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1. ПАСПОРТФОНДАОЦЕНОЧНЫХСРЕДСТВ 
 

1.1 Перечень компетенций и этапы их формирования в 
процессеосвоениядисциплины 

 
ВпроцессеосвоенияОПОПбакалавриатаобучающийсядолженовладетьследую-

щимирезультатамиобученияподисциплине: 
 

Код 
компетенции 

Содержаниекомпе-
тенции 

Планируемыерезультатыосвоения
дисциплины(модуля) 

 
 
 
 
 
 
 
 

ОК-6 

 
 
 
 
 
 
способность исполь-
зовать основы пра-
вовых знаний в раз-
личных сферах дея-

тельности 

Знать:
 спецификуроссийскойправовойсистемыизако-
нодательствавсоциально-трудовойсфере;
 правовыеинравственно-этическиенормывсо-
циально-трудовойсфере.
Уметь:
 использоватьдокументы,относящиесяксфересоци
ально-трудовыхотношений;
 применятьсоответствующиесложившейсявор-
ганизациихозяйственнойситуацииположенияза-
конодательствавобластисоциально-трудовыхот-
ношений. 
Владеть:
 навыкамипрактическогопримененияосновныхспр
авочно-правовыхсистем,используемыхвРФ;
 актуальнойинформациейотекущемсостояниинор
мативно-правовой базы в сфере социально-
трудовыхотношений. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ОПК-4 

 
 
 
 
 
 

способность нахо-
дить организацион-

но-
управленческиереш
ения в профес-

сиональной деятель-
ности и 

готовностьнести за 
них ответ-
ственность 

Знать:
 систему экономической информации, необходи-
мой для проведения экономического анализа и при-
нятиярешенийпоуправлениюперсоналом; 
 основныеприемыиметодыперсонал-менеджмента;
региональныеособенностииспецификууправ- 
ленияперсоналомвразличныхвидахэкономиче-
скойдеятельности. 

Уметь:
 работатьсчисловойитекстовойинформацией; 
 управлять информационными потоками; 
 собирать, обобщать и представлять в наглядной фор-
меисопоставимомвидеэкономическуюинформацию; 
 принимать на основе числовой и текстовой ин-
формации обоснованные экономические решения 
всферетекущейдеятельностиистратегическогоуправл
енияперсоналоморганизации; 
прогнозироватьрезультативностьпринимаемых 
управленческихрешений. 
Владеть:
 навыкамиэкономическогообоснованияприни- 
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  маемыхуправленческихрешений; 
методамиуправленияконфликтамивколлективе. 

 
 
 
 
 
 

 
ПК-11 

способность крити-
ческиоценитьпредл

агаемыевари-
антыуправленче-
скихрешенийиразр
аботать и обос-
новать предложе-
нияпоихсовер-
шенствованию 

сучетомкритериевс
оциально-

экономической эф-
фективности,рис-

ков и 
возможныхсоциаль

но- 
экономических по-

следствий 

Знать:
 источникиинформациидляпринятияуправлен-
ческихрешений; 
 методыоценкикачестваиэффективностипри-
нимаемыхуправленческихрешений,особенности 
различныхметодовпринятияиоценкиуправленче-
скихрешений. 
Уметь:
 приниматьуправленческиерешенияпорезульта-
тампроведенногоанализа; 
 определять наиболее эффективный

 вариантуправленческого 
решенияизрассматриваемых. 
Владеть:
 методиками расчета показателей 
эффективностидеятельностиорганизацииспозицийу
правленияперсоналом. 

 

1.2 Паспортфондаоценочныхсредствдляпроведениятекущейип
ромежуточнойаттестацииобучающихся 

 

 
№
п/п 

 
Контролируемые

темы 
дисциплины(мод

уля) 

Кодконтр
оли-

руемойко
мпе- 
тенции 

 
Наименование
оценочногоср

едства 

 
1 

Тема 1. Кадровое на-
правление деятельно-
стипредприятиякак 
объектуправления. 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, рефе-
раты (доклады, презентации), ситуа-
ционныезадания(кейсы),дискуссии, 

тестыизадачи,зачет 
 

 
2 

Тема2.Рыноктруда,е
го правовое регули-
рование и особенно-
сти функционирова-
ния вусловияхпере- 
ходнойэкономики. 

 
ОК-

6ОПК-
4ПК-

11 

 
Вопросы для контроля знаний, рефе-
раты (доклады, презентации), ситуа-
ционныезадания(кейсы),дискуссии,т

естыизадачи,зачет 

 
3 

Тема 3. 
Кадроваястратегияпр

едпри- 
ятия и 

определяющиеее 
факторы. 

ОК-4 
ПК-5 

Вопросы для контроля знаний, рефе-
раты(доклады,презентации),ситуа- 

ционныезадания(кейсы),дискуссии,те
стыизадачи,зачет 

 
4 

Тема 4. Служба пер-
сонала предприятия 
ипланированиеработ

ы 
с персоналом. 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, рефе-
раты (доклады, презентации), ситуа-
ционныезадания(кейсы),дискуссии, 

тестыизадачи,зачет 
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5 

Тема 5. Формирова-
ние итехнология 

управления персона-
лом. 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, рефе-
раты(доклады,презентации),ситуа- 

ционныезадания(кейсы),дискуссии,те
стыизадачи,зачет 

6 
Тема6.Развитиече- 
ловеческихресурсов 

ОК-6
ОПК-4 

Вопросыдляконтролязнаний,рефе-
раты(доклады,презентации),ситуа- 



5  

 организации. ПК-11 ционныезадания(кейсы),дискуссии,
тестыизадачи,зачет 

 
7 

 
Тема7. 
Управлениетрудовой
мотивацией. 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, рефе-
раты (доклады, презентации), ситуа-
ционныезадания(кейсы),дискуссии, 

тестыизадачи,зачет 

 
8 

Тема 8. Организация 
иоплата труда 
персона-ла. 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, рефе-
раты (доклады, презентации), ситуа-
ционныезадания(кейсы),дискуссии, 

тестыизадачи,зачет 

 
9 

Тема 9. Социально-
экономическая и пси-
хологическая под- 
держкаперсонала. 

ОК-
6ОПК-
4ПК-

11 

Вопросы для контроля знаний, рефе-
раты (доклады, презентации), ситуа-
ционныезадания(кейсы),дискуссии, 

тестыизадачи,зачет 
 

1.3 Критерии оценивания результата обучения по 
дисциплинеишкалаоценивания 

 
Уровни 

сформированностик
омпетенции 

Основныепризнаки уровня 

Пороговый (базовый) уро-
вень(Оценка«3»)(обязательный 

по отношению 
ковсемвыпускникамкмоментуза

вершения ими обучения 
поОПОП) 

Обучающийсяобладаетудовлетворительнойспособно-
стьюиспользоватьосновыправовыхзнанийвсфереуправле
ние социально-трудовымиотношениями. 

Обучающийся обладает удовлетворительной способ-
ностью находить организационно-управленческие реше-
ния в профессиональной деятельности и готовностью не-
сти за них ответственность в сфере управление социаль-
но-трудовымиотношениями. 

Обучающийсявладеетудовлетворительнойспособ-
ностьюкритическиоцениватьпредлагаемыевариантыупра
вленческихрешений,разработатьиобосноватьпредложени
я по их совершенствованию с учетом крите-риев 
социально-экономической эффективности, рисков 
ивозможныхсоциально-экономическихпоследствийв 
сфереуправлениесоциально-трудовымиотношениями. 

Повышенный 
(продвинутый)уровень 

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

уровеньпо одному или не-
скольким существенным при-

знакам) 

Обучающийсяобладаетхорошейспособностьюис-
пользовать основы правовых знаний в сфере 
управлениесоциально-трудовымиотношениями. 

Обучающийсяобладаетхорошейспособностьюна-
ходить организационно-управленческие решения в про-
фессиональной деятельности и готовностью нести за 
нихответственностьвсфереуправлениесоциально-
трудовымиотношениями. 

Обучающийсявладеетхорошейспособностьюкри-
тически оценивать предлагаемые варианты управленче-
ских решений, разработать и обосновать предложения 
поих совершенствованию сучетом критериевсоциально-
экономическойэффективности,рисковивозможныхсо- 
циально-экономических последствий в сфере 
управлениесоциально-трудовымиотношениями. 

Высокий (превосходный) уро-
вень(Оценка«5») 

Обучающийсяобладаетотличнойспособностьюис-
пользоватьосновыправовыхзнанийвсфереУправление
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(превосходит пороговый (базо-
вый) уровень по всем сущест-
венным признакам, предполага-
ет максимально возможную вы-

раженностькомпетенции) 

социально-трудовымиотношениями. 
Обучающийся обладает отличной способностью на-

ходить организационно-управленческие решения в про-
фессиональной деятельности и готовностью нести за 
нихответственностьвсфереуправлениесоциально-
трудовымиотношениями. 

Обучающийся владеет отличной способностью кри-
тически оценивать предлагаемые варианты управленче-
ских решений, разработать и обосновать предложения 
поих совершенствованию сучетом критериевсоциально-
экономическойэффективности,рисковивозможныхсо- 
циально-экономических последствий в сфере 
управлениесоциально-трудовымиотношениями. 

 

2. ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ 
ТЕКУЩЕГОКОНТРОЛЯ 

 
2.1 Заданиядля самостоятельнойработы итекущегоконтроля 

 
Тема 1. Кадровое направление деятельности предприятия как объект 

управленияВопросыдляконтролязнаний: 

1. Кадровоенаправлениедеятельностипредприятия. 
2. Методологическиеосновыуправления персоналоморганизации. 
3. Управлениесоциально-трудовымиотношениями иуправлениеорганизацией. 
4. Системауправленияперсоналоми ееобщаяхарактеристика. 
5. Концепция,принципы,методыуправленияперсоналом. 

 
Темырефератов(докладов,презентаций,отчетов): 

 

1. Персоналорганизациикакобъектуправления. 
2. Современныетенденции,проблемыипротиворечияуправления персоналом. 

 
Темадискуссии:Менеджер поперсоналуиегоосновныефункции. 

