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Спецификация ФОС по промежуточной аттестации

ООП ВО: «Лесное хозяйство»

Направление подготовки 35.04.01 «Лесное дело»

Дисциплина/ практика   Управление персоналом

	Код компетенции
	Наименование компетенции
	Индикатор сформированности компетенции
	Курс/семестр освоения индикатора компетенции
	Проверяемый элемент содержания (РПД)
	Номер и варианты задания (согласно ФОС)
	Тип задания (открытые/ закрытые, комбинированные)
	Уровень сложности задания (базовый, повышенный, высокий)
	Ключ к заданию (Номер ответа по ФОС – для закрытых вопросов, ссылка на стр. ФОС для эталонных ответов)
	Система оценивания (Количество баллов, критерий, время на выполнение)

	УК-3

ОПК-6


	 Способен организовывать и руководить работой команды, вырабатывая командную стратегию для достижения поставленной цели
Способен управлять коллективами и организовывать процессы производства

	3.1. Знает: методы эффективного руководства коллективами; основные теории лидерства и стили руководства
3.2.Понимает: важность командного сотрудничества для достижения поставленной цели
6.1.Знает основы организации производственных процессов, систему мотивации и стимулирования персонала
6.2. Способен находить организационно-управленческие решения и готов нести за них ответственность 

	6 семестр
	1-14 темы
	В.1 № 1

В.2 № 1

В.1 № 2

В.2 № 2

В.1 № 3

В.2  № 3

В.1 № 4

В.2 № 4

В.1 № 5

В.2 № 5

В.1 № 6

В.2 № 6

В.1 № 7

В.2 № 7

В.1 № 8

В.2 № 8

В.1 № 9

В.2 № 9

В.1 № 10

В.2 № 10

В.1 № 11

В.2 № 11

В.1 № 12

В.2 № 12

В.1 № 13

В.2 № 13

В.1 № 14

В.2 № 14

В.1 № 15

В.2 № 15

В.1 № 16

В.2 № 16

	открытый 

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый

открытый


	Высокий

высокий

повышенный

повышенный

высокий

повышенный

повышенный

повышенный

базовый

повышенный

базовый

высокий

базовый

базовый

базовый

базовый

высокий

базовый

базовый

базовый

высокий

базовый

базовый

базовый

высокий

повышенный

базовый

базовый

базовый

базовый

базовый

базовый
	Раздел ФОС

«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС

«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС

«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС

«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС

«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС

«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

        Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»

Раздел ФОС
«Ключи к заданиям»
	Полный ответ — 1,75

Неверный или отсутствие ответа -0

Полный ответ — 1,75

Неверный или отсутствие ответа -0

Полный ответ — 1,25

Неверный или отсутствие ответа -0

Полный ответ – 1,25. Неверный или отсутствие ответа -0

Полный ответ —1,75

Неверный или отсутствие ответа -0

Полный ответ — 1,25

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 1,25

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 1,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 1,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 2

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,75

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,75

Неверный или отсутствие ответа – 0

Полный ответ — 1,75

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 1

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 1,75

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 1,75

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 1,25

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,75

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0

Полный ответ — 0,5

Неверный или отсутствие ответа - 0


ОБЛАСТЬ ПРИМЕНЕНИЯ
Фонд оценочных средств (ФОС) - неотъемлемая часть рабочей программы дисциплины «Управление персоналом» и предназначен для контроля и оценки образовательных достижений студентов, освоивших программу дисциплины.

1. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ФОНДА ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ
 Цель ФОС – установить соответствие уровня подготовки обучающегося требованиям ФГОС ВО по направлению подготовки 35.04.01 «Лесное дело».
Для достижения поставленной цели фондом оценочных средств по дисциплине «Управление персоналом» решаются следующие задачи:

· контроль и управление процессом приобретения студентами знаний, умений и навыков, предусмотренных в рамках дисциплины;

· контроль и оценка степени освоения профессиональных компетенций, предусмотренных в рамках данной дисциплины;

· обеспечение соответствия результатов обучения задачам будущей профессиональной деятельности через совершенствование традиционных и внедрение инновационных методов обучения в образовательный процесс в рамках данной дисциплины.

  2.ПЕРЕЧЕНЬ КОМПЕТЕНЦИЙ С УКАЗАНИЕМ ЭТАПОВ ИХ ФОРМИРОВАНИЯ В ПРОЦЕССЕ ОСВОЕНИЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ
     ФГОС ВО по направлению подготовки 35.04.01 «Лесное дело», утвержденного приказом Минобрнауки РФ от 17.07.2017г. № 667  в рамках рабочей программы дисциплины «Управление персоналом» предусмотрено формирование следующих профессиональных компетенций (таблица 1)

Таблица 1 – Компетенции, формируемые в дисциплине «Управление персоналом»

	Код компетенций
	Компетенция

	УК-3
	УК-3. Способен организовывать и руководить работой команды, вырабатывая командную стратегию для достижения поставленной цели



	ОПК-6
	Способен управлять коллективами и организовывать процессы производства



3.1. Универсальные компетенции выпускников и индикаторы их достижений
	Категория универсальных компетенций
	Код и наименование универсальной компетенции
	Код и наименование индикатора достижения универсальной компетенции, в процессе изучения дисциплины 

	Командная работа и лидерство
	УК-3. Способен организовывать и руководить работой команды, вырабатывая командную стратегию для достижения поставленной цели


	3.1. Знает: методы эффективного руководства коллективами; основные теории лидерства и стили руководства

	
	
	3.2.Понимает: важность командного сотрудничества для достижения поставленной цели

	
	ОПК-6 Способен управлять коллективами и организовывать процессы производства.

	6.1.Знает основы организации производственных процессов, систему мотивации и стимулирования персонала


	
	
	6.2. Способен находить организационно-управленческие решения и готов нести за них ответственность 


В результате освоения компетенций студент должен 
Знать:
-возможности профессионального обучения и развития; основы личностной и профессиональной самоорганизации; 

-методы оценки личностных качеств;
- основные теории и концепции взаимодействия людей в организации, включая такие, как теории групповой динамики, командообразования, коммуникаций, лидерства и управления конфликтами;

- специальные методы нормирования труда;

- основы организации труда;
Уметь:
-ставить цели, планировать и организовать процесс самообразования; 

-проводить самооценку; выбирать средства развития способностей и устранения недостатков;

- анализировать производственный процесс, выбирать оптимальный вариант технологии и организации труда;
- применять в соответствующих случаях для решения вопросов повышения мотивации и качества выполнения работ в сферах деятельности организации основные теории и концепции мотивации персонала
Владеть:
-навыками саморазвития, повышения своей квалификации и мастерства, организации процесса самообразования; 

-методами и средствами критической оценки личностных качеств для развития своих способностей и устранения недостатков

- анализировать производственный процесс, выбирать оптимальный вариант технологии и организации труда;
- применять в соответствующих случаях для решения вопросов повышения мотивации и качества выполнения работ в сферах деятельности организации основные теории и концепции мотивации персонала;
- рассчитывать нормы в соответствие с особенностями технологического и трудового процессов, их внедрять и корректировать по мере изменения организационно-технических условий;

-проектировать режимы работы оборудования, приемы и методы труда;

- умениями выстраивать отношения с людьми и организациями;

- навыками организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других;
-  навыками предпринимать определённые шаги для выявления потребностей в развитии подчиненных и для выбора соответствующих методов удовлетворения этих потребностей;
- навыками проектирования систем обслуживания рабочих мест; режимов труда и отдыха;

- предвидением некоторых наиболее распространенных трудностей, связанных с развитием персонала.  

            Таблица 2- Уровни освоения компетенций
	Компетенции
	Уровни освоения

	
	Пороговый уровень
	Продвинутый уровень
	Высокий уровень

	УК-3.

Способен организовывать и руководить работой команды, вырабатывая командную стратегию для достижения поставленной цели
ОПК-6 Способен управлять коллективами и организовывать процессы производства.

