность и цели собеседования при отборе персонала. 

2.  Относительная валидность собеседования. 

3.  Виды собеседований при отборе.  

4. Содержание подготовки к собеседованию при отборе персонала.  

5. Этапы (фазы) проведения собеседования.  

6. Содержание и цели каждого этапа.  

7. Техника собеседования при отборе персонала. 

8.  Возможные ошибки техники ведения беседы и способы их преодоления.  

9. Оценка невербального поведения на отборочном собеседовании 

 

Тема 5. Отбор персонала с помощью тестов и профессионального испытания.  

1. Технические основы использования тестов при отборе персонала.  

2. Цель и виды профессиональных испытаний.  

3. Методические основы выбора событий для профессиональных испытаний и 

определения формы профессиональных испытаний.  

4. Содержание этапов проведения профессионального испытания. 

 

Тема 6. Управление адаптацией персонала.  

1. Введение в должность (ориентация): сущность, цель, задачи, формы.  

2. Сущность, цели и этапы адаптации.  

3. Цель и задачи управления адаптацией.  

4. Факторы, влияющие на скорость адаптационных процессов. 

5.  Виды и содержание адаптации персонала в зависимости от объекта и предмета 

управления.  

6. Организационный механизм управления процессом адаптации. 

7. Структурное закрепление функции управления адаптацией. 

8. Технологии процесса управления адаптацией. 

9. Информационное обеспечение управления адаптацией.  

10.  Особенности адаптации руководителей.  

11.  Стратегии начала работы руководителя в новой должности. 
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Тема 7.  Определение потребности в обучении персонала.  

1. Сущность, цели, альтернативы и этапы обучения персонала.  

2. Место обучения в системе управления персоналом.  

3. Особенности обучения взрослых.  

4. Анализ потребностей в обучении персонала с учетом целей и задач  

5. Учет демографического состава персонала и результатов работы исполните-

лей при определении потребности в обучении.  

6. Выбор поставщика образовательных услуг в соответствии со стандартом ISO 

9001:2000. 

7.  Виды компаний, предоставляющих образовательные и тренинговые услуги. 

8.  Алгоритм действий по выбору поставщиков образовательных услуг. Крите-

рии выбора поставщика образовательных услуг.  

9. Содержание «дела» поставщика образовательных услуг. 

 

Тема 8 Цели и методы обучения персонала. Оценка эффективности обучения.  

1. Методические основы определения целей и содержания обучения персонала.  

2. Принципы обучения персонала.  

3. Методы обучения персонала, их достоинства и недостатки. 

4.  Условия эффективного применения различных методов обучения персонала.  

5. Методы оценки результатов обучения персонала.  

6. Эффект Хоторна: его содержании е и методы нейтрализации. 

 

Тема 9. Система оценки результатов деятельности и поведения персонала.  

1. Факторы эффективности деятельности персонала.  

2. Место оценки рабочих результатов в системе управления персоналом организа-

ции.  

3. Направления использования результатов деловой оценки персонала.  

4. Содержание работы по проектированию эффективной системы деловой оценки 

персонала.  

5. Действенность и практичность как общие требования к системе оценки. 

6.  Цели и задачи системы деловой оценки персона. 

7. Субъекты деловой оценки персонала.  

. 

Тема 10. Показатели и методы оценки результатов деятельности и поведения пер-

сонала.  

1. Показатели, используемые в системе деловой оценки персонала. 

2.  Содержание основных требований к показателям деловой оценки персонала: ва-

лидность, надежность, различительная способность.  

3. Классификация методов оценки результатов деятельности.  

4. Характеристика методов, основанных на использовании. 

5.  Суть цели использования технологи оценки персонала «360 градусов». 

6. Условия эффективной оценки «на 360 градусов». 
 

Тема 11. Управление карьерой.  

1. Традиционная трактовка карьеры.  

2. Изменение условий функционирования организаций.  

3. Современная трактовка управления карьерой. 

4. Требования к системе управления карьерой. 

5. Система управления карьерой. 

6. Механизм управления карьерой.  

7. Закономерности карьеры сотрудников.  

8. Личностные различия как факторы карьеры.  