 
Кейс1:Изучивситуацию,аргументированоответитьнавопросы: 

1. РазделяетеливыобеспокоенностьидействияБорисаВасильева? 
2. Какиемероприятияпоизменениюсистемыуправлениянаначальномэтапепреобразо-

ванийВымоглибыпредложить? 
 

На заводах машиностроительного объединения «Электромаш» работает около 
2000человек.Объемыпроизводствападают,предприятиеработаетвосновном«насклад». 

Борис Васильев является молодым директором. Один из приоритетов Бориса –созда-
ние эффективнойсистемыуправления. 

Работая в течение двух месяцев с восьми утра до девяти вечера Борис Васильев пы-
тался изучить систему управления, существующую на заводе. Однакоего 
титаническиеусилия привели к весьма скромному результату –оказалось, что завод 
практически не имелформальных (закрепленных в процедурах) форм управления, а те 
немногие, что существо-вали, кардинально отличались от представлений Бориса о 
современном менеджменте. Бо-рис выяснил, что подбор новых сотрудников осуществлялся 
исключительно через знако-мых, назаводенеимели 
представленияобаттестации,подготовкеуправленческогорезерва, 
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программах адаптации. Профессиональное обучение не планировалось, а 
организовывалосьпомеренеобходимостируководителямиподразделений.Заводскиерабочиеп
олучаютсдельную заработную плату, а сотрудники администрации –должностные оклады и 
ежеме-сячные премии, составляющие до 40% оклада. Индексация заработной платы 
производитсяпо решениюдиректоравтотмомент,когда,поегословам,«ждатьбольшенельзя». 

Как показали результаты проведенного опроса информированность сотрудников о це-
лях и стратегии развития компании считают вполне достаточным только 34% 
респондентов.Почти пятая часть работников ответили, что их не устраивает организация 
труда на пред-приятии. Только 12% ответили «да» на вопрос: «Знаете ли вы перспективу 
своей карьеры ворганизации?». 

Вобъединениисерьезнойпроблемойявляетсявысокаятекучестькадров.Средиуправленче
скогоперсонала75%старше40лет. 

Обсуждая с менеджерами завода тему изменений в области управления, Борис под-
держки не получал –его собеседники давали похожий совет «не ввязываться в безнадеж-
ноедело». 

 
Тестовыезаданияизадачи: 

 

1. Общиефункцииуправленияхарактеризуютсяследующимиособенностями(неск.): 
- связаны соспецификойобъектауправления; 
- применяютсякомплекснопоотношениюковсемобъектамуправления; 
- составобщихфункцийуправления независитотобъектауправления; 
- выполняютсявотдельнойорганизационнойподсистеме. 

 
2. Причинамипостепенноговытесненияадминистративныхметодовсоциальнопси-

хологическимиметодамистали(неск.): 
-сталоневыгоднодержатьбольшойштат сотрудников; 
-механизм принужденияпересталобеспечиватьразвитиепроизводства; 
-характертрудаизменился всторонуумственно труда; 
-трудно подготовитьменеджера,способного эффективноихиспользовать. 

 
3. Ксильнымсторонампредприятияможноотнести  (неск.): 
-высокуюквалификациюкадров; 
- слабоепредставлениеорынке; 
- ограниченныефинансовыересурсы; 
- современнуютехнологиюпроизводства. 

 
4. Кограничениямприпринятииуправленческихрешенийможно отнести… 
-наличиеавтоматизированной системыуправления производствомнапредприятии; 
-низкуюквалификациюперсонала; 
-наличие напредприятииинновационнойтехнологии; 
-малоеколичествоуровнейструктурыуправления. 

 
5. Соотнеситесгруппамиресурсов: 

1. трудовые; 
2. природные; 
3. капитальные.А) 

конвейерная 
линия;Б)экономист; 
В)месторождениенефти. 
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6. Дляоценкиэффективности управленческогорешениямогутприменяться 
 критерии(неск.): 

- социальные; 
- экономические; 
- оперативные; 
- тактические. 

 
7. Социальнаяэффективностьуправленческихрешенийвыражаетсявдостижениитаких

целей,как(неск.): 
-ростобщественногопродукта; 
-ростприбылипредприятия; 
-ростсоциальнойзащищенностинаселения; 
-снижениезначимостивлиянияконкурентов. 

 
Тема 2. Рынок труда, его правовое регулирование и особенности функционирования 

вусловияхпереходнойэкономики 
 

Вопросы дляконтролязнаний: 
 

1. Рыноктруда,егосущность,структура,функции.Классификациярынковтруда. 
2. Механизм функционированиярынкатруда. 
3. Сущность,видыиформызанятости. 
4. Безработица:сущностьипричины,видыиформы. 
5. Правовоерегулированиерынкатруда. 

 
Темырефератов(докладов,презентаций,отчетов): 

 

1. Теории рынковтруда. 
2. Особенностифункционированиярынкатрудавусловияхпереходнойэкономики. 

 
Темадискуссии:Особенностирынкатруда, занятостиибезработицы 
всовременнойРоссии. 

 
Кейс2:Изучивситуацию,аргументированоответитьнавопросы: 
1. Почемучислоофициальнозарегистрированныхбезработныхворганахслужбыза-

нятостименьшереальногочислабезработных? 
2. Какиеизперечисленныхположенийотносятсякпозитивной,акакие–кнорма-

тивнойэкономике?Вкакихслучаяхпредпочтительнеепервыйподход,авкаких–второй? 
 

Татьяна Голикова:  На сегодняшний момент в России порядка 6,1 млн. людей мож-но 
считать безработными. Однако официально в качестве безработных в органах 
службызанятости сегодня зарегистрированы 1 млн. 970 тыс. человек, или 2,5% от 
экономически ак-тивного населения. Министр не исключила, что к концу года этот 
показатель может возрас-ти до 2,8 млн. чел. При этом, что планов по увеличению размера 
пособия по безработиценет. «Мы анализировали ситуацию, когда устанавливали размер 
4900 рублей. Это среднийпрожиточный минимум в России. Если увеличим размер пособия, 
у нас будет серьезныйперекос по зарплате, особенно в условиях неполной занятости и 
простоя».Голикова под-черкнула, что на данный момент 569 градообразующих 
предприятий уже заявили о планахпо сокращению персонала. Так, АвтоВАЗ намерен 
уволить 3,2 тыс. своих сотрудников. Од-новременно завод остановил главный 
конвейер....«12,5 тыс.человек остаются в простое».По оценке министра, несмотря на то, что 
определенные действия для урегулирования про-
блемызанятостисотрудниковпредприятияпроводятся,этихмерявнонедостаточно.Уже 
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выделено 12 млрд. рублей для закупки отечественного автотранспорта для 
государственныхструктур.Поее словам, в этих закупках значительную частьотведет 

машинамАвтоВАЗа.Аналитикиотмечают,чтопланыпосокращениюперсоналанапредприятиях
былиожи-даемы.«Вусловиях резкогоспада объема промышленногопроизводства (вянваре 

сокра-щениесоставилопочти20%всравнениисдекабрьскимипоказателями).Работодателифи-
зическинемогутобеспечитьперсоналдолжнымобъемомработ,аискусственноподдержи-

ватьбольшуючисленностьлюдейвкомпаниивусловияхдальнейшегосуженияобъемовпроизвод
стваижесткогодефициталиквидностипредставляетсякрайнесложным». Дек-

ларированнаягосударственнаяпомощьградообразующимпредприятиямбыламалоэффек-
тивной.Идлямногихизнихподобнаяподдержкаправительстваограничиваетсялишьуст-

нымизаявлениями.Поэтомутакимкомпаниямприходитсясокращатьтрудовыересурсы.Таквсег
оизфедеральногобюджетанаподдержкурегиональныхпрограммзанятостивыде-

лено43,7млрд.рублей.«Итогомреализациирегиональныхпрограммстанетсоздание947,1тыс.вр
еменныхрабочихмест,оказаниематериальнойподдержки56,7тыс.человек,же-

лающимзанятьсяпредпринимательством».Приэтомуказанноечислопредпринимателейвсфере
малогобизнесадолжнысоздатьнеменее150тыс.рабочихмест. Помнениюэкс-

пертов,«общеготрендаростабезработицынынешнимимераминесломить».Следователь- 
но,уровеньбезработицывстранепродолжитрасти. 

 
Тестовыезаданияизадачи: 

 

1. Естественныйуровень безработицыопределяетсостояние безработицы. 
– фрикционнойициклической; 
– фрикционнойиструктурной; 
– фрикционнойискрытой; 
– структурнойициклической. 

 
2. Фактический уровеньбезработицыпревышаетестественныйнавеличину  

безработицы. 
– структурной; 
– фрикционной; 
– суммыструктурнойициклической; 
– циклической. 

 
3. Фрикционнаябезработицаноситпреимущественно характер. 
– добровольныйикратковременный; 
– добровольныйидолгосрочный; 
– вынужденныйидолгосрочный; 
– вынужденныйикратковременный. 

 
4. Появление рынка рабочей силы при личной свободе её носителей происходит 

наэтапе становления… 
- административно–команднойэкономики; 
- натуральногохозяйства; 
- развитоготоварногопроизводства; 
- социально–ориентированнойэкономики. 

 
5. Уровеньбезработицыпоказывает… 
- долюбезработныхвобщейчисленностинаселения; 
- долюбезработныхвэкономическиактивномнаселении; 
- долюбезработныхвобщейчисленностизанятогонаселения; 
- изменениеабсолютнойчисленностибезработных. 



10 

6. Кнаправлениямповышениеобщественнойэффективностидеятельностипредпри-
ятиясточкизренияменеджментаможноотнести(неск.): 

-благотворительнуюдеятельность; 
-созданиеновыхрабочихмест; 
-совершенствованиестиля управления конфликтамиворганизации; 
-снижениесебестоимости. 

 
7. Представителитеории считали, что экономисты не должныогра-

ничиваться изучением экономических отношений, они обязаны изучать самые разнообраз-
ные сторонычеловеческойжизни. 

- неокейнсианства; 
- неоклассическойшколы; 
- институционализма; 
- маржинализма. 