	Студент должен

 знать:
- сущность основных проблем деятельности менеджера, 

-концептуальные основы управления персоналом, 
-бизнес-процессы в сфере управления персоналом и роль в них линейных менеджеров и специалистов по управлению персоналом

-роль и место управления персоналом в общеорганизационном управлении и его связь со стратегическими задачами организации; 

-причины многовариантности практики управления персоналом в современных условиях;
- сущность основных проблем деятельности инженера, 
 уметь:
-  выполнять взятые на себя обещания;
- ставить цели и формировать задачи, связанные с реализацией профессиональных функций;
 владеть:
- навыками работы с информацией в глобальных компьютерных сетях и корпоративных информационных системах;

- навыками организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других;

-увязывать задачи управления человеческими ресурсами с производственными задачами;

- вести переговоры,

- разрабатывать опросные листы, интервью как инструмент отбора персонала;
-  выполнять взятые на себя обещания;
- ставить цели и формировать задачи, связанные с реализацией профессиональных функций;
-техникой опроса персонала, техникой переговорного процесса; 

-методами оценки персонала;
-методами подбора персонала, оценки персонала, 

-навыками оперативного планирования персонала, адаптации и аттестации персонала;

- навыками работы с информацией в глобальных компьютерных сетях и корпоративных информационных системах;

- навыками организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других;


	Студент должен 

знать:
- принципы исследования системы управления и проектирования изменений;
- методы количественного и качественного планирования отбора и подбора персонала;
- основы стратегического управления персоналом;

- принципы исследования системы управления и проектирования изменений;

 уметь:
-обосновывать управленческие решения в области планирования, организации и координации деятельности, контроля, мотивации и стимулирования труда;
- добиваться стоящих перед ним целей, брать на себя ответственность и полномочия для этого;
-разрабатывать мероприятия по привлечению и отбору новых сотрудников и программы их адаптации;

- использовать различные методы оценки и аттестации сотрудников и участвовать в их реализации;
- анализировать состояние и тенденции развития рынка труда с точки зрения обеспечения потребности организации в человеческих ресурсах;

-обосновывать управленческие решения в области планирования, организации и координации деятельности, контроля, мотивации и стимулирования труда;
- добиваться стоящих перед ним целей, брать на себя ответственность и полномочия для этого;

 владеть:
- методологией и методами решения системных проблем;

- культурой мышления, умением быстро решать проблемы, логически верно, аргументировано и ясно излагать устную речь, сочетать креативность, гибкость, коммуникабельность, выстраивать отношения с людьми и организациями;

-инструментами приобретения персонала, техникой подбора, техникой назначений, технологией адаптации сотрудников;
- навыками проведения аудита человеческих ресурсов организации,

- умением прогнозировать и определять потребность организации в персонале, 

- умением определять эффективные пути ее удовлетворения; 

- навыками стратегического планирования персонала; маркетинга, лизинга, контроллинга персонала

	Студент должен 

знать:
- основные результаты новейших исследований по проблемам управления;
- тенденции развития персонала, 

-основы формирования кадрового резерва;
- факторы стратегического управления персоналом;

-стратегию кадровой политики, 

-стратегию деловой активностью;

- основные результаты новейших исследований по проблемам управления;
 уметь:
-оценивать факторы деловой среды системы управления; разрабатывать варианты управленческих решений и обосновывать выбор наилучшего, исходя из критериев социально-экономической эффективности и экологической безопасности;
- активно действовать в ситуациях вызова и при решении критичных задач;
-разрабатывать программы индивидуального и группового развития персонала, 

-формировать мотивационный профиль;

-оценивать кадровый потенциал;

оценивать факторы деловой среды системы управления; разрабатывать варианты управленческих решений и обосновывать выбор наилучшего, исходя из критериев социально-экономической эффективности и экологической безопасности;
- активно действовать в ситуациях вызова и при решении критичных задач;
 владеть:
- методами разрешения конфликтных ситуаций в организации.

- методикой стратегического видения: создание инновационной среды внутри организации, инициировать изменения, направленные на развитие существующих направлений деятельности и поиск новых путей развития своей организации и т.д.

-навыками применения современных технологий управления персоналом;

-современным инструментарием управления человеческими ресурсами;

- навыками формирования кадровой политики;

- методами разрешения конфликтных ситуаций в организации.

- методикой стратегического видения: создание инновационной среды внутри организации, инициировать изменения, направленные на развитие существующих направлений


 4. ОПИСАНИЕ ПОКАЗАТЕЛЕЙ И КРИТЕРИЕВ ОЦЕНИВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ НА РАЗЛИЧНЫХ ЭТАПАХ ИХ ФОРМИРОВАНИЯ, ОПИСАНИЕ ШКАЛ ОЦЕНИВАНИЯ
Таблица 3 – Перечень оценочных средств, используемых для текущей аттестации студентов по дисциплине «Управление персоналом» (очная форма обучения)
	№

п/п
	Наименование оценочного средства
	Краткая характеристика оценочного средства
	Представление оценочного средства в фонде

	
	Тест по теме 


	Система стандартизированных заданий, позволяющая автоматизировать процедуру измерения уровня знаний и умений обучающегося
	Фонд тестовых заданий

	2
	Презентации с докладами
	Средство, позволяющее оценить умение студента излагать суть поставленной проблемы, самостоятельно проводить анализ проблемы с использованием концепций и аналитического инструментария дисциплины, делать выводы, обобщающие авторскую позицию по поставленной проблеме
	Перечень тем для подготовки презентаций и докладов

	3
	Кейсы (ситуационные задачи)
	Задачи и задания могут быть:

а) репродуктивного уровня, позволяющие оценивать и диагностировать знание фактического материала (базовые понятия, факты) и умение правильно использовать термины и понятия, узнавание объектов изучения в рамках определенного раздела (темы) дисциплины;

б) реконструктивного уровня, позволяющие оценивать и диагностировать умения синтезировать, анализировать, обобщать фактический и теоретический материал с формулированием конкретных выводов, установлением причинно-следственных связей;

 в) творческого уровня, позволяющие оценивать и диагностировать умения, интегрировать знания различных областей, аргументировать собственную точку зрения.
	Комплект разноуровневых задач и заданий

	4
	Контрольная работа
	Средство проверки умений применять полученные знания для решения задач определенного типа по теме или разделу дисциплины
	Комплект контрольных заданий по вариантам

	5
	Устный опрос
	Средство проверки теоретических знаний обучающихся 
	Вопросы по темам


ЭТАПЫ ФОРМИРОВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ
Таблица 5 – Формирование компетенций по темам дисциплины «Управление персоналом» (дневная форма обучения)

	Темы занятий
	Коды компетен-

ций
	Знания, умения и навыки
	Виды аттестации

	
	
	
	Текущий контроль
	Промежу-

точная аттестация

	1.Концепция  и методологические основания исследования систем управления  персоналом
	УК-3.1

УК-3.2

ОПК-6.1

ОПК-6.2
	Студент должен

знать: - концептуальные основы управления персоналом, 
- бизнес-процессы в сфере управления персоналом и роль в них линейных менеджеров и специалистов по управлению персоналом
уметь: - анализировать состояние и тенденции развития рынка труда с точки зрения обеспечения потребности организации в человеческих ресурсах;
владеть: - методологией и методами решения системных проблем;
	Контрольный (устный) опрос текущего материала, тестирование, подготовка презентации с докладом
	Зачет с оценкой

	2.Человеческие ресурсы и персонал организации как объекты управления:понятийный и категориальный аппарат
	УК-3.1

УК-3.2
ОПК-6.1

ОПК-6.2

	Студент должен

знать: - основные результаты новейших исследований по проблемам управления;
уметь: - ставить цели и формировать задачи, связанные с реализацией профессиональных функций;
владеть: - навыками организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других;
	Контрольный опрос текущего материала, тестирование, подготовка презентаций с докладом 
	

	3.Человеческий капитал:  теория и практика инвестиций в человеческий ресурс
	УК-3.1

УК-3.2
ОПК-6.1

ОПК-6.2

	Студент должен

знать: - основные результаты новейших исследований по проблемам управления;
уметь: - ставить цели и формировать задачи, связанные с реализацией профессиональных функций;
владеть: - навыками организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других;
	Контрольный опрос текущего материала, решение ситуационных задач, аудиторная контрольная работа, подготовка презентаций с докладами
	

	4.Компетентностный подход к управлению человеческими ресурсами
	УК-3.1

УК-3.2
ОПК-6.1

ОПК-6.2

	Студент должен

знать: 

- факторы стратегического управления персоналом;

-стратегию кадровой политики, 

-стратегию деловой активностью.
уметь: 
- обосновывать управленческие решения в области планирования, организации и координации деятельности, контроля, мотивации и стимулирования труда;
владеть:
 - умениями выстраивать отношения с людьми и организациями;
- навыками организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других;

	Контрольный опрос текущего материала, решение ситуационных задач, подготовка презентаций с докладами
	

	5.Теория и практика кадровой политики
	 УК-3.1

УК-3.2
ОПК-6.1

ОПК-6.2

	Студент должен
знать: 

- методы количественного и качественного планирования отбора и подбора персонала;

- принципы исследования системы управления и проектирования изменений;
уметь:

 - разрабатывать мероприятия по привлечению и отбору новых сотрудников и программы их адаптации;
-обосновывать управленческие решения в области планирования, организации и координации деятельности, контроля, мотивации и стимулирования труда;
- добиваться стоящих перед ним целей, брать на себя ответственность и полномочия для этого;
владеть: 

-навыками организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других;

- методологией и методами решения системных проблем;

- культурой мышления, умением быстро решать проблемы, логически верно, аргументировано и ясно излагать устную речь, сочетать креативность, гибкость, коммуникабельность, выстраивать отношения с людьми и организациями;

	Контрольный опрос текущего материала, решение ситуационных задач, тестирование, подготовка презентаций с докладами
	