 
Тема 3. Кадровая стратегия предприятия и определяющие ее 

факторыВопросыдляконтролязнаний: 

1. Кадроваястратегияпредприятияиопределяющиеее факторы. 
2. Основныечертыисоставляющиеэлементыстратегийуправленияперсоналом. 
3. Реализациястратегии управленияперсоналом. 

 
Темырефератов(докладов,презентаций,отчетов): 

 

1. Кадроваяполитикаи стратегическоеуправлениеорганизацией. 
2. Стратегииуправления персоналом. 

 
Темадискуссии:Практическиедействияперсонал-менеджеровприреализациираз-

личныхстратегийорганизации. 
 

 
 
 

ции? 

Кейс3:Изучивситуацию,аргументированоответитьнавопросы:1.Каковы,пова
шемумнению,недостатки кадровой стратегиипредприятия? 
2. Какиемерынеобходимопредпринятьдляснижениятекучестикадровворганиза- 

 

Характеристика организации: Профиль работы предприятия –строительство 
жилья.Конъюнктура рынка складывается для него вполне благоприятно. Показатели 
производст-венной деятельности выполняются. Руководители подразделений –опытные 
сотрудники,проработавшие на предприятии долгое время, имеют хорошую 
профессиональную репута-цию, пользуются доверием и авторитетом. По-мнению 
руководителей, зарплата соответст-вуетсреднерыночномууровню. 

Общая ситуация: В результате анализа, проведенногокадровой службой предпри-
ятия, была выявлена неблагоприятная тенденция –рост текучести персонала в 
отдельныхпроизводственных подразделениях. Причем основную часть увольняемых 
составляют рабо-чие. Анализ причин их ухода выявил разницу в оценке условий труда как 
руководителямиотделов, так и самими сотрудниками. В качестве причин ухода рабочие 
отмечали тяжелыеусловия труда, многосменный график, низкую оплату, неравномерность 
загрузки производ-ственных мощностей и т. п., в редких случаях –конфликтные ситуации в 
коллективе. Вме-сте с этим, руководители подразделений отмечали серьезные проблемы с 
трудовой дисцип-линой,фактыворовства, невыходовнаработубезуважительныхпричинит.п. 
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Тестовыезаданияизадачи: 
 

1. Дляоценкиэффективности управленческогорешениямогутприменяться 
 критерии(неск.): 

- социальные; 
- экономические; 
- оперативные; 
- тактические. 

 
2. Кметодамповышениятехнологическойэффективностиуправленческихрешенийотно

сят(неск.): 
-сокращение затратпредприятия; 
-автоматизациюпроизводства; 
-расширениесоциального пакетакомпании; 
-модернизациюоборудованиякомпании. 

 
3. Социальнаяэффективностьуправленческихрешенийвыражаетсявдостижениитаких

целей,как(неск.): 
-ростобщественногопродукта; 
-ростприбылипредприятия; 
-ростсоциальнойзащищенностинаселения; 
-снижениезначимостивлиянияконкурентов. 

 
4. Общиефункцииуправленияхарактеризуютсяследующимиособенностями(неск.): 
- связаны соспецификойобъектауправления; 
- применяютсякомплекснопоотношениюковсемобъектамуправления; 
- составобщихфункцийуправлениянезависитотобъектауправления; 
- выполняютсявотдельнойорганизационнойподсистеме. 

 
5. Всоответствиисконцепцией ,хорошимменеджеромсчитаетсятот,ктове-

детсебянестолькокакруководитель,сколькокак наставник… 
- научногоуправления; 
- аутсорсинга; 
- аутстафинга; 
- коучинга. 

 
6. Процесспринятияуправленческихрешенийвключает такой этап,как… 
-выбор действия,направленныхна решениепоставленныхзадач; 
-доведениеинформацииопринятыхрешенияхдоисполнителей; 
-контрользаходомвыполнения решения; 
-выбороднойизальтернатив. 

 
7. Кгруппесоциально-психологическихметодовуправления относят (неск.): 
- убеждение; 
- адаптацию; 
- распоряжение; 
- инструктирование. 

 
Тема4.Службаперсоналапредприятия ипланированиеработы сперсоналом. 

 
Вопросы дляконтролязнаний: 
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1. Службаперсоналапредприятия,еефункции иполномочия. 
2. Кадровоепланированиеворганизации:сущность,целиизадачи. 
3. Оперативныйпланработысперсоналом. 
4. Регулированиечисленностиперсоналаорганизации.Показателичисленностиперсо

нала 
 

Темырефератов(докладов,презентаций,отчетов): 
 

1. Персоналорганизациииегоклассификация. 
2. Методыпланированияпотребностивперсонале. 

 
Темадискуссии:Задачименеджераприкомплектованиикадров. 

 
Кейс4:Изучив ситуацию,аргументированоответитьнавопросы: 
1. Скакими современнымипроблемамиуправления Выстолкнулись? 
2. Предложитенаиболееудачныеспособырешения управленческихпроблем. 

 
Характеристика организации: Профиль деятельности –банк (центральный офис, 

триотделения,трифилиалаврегионах). 
Численность персонала – около 100 
человек.Срокработына российскомрынке –
8лет. 
Общая ситуация: Вас пригласили на должность руководителя службы по 

управлениюперсонала банка, чтобы вы выстроили систему кадрового менеджмента. Ранее 
кадровымделопроизводством занимался начальник АХО, и вы –единственный работник 
отдела пер-сонала. В ближайшее время расширение штата не планируется. По результатам 
собеседова-нийисобственнымнаблюдениямвывыяснилиокомпанииследующее: 

1. Два года назад банк кардинально поменял стратегию, чтобы выжить на рынке бан-
ковских услуг. Многие сотрудники, проработавшие в компании длительное время, уволи-
лись.Произошлосильноеобновлениекадровнавсехуровнях. 

2. После смены стратегии значительно усилилась текучесть кадров в некоторых отде-
лах. Например, сменилось три руководителя бэк-офиса. Помимо этого большая текучесть 
воперационнойслужбе. 

3. Руководство приветствует стремление сотрудников учиться и не возражает 
противграфика гибкой работы с тем, чтобы они могли посещать вечерние занятия. Сами 
топ-менеджерытоже учатсяистараютсяприменятьполученные знаниянапрактике. 

4. По мнению руководства, одной из причин текучести являются ошибки в 
кадровойполитике –«брать зеленых» и «учить под себя». Сотрудники проходят курс 
обучения, а за-темуходятвдругиебанкиза большимизарплатами. 

5. Руководство готово повысить уровень доходов сотрудников, но для этого 
нужнановаясистемаоценкиперсонала. 

6. Управляющий банка демократичен, открыт для всего нового, хочет сплотить ко-
мандудляэффективнойработы. 

7. В компании собственными силами проводилось изучение мотивирующих 
факторовсотрудников. Практически единодушно работники высказались в пользу зарплаты 
как наи-более важногофакторамотивации. 

 
Тестовыезаданияизадачи: 

 

1. Информация,капитал,человеческиересурсы,материалы,которыеорганизацияполуч
аетизвнешнейсреды, с точкизрениясистемногоподхода называются… 

-факторамиуспеха организации; 
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-входамивсистему; 
-подсистемамиорганизации; 
-элементамисистемы. 

 
2. Дляоценкиэффективности управленческогорешениямогутприменяться 

 критерии(неск.): 
- социальные; 

- экономические; 
- оперативные; 
- тактические. 

 
3. Социальнаяэффективностьуправленческихрешенийвыражаетсявдостижениитаких

целей,как(неск.): 
-ростобщественногопродукта; 
-ростприбылипредприятия; 
-ростсоциальнойзащищенностинаселения; 
-снижениезначимостивлиянияконкурентов. 

 
4. Кадминистративнымметодамуправленияотносят(неск.): 
- инструктированиеработников; 
- разработкурегламентов; 
- доскупочета; 
- премии. 

 
5. Общиефункцииуправленияхарактеризуютсяследующимиособенностями(неск.): 
- связаны соспецификойобъектауправления; 
- применяютсякомплекснопоотношениюковсемобъектамуправления; 
- составобщихфункцийуправлениянезависитотобъектауправления; 
- выполняютсявотдельнойорганизационнойподсистеме. 

 
6. Причинамипостепенноговытесненияадминистративныхметодовсоциальнопси-

хологическимиметодамистали(неск.): 
-сталоневыгоднодержатьбольшойштат сотрудников; 
-механизм принужденияпересталобеспечиватьразвитиепроизводства; 
-характертрудаизменился всторонуумственно труда; 
-трудноподготовитьменеджера,способногоэффективноихиспользовать. 

 
7. Ксильнымсторонампредприятияможноотнести(неск.): 
-высокуюквалификациюкадров; 
- слабоепредставлениеорынке; 
- ограниченныефинансовыересурсы; 
- современнуютехнологиюпроизводства 

 
Тема 5. Формирование и технология управления 

персоналомВопросыдляконтролязнаний: 

1. Формированиеперсоналаорганизации. 
2. Технологияуправленияперсоналом. 
3. Отбор иприемперсонала. 
4. Анализработ.Описаниеисодержаниеработы. 
5. Деловаяоценкаперсонала. 
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6. Социализацияипрофориентация. 
 

Темырефератов(докладов,презентаций,отчетов): 
 

1. Контрактнаясистемавгосударственноминегосударственномсектореэкономики. 
2. Трудовая адаптация персонала. 

 
Темадискуссии:Диагностикасвойствличностивуправлении персоналом. 

Кейс5:Изучивситуацию,аргументированоответитьнавопросы: 
1. Какможноохарактеризоватьописанныйстиль руководства? 
2. Какснизитьриск негативноговлияниянепосредственныхруководителейнаразви-тие 

резервистовинаиболее продуктивноеиспользованиеихпотенциала? 
 

Российская производственная компания, имеющая несколько региональных 
заводов,запустилапрограммупоформированиюуправленческогорезерванапроизводстве.Напр
едприятиях были организованы ассессмент-центры, лучшие кандидаты отобраны и за-
численыврезерв. 

Прошло полгода. За это время с заводов уволилось 4% резервистов. Причины 
своегоувольненияониобъяснилиследующимобразом: 

 послезачисленияврезервнепосредственныйруководительначалактивнеезагру-
жатьработой,ставитьболеесложные задачи,заневыполнениенаказывать; 

 отначальниканетподдержкиисоветов,помощьпрактическинеоказывается; 
 дваждышефнеотпускалнатренингипоразвитиюменеджерскихнавыков,прово-

димыхкадровойслужбой. 
Всеэти фактысерьезно озаботилидепартаментуправленияперсоналом. 

 
Тестовыезаданияизадачи: 

 

1. Общиефункцииуправленияхарактеризуютсяследующимиособенностями(неск.): 
- связаны соспецификойобъектауправления; 
- применяютсякомплекснопоотношениюковсемобъектамуправления; 
- составобщихфункцийуправления независитотобъектауправления; 
- выполняютсявотдельнойорганизационнойподсистеме. 

 
2. Всоответствиисконцепцией ,хорошимменеджеромсчитаетсятот,ктове-

детсебянестолькокакруководитель,сколькокак наставник… 
- научногоуправления; 
- аутсорсинга; 
- аутстафинга; 
- коучинга. 

 
3. Процесспринятияуправленческихрешенийвключает такой этап,как… 
-выбор действия,направленныхнарешениепоставленныхзадач; 
-доведениеинформацииопринятыхрешенияхдоисполнителей; 
-контрользаходомвыполнениярешения; 
-выбороднойизальтернатив. 

 
4. Косновнымпринципамконтроляотносятследующие (неск.): 
-ситуационность; 
-объективность; 
-внезапность; 
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-регулярность. 
 

5. Длятогочтобыиметьвласть,основаннуюнавознаграждении,недостаточнорас-
полагатьопределеннымиресурсами,также следует… 

-улучшитьморально-психологический климатв коллективе; 
-иметьсистемужесткогоконтроля; 
-хорошо знатьпотребностиподчиненных; 
-иметьдополнительныеисточники информациивколлективе. 

 
6. Кгруппесоциально-психологическихметодовуправления относят (неск.): 
- убеждение; 
- адаптацию; 
- распоряжение; 
- инструктирование. 

 
7. Причинамипостепенноговытесненияадминистративныхметодовсоциальнопси-

хологическимиметодамистали(неск.): 
-сталоневыгоднодержатьбольшойштат сотрудников; 
-механизм принужденияпересталобеспечиватьразвитиепроизводства; 
-характертрудаизменился всторонуумственно труда; 
-трудноподготовитьменеджера,способногоэффективноихиспользовать. 

 
Тема6.Развитиечеловеческихресурсов организации. 

 
Вопросыдля устногоопросана семинарскомзанятии: 

 

1. Развитиечеловеческихресурсоворганизации. 
2. Организацияобучениякадров. 
3. Системапереподготовкииповышения квалификации кадров. 
4. Деловаякарьераислужебно-профессиональноепродвижениеперсонала. 

 
Темырефератов(докладов,презентаций,отчетов): 

 

1. Планированиеимоделированиекарьеры. 
2. Управлениеразвитиемперсонала. 

 
Темадискуссии:Коучинг. 

 
Кейс6.Изучивситуацию,аргументированоответитьнавопросы: 
1. Какие проблемыворганизацииможетвызватьдефицитинформации? 
2. Какиеинформационныеканалыследовалобыналадитьнапредприятии? 

 
Вкомпании«Альфа»первымшагомнапутиксозданиюновойорганизационнойкультурыб

ылоисследованиеуже существующейкультуры. 
Как показали результаты опроса, цели компании и подразделений доводятся в 

среднемдо48%работников,52%такойинформациинеимеют. 
Уровень информированности сотрудников считают вполне достаточным только 

44%респондентов, 15% считают, что информации не достает и ее негде взять. Почти пятая 
частьсотрудниковответила,чтоихнеустраиваеторганизацияинформациивкомпании. 

Из опрошенных только 11,7% считают, что фирма стремится создать оперативную 
идостоверную информационную базу для работников. В связи с этим только 17,6% 
ощущаютпостоянное вниманиексебекакчеловеку. 
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Лишь 4% ответили «да» на вопрос: «Планируете ли вы свою карьеру вместе с руково-
дителем?». И, наконец, на вопрос «Знаете ли вы перспективу своей карьеры в организа-
ции?» лишь 12,1% ответили «да». Таким образом, в организации имеет место дефицит ин-
формации. 

 
Тестовыезаданияизадачи: 

 

1. Информация,капитал,человеческиересурсы,материалы,которыеорганизацияполуч
аетизвнешнейсреды, с точкизрениясистемногоподхода называются… 

-факторамиуспеха организации; 
-входамивсистему; 
-подсистемамиорганизации; 
-элементамисистемы. 

 
2. Дляоценкиэффективности управленческогорешениямогутприменяться 

 критерии(неск.): 
- социальные; 

- экономические; 
- оперативные; 
- тактические. 

 
3. Кметодамповышениятехнологическойэффективностиуправленческихрешенийотно

сят(неск.): 
-сокращение затратпредприятия; 
-автоматизациюпроизводства; 
-расширениесоциального пакетакомпании; 
-модернизациюоборудованиякомпании. 

 
4. Кнаправлениямповышениеобщественнойэффективностидеятельностипредпри-

ятиясточкизренияменеджментаможноотнести(неск.): 
-благотворительнуюдеятельность; 
-созданиеновыхрабочихмест; 
-совершенствованиестиля управления конфликтами ворганизации; 
-снижениесебестоимости. 

 
5. Общиефункцииуправленияхарактеризуютсяследующимиособенностями(неск.): 
- связаны соспецификойобъектауправления; 
- применяютсякомплекснопоотношениюковсемобъектамуправления; 
- составобщихфункцийуправления независитотобъектауправления; 
- выполняютсявотдельнойорганизационнойподсистеме. 

 
6. Всоответствиисконцепцией ,хорошимменеджеромсчитаетсятот,ктове-

детсебянестолькокакруководитель,сколькокак наставник… 
- научногоуправления; 
- аутсорсинга; 
- аутстафинга; 
- коучинга. 

 
7. Кгруппесоциально-психологическихметодовуправления относят (неск.): 
- убеждение; 
- адаптацию; 
- распоряжение; 
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- инструктирование. 
 

Тема 7. Управление трудовой 

мотивациейВопросы для устногоопросана 

семинарскомзанятии: 

1. Мотивация истимулированиетрудовойдеятельности. 
2. Современныетеориииметодымотивации. 
3. Особенностимотивациигрупповойдеятельности. 

 
Темырефератов(докладов,презентаций,отчетов): 

 

1. Управлениетрудовоймотивацией. 
2. Материальноестимулированиеперсонала. 
3. Экономическаяисоциальнаяэффективностьмотивации. 
4. Качествотрудовойжизни. 

 
Темадискуссии:Деньги какмотиватор. 

 
Кейс7:Изучивситуацию,аргументированоответитьнавопросы: 
1. ВчемнесовершенствопоказателяВВП,какизмерителя уровняжизни? 
2. Почемурядстран(например,Австралия,Корея)ввеливсвоюстатистикупоказа-

тель“зеленыйВВП”?Чтоучитываетэтотпоказатель? 
 

Наш главный вопрос: является ли ВВП адекватным измерителем уровня жизни насе-
ления страны? Во многих случаях статистика ВВП создает впечатление, что 
экономическоеположение улучшается, в то время как большинство граждан на своем 
повседневном опытеэтого не чувствуют. Кроме того, сосредоточенность на росте ВВП 
приводит к противоре-чию. Политические лидеры видят свою задачу в стимулировании 
экономического роста. Ноодновременно с этим граждане требуют от них и борьбы с 
загрязненностью воздуха, гово-рят о необходимости снижения уровня шума и повышения 
качества воды. Между тем меры,направленныенаэтицели,могутпривестикснижению роста 
ВВП. 

 
Тестовыезаданияизадачи: 

 

1. СогласнотеорииА.Маслоупотребностьвбезопасностисуществованиястоитна 
 уровнеиерархиипотребностей. 

- напервом; 
- начетвертом; 
- навтором; 
- натретьем. 

 
2. ТеориямотивацииПортера-

Лоулерапредполагает,чтосуществуетвзаимосвязьожиданийи(неск.): 
-интересовработника; 
-уровнявознаграждения; 
-потребностейработника; 
-восприятиясправедливостивознаграждения. 

 
3. Длятогочтобыиметьвласть,основаннуюнавознаграждении,недостаточнорас-
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полагатьопределеннымиресурсами,также следует… 
-улучшитьморально-психологический климатвколлективе; 
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-иметьсистемужесткогоконтроля; 
-хорошо знатьпотребностиподчиненных; 
-иметьдополнительныеисточники информациивколлективе. 

 
4. Кадминистративнымметодамуправленияотносят(неск.): 
- инструктированиеработников; 
- разработкурегламентов; 
- доскупочета; 
- премии. 

 
5. Кпризнакамиспользования демократическогостиляуправления относят(неск.): 
-допускработниковкпринятиюуправленческихрешений; 
-подробныеинструкциинаосуществление работ; 
-формальнуюдисциплину; 
-прогрессивнуюсистемуоплатытруда. 

 
6. Причинамипостепенноговытесненияадминистративныхметодовсоциальнопси-

хологическимиметодамистали(неск.): 
-сталоневыгоднодержатьбольшойштат сотрудников; 
-механизм принужденияпересталобеспечиватьразвитиепроизводства; 
-характертрудаизменился всторонуумственно труда; 
-трудноподготовитьменеджера,способногоэффективноихиспользовать. 

 
 

7. Однойизосновныхцелейэкономическогоростаявляется… 
- изменениеструктуры икачествапроизводимойпродукции; 
- наращиваниеобъемовнаукоемкогопроизводства; 
- повышениематериальногоблагосостояниянаселения; 
- производстворесурсоемкойпродукции. 