	6.Современная система мотивации и стимулирования персонала
	УК-3.1

УК-3.2
ОПК-6.1

ОПК-6.2

	Студент должен

знать: 
- современные технологии мотивации персонала;
- принципы исследования системы управления и проектирования изменений;
 уметь: 
- анализировать состояние и тенденции развития рынка труда с точки зрения обеспечения потребности организации в человеческих ресурсах;

-обосновывать управленческие решения в области планирования, организации и координации деятельности, контроля, мотивации и стимулирования труда;
- добиваться стоящих перед ним целей, брать на себя ответственность и полномочия для этого;
владеть: 

- навыками проведения аудита человеческих ресурсов организации,

- умением прогнозировать и определять потребность организации в персонале, 

- умением определять эффективные пути ее удовлетворения; 
- методологией и методами решения системных проблем;

- культурой мышления, умением быстро решать проблемы, логически верно, аргументировано и ясно излагать устную речь, сочетать креативность, гибкость, коммуникабельность, выстраивать отношения с людьми и организациями;

	Контрольный опрос текущего материала, решение ситуационных задач, подготовка презентаций с докладами
	

	7.Формирование психологически совместимых трудовых коллективов. 
	УК-3.1

УК-3.2
ОПК-6.1

ОПК-6.2

	Студент должен 

знать: 
- тенденции развития персонала, 
-основы формирования кадрового резерва;
- принципы исследования системы управления и проектирования изменений;
- тенденции развития персонала, 

- принципы исследования системы управления и проектирования изменений;
уметь: 
- добиваться стоящих перед ним целей, брать на себя ответственность и полномочия для этого;

-обосновывать управленческие решения в области планирования, организации и координации деятельности, контроля, мотивации и стимулирования труда;
- добиваться стоящих перед ним целей, брать на себя ответственность и полномочия для этого
владеть: 

- культурой мышления, умением быстро решать проблемы, логически верно, аргументировано и ясно излагать устную речь, сочетать креативность, гибкость, коммуникабельность, выстраивать отношения с людьми и организациями;
- методологией и методами решения системных проблем;

- культурой мышления, умением быстро решать проблемы, логически верно, аргументировано и ясно излагать устную речь, сочетать креативность, гибкость, коммуникабельность, выстраивать отношения с людьми и организациями;
	Контрольный опрос текущего материала, решение ситуационных задач, подготовка презентаций с докладами
	

	8.Методы эффективного руководства коллективами. Основные теории лидерства и стили руководства
	УК-3.1

УК-3.2
ОПК-6.1

ОПК-6.2

	Студент должен
знать:

-причины многовариантности практики управления персоналом в современных условиях;
- принципы исследования системы управления и проектирования изменений;
уметь: 

-увязывать задачи управления человеческими ресурсами с производственными задачами;

-обосновывать управленческие решения в области планирования, организации и координации деятельности, контроля, мотивации и стимулирования труда;
- добиваться стоящих перед ним целей, брать на себя ответственность и полномочия для этого
- применять современный инструментарий управления человеческими ресурсами;

-обосновывать управленческие решения в области планирования, организации и координации деятельности, контроля, мотивации и стимулирования труда;
- добиваться стоящих перед ним целей, брать на себя ответственность и полномочия для этого;
владеть:
 - методологией и методами решения системных проблем;

культурой мышления, умением быстро решать проблемы, логически верно, аргументировано и ясно излагать устную речь, сочетать креативность, гибкость, коммуникабельность, выстраивать отношения с людьми и организациями;
- навыками стратегического планирования персонала; маркетинга, лизинга, контроллинга персонала;
- методологией и методами решения системных проблем;
- культурой мышления, умением быстро решать проблемы, логически верно, аргументировано и ясно излагать устную речь, сочетать креативность, гибкость, коммуникабельность, выстраивать отношения с людьми и организациями;

	Контрольный опрос текущего материала, решение ситуационных задач, подготовка презентаций с докладами
	

	9.Анализ и планирование численности персонала. Планирование и управление эффективностью и производительностью труда персонала
	УК-3.1

УК-3.2
ОПК-6.1

ОПК-6.2
	Студент должен
 знать: 
- концептуальные основы управления конфликтами, 

- принципы исследования системы управления и проектирования изменений;
уметь: 
- увязывать задачи управления конфликтами с производственными задачами;

-обосновывать управленческие решения в области планирования, организации и координации деятельности, контроля, мотивации и стимулирования труда;
- добиваться стоящих перед ним целей, брать на себя ответственность и полномочия для этого;
владеть: 
- навыками применения современных технологий управления персоналом; в том числе управления конфликтами 
- методологией и методами решения системных проблем;

- культурой мышления, умением быстро решать проблемы, логически верно, аргументировано и ясно излагать устную речь, сочетать креативность, гибкость, коммуникабельность, выстраивать отношения с людьми и организациями;

	Контрольный опрос текущего материала, решение ситуационных задач, подготовка презентаций с докладами
	


5. ТИПОВЫЕ КОНТРОЛЬНЫЕ ИЛИ ИНЫЕ МАТЕРИАЛЫ, НЕОБХОДИМЫЕ ДЛЯ ОЦЕНКИ ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ И (ИЛИ) ОПЫТА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ, ХАРАКТЕРИЗУЮЩИХ ЭТАПЫ ФОРМИРОВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ В ПРОЦЕССЕ ОСВОЕНИЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ
Темы 1,2,3.  Концепция  и методологические основания исследования систем управления  персоналом. Человеческие ресурсы и персонал организации как объекты управления:понятийный и категориальный аппарат. Человеческий капитал:  теория и практика инвестиций в человеческий ресурс
1. Теории управления персоналом.

2. Философия управления персоналом

3. Экономический подход к управлению персоналом

4. Органический подход к управлению персоналом

5. Гуманистический подход к управлению персоналом

6. Теория человеческого капитала

7. Концепция «Анализ человеческих ресурсов» 
8.Человеческий капитал – основа трудовых доходов в инновационной экономике. 9.Необходимость и особенности инвестиций в человеческий капитал. 

10.Специфика инвестиций в послевузовское образование. 

11.Особенности инвестиционного процесса в послевузовском образовании. 

12.Социальные инновации и повышение качества национального человеческого капитала
Задачи для обсуждения в малых группах:
1. Вы – начальник отдела. В отделе напряженная обстановка, срываются сроки выполнения работ. Не хватает сотрудников. Выезжая в командировку, Вы случайно встречаете свою подчиненную, которая уже две недели находится на больничном. При этом очевидно, что она находится в полном здравии и кого-то с нетерпением встречает в аэропорту. Как Вы поступите в этом случае? Объясните свое решение.

2. Одна сотрудница высказывает другой претензии по поводу многочисленных и часто повторяющихся ошибок в работе. Вторая сотрудница принимает высказанные претензии за оскорбление. Между ними возник конфликт. В чем причина конфликта? Определите конфликтную ситуацию.

3. В ответ на критику со стороны подчиненного, прозвучавшего на служебном совещании, начальник начал придираться к нему по мелочам и усилил контроль за его служебной деятельностью. В чем причина конфликта? Определите конфликтную ситуацию.

Темы 4. Компетентностный подход к управлению человеческими ресурсами
1.Профессиональные, корпоративные и личностные компетенции.

2.Компетентность. Компетентностный подход.  

3.Инструментарий компетентностного подходя для подготовки специалистов.
 Определение компетенций

Компетенция – совокупность знаний, навыков и личностных качеств, позволяющая решать определенную задачу (или совокупность задач).

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
	Специфические компетенции
	Общие компетенции

	- знание бюджетного законодательства

- навыки работы в ПП Excel
- навыки работы с документами информацией

- навыки работы в ПП АЦК-Финансы

- навыки работы в Power Point

	 - обучаемость

- лояльность к организации

- порядочность

- исполнительность

- дисциплинированность

- внимательность

- уравновешенность

- склонность к повторным действиям


	Функции
	                             Компетенция

	 Внесение в программный продукт АЦК-Финансы уведомлений
	Навыки работы в ПП АЦК-Финансы; внимательность, деятельность, склонность к повторным действиям

	Ежемесячный анализ исполнения бюджета по главным распорядителям бюджетных средств
	Аналитические навыки; навыки работы в ПП Excel ; склонность к повторным действием

	Изучение и доведение до сотрудников отдела изменений в порядок применения бюджетной классификации РФ
	Навыки работы с документами и информацией; навыки работы с системой консультант +

	Взаимодействие и оказание методической помощи подведомственным учреждениями
	Знание требований бюджетного законодательства, уравновешенность, корректность, порядочность

	Подготовка информации на публичные слушания по бюджету
	Навыки работы в Power point способность к самостоятельной работе

	
	Компетенции, связанные с ожиданиями Управления, которые зависят от корпоративной культуры;
-лояльности к организации

-дисциплинированность

	
	Компетенции, связанные с особенностью прохождения государственной службы;

-исполнительность


Задачи для обсуждения и выработки общего подхода к решению:
1.Ваш подчиненный, зрелый и талантливый специалист творческого типа, обладает статусом и личностными достижениями, пользуется большой популярностью у деловых партнеров, решает любые проблемы и великолепно взаимодействует в коллективе. Вместе с тем, у Вас не сложились отношения с этим работником. Он не воспринимает Вас как руководителя, ведет себя достаточно самоуверенно и амбициозно. В его работе Вы нашли некоторые недочеты и решили высказать ему критические замечания, однако Ваш предыдущий опыт свидетельствует о его негативной реакции на критику: он становится раздражительным и настороженным. Как себя вести? 