 
Тема 8. Организация и оплата труда 

персоналаВопросы дляустногоопросана 

семинарскомзанятии: 

1. Организацияоплатытруда. 
2. Заработнаяплата,еёсущность,элементыифункции,формыисистемы. 
3. Экономическаясущностьорганизациитруда 
4. Разделениеикооперациятруда. 
5. Организация,обслуживание иаттестациярабочихмест. 
6. Безопасностьорганизациииохрана трудаперсонала. 

 
Темырефератов(докладов,презентаций,отчетов): 

 

1. Научнаяорганизациятруда. 
2. Условия, режимытрудаиотдыха,дисциплинатруда. 
3. Рационализациятрудовыхпроцессов. 

 
Темадискуссии:Формыисистемызаработнойплаты. 

 
Кейс8:Изучивситуацию,аргументированоответитьнавопросы: 
3. ВыскажитеВашемнениепоповодупредложеннойпрофессоромВейцманомсис-
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темыоплатытруда?Каковыееплюсыиминусы? 
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4. КакВысчитаете,действительнолионаможетповыситьэластичностьзаработнойплаты
ирешитьтемсамымпроблемубезработицы? 

 
Можно ли добиться большей эластичности заработной платы в направлении пони-

жения, чтобы смягчить воздействие уменьшения совокупного спроса на безработицу? Мар-
тин Вейцман из Массачусетского технологического института предложил свой способ дос-
тижения указанной цели. Сравнение классических и кейнсианских подходов к макроэконо-
мическому равновесию приводит к выводу, что если заработная плата стабильна, то неста-
бильна занятость и наоборот. Большинство современных экономистов считают, что долго-
срочные договоры профсоюзов делают заработную плату неэластичной по крайней мере 
вкраткосрочном периоде. Следовательно, снижение спроса на труд, сопровождающее 
спадпроизводства, в первую очередь влияет на занятость (говоря проще, в случае спада 
произ-водства, сократится занятость, а не заработная плата, поскольку действуют 
профсоюзныедоговоры). В предложении профессора Вейцмана содержится попытка 
повысить эластич-ность ставок заработной платы в направлении понижения, для того, 
чтобы функционирова-ние рынка труда в большей степени соответствовало требованиям 
классической модели итем самым приводило бы к повышению стабильности занятости. 
Суть предложения Вейц-маназаключаетсявтом,чточастьзаработной 
платыдолжнабытьнепосредственносвязанас рентабельностью фирмы: какая-то часть 
вознаграждения рабочих должна представлятьсобой долю в прибылях фирмы. Например, 
вместо гарантированной ставки заработной пла-ты в 10 долл. в час. Вейцман предлагает, 
чтобы рабочим было гарантировано 5 долл. в час(основная ставка заработной платы) и 
дополнительное вознаграждение в размере заранееустановленного процента от полученной 
прибыли фирмы (долевая ставка заработной пла-ты). Общее вознаграждение (основная 
ставка + долевая ставка) может превысить 10 долл. вчас или упасть ниже этого значения в 
зависимости от экономического положения фирмы.Как повлияет такая перспектива на 
занятость? Допустим, рабочие получают 10 долл. в час,из которых 5 долл. –
гарантированная ставка, а другие 5 долл. –вознаграждение от долево-го участия в прибыли. 
Теперь предположим, что происходит спад производства и снижениереализации продукции, 
и, как следствие, прибыли фирмы. В результате этого доход от уча-стия в прибылях может 
снизиться и упасть с 5 долл. до нуля, так, что фактически выпла-ченная фирмой заработная 
плата понизится с 10 до 5 долл.. При данном новом пониженномспросе на труд, когда 
заработная плата упала до 5 дол., а не осталась на фиксированномуровне в 10 долл., фирма, 
по предположению Вейцмана, начнет нанимать больше рабочих.Это означает сокращение 
циклической безработицы. При обычной системе заработной пла-ты рабочий получит 
работу только в том случае, если предельный продукт его труда пре-вышает 10 долл. При 
системе долевого участия в прибылях фирме выгодно нанимать до-полнительное 
количество рабочих, т.к. они произведут дополнительную продукцию стои-
мостьюбольше5долл. 

 
Тестовыезаданияизадачи: 

 

1. Кадминистративнымметодамуправленияотносят(неск.): 
- инструктированиеработников; 
- разработкурегламентов; 
- доскупочета; 
- премии. 

 
2. Заработная плата работника в январе составила 7000 рублей, а марте-8400, инфля-

циязапериод составила12%. Заодинкварталонсталреально… 
– беднеена8%; 
– беднеена4%; 
– богаче на8%; 
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100% A

E 
C

D

F
B

– богачена 6%. 
 

3. Известны значения коэффициента Джинни в развитых странах: Великобритания-
0,29; США-0,34; ФРГ-0,25; Швеция-0,21. При этом условии расположение стран по умень-
шениюстепенинеравенствадоходовбудетследующим… 

– ФРГ, Швеция,США, Великобритания; 
– Великобритания,ФРГ,Великобритания; 
– Швеция,ФРГ,Великобритания,США; 
– США,Великобритания,ФРГ,Швеция. 

 
4. Личныйрасполагаемыйдоходпредставляетсобой… 
- реальный доход; 
- начисленнуюзаработнуюплату; 
- полученный совокупный доход за вычетом налоговых и налоговых 

обязательныхплатежей; 
- полученныйсовокупный доход(заработнаяплатаи другиедоходы). 

 

 
 
 

ния; 

5. КриваяЛоренцаиллюстрирует… 
- зависимостьдоходаотростапроизводительноститруда; 
- равномерноераспределениедоходамеждуравнымипо размеругруппаминаселе- 

 
- степеньнеравномерностираспределения доходамеждуравнымипоразмеругруп- 

паминаселения; 
- зависимостьуровнядоходаотроста розничныхцен. 

 
6. БолеевысокойстепенинеравенствадоходовсоответствуетположениекривойЛоренца

… 
– F; 
– C; 
– D; 
– E. 

 

 

 
 

7. При повременной форме оплаты труда рабочий зарабатывал 500 руб. в день 
принорме выработки 100 изделий. Если фактически он вырабатывает 120 изделий в 
день,топрисдельнойформеоплатытрудаонзаденьбудетзарабатывать… 

-417 руб. 

%се- 
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-500руб. 
-600руб. 
-24 руб. 

 
Тема 9. Социально-экономическая и психологическая поддержка 

персоналаВопросыдляконтролязнаний: 

1. Социально-экономическаяипсихологическаяподдержкаперсонала. 
2. Личность,рабочаягруппа,трудовойколлектив. 
3. Психологическийанализпрофессиональнойдеятельности.Профессиография.Псих

ограмма. 
4. Руководительвсистемеуправления персоналом. 
5. Организационнаякультура. 
6. Управлениеконфликтамиистрессами. 
7. Системасоциальныхгарантийвсферетруда. 

 
Темырефератов(докладов,презентаций,отчетов): 

 

1. Стилируководстваилидерства. 
2. Эффективноеобщениекак средствоуправленияперсоналом. 
3. Этикаделовыхотношений. 

 
Темадискуссии:Рольпрофсоюзовнарынкетруда 

 
Кейс9:Изучивситуацию,аргументированоответитьнавопросы: 
1. Какуюрольнарынкетрудаиграютгосударствоипрофсоюзы? 
2. Какиевидыконкуренцииимеютместонарынкетруда. 
3. Конкуренциянарынкетруда–этоблагоили зло?Подтвердитефактами. 

 
Основные субъекты конкурентной борьбы на рынке труда - наемные работники 

иработодатели; в качестве их представителей часто выступают профсоюзы и 
объединенияработодателей. Как показывает опыт, цели руководителей профсоюзной 
организации дале-ко не всегда совпадают с настроениями основной массы ее членов. 
Государство, котороеможет выступать и в качестве работодателя, играет особую роль, 
устанавливая правила иг-рыиформируяинституциональнуюсреду,вкоторойдействуют 
субъектырынкатруда. 