2.Вы критикуете одну свою служащую, она реагирует очень эмоционально. Вам приходится каждый раз свертывать беседу и не доводить разговор до конца. Вот и сейчас, после Ваших замечаний она расплакалась. Как довести до нее свои соображения?

3.Всякий раз, когда Вы ведете серьезный разговор с одной из Ваших подчиненных, критикуете ее работу и спрашиваете, почему она так поступает, она отделывается молчанием.  Вам это неприятно, Вы не знаете толком, с чем связано ее молчание, воспринимает она критику или нет, Вы расстраиваетесь и злитесь. Что можно предпринять, чтобы изменить ситуацию?

4.У Вас в подразделении есть несколько подчиненных, которые совершают немотивированные действия. Вы видите их постоянно вместе, при этом Вам кажется, что Вы знаете, кто у них неформальный лидер. Вам нужно заставить их хорошо работать, а не устраивать «тусовки» прямо на рабочем месте. Вы не знаете, какой интерес их объединяет. Что Вы предпримите для изменения ситуации и улучшения работы?

Тема 5. Теория и практика кадровой политики
1.Понятие, сущность, место государственной кадровой политики в государственном управлении. 

2.Цели и приоритеты государственной кадровой политики. 

3.Анализ путей достижения целей государственной кадровой политики. 

4.Механизм реализации государственной кадровой политики. 

5.Пути реформирования и развития государственной кадровой политики
Ситуация 1
Исходные данные.  Региональный директор многонациональной фармацевтической компании и пригласил преподавателей одной из московских бизнес-школ подготовить программу обучения для региональных представительств. По его замыслу, по окончании программы руководители должны получить четкое представление о своих задачах, функциях и обязанностях, выработать навыки управления представительствами, которые занимаются реализацией продукции в регионах и в которых работает от трех до пяти человек, понять культуру материнской компании. По словам регионального директора, из двадцати руководителей представительств лишь двое участвовали в программе профессионального обучения в Западной Европе, остальные довольствовались «инструктажем на рабочем месте». Большинство из них работает в компании меньше одного года, причем их карьеры весьма разнообразны – от инженеров-механиков до хирургов.
Постановка задачи. Прокомментируйте последовательность действий по подготовке и реализации программы обучения.

1. С чего следует начать подготовку программы сотрудникам бизнес-школы?

2. Как оценить эффективность данной программы обучения?

3. Какие методы обучения будут наиболее приемлемыми для данной программы?

Ситуация 2

Исходные данные. Алексей Кабанов, директор по персоналу торговой фирмы «Сатурн», вернулся с семинара по управлению человеческими ресурсами с целым набором новых идей и энтузиазмом воплотить их в жизнь. Наиболее интересной ему показалась тема планирования и развития карьеры.  Генеральный директор заинтересовался рассказом Алексея и попросил его подготовить специальное занятие для высших руководителей «Сатурна». Через две недели Алексей провел однодневный семинар с 12 высшими руководителями компании (генеральный директор в последнюю минуту принял решение не участвовать в семинаре, чтобы «не смущать подчиненных»). Семинар прошел на «ура», руководители были активны, задавали много вопросов и проявили большой интерес к развитию карьеры.

         На следующий день генеральный директор издал приказ, предписывающий всем руководителям компании «Сатурн» подготовить в течение недели планы развития карьеры и сдать их директору по персоналу. В назначенный срок Алексей получил только два плана. В течение следующих двух недель еще четыре. Остальные руководители обещали, что «принесут завтра», но ничего не приносили. Однако больше всего Алексея расстроило содержание планов: они были написаны как будто под копирку и содержали один пункт «Хочу совершенствоваться в занимаемой должности».
Постановка задачи. В чем причина полученного Алексеем результата?

1. Как следовало поступить?

2. Что делать в сложившейся ситуации?
Тема 6. Современная система мотивации и стимулирования персонала
1.Основные теоретические аспекты мотивации. 

2.Мотивирование группы. 

3.Грейдирование как инструмент мотивации персонала. 

4.Нематериальная мотивация персонала. 

5.Организационное стимулирование работников
Ситуация 1
Исходные данные.  Людмила Власова закончила психологический факультет Московского университета, затем аспирантуру и защитила кандидатскую диссертацию на тему «Нетрадиционные методы разрешения межличностных конфликтов в трудовом коллективе». После 10 лет работы преподавателем в одном из московских вузов она перешла на должность консультанта в Центр психологической помощи. В течение 3 лет Людмила занималась оказанием практической помощи детям из неблагополучных семей, разрешением конфликтов в школах и учреждениях, консультированием представителей районной администрации. Работа Людмиле нравилась и приносила моральное удовлетворение, в то же время получаемой зарплаты едва хватало, чтобы свести концы с концами.

      Поэтому, когда она получила предложение возглавить отдел кадров крупного совместного предприятия с окладом в 10 раз больше, чем в Центре, дала согласие. Людмила успешно прошла собеседование с генеральным директором компании и приступила к работе.

       В начале первого рабочего дня генеральный директор объявил Людмиле, что ожидает от начальника отдела кадров организации профессионального обучения, осуществления контроля за приемом на работу и численностью сотрудников, ведения необходимой документации. Через неделю представитель западного партнера провел с Людмилой однодневное обучение основам управления персоналом. 

        Работа оказалась гораздо более сложной, чем предполагала Людмила: десятичасовой рабочий день, продолжительные совещания по техническим вопросам, в которых Людмила не разбиралась, многочисленные вопросы и жалобы рядовых сотрудников, необходимость готовить ежемесячные отчеты для западных партнеров. Не хватало времени, чтобы перевести дух, не то чтобы обобщить впечатления или подумать о том, чтобы что-то изменить, как ее учил специалист из европейского отделения.

          Скоро возникла первая кризисная ситуация: выполняя рекомендации партнера, Людмила подняла вопрос о необходимости сокращения непроизводственных работников, чем вызвала бурную реакцию директора по производству, в резкой форме обвинившего ее в некомпетентности и неопытности. Людмила разрыдалась и больше к этому вопросу не возвращалась. Через месяц генеральный директор вызвал ее к себе и попросил объяснить, почему западный партнер не получил ежемесячного отчета по персоналу. Оказалось, Людмила просто забыла о нем. Еще через неделю возникло новое недоразумение - Людмила ушла с работы раньше обычного и не оказалась на месте, чтобы ответить на срочный вопрос генерального директора, высказавшего на следующее утро свое недовольство работой начальника отдела кадров. Неделю спустя Людмила принесла заявление об уходе.
 Постановка задачи: 
· Как можно охарактеризовать ситуацию, в которой находится Людмила Власова? Почему она хочет покинуть компанию?

· Насколько будни начальника отдела кадров соответствовали ожиданиям Людмилы? Обладала ли она необходимыми профессиональными качествами и мотивацией для работы в должности? 

· Как Вы оцениваете решение руководства компании назначить Людмилу Власову на должность начальника отдела кадров? Что (в биографии Людмилы) говорило в пользу этого решения? Что должно было насторожить руководителей совместного предприятия?

· Отвечало ли организованное для Людмилы обучение ее потребностям? Чтобы Вы предложили взамен или в дополнение к сделанному?
· Что бы Вы сделали на месте генерального директора с заявлением об уходе?
Тема 7.Формирование психологически совместимых трудовых коллективов. Конфликты в трудовых коллективах организации. 
    Решение ситуационных задач в малых группах по 3-4 человека и дальнейшее совместное обсуждение с целью выработки общего видения проблемы и путей ее решения
Ситуация 1.
Исходные данные: между двумя вашими коллегами возник конфликт, который мешает им успешно работать. Каждый из них в отдельности обращался к Вам с просьбой разобраться и поддержать его позицию.
Постановка задачи: Выберите и обоснуйте свой вариант поведения в этой ситуации:

А) пресечь конфликт на работе, а конфликтные взаимоотношения порекомендовать разрешить в неслужебное время;

Б) попросить разобраться в конфликте представителей службы управления персоналом;

В) лично разобраться в мотивах конфликта и найти приемлемый для обеих сторон вариант примирения;

Г) выяснить, кто из членов коллектива является авторитетом для конфликтующих сотрудников, и попытаться через него воздействовать на них.

Ситуация 2.

Исходные данные: Подчиненный (коллега) игнорирует Ваши советы и указания, делает все по-своему, не обращая внимания на замечания, не исправляя того, на что Вы ему указываете.
Постановка задачи: Как Вы поступите с этим подчиненным (коллегой) в дальнейшем:

А) разобравшись в мотивах упорства и видя несостоятельность, применить обычные административные меры наказания;

Б) в интересах дела постараетесь вызвать его на откровенный разговор, попытаетесь найти с ним общий язык, настроить деловой контракт;

В) обратитесь к коллективу, рассчитывая на то, что его неправильное поведение будет осуждено и к нему примут меры общественного воздействия;

Г) попытаетесь вначале разобраться в том, не совершаете ли сами ошибок во взаимоотношениях с подчиненными (коллегами), а потом уже решите, как поступить.

Ситуация 3.

Исходные данные.  Вас недавно назначили руководителем трудового коллектива, в котором вы несколько лет были рядовым сотрудником. На 8 часов 15 минут Вы вызвали к себе в кабинет подчиненного для выяснения причин его частых опозданий на работу, но сами неожиданно опоздали на 15 минут. Подчиненный же пришел вовремя и ждет вас.
Постановка задачи: как вы начнете беседу при встрече?

А) независимо от своего опоздания сразу же потребуете объяснений об опозданиях на работу;

Б) извинитесь перед ним и начнете беседу;

В) поздороваетесь, объясните причину своего опоздания и спросите его: «Как вы думаете, что можно ожидать от руководителя, который так же часто опаздывает, как и вы?»;

Г) отмените беседу и перенесете ее на другое время.

Темы 8,9. Методы эффективного руководства коллективами. Основные теории лидерства и стили руководства. Анализ и планирование численности персонала. Планирование и управление эффективностью и производительностью труда персонала

 1.Лидерство в трудовых коллективах. 

 2.Руководитель и его роль в деятельности организации.

 3.Стиль руководства организацией. 

4.Современные подходы к руководству организацией.

5.Деловая оценка как инструмент управления эффективностью работы сотрудников. 

6.Оценка эффективности труда руководителей и специалистов управления. 

7. Оценка деятельности подразделений организации. 
8. Управление рисками персонала: проблемы и решения.
Разработайте оперативный план работы с персоналом, например в виде таблицы:
	№
	Содержание мероприятия
	Ответственный
	Срок
	Отметка о выполнении

	Работа с кадровым резервом

	1
	Отбор кандидатур из числа работников подразделений и служб для включения в кадровый резерв
	Руководители структурных подразделений, 

Управление человеческими ресурсами
	ноябрь
	


Задание 2.  Планирование «качества» персонала. 
Для того чтобы оценить потребности в человеческих ресурсах, Вы должны предусмотреть………. 

При разработке должностной инструкции следует сначала составить дерево целей должности, затем определить результаты деятельности и стандарты выполнения работы.  Структура должностной инструкции включает следующие разделы:

1. Название должности

2. Место в структуре управления, кому подчиняется

3. Требования к сотруднику

4. Предназначение работы

5. Основные обязанности

6. Основные права

7. Ответственность
Разработайте должностную инструкцию специалиста по управлению знаниями.

Компетенции – совокупность знаний, навыков и личностных качеств, позволяющая решать определенную задачу (или совокупность задач).

	Специфические компетенции
	Общие компетенции

	Знание законодательства

Навыки работы на компьютере

Навыки работы с документами, информацией
	Обучаемость

Лояльность к организации

Порядочность

Исполнительность

Дисциплинированность

Внимательность

Уравновешенность

Склонность к повторным действиям


Укажите в таблице основные функции, выполняемые Вами на рабочем месте, и необходимые для этого компетенции
	Функции
	Компетенции

	
	

	
	

	
	

	
	


Задание 3. Планирование потребности в персонале


       Число сотрудников, уволенных за период

                                                         (излишний оборот по выбытию) *

1.Коэффициент текучести = ------------------------------------------------------ * 100 %

                                                  Среднесписочная численность персонала

                                                              За период

* Под излишним оборотом по выбытию понимают текучесть кадров, не обусловленную объективными причинами, например, уход по собственному желанию или увольнение за нарушения трудовой дисциплины.

                                         Число работников, проработавших менее 1 года

2. коэффициент   = ------------------------------------------------------------------ * 100%

    стабильности           число работников, проработавших в организации

                                           более 1 года

Произведите расчет коэффициентов текучести и стабильности персонала для каждой из трех ситуаций:
А) в Вашей организации 20 водителей. В один год увольняются 5 водителей и на их место нужно набрать новых. 

Б) в Вашей организации 20 водителей. В конце одного года остается 19 человек, которые проработали в организации более 2 лет, но Вам пришлось 5 раз производить набор, чтобы поддержать нужную Вам численность – 20 человек. 

В) в Вашей организации 20 водителей. В один год увольняются 5 водителей, каждый из которых проработал в компании от 2 до 5 лет. Вам пришлось найти им замену, и вновь набранные водители все еще работают у Вас. 

	Коэффициенты
	Ситуация   А
	Ситуация Б
	Ситуация В

	Коэффициент текучести персонала
	
	
	

	Коэффициент стабильности персонала
	
	
	


Опишите причины текучести кадров и действия по исправлению ситуации

	Причины текучести кадров
	Действия по исправлению ситуации

	Невнимательное отношение к новым сотрудникам
	Спланировать и ввести в действие вводный курс обучения

	
	

	
	


Опишите, какой ущерб и какую выгоду дает организации движение персонала
	Недостатки текучести кадров
	Преимущества текучести кадров

	Затраты на подготовку нового сотрудника
	Обновление персонала

	
	

	
	

	
	


Текущая аттестация
1 вариант:

1.1 Организация приема персонала

1.2 Понятие, периодичность и цели деловой оценки

1.3  Проведение и ошибки деловой оценки

1.4 Сущность, цели, правила аттестации персонала

1.5   Принципы и методы организации деловой оценки

1.6 Методы и этапы аттестации

2 вариант:

2.1 Сущность, виды и цели профориентации и адаптации персонала

2.2 Трудовая адаптация персонала

2.3   Организация обучения персоналом

2.4   Методы, формы и виды обучения

2.5 Подготовка, переподготовка, повышение квалификации

3 вариант:

3.1 Понятие, этапы и виды деловой карьеры

3.2 Управление и планирование деловой карьеры (карьерограммы)

3.3 Система служебно-профессионального продвижения, ее планирование

3.4 Планирование работы с кадровым резервом

Тест

Вопрос 1. Что в себя включает сбор информации при отборе кандидата на вакантную должность?
1.анализ содержания работы, внешний вид;

2.требование к персоналу и изучение характеристик;

3.анализ содержания работы, описание характера работы, требования к персоналу;

4.описание характера работы и комплексное собеседование.

Вопрос 2. По каким признакам в ходе собеседования с кандидатом на вакантную должность Вы будете судить об интеллекте человека?
1.результатам ответов на поставленные вопросы;

2.результатам анкетирования и тестирования;

3.формальным признакам, соответствующим вакантной должности;

4.общему кругозору, поведению во время собеседования, интересам и т.д.

Вопрос 3. Назовите важнейшее средство профессионального развития.
   1.профессиональное обучение;

   2.наставничество;

   3.контроль во время работы;

   4.переподготовка кадров.

Вопрос 4. Какова особенность результатов управленческого труда?
   1.сложность количественной оценки;

   2.результат работы руководителей оценивается по показателям его работы;

   3.трудность качественной оценки;

   4.нет особенностей.

Вопрос 5. О чем нужно иметь четкое представление, прежде чем искать подходящего для работы человека?
                1. о требованиях, предъявляемых работнику, характере работы, численности работников;

        2. о трудовом законодательстве, целях организации;

        3. об организации работы, качественных характеристиках работника;

        4. о характере самой работы, квалификации и качествах претендента.

Вопрос 6. Что нужно сделать, по Х. Джессапу, чтобы остановить интервьюируемого?
     1.попросить его прекратить разговор или выразить несогласие с ним;

     2. согласиться с ним, смотреть в сторону, наклоняться вперед и положить руки перед собой;

    3.переменить тему разговора (беседы) или высказать свое одобрение;

    4.указать на какой-либо недостаток во внешнем виде.

Вопрос 7. Что такое инструктаж?
              1.разъяснение и демонстрация приемов работы непосредственно на рабочем месте;

 2.метод самостоятельного обучения;

 3.традиционный метод профессионального обучения ремесленников;

 4.монолог инструктора, аудитория воспринимает учебный материал на слух.
Вопрос 8. Сангвиника и холерика объединяет такая особенность, как ……
   1.общительность;

   2.уравновешенность;

   3.вспыльчивость;

   4.«застревание» на переживаниях.

Вопрос 9. Что больше: общая или дополнительная потребность в кадрах специалистов?
        1.дополнительная;

        3.не сопоставимы;

        4.равны между собой;

        5.общая.

Вопрос 10. Как распределяется время собеседования с претендентами на вакантную должность?
       1.50 % времени говорите Вы и 50 % - кандидат;

       2.70 % времени должен говорить кандидат и 30 % - Вы;

       3.70 % времени говорите Вы и 30 % - кандидат;

       4.40 % времени должен говорить кандидат и 60 % - Вы.