Наемные работники конкурируют между собой за рабочие места и должности, рабо-
тодатели - за работников, особенно высококвалифицированных и продуктивных, работода-
тели и наемные работники (профсоюзы) - за условия найма. Объектом соперничества ино-
гда оказывается доступ к привлекательным сегментам рынка труда, информация о вакант-
ных рабочих местах, требуемой рабочей силе и т.д. Конкуренция возможна и в 
условияхмонопольной власти одной из сторон. Когда крупная фирма нанимает всех или 
большинст-во специалистов какой-либо профессии либо когда мобильность данного вида 
труда серьез-но ограничена (из-за невозможности переобучения, социальных условий, 
географическихфакторов и т.п.), возникает монопсония. Для некоторых категорий 
работников, 
например,военнослужащих,монопсонистомявляетсягосударство.Поройнаблюдаетсямонопол
ияпрофсоюза; если она сосуществует с монопсонией нанимателя, то налицо двусторонняя 
мо-нополия. Заметим, что российские профсоюзы не обладают властью в объеме, который 
по-зволял бы им оказывать серьезное давление на работодателей. Монопсоническая власть 
на-нимателей, напротив, очень распространена, особенно в населенных пунктах с 
градообра-зующими предприятиями.Как и на других рынках, на рынке труда различают 
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конкурен-
циюценовуюинеценовую.Перваянепосредственносвязанасуровнемвознагражденияза 
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труд; в ней побеждают (находят работу) люди с более скромными притязаниями, а 
такжеработодатели, которые, борясь за нужных работников, могут повышать оплату труда 
за счетэкономии на других статьях расходов или более высокой, чем у соперников, 
прибыли. Не-ценовая конкуренция между работниками связана с их неравной 
продуктивностью (различ-ной полезностью для организации) и неодинаковыми 
возможностями послать нанимателю”рыночный сигнал” о трудовых возможностях; между 
работодателями - с неоднородностьюпредлагаемых рабочих мест (различными условиями 
труда).В ходе добросовестной кон-куренции закон и этические нормы не нарушаются. И 
наоборот, при недобросовестной - ра-ботники ищут способ преувеличить собственные 
достоинства, умалить трудовые заслугиколлег (особенно когда решается вопрос о 
премировании, служебном продвижении и т.п.).Если претенденты на рабочее место 
прибегают к тем или иным методам недобросовестнойконкуренции (например, 
предъявляют фальшивый диплом о высшем образовании, подде-лывают запись в трудовой 
книжке), работодатель лишается возможности выявить и оценитьпо заслугам лучших. 
Недобросовестная конкуренция не исключена и среди работодателей:переманивание 
нужных работников, предоставление им ложной информации об условияхтруда, уровне 
травматизма, психологическом климате в коллективе и т.д.Учитывая, чтонаниматель и 
работник соперничают за условия найма, в их отношениях также легко обна-ружить 
сочетание добросовестной и недобросовестной конкуренции. К примеру, 
возможно”оппортунистическое поведение” работника, когда он максимизирует 
собственную выгоду,прибегая к неблаговидным средствам (ослаблению трудовых усилий, 
снижению качествапроизводимого продукта, передаче ценной информации конкурентам, 
воровству и др.), атакже групповой оппортунизм работников, направленный против 
”общего врага”, - вплотьдо круговой поруки. Иногда наниматель специально снижает 
конкурентные возможностиработников, делая их менее мобильными, например, вносит 
деньги за их обучение с услови-ем, что они отработают у него определенный срок.  
Социально-экономические последст-вия конкуренции на рынке труда противоречивы. 
Конечно, этот феномен позитивно меняетструктуру рабочей силы, побуждая людей 
следовать техническому прогрессу и запросамрынка. Соперничество между работниками 
стимулирует их индивидуальную трудовую мо-бильность, стремление повышать свой 
квалификационный уровень и т.д. Конкуренция ме-жду работодателями заставляет их 
повышать зарплату, предлагать работникам весомый со-циальный пакет, предоставлять 
возможности для развития, самореализации и служебногороста, улучшать рабочие места и 
психологический климат в трудовом коллективе. В итогеповышается результативность 
использования ресурсов.Вместе с тем конкуренция обла-дает разрушительной силой. 
Предприятия, потерпевшие в ее ходе поражение, причиняютобществу немало хлопот. 
Будучи в целом полезными, банкротства, если их слишком много,чреваты замедлением 
экономического роста, снижением занятости, обострением социаль-ных проблем, ростом 
преступности. Позитивные последствия банкротства проявляются то-гда, когда его терпят 
неэффективные фирмы; если же банкротства обусловлены монополь-ной позицией 
конкурентов, их близостью к властным структурам, связями с криминальныммиром, 
давлением на судебные органы, товред от этоготруднопереоценить.  Заметим,что 
конкуренция на рынке труда вытесняет на его периферию более уязвимые группы насе-
ления-женщин,немолодыхработников, инвалидовидр. 

 
Тестовыезаданияизадачи: 

 

1. Всоответствиисконцепцией ,хорошимменеджеромсчитаетсятот,ктове-
детсебянестолькокакруководитель,сколькокак наставник… 

- научногоуправления; 
- аутсорсинга; 
- аутстафинга; 
- коучинга. 



26 

2. Кпсихологическимфакторамформированияимиджаотносят… 
- типкоммуникационныхсвязей; 
- типорганизационнойструктурыуправления; 
- стильуправления; 
- экстраверсию/ интроверсиюличности. 

 
3. Посоставуконфликтующихсторон конфликтыразделяютсяна(неск.): 
-деструктивные; 
-конструктивные; 
-междуличностью игруппой; 
-межличностные,межгрупповые. 

 
4. СогласнотеорииА.Маслоупотребностьвбезопасностисуществованиястоитна 

 уровнеиерархиипотребностей. 
- напервом; 
- начетвертом; 
- навтором; 
- натретьем. 

 
5. Межгрупповойконфликтможетпроявлятьсявследующих условиях(неск.): 
- несовпадениеинтересовмеждунеформальнымигруппами; 
- борьбаруководителей заресурс; 
- ролевойконфликт; 
- различиецелейфункциональныхподразделений. 

 
6. Кособенностямнеформальнойгруппыотносят: 
-наличие формальныхлидеров; 
-иерархию; 
-спонтанностьвозникновения; 
-быстроерасформирование. 

 
7. ТеорияПортера-Лоулерапредполагает,чтосуществуетвзаимосвязьожиданийи 

 (неск.): 
-интересовработника; 
-уровнявознаграждения; 
-потребностейработника; 
-восприятиясправедливостивознаграждения. 

 
Итоговый тест по дисциплине «Управление социально-

трудовымиотношениями» 
 

1. Кнаправлениямповышениеобщественнойэффективностидеятельностипредпри-
ятияможноотнести(неск.): 

-благотворительнуюдеятельность; 
-созданиеновыхрабочихмест; 
-совершенствованиестиля управления конфликтамиворганизации; 
-снижениесебестоимости. 

 
2. Заработная плата работника в январе составила 7000 рублей, а марте-8400, инфля-

циязапериод составила12%. Заодинкварталонсталреально… 
– беднеена8%; 
– беднеена4%; 
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– богаче на8%; 
– богачена6%. 
3. Известны значения коэффициента Джинни в развитых странах: Великобритания-

0,29; США-0,34; ФРГ-0,25; Швеция-0,21. При этом условии расположение стран по умень-
шениюстепенинеравенствадоходовбудетследующим… 

– ФРГ, Швеция,США,Великобритания; 
– Великобритания,ФРГ,Великобритания; 
– Швеция,ФРГ,Великобритания,США; 
– США,Великобритания,ФРГ,Швеция. 

 
4. СогласнотеорииА.Маслоупотребностьвбезопасностисуществованиястоитна 

 уровнеиерархиипотребностей. 
- напервом; 
- начетвертом; 
- навтором; 
- натретьем. 

 
5. Кадминистративнымметодамуправленияотносят(неск.): 
- инструктированиеработников; 
- разработкурегламентов; 
- доскупочета; 
- премии. 

 
6. Кпризнакамиспользования демократическогостиляуправления относят(неск.): 
-допускработниковкпринятиюуправленческихрешений; 
-подробныеинструкциинаосуществление работ; 
-формальнуюдисциплину; 
-прогрессивнуюсистемуоплатытруда. 

 
7. Посоставуконфликтующихсторон конфликтыразделяютсяна(неск.): 
-деструктивные; 
-конструктивные; 
-междуличностьюигруппой; 
-межличностные,межгрупповые. 

 
8. Межгрупповойконфликтможетпроявляться вследующих условиях(неск.): 
- несовпадениеинтересовмеждунеформальнымигруппами; 
- борьбаруководителей заресурс; 
- ролевойконфликт; 
- различиецелей функциональныхподразделений. 

 
9. Кособенностямнеформальнойгруппыотносят: 
-наличие формальныхлидеров; 
-иерархию; 
-спонтанностьвозникновения; 
-быстроерасформирование. 

 

10. КриваяЛоренцаиллюстрирует… 
- зависимостьдоходаотростапроизводительноститруда; 
- равномерноераспределениедоходамеждуравнымипо размеругруппаминаселе- 

ния; 
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100% A

E 
C

D

F
B

- степеньнеравномерности распределениядоходамеждуравнымипоразмеругруп-
паминаселения; 

- зависимостьуровнядоходаотростарозничныхцен. 
 

11. БолеевысокойстепенинеравенствадоходовсоответствуетположениекривойЛоренц
а… 

– F; 
– C; 
– D; 
– E. 

 

 

 
 

12. Общиефункцииуправленияхарактеризуютсяследующимиособенностями(неск.): 
- связаны соспецификойобъектауправления; 
- применяютсякомплекснопоотношениюковсемобъектамуправления; 
- составобщихфункцийуправлениянезависитотобъектауправления; 
- выполняютсявотдельнойорганизационнойподсистеме. 

 
13. Всоответствиисконцепцией ,хорошимменеджеромсчитаетсятот,ктове-

детсебянестолькокакруководитель,сколькокак наставник… 
- научногоуправления; 
- аутсорсинга; 
- аутстафинга; 
- коучинга. 

 
14. Информация,капитал,человеческиересурсы,материалы,которыеорганизацияполуч

аетизвнешнейсреды, с точкизрениясистемногоподхода называются… 
-факторамиуспехаорганизации; 
-входамивсистему; 
-подсистемамиорганизации; 
-элементамисистемы. 

 
15. Длятогочтобыиметьвласть,основаннуюнавознаграждении,недостаточнорас-

полагатьопределеннымиресурсами,также следует… 
-улучшитьморально-психологический климатвколлективе; 
-иметьсистемужесткогоконтроля; 

%се- 
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-хорошо знатьпотребностиподчиненных; 
-иметьдополнительныеисточники информациивколлективе. 

 
16. Кхарактеристикеработниковвсоответствиис«теориейУ»МакГрегораотносят(неск.): 
- низкая квалификация; 
- ответственность; 
- высокаяквалификация; 
- безответственность. 

 
17. Ксильнымсторонампредприятияможноотнести(неск.): 
-высокуюквалификациюкадров; 
- слабоепредставлениеорынке; 
- ограниченныефинансовыересурсы; 
- современнуютехнологиюпроизводства. 

 
18. Естественныйуровень безработицыопределяетсостояние безработицы. 
– фрикционнойициклической; 
– фрикционнойиструктурной; 
– фрикционнойискрытой; 
– структурнойициклической. 

 
19. Фактический уровеньбезработицыпревышаетестественныйнавеличину  

безработицы. 
– структурной; 
– фрикционной; 
– суммыструктурнойициклической; 
– циклической. 

 
20. Фрикционнаябезработицаноситпреимущественно характер. 
– добровольныйикратковременный; 
– добровольныйидолгосрочный; 
– вынужденныйидолгосрочный; 
– вынужденныйикратковременный. 

 
21. Дляоценкиэффективности управленческогорешениямогутприменяться 

 критерии(неск.): 
- социальные; 

- экономические; 
- оперативные; 
- тактические. 

 
22. К методам повышения технологической эффективности управленческих 

решенийотносят(неск.): 
-сокращение затратпредприятия; 
-автоматизациюпроизводства; 
-расширениесоциального пакетакомпании; 
-модернизациюоборудованиякомпании. 