Вопрос 11. Назовите принципы обучения взрослых людей.
      1.централизация, достоверность, обоснованность;

      2.актуальность, повторение, участие, обратная связь;

      3.цикличность, обратная связь, адаптивность;

      4.непрерывность, повторяемость, участие.

Вопрос 12. Темперамент – это …
     1.особенности характера человека;

     2.определенное сочетание врожденных особенностей нервной системы человека;

     3.выраженность эмоций человека;

     4.реакция человека на сложную жизненную ситуацию.

Вопрос 13. За счет чего возникает дополнительная потребность в кадрах?
              1.прироста замещаемых должностей в связи с расширением производства, появления новых работников;

              2.появления новых должностей, увеличения численности персонала;

              3.сокращения старых должностей, снижения производительности труда;

              4.прироста замещаемых должностей в связи с расширением производства, появления новых должностей.

Вопрос 14. Что именно свидетельствует о том, что кандидат сможет справиться с данной работой?
               1.навыки, способности, дополнительная подготовка;

               2.знания, квалификация, интеллект;

               3.все вышеперечисленное;

               4.ничего из перечисленного.

        Вопрос 15.  Какие требования предъявляются к целям профориентационного обучения?
                      1.они должны быть четкими и конкретными, узнаваемыми, поддающимися оценке, профессиональными;

                      2.они должны быть ориентированными на перспективу, монотонными, своевременными;

                      3.они должны быть измеримыми, целостными ориентирующимися на получение практических навыков;

                     4.они должны быть конкретными, специфическими, ориентирующимися на получение практических навыков, поддающимися оценке.

     Вопрос 16. Что является начальным этапом научной организации управленческого труда?
    1.организация использования средств вычислительной техники;

                    2.создание рабочих мест;

    3.создание благоприятных условий труда;

    4.изучение использования рабочего времени.

     Вопрос 17. Что нужно знать менеджеру по персоналу для того, чтобы успешно управлять персоналом?
         1.содержание работ, индивидуальные и общественные характеристики работ;

         2.количество вакансий, порядок стимулирования;

         3.требования к персоналу и порядок его аттестации;

         4.порядок оценки персонала.

     Вопрос 18. Какие четыре важных умения необходимо иметь интервьюеру?
                 1.быть вежливым, находить контакт с людьми, быть решительным и разборчивым в отношениях с людьми;

                2.быть терпеливым, упорным в достижении цели, требовательным и готовым помочь коллегам по работе;

                3.задавать вопросы, контролировать ход собеседования, слушать собеседника и принимать решения;

               4.быть честным, добросовестным, требовательным и решительным.

   Вопрос 19.  Назовите методы обучения на рабочем месте.
  1.контроль, переработка, наставничество;

  2.инструктаж, контроль, личный пример, доработка;

  3.инструктаж, ротация, ученичество, наставничество;

  4.контроль, доработка, личный пример.

    Вопрос 20. Для флегматика и меланхолика больше подошла бы….
1.разнообразная работа;

2.работа, предполагающая широкий круг общения;

3.спланированная, достаточно однообразная работа;

4.работа, где необходимо проявлять больше инициативы и активности.

   Вопрос 21. Каким документом описывается характер работы?
             1.должностной инструкцией;

             2.наставлением;

              3.положением;

              4.руководством.

   Вопрос 22. На какие вопросы должен дать ответ интервьюер при принятии окончательного решения об отборе?
               1.будет ли претендент выполнять работу, какова стоимость услуг;

               2.будет ли кандидат выполнять работу, подходит ли претендент для данной работы;

               3.сможет ли кандидат выполнять работу, какова вероятность успеха при выполнении работы;

               4.возможность дальнейшего обучения и роста, степень оплаты за вложенный труд.

   Вопрос 23. Какие элементы входят в организацию управленческого труда?
                1.разделение и кооперация управленческого труда;

                2.подбор кадров, создание благоприятных условий труда;

                3.организация процессов труда по управлению, оснащение рабочих мест;

                4.содержание пунктов 1,2,3.

    Вопрос 24.  Как может руководитель предотвратить конфликт?
                 1.удалить из коллектива тех людей, которые слишком прямолинейны;

                 2. ничего не делать, конфликт сам разрешится как-нибудь;

                 3. провести совещание с сотрудниками и убедить их не конфликтовать;

                 4. распознать конфликт и принять меры до открытого столкновения.

Контрольная работа для студентов заочной формы обучения
       Работая в группах, следует выполнить все задания контрольной работы, являющейся обязательным условием допуска студентов к экзамену либо зачету по изучаемой дисциплине.

Тема:  Современные подходы к управлению персоналом (для оценки компетенций УК-3, ОПК-6)
 Задание 1.  Рассмотрите нижеперечисленные задачи и направления работы и укажите на те, которые наиболее детально проработаны в Вашей организации. Добавьте к списку те задачи, которых, по Вашему мнению, не хватает.

Задачи и направления работы по управлению трудовыми ресурсами:

1. Формирование кадровой политики компании, соответствующей этапу ее развития и рыночной ситуации.

2. Оценка кадрового потенциала компании, текущее и перспективное планирование кадровых потребностей.

3. Разработка штатной структуры организации, изучение и совершенствование должностных позиций, определение функциональных обязанностей сотрудников и требований к специалистам.

4. Отслеживание рынка труда, определение уровней оплаты труда для различных должностных позиций по параметру «цена-качество».

5. Кадровое комплектование организации, подбор персонала.

6. Создание и поддержание системы расстановки кадров, планирования карьеры, оценка и аттестация персонала. Кадровый аудит.

7. Обеспечение легитимности отношений фирмы с наемными работниками.

8. Ведение кадрового делопроизводства и документооборота в соответствии с установленными стандартами. Информационное обеспечение управления персоналом: ведение внутренней системы учета и баз данных.

9. Организация обучения и повышение квалификации сотрудников.

10. Формирование благоприятного организационного климата в компании и отдельных подразделениях. Проведение мероприятий, нацеленных на повышение моральной сплоченности и лояльности персонала в компании.

11. Разработка системы мотивации: вознаграждения, социального пакета, гарантий и компенсаций для персонала, помощь сотрудникам в решении социально-бытовых вопросов.

12. Обеспечение надежности персонала с точки зрения внутренней безопасности бизнеса.

13. Консультирование руководителей разных звеньев по вопросам управления трудовыми ресурсами.

Задание 2. Как Вы думаете, в каких основных направлениях деятельности принимает участие кадровая служба и что делают в области управления персоналом руководители подразделений. Заполните таблицу.

	Основные функции управления персоналом
	Что делает кадровая служба в области управления персоналом
	Что делают руководители других подразделений в области управления персоналом

	Поиск и отбор персонала
	Организовывают процесс поиска кандидатов на замещение вакантных должностей. Собирают резюме. Проводят собеседование
	Формируют заявки на поиск кандидатов. Участвуют в собеседовании.

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	


Темы докладов (для оценки компетенций УК-3, ОПК-6)
1.Различия в подходах к управлению персоналом и управлению человеческими ресурсами.  
2. Управление персоналом предприятия как система. 

3. Субъект и объект управления персоналом. 

4. Место и роль управления человеческими ресурсами в системе управления предприятием. 
5. Принципы, методы управления человеческими ресурсами.     

6. Подготовка кадров, оценка результатов деятельности, анализ кадрового потенциала. 

7. Виды оценки персонала, используемые в организации.

8. Особенности составления резюме. 

9. Обязательная подготовка к собеседованию. Собеседование при устройстве на работу. 

10. Особенности проведения собеседования с руководством. 

11.Ведение переговоров в процессе поиска работы.

12. Определение требований к кандидату на рабочее место. 

13. Методики подбора персонала.  Традиционные и нетрадиционные формы отбора персонала.

14. Основные теоретические аспекты мотивации. Мотивирование группы. 

15.  Грейдирование как инструмент мотивации персонала.

16. Особенности формирования персонала организации. 

17. Формирование неформальных групп внутри формальных. Формальные и неформальные группы.
18. Основные виды конфликтов и их содержание.

19.  Ошибочное поведение в конфликте. Способы разрешения споров в конфликтах.
20. Деловая оценка как инструмент управления эффективностью работы сотрудников. 

21. Оценка эффективности труда руководителей и специалистов управления.
22. Значение влияния и власти руководителя. 

23. Способы влияния и власти руководителя на подчиненных.

24.  Власть, основанная на принуждении.
25.  Государственное регулирование оплаты труда. 

26. Формы и системы оплаты труда персонала. Сдельная оплата труда.

27. Документы, регламентирующие работу менеджеров. 

28. Административный регламент.

29.  Процессная модель организации деятельности.

30. Профессиональные, корпоративные и личностные компетенции. 

31. Компетентность. Компетентностный подход.  
Вопросы для устного опроса (для оценки компетенций УК-3, ОПК-6)
1. Разработка эффективной стратегии управления человеческими ресурсами.
2. Анализ организационной структуры системы управления человеческими ресурсами организации. 

3. Возрастание роли управления людьми в современных условиях. 
4.Функциональное разделение труда, организационная структура службы управления, человеческими ресурсами

5. Управление карьерой. 

6. Эволюция в процессах формирования руководящих кадров в нашей стране.  

7. Адаптация сотрудников: теории, этапы, виды, значимость. Коучинг.

8. Использование персонала. 

9. Хедхантинг.

10. Формирование кадрового резерва: задачи, цели, принципы, методы. 

11. Проведение аттестации: этапы, цели, содержание. 

12. Аутплейсмент: сущность и целесообразность его проведения

13. Нематериальная мотивация персонала.

14.  Организационное стимулирование работников
15. Лидерство в трудовых коллективах. 

16. Руководитель и его роль в деятельности организации.
17. Стиль руководство организацией. 

18.Современные подходы к руководству организацией.

19. Стрессы и их влияние на работоспособность в коллективе. 

20. Способы выхода человека из стрессового состояния. 

21. Осознание своего собственного прогресса. Регрессивное восстановление персоны.

22. Оценка деятельности подразделений организации. 

23. Управление рисками персонала: проблемы и решения. 

24. Аутстаффинг – лизинг персонала.

25. Убеждение работников и участие в деятельности коллектива организации.

26. Договорная система найма и оплаты труда. 

27. Три модели стимулирования труда: японская, американская, западноевропейская. 

28. Грейдинг. Использование системы грейдов

29. Бизнес- процесс – один из основных видов регламентирующих документов.

 30. Документированные процедуры или рабочие инструкции. Преимущества регламентации

31. Инструментарий компетентностного подходя для подготовки специалистов.

6. ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ
Тест 

Вариант 1
Дайте определение:

1. Человеческие ресурсы – это______________________________________

Дайте определение: 

2.Рабочая сила– это______________________________________________

Ответьте на вопрос:

     3.Человеческий фактор– это __________________________________________

Ответьте на вопрос:

      4.Профессиональная структура рабочей силы– это:

Дайте определение:

    5.Квалификационная структура рабочей силы– это______________________

Ответьте на вопрос:

    6.При заключении гражданско–правового договора работник теряет права на гарантии при выплате заработной платы 2 раза в месяц? ________________
 Ответьте на вопрос: 

   7.Какой документ является единственным свидетельством о трудовой деятельности работника? ___________________________________________
Ответьте на вопрос:

   8.Нормальная продолжительность рабочего времени не может превышать: ______________________________________________

  Ответьте на вопрос:

 9.Содержание квалификации – это_________________________________

Ответьте на вопрос:

10.Формирование человеческих ресурсов не включает в себя_____________________________________________________________

Ответьте на вопрос:

11. Инвестиции в человеческий капитал– это_______________________________

Ответьте на вопрос:

12.К первичным инвестициям в человеческий капитал относятся______________

Дайте определение:

13.Карьерное плато – это________________________________________________

Ответьте на вопрос:

14.Если в трудовом договоре не оговорен срок его действия, то он считается__________________________________________________________

Ответьте на вопрос:

15.Испытания при приеме на работу не устанавливаются для:

Ответьте на вопрос

      16.Работника, появившегося на работе в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения, работодатель____________
Вариант 2
Ответьте на вопрос:

1. Деловая карьера сотрудника– это____________________________________

Дайте определение:

2. Ротация персонала – это: _________________________________________

   Ответьте на вопрос:

3. Обучение персонала — это процесс: ________________________________

  Ответьте на вопрос:

4. Переподготовка кадров осуществляется: ____________________________

  Уточните понятие:    
5. Тренинги – такое обучение, в котором: ________________________________

Дайте определение:

6. Знания – это: ____________________________________________________

Дайте определение:

7. Умения – это: ____________________________________________
Дайте определение:

8. Навыки – это: ________________________________________________

Ответьте на вопрос:

9. Переподготовка кадров направлена на: ______________________________

Дайте определение:

10. Наставничество – это: ____________________________________________
Ответьте на вопрос: 

11. Интеллектуальный капитал состоит из: человеческого капитала, организационного капитала и потребительского капитала? _______________

Ответьте на вопрос:

12. Человеческий капитал включает в себя: знания, навыки, творческие способности, моральные ценности, культуру труда? _____________________

Дайте определение:

13. Организационное развитие – это: ___________________________________

Ответьте на вопрос: 

14. Работники предприятия, работающие по найму и имеющие трудовые отношения с работодателем – это: ____________________________________

Ответьте на вопрос:

15. Условия трудового договора могут быть изменены: _________________

Ответьте на вопрос: 

16. Можно ли уволить работника, который находится в любом виде отпуска? __
6.МЕТОДИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ, ОПРЕДЕЛЯЮЩИЕ ПРОЦЕДУРЫ ОЦЕНИВАНИЯ ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ И ОПЫТА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ, ХАРАКТЕРИЗУЮЩИХ ЭТАПЫ ФОРМИРОВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ
6.1. КРИТЕРИИ, ОПРЕДЕЛЯЮЩИЕ ПРОЦЕДУРУ ОЦЕНИВАНИЯ ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ В УЧЕБНЫХ ТЕСТАХ, ЗАДАЧАХ И АУДИТОРНОЙ КОНТРОЛЬНОЙ РАБОТЕ ДЛЯ СТУДЕНТОВ ОЧНОЙ И ЗАОЧНОЙ ФОРМЫ ОБУЧЕНИЯ   
Таблица 11
	Оценка (ФГОС)
	Итоговая сумма баллов

(учитывает успешно сданный зачет/экзамен)

	5 (отлично) (зачтено)
	90–100

Выставляется студенту если 90-100 % тестовых вопросов выполнено правильно

	4 (хорошо) (зачтено)
	85–89

Выставляется студенту если 85- 89% тестовых вопросов выполнено правильно

	
	75–84

Выставляется студенту если75-84% тестовых вопросов выполнено правильно

	
	70–74

Выставляется студенту если70-74% тестовых вопросов выполнено правильно



	3 (удовлетворительно) 

(зачтено)
	65–69

Выставляется студенту если 65-69 % тестовых вопросов выполнено правильно

	
	60-64

Выставляется студенту если 60 – 64% тестовых заданий выполнено правильно

	2 (неудовлетворительно) 

(не зачтено)
	Ниже 60 баллов

При ответе студента менее чем на 60% вопросов, тестовое задание не засчитывается и у студента образуется долг, который должен быть ликвидирован в течение семестра или на зачетной неделе


6.2. КРИТЕРИИ, ОПРЕДЕЛЯЮЩИЕ ПРОЦЕДУРУ ОЦЕНИВАНИЯ ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ В ПРЕЗЕНТАЦИЯХ ДОКЛАДА ДЛЯ СТУДЕНТОВ ОЧНОЙ И ЗАОЧНОЙ ФОРМЫ ОБУЧЕНИЯ   

Таблица 12
	Вид оценочного средства
	Критерии
	Балл

	Презентация


	Студент создал презентацию с учетом следующих критериев:

· глубоко и всесторонне усвоил тему и изложил ее в логической последовательности;

· изложил текстовой материал в соответствии с законодательством РФ;

· в презентации присутствуют схемы, графики, таблицы, фотографии, рисунки, что делает ее наглядной;

· фон презентации не утомляет глаза;

· буквы читаются хорошо
	4

	
	Студент создал презентацию с учетом следующих критериев:

· усвоил проблему и изложил ее в логических схемах;

· изложил текстовой материал с незначительными несоответствиями законодательству РФ;

· в презентации присутствуют схемы, графики, таблицы, фотографии, рисунки, что делает ее наглядной;

· фон презентации не утомляет глаза;

· буквы читаются хорошо
	3

	
	Студент создал презентацию с учетом следующих критериев:

· усвоили проблему и изложили ее в логических схемах, но недостаточно по объему;

· изложил текстовой материал со значительными несоответствиями законодательству РФ;

· присутствует текстовой материал; 

· в презентации недостаточно присутствуют схемы, графики, таблицы, фотографии, рисунки, что не на всех слайдах делает ее наглядной;

· фон презентации не утомляет глаза;

· буквы читаются хорошо
	2

	
	Студент создал презентацию с учетом следующих критериев:

· усвоил проблему, но не изложил ее в логических схемах;

· изложил текстовой материал со значительными несоответствиями законодательству РФ;

· присутствует небольшой по объему текстовой материал;

· в презентации отсутствуют схемы, графики, таблицы, фотографии, рисунки, что не делает ее наглядной;

· фон презентации утомляет глаза;

· буквы читаются не очень четко 
	1


6.3. КРИТЕРИИ, ОПРЕДЕЛЯЮЩИЕ ПРОЦЕДУРУ ОЦЕНИВАНИЯ ПОСЕЩЕНИЯ ЗАНЯТИЙ ДЛЯ СТУДЕНТОВ ОЧНОЙ И ЗАОЧНОЙ ФОРМЫ ОБУЧЕНИЯ   
Таблица 13
	Вид оценочного средства
	Критерии
	Балл