 
23. Процесспринятияуправленческихрешенийвключает такойэтап,как… 
-выбор действия,направленныхна решениепоставленныхзадач; 
-доведениеинформацииопринятыхрешенияхдоисполнителей; 
-контрользаходомвыполнения решения; 
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-выбороднойизальтернатив. 
 

24. Косновнымпринципамконтроляотносятследующие (неск.): 
-ситуационность; 
-объективность; 
-внезапность; 
-регулярность. 

 
25. ТеориямотивацииПортера-

Лоулерапредполагает,чтосуществуетвзаимосвязьожиданийи (неск.): 
-интересовработника; 
-уровнявознаграждения; 
-потребностейработника; 
-восприятиясправедливостивознаграждения. 

 
26. Причинамипостепенноговытесненияадминистративныхметодовсоциальнопсихол

огическимиметодамистали(неск.): 
-сталоневыгоднодержатьбольшойштат сотрудников; 
-механизм принужденияпересталобеспечиватьразвитиепроизводства; 
-характертрудаизменился всторонуумственно труда; 
-трудноподготовитьменеджера,способногоэффективноихиспользовать. 

 
27. Кограничениямприпринятииуправленческихрешенийможноотнести… 
-наличиеавтоматизированной системыуправленияпроизводствомнапредприятии; 
-низкуюквалификациюперсонала; 
-наличие напредприятииинновационнойтехнологии; 
-малоеколичествоуровнейструктурыуправления. 

 
28. Соотнеситесгруппамиресурсов: 

1. трудовые; 
2. природные; 
3. капитальные.А) 

конвейерная 
линия;Б)экономист; 
В)месторождениенефти. 

 
29. Социальнаяэффективностьуправленческихрешенийвыражаетсявдостижениитаки

хцелей,как(неск.): 
-ростобщественногопродукта; 
-ростприбылипредприятия; 
-ростсоциальнойзащищенностинаселения; 
-снижениезначимостивлиянияконкурентов. 

 
30. При повременной форме оплаты труда рабочий зарабатывал 500 руб. в день 

принорме выработки 100 изделий. Если фактически он вырабатывает 120 изделий в 
день,топрисдельнойформеоплатытрудаонзаденьбудетзарабатывать… 

-417руб. 
-500руб. 
-600руб. 
-24 руб. 
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2.2 Критерииоценкикачества освоениядисциплины 
 

Качествоосвоениядисциплиныоцениваетсяпостепениуспешностиответовнапрактичес
ких (семинарских) занятиях, активности и успешности участия в дискуссиях, ка-честву 
выполнения рефератов (презентаций, докладов, других форм отчетов о самостоя-тельной 
работе), качеству выполнения ситуационного практикума (кейсов), а также по ре-
зультатампрохождениятестирования. 

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

 
Критерии оцениванияответовнапрактических(семинарских)занятиях: 
1) полнотаиправильностьответа; 
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-
ногоязыка. 

«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 
впоследовательностииязыковомоформленииизлагаемого. 

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

1) излагаетматериалнеполноидопускаетнеточностивопределениипонятийилиформул
ировкеправил; 

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

3) излагаетматериалнепоследовательноидопускаетошибкивязыковомоформле-
нииизлагаемого. 

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

 
Критерии оцениванияучастия обучающихсявдискуссии: 

 

ес тв
 

Критерииоценивания
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Умения и навыки ра-

боты с 
источниками,докуме
нтами, спра-вочными 

материала-
ми,периодикой ит.д. 

 
 
Пониманиевзаимосвя

зейизучаемых 
событий 

иявлений,формирова
ниеихсистемного 

видения,связьссовре
менно-стью 

Степеньсформиров
анностиосновных 
навыковоратора:ло

гическое 
икритическоемыш
ление,полнота 

освещениятемы,уб
едительность,умен

ие работатьв 
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

» 

 
 

Обучающийсяпри-
нял участие вдис-
куссиипотеме,ноне 
привел высказы-
ваний из источни-
ков, опираясь 
толькона свое 

мнение, от-сутствует 
системати-зация 
информации. 

 
 

Обучающийсяпри-
нял участие вдис-
куссиипотеме,от-

сутствует 
пониманиевзаимосвя

зи 
междуизучаемымисо

бы-тиями и 
явлениями,не 
приведены при-
мерыизжизни. 

Обучающийсяпри
нял участие 

вдискуссиипоте-
ме,приведен1аргу
ментиликонтрарг
умент потеме 

дискуссии,слабор
азвит на-вык 
логического 

икритическогомы
шления, уме-ние 
работатьвкоманде 
не про-явлено. 

Обучающийся
принял 
участиев 
дискуссии 

потеме,регла-
мент не соблю-
ден, выступле-
ние не разделе-
нонасмысло-
вые части, от-
сутствуеткуль-

тура 
ведениядискус
сиииуважение 
кмнениюучаст- 

ников.
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«Х
ор
ош

о»
 

 
 
 

Обучающийсяпри-
нял участие вдис-
куссии, сделал под-

борку 
необходимыхисточн
иков инфор-мации, 

но не обрабо-
талинформациюИЛ

И не 
достаточноразобрал

сявеесо-
держании,сущест-
вуютзатруднения 
вприменении ото-
бранной информа-

ции. 

 
 
 
 
 
 
Обучающийсяпри-
нял участиевдис-
куссиипотеме, по-
нимание взаимосвя-
зи между изучаемы-
ми событиями и яв-
лениямислабое,при

водит 
примеры,системати

зация ин-
формациислабая. 

 
Обучающийсяпри

нял участие 
вдискуссиипо те-
ме, приведены 

от2 до 4 
аргументовили 
контраргу-

ментов, принима-
етвовниманиемне

ние 
другихучастников
,про-явленнавык 
логи-ческого и 
крити-ческого 
мышле-ния с 

помощьюнаводящ
их вопро-сов 

участниковдискус
сииилиучителя,сл
абопроявлено 

умениеработать в 
коман-де. 

Обучающийся
принял 
участиев 
дискуссии 

потеме,регла-
ментсоблю-

ден, выступле-
ние имеет смы-

словые 
части,но 

обучаю-щийся 
не при-

далимсмы-
словогообо-
значения,со-
блюдена куль-

тура 
ведениядискус
сиииуважение 
кмнению 
участ-

никовчерезпри
зывкэтомудруг

ихучаст- 
ников дискус-

сии 

«О
тл
ич
но

» 

 
 
 
 

 
Обучающийсяпри-
нял участиевдис-
куссии, сделал под-

борку 
необходимыхисточ

ников инфор-
мации, 

обработалинформа
цию, 

четкосистематизир
овал,может 

грамотноприменить
её припроведении 

дискус-сии. 

 
 
 
 

Обучающийсяпри-
нял участие вдис-

куссии по теме, про-
явленопониманиевза

имосвязи 
междуизучаемымис

обы-тиями и 
явлениямичерезприв
едениеразнообразны

х при-меров из 
прошлого 

исовременности, ин-
формация обработа-
на и систематизиро-

вана. 

 

 
Обучающийсяпри

нял участие 
вдискуссиипо те-
ме, приведенобо-
лее 4 оригиналь-
ных и разнооб-
разных аргумен-
товиликонтрар-
гументов, прини-
маетвовниманием

нение 
другихучастнико

в, от-лично 
владеетна-

выкомкритиче-
ского 

мышления,на 
высоком уров-не 
проявленоумение 

работать 
вкоманде. 

Обучающийся
принял 
участиев 
дискуссии 

потеме,регла-
ментсоблю-

ден, выступле-
ние имеет обо-
значенные 

вречисмысло-
вые части,со-
блюдена куль-

тура 
ведениядискус
сиииуважение 
кмнению 

участ-ников, 
прояв-лено 

умениедейство
ватьвновых 
непред-

сказуемых ус-
ловиях, прояв-
ленотерпи-

мостькдругим 
точкам зрения. 

 

Критерии оцениванияреферата: 
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1. Новизнатекста:а)актуальностьтемыисследования;б)новизнаисамостоятель-

ностьвпостановкепроблемы,формулированиеновогоаспектаизвестнойпроблемывуста- 
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новлении новых связей (межпредметных, внутрипредметных, интеграционных); в) 
умениеработать с исследованиями, критической литературой, систематизировать и 
структуриро-вать материал; г) авторская позиция, самостоятельность оценок и суждений; д) 
стилевоеединствотекста,единствожанровыхчерт. 

2. Степень раскрытия существа вопроса: а) соответствие плана теме реферата; 
б)соответствие содержания теме и плану реферата; в) полнота и глубина знаний по теме; 
г)обоснованность способов и методов работы с материалом; е) умение обобщать, делать вы-
воды,сопоставлятьразличныеточкизренияповопросу(проблеме). 

3. Обоснованность выбора источников: а) оценка используемой литературы: при-
влечены ли наиболее известные работы по теме исследования (в т.ч. журнальные публика-
циипоследнихлет,последние статистическиеданные,сводки,справкиит.д.). 

4. Соблюдение требований к оформлению: а) насколько верно оформлены 
ссылкина используемую литературу, список литературы; б) оценка грамотности и культуры 
изло-жения (в т.ч. орфографической, пунктуационной, стилистической культуры), владение 
тер-минологией;в)соблюдениетребованийкобъёмуреферата. 

Оценка «отлично» ставится, если выполнены все требования к написанию и 
защитереферата: обозначена проблема и обоснованаеё актуальность, сделан краткий анализ 
раз-личных точек зрения на рассматриваемую проблему и логично изложена собственная 
пози-ция, сформулированы выводы, тема раскрыта полностью, выдержан объём, 
соблюдены тре-бованияк внешнемуоформлению,даныправильныеответына 
дополнительныевопросы. 

Оценка «хорошо» –основные требования к реферату и его защите выполнены, 
нопри этом допущены недочёты. В частности, имеются неточности в изложении 
материала;отсутствуетлогическаяпоследовательностьв суждениях; 
невыдержанобъёмреферата;имеются упущения в оформлении; на дополнительные вопросы 
при защите даны неполныеответы. 

Оценка «удовлетворительно» –имеются существенные отступления от требова-ний 
к реферированию. В частности: тема раскрыта лишь частично; допущены 
фактическиеошибки в содержании реферата или при ответе на дополнительные вопросы; во 
время за-щитынесделанвывод. 