	Посещение практических занятий
	Присутствие на практических занятиях
	2

	
	Присутствие на аудиторной контрольной работе и на зачете
	2


 6.4 КРИТЕРИИ, ОПРЕДЕЛЯЮЩИЕ ПРОЦЕДУРУ ОЦЕНИВАНИЯ ОПРОСА ЗАНЯТИЙ ДЛЯ СТУДЕНТОВ ОЧНОЙ И ЗАОЧНОЙ ФОРМЫ ОБУЧЕНИЯ   
Таблица 14
	Вид оценочного средства
	Критерии
	Балл

	Опрос
	Полный аргументированный ответ на вопрос преподавателя со ссылкой на источники (в целом за семестр)
	8

	
	Ответ на заданный вопрос, в целом правильный, но без аргументации (в целом за семестр)
	6-7

	
	Ответ не полный, не аргументированный, без ссылок на источники
	4-5

	
	Дополнения ответов других студентов (в целом за семестр)

	1-3

	
	Студент не отвечает на поставленные вопросы, не участвует в обсуждениях тем, не дополняет выступления других студентов
	-


7. РЕЙТИНГОВАЯ СИСТЕМА ДЛЯ ОЦЕНКИ УСПЕВАЕМОСТИ СТУДЕНТА. ПРОМЕЖУТОЧНАЯ АТТЕСТАЦИЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ.

7.1. БАЛЛЬНЫЕ ОЦЕНКИ ДЛЯ ЭЛЕМЕНТОВ КОНТРОЛЯ
Таблица 15
	Элементы учебной деятельности
	Максимальный балл на КТ с начала семестра
	Максимальный балл на конец семестра
	Всего за

семестр

	1. Тестовый контроль
	23
	25
	48

	2. Аудиторная контрольная работа
	0
	6
	6

	3. Презентация
	4
	0
	4

	4. Посещение занятий
	2
	2
	4

	5. Опрос 
	3
	5
	8

	Итого максимум за период:
	32
	38
	70

	Сдача зачета (максимум)
	-
	-
	30

	Нарастающим итогом
	32
	70
	100


7.2. БАЛЛЬНЫЕ ОЦЕНКИ ПРИ ПЕРЕСЧЕТЕ СУММЫ БАЛЛОВ В ТРАДИЦИОННУЮ И МЕЖДУНАРОДНУЮ ОЦЕНКУ 
Таблица 16
	Оценка (ФГОС)
	Итоговая сумма баллов

(учитывает успешно сданный экзамен)
	Оценка (ECTS)
	Уровень освоения компетен

ции

	5 (отлично) (зачтено)
	90 - 100
	А (отлично)
	Высокий 

	4 (хорошо) (зачтено)
	85 – 89
	В (очень хорошо)
	Продвинутый 

	
	75 – 84
	С (хорошо)
	

	
	70 - 74
	D (удовлетворительно)
	

	3 (удовлетворительно) 
(зачтено)
	65 – 69
	
	Пороговый 

	
	60 - 64
	E (посредственно)
	

	2 (неудовлетворительно), 
(не зачтено)
	Ниже 60 баллов
	F (неудовлетворительно)
	


           Итоговая оценка представляет собой сумму баллов, заработанных студентом при выполнении заданий в рамках текущего и промежуточного контроля и выставляется в соответствии с данной шкалой.
Успеваемость студентов в семестре определяется следующими критериями: «зачтено» («отлично», «хорошо», «удовлетворительно»), «не зачтено» («неудовлетворительно»). Успеваемость студентов в семестре определяется следующими оценками:
«зачтено» – теоретическое содержание курса освоено по всем уровням. «Зачет» выставляются по результатам успешного выполнения студентами теоретических, практических работ, контрольных работ, усвоения учебного материала, в соответствии с утвержденной программой обучения, выставляется студенту, усвоившему программный материал глубоко и прочно, с полным пониманием существа вопроса, увязывая фундаментальные положения курса с практическим использованием их для решения технических задач.
«Отлично» – теоретическое содержание курса освоено по всем уровням; без пробелов выполнены практические задания (высокий уровень).
«Хорошо» – теоретическое содержание курса усвоено в пределах порогового и продвинутого уровней; без пробелов выполнены практические задания, допустимы ошибки при выполнении некоторых видов заданий.
«Удовлетворительно» – теоретическое содержание курса освоено частично, в пределах порогового уровня; большинство практических заданий выполнено, некоторые, возможно, содержат ошибки.
 «не зачтено» – теоретическое содержание курса не освоено, дополнительная самостоятельная работа над материалом курса не приведет к существенному повышению качества выполнения учебных заданий. «Незачет» – теоретическое содержание курса не освоено, большинство практических работ содержат грубые ошибки, не выполнены контрольные работы, которые выдаются преподавателем, дополнительная самостоятельная работа над материалом курса не приведет к существенному повышению качества выполнения учебных заданий, выставляется студенту, не усвоившему программный материал.
«Неудовлетворительно» – теоретическое содержание курса не освоено, необходимые практические навыки работы не сформированы, большинство практических заданий содержат грубые ошибки, дополнительная самостоятельная работа над материалом курса не приведет к существенному повышению качества выполнения учебных заданий.

8. КЛЮЧИ К ЗАДАНИЯМ ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ И КРИТЕРИИ ИХ ОЦЕНИВАНИЯ
Вариант № 1

	Номер задания
	Верный ответ
	Результат оценивания 

(баллы, полученные за выполнение задания)

	1
	 персонал организации, характеризующийся достигнутыми уровнями компетенции, желаниями, мотивациями, устремлениями;
	Верный ответ – 1,75 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	2
	количество людей, пригодных для работы
	Верный ответ – 1,25 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	3
	психологические и другие характеристики человека, его возможнос-ти и ограничения, определяемые в конкретных условиях его деятельности;
	Верный ответ – 1,75 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	4
	 соотношение представителей различных профессиональных групп
	Верный ответ – 1,25 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	5
	соотношение работников различных уровней квалификации;


	Верный ответ – 0,5 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	6
	да
	Верный ответ – 0,5 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	7
	трудовая книжка
	Верный ответ – 0,5 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	8
	40 часов в неделю
	Верный ответ – 0,5 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	9
	 набор требующихся для выполнения определенной работы знаний, умений, навыков, опыта и др.;
	Верный ответ – 1,75 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	10
	оплату и стимулирование трудовой деятельности;
	Неверный ответ – 0,5 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	11
	любые действия, которые повышают профессиональную квалификацию и производительные способности человека
	Верный ответ – 1,75 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	12
	затраты на первичное образование;
	Верный ответ – 0,5 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	13
	 фаза деловой карьеры, после которой, как правило, не ожидается дальнейшее повышение уровня профессиональ-ных достижений;
	Верный ответ – 1,75 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	14
	заключенным на неопределенный срок;

	Верный ответ – 0,75 балл; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	15
	беременных женщин;

	Верный ответ – 0,5 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	16
	должен уволить;


	Верный ответ – 0,5 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов


Вариант № 2

	Номер задания
	Верный ответ
	Результат оценивания 

(баллы, полученные за выполнение задания)

	1
	последовательное продвижение сотрудника с одной должности на другую

	Верный ответ – 1,75 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	2
	перевод сотрудника на другую должность внутри одного подразделения;
	Верный ответ – 1,25 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	3
	овладение новыми знаниями, умениями и навыками;
	Верный ответ – 1,25 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	4
	 для получения знаний и навыков в связи с освоением работником новой профессии;
	Верный ответ – 1,5 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	5
	теоретические блоки материала минимизированы и основное внимание уделяется практической отработке знаний и навыков;
	Верный ответ – 1,5 балл;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	6
	теоретические, методические и практические сведения, необходимые работнику для выполнения своих обязанностей;
	Верный ответ – 2 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	7
	 способность выполнять любые обязанности;
	Верный ответ – 0,75 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	8
	мера освоения работы, предполагающая сознательный самоконтроль
	Верный ответ – 0,75 балл;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	9
	освоение новой профессии;

	Верный ответ – 0,5 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	10
	способ передачи знаний и навыков более опытным человеком менее опытному;
	Неверный ответ – 1 балл; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	11
	правильно


	Верный ответ – 0,5 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	12
	правильно


	Верный ответ – 0,5 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	13
	современный подход к управлению изменениями и развитию человеческих ресурсов
	Верный ответ – 1,25 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	14
	 персонал;

	Верный ответ – 0,5 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	15
	 в письменной форме по соглашению сторон;
	Верный ответ – 0,5 балла; 

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов

	16
	по ситуации


	Верный ответ – 0,5 балла;

Неверный ответ или его отсутствие – 0 баллов


Задания могут оцениваться разным количеством баллов в зависимости от их уровня сложности. Чем сложнее задание, тем больше баллов присваивается за его выполнение.
Промежуточная аттестация в СЛИ оценивается максимум 30 баллов. 