Оценка «неудовлетворительно» –продвинутый уровень не достигнут –тема ре-
ферата не раскрыта, обнаруживаетсясущественноенепониманиепроблемы. 

 
Критерии оценки работы студентов над решением 

кейсов(ситуационногопрактикума): 
 

Оценка Критерииоценивания 

 

 
«Отлично» 

 изложениематериала логично,грамотно,безошибок; 
 свободноевладениепрофессиональнойтерминологией; 
 умениевысказыватьиобосноватьсвоисуждения; 
 обучающийсядаетчеткий,полный,правильныйответнатеор
етические вопросы; 
 студент организуетсвязь теорииспрактикой. 

 
 
 

«Хорошо» 

 обучающийся грамотно излагает материал, 
ориентируетсявматериале; 
 владеетпрофессиональнойтерминологией,осознанноприме
няет теоретические знания для решения кейса,но со-
держание иформаответаимеютотдельныенеточности; 
 ответ правильный, полный, с незначительными неточно-
стямиилинедостаточнополный. 

«Удовлетворительно» 
 обучающийсяизлагаетматериалнеполно,непоследова-
тельно; 
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  допускаетнеточностивопределениипонятий,впримене-
ниизнанийдлярешениякейса; 
 неможетдоказательнообосноватьсвоисуждения; 
 обнаруживаетсянедостаточноглубокоепонимание  изу-
ченногоматериала. 

 
 
 

«Неудовлетворительно» 

 отсутствуютнеобходимыетеоретическиезнания; 
 допущеныошибкивопределениипонятий,искаженихсмысл,
нерешенкейс; 
 вответеобучающегосяпроявляетсянезнаниеосновногомате
риалаучебнойпрограммы,допускаютсягрубыеошибки 
Визложении,неможетприменятьзнаниядлярешениякей-са. 

 

Критерии оценкитестовыхзаданий,выполняемыхстудентами: 
 

«Отлично» Выполнениеболее 90%тестовыхзаданий 

«Хорошо» Выполнениеот65%до90%тестовыхзаданий 

«Удовлетворительно» Выполнениеболее 50%тестовыхзаданий 

«Неудовлетворительно» Выполнениеменее50%тестовыхзаданий 

 
3. ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ 

ПРОМЕЖУТОЧНОЙАТТЕСТАЦИИПОДИСЦИ
ПЛИНЕ 

 
3.1 Теоретические вопросы и практические задания для 

проведениязачета 
 

Вопросыдляподготовкикзачету 
 

1. Кадровоенаправлениедеятельностипредприятия. 
2. Методологическиеосновыуправления персоналоморганизации. 
3. Персоналорганизации какобъект управления: понятие,свойства,особенности. 
4. Управлениесоциально-трудовымиотношениями иуправлениеорганизацией. 
5. Системауправленияперсоналомиееобщаяхарактеристика.Концепция,прин-

ципы,методыуправленияперсоналом. 
6. Менеджерпоперсоналуиегоосновные функции. 
7. Современныетенденции,проблемыипротиворечия  управленияперсоналом. 
8. Рыноктруда,егосущность,структура,функции.Классификациярынковтруда. 
9. Теориирынковтруда. Механизм функционированиярынкатруда. 
10. Сущность,видыиформызанятости. 
11. Безработица:сущностьипричины,видыиформы. 
12. Правовоерегулированиерынкатруда. 
13. Особенностифункционированиярынкатрудав условияхпереходнойэкономики. 
14. Особенностирынкатруда,занятостии безработицывсовременнойРоссии. 
15. Кадроваястратегияпредприятияиопределяющиеее факторы. 
16. Реализациястратегииуправленияперсоналом.Практическиедействияперсонал-

менеджеровприреализацииразличныхстратегийорганизации. 
17. Службаперсоналапредприятия,еефункции иполномочия. 
18. Кадровоепланированиеворганизации:сущность,целиизадачи.Оперативныйпланра

ботысперсоналом. 
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19. Регулированиечисленностиперсоналаорганизацииизадачименеджераприкомплек
тованиикадров. 

20. Персонал:составиструктура,показателичисленностииметодыпланированияпотреб
ности. 

21. Отбор иприемперсонала. 
22. Анализработ.Описаниеисодержаниеработы. 
23. Деловаяоценкаперсонала. 
24. Диагностикасвойствличностивуправлении персоналом. 
25. Социализация,профориентацияитрудовая адаптация персонала. 
26. Контрактнаясистемавгосударственноминегосударственномсектореэкономики. 
27. Развитиечеловеческихресурсоворганизации. 
28. Управлениеразвитиемперсонала.Обучение,переподготовкаиповышениеква-

лификациикадров. 
29. Деловаякарьераислужебно-профессиональноепродвижениеперсонала. 
30. Коучинг,егосущностьи технология. 
31. Мотивация истимулированиетрудовойдеятельности. 
32. Современныетеориииметодымотивации. 
33. Организациитрудаперсоналаиосновныенаправления еесовершенствования. 
34. Организацияоплатытруда.Заработнаяплата,еёсущность,элементыифункции,форм

ыисистемы. 
35. Социально-экономическаяипсихологическаяподдержкаперсонала. 
36. Личность,рабочаягруппа,трудовойколлектив. 
37. Психологическийанализпрофессиональнойдеятельности.Профессиография.Псих

ограмма. 
38. Руководительвсистемеуправленияперсоналом.Стилируководстваи лидерства. 
39. Этикаделовыхотношений.Организационнаякультура. 
40. Управлениеконфликтамиистрессами. 
41. Эффективноеобщениекак средствоуправленияперсоналом. 
42. Системасоциальныхгарантийвсферетруда.Рольпрофсоюзов. 
43. Кадровая политика вусловияхкризиса. 
44. Особенности управления персоналомнакрупномпредприятии. 

 
3.2 Показатели, критерии и шкала оценивания 

ответовназачете 
 

Зачет

Оценка 
«зачтено»
(отлично) 

Оценка 
«зачтено»
(хорошо) 

Оценка 
«зачтено»(у

довлетвори- 
тельно) 

Оценка
«не 

зачтено»(не
удовле- 

творительно) 
 систематизированные,  достаточнопол-  достаточный  фрагмен- 
глубокиеиполныезна- ныеисистематизи- минимальный тарныезнания
ния по всем разделам рованныезнанияпо объем знаний по дисципли-
дисциплины,атакжепо дисциплине; подисциплине; не; 
основнымвопросам,вы-  умениеориенти-  усвоение  отказ от
ходящим за пределы роватьсявоснов- основнойлите- ответа (вы-
учебнойпрограммы; номтеориях,кон- ратуры, реко- полнения
 точное использование цепцияхинаправ- мендованной письменной 
научной терминологии лениях дисципли- учебной про- работы);
систематически грамот-
ное и логически пра- 

ны и давать
 имкритическу
юоцен- 

граммой; 
 умениеори- 

 знание от-
дельных ис-
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вильноеизложениеотве- ку; ентироватьсяв точников, ре-
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та навопросы;
 безупречноевладениеи
нструментариемучеб-ной 
дисциплины, 
умениеегоэффективноис
поль-
зоватьвпостановкена-
учныхипрактическихзада
ч; 
 выраженнаяспособ-
ностьсамостоятельноитво
рческирешатьслож-ные 
проблемы и нестан-
дартные ситуации; 
 полное иглубокое ус-
воениеосновнойидо-
полнительнойлитерату-
ры,рекомендованнойучеб
нойпрограммойподисцип
лине; 
 умение ориентировать-
ся в теориях, 
концепцияхинаправления
хдисцип-линыи давать 
им крити-
ческуюоценку,исполь-зуя 
научные 
достижениядругихдисци
плин; 
 творческаясамостоя-
тельнаяработанапрак-
тических(семинарских)за
нятиях,активноеуча-стие 
в групповых обсуж-
дениях, высокий 
уровенькультуры 
исполнения за-даний; 
 высокий
 уровеньсформированно
стизаяв-
ленныхврабочейпро-
граммекомпетенций. 

 использованиена
учной  термино-
логии, лингвисти-
ческиилогическипр
авильное  изло-
жение ответа
 навопросы, 
 умениеделать
 обоснован-
ныевыводы; 
 владение инст-
рументарием  
 подисциплине, 
 уме-
ниеегоиспользо-
ватьвпостановкеире
шениинаучныхипро
фессиональныхзада
ч; 
 усвоениеоснов-
нойидополни-
тельнойлитерату-
ры,рекомендован-
нойучебнойпро-
граммой подисци-
плине; 
 самостоятельная
работанапракти-
ческихзанятиях,уча
стиевгруппо-
выхобсуждениях,в
ысокийуровенькуль
турыисполне-
ниязаданий; 
 среднийуровеньс
формированностиза
явленныхврабо-чей
 программекомпе
тенций. 

основныхтео-
риях,концеп-
циях инаправ-
лениях подис-
циплинеида-
вать имоценку; 
 использова-
ние 
 научнойтерм
инологии,стили
стическоеи
 логическоеи
зложение от-
ветанавопро-
сы,умениеде-
лать  
 выводыбезсу
ществен-
ныхошибок; 
 владениеинс
трумента-рием
 учебнойдисц
иплины,умение
егоис-
пользовать
 врешениити
по-выхзадач; 
 умение 
 подруководс
твомпреподава
телярешать
 стан-
дартные зада-
чи; 
 работа 
 подруководс
твомпреподава
теляна
 практиче-
скихзанятиях,д
опустимыйуров
ень куль-
туры  исполне-
ниязаданий; 
 достаточный
минимальныйу
ровень сфор-
мированностиз
аявленных
 врабочей 
 про-
граммекомпе-
тенций. 

комендован-
ных 
 учебнойп
рограммойпо
 дисципли-
не; 
 неумениеис
пользоватьнау
чную тер-
минологию; 
 наличиегру
бых оши-
бок; 
 низкийуров
енькуль-
турыисполне-
ниязаданий; 
 низкийуров
еньсфор-
мированностиз
аявленных
 врабочей
 про-грамме
 ком-
петенций. 
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