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1. Цель дисциплины

Целью преподавания учебной дисциплины «Управление персоналом сервисной

деятельности» является углубленное изучение теоретических основ и прикладных аспектов

организационных и эко-номических проблем управления персоналом и формирование у студентов

навыков их решения; под-готовка высококвалифицированных специалистов, способных на базе

полученных знаний развить практические навыки управления персоналом в современных условиях.

Код и наименование

компетенции

Код и наименование

индикатора достижения

компетенции

Перечень планируемых результатов обучения

по дисциплине

2. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине, соотнесенных с плани-

руемыми результатами освоения образовательной программы

Процесс изучения дисциплины направлен на формирование следующих компетенций ОП ВО

и овладение следующими результатами обучения по дисциплине:

ОПК-2 Способен

обеспечивать

выполнение основных

функций управления

подразделениями

организаций сферы

гостеприимства и

общественного питания

ОПК-2.1 Определяет

цели и задачи

управления

структурными

подразделениями

организаций сферы

гостеприимства и

общественного питания

знает

основы качества транспортно-логистического

сервиса на основе взаимо-действия с клиентами

и иными заинтересованными сторонами

умеет

осуществлять управление качеством

транс-портно-логистического сервиса на основе

взаимодействия с клиентами и иными

за-интересованными сторонами

владеет навыками

навыками осуществления управление качеством

транспортно-логистического сервиса на основе

взаимодействия с клиентами и иными

заинтересованными сторонами

ОПК-2 Способен

обеспечивать

выполнение основных

функций управления

подразделениями

организаций сферы

гостеприимства и

общественного питания

ОПК-2.2 Использует

основные методы и

приемы планирования,

организации, мотивации

и координации

деятельности

подразделений

организаций сферы

гостеприимства и

общественного питания

знает

основы логистической деятельности и работа с

персоналом

умеет

осуществлять организационно-техническое

обеспечение работ персоналом, вовлечен-ным в

оказание логистических услуг

владеет навыками

навыками планировать, разрабатывать и

внедрять документационное обеспечение

транспортно-логистических услуг

ОПК-2 Способен

обеспечивать

выполнение основных

функций управления

подразделениями

организаций сферы

гостеприимства и

общественного питания

ОПК-2.3 Осуществляет

контроль деятельности

подразделений

организаций сферы

гостеприимства и

общественного питания

знает

Основы организации и планирования

деятельностью предприятия сферы

гостеприимства и общественного питания

умеет

Определять цели и задачи управления

предприятиями сферы гостеприимства и

общественного питания

владеет навыками

Навыки разработки и реализации

управленческих решений, производственных

программ и стратегий на предприятии сферы

гостеприимства и общественного питания



УК-2 Способен

определять круг задач в

рамках поставленной

цели и выбирать

оптимальные способы их

решения, исходя из

действующих правовых

норм, имеющих ресурсов

и ограничений

УК-2.3 Оценивает

решение поставленных

задач в зоне своей

ответственности в

соответствии с

запланированными

результатами контроля,

при необходимости

корректирует способы

решения задач

знает

основы логистической деятельности и работа с

персоналом

умеет

осуществлять организационно-техническое

обеспечение работ персоналом, вовлечен-ным в

оказание логистических услуг

владеет навыками

навыками осуществления

организационно-технического обеспечения

работ персонала, вовлеченных в оказание

логистических услуг

УК-3 Способен

осуществлять

социальное

взаимодействие и

реализовывать свою роль

в команде

УК-3.1 Определяет свою

роль в команде, исходя

из стратегии

сотрудничества для

достижения

поставленной цели,

учитывая особенности

поведения других членов

команды, соблюдая

установленные нормы и

правила командной

работы, несет личную

ответственность за

общий результат

знает

основы документационного обеспечения

транспортно-логистических услуг

умеет

планировать, разрабатывать и внедрять

до-кументационное обеспечение

транспортно-логистических услуг

владеет навыками

навыками планирования, разработки и

внедрения документационного обеспечения

транспорт-но-логистических услуг

Дисциплина  «Управление персоналом» является дисциплиной обязательной части

программы.

Изучение дисциплины осуществляется в 5семестре(-ах).

3. Место дисциплины в структуре образовательной программы

Для освоения дисциплины «Управление персоналом» студенты используют знания, умения и

навыки, сформированные в процессе изучения дисциплин:

Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеИнформационные технологии

Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеВведение в профессиональную деятельность



Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеОзнакомительная практика

Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеРегионоведение

Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеСтилистика

Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеПсихология профессионально-личностного развития

Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеПрофессиональная этика и этикет



Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеКонфликтология

Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеМенеджмент

Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеПроектная деятельность

Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеОбщественный проект «Обучение служением»

Психология профессионально-личностного развития

Профессиональная этика и этикет

Конфликтология

Менеджмент

Проектная деятельность

Правоведение

Информационные технологии

Введение в профессиональную деятельность

Ознакомительная практика

РегионоведениеПравоведение

Освоение дисциплины «Управление персоналом» является необходимой основой для

последующего изучения следующих дисциплин:

Подготовка к сдаче и сдача государственного экзамена

Выполнение и защита выпускной квалификационной работы

Основы проектирования гостинично-ресторанных услуг

Организационно-управленческая практика



Преддипломная практика

Инновации в сервисе

4. Объем дисциплины в зачетных единицах с указанием количества академических часов,

выделенных на контактную работу с обучающихся с преподавателем (по видам учебных

занятий) и на самостоятельную работу обучающихся

Общая трудоемкость дисциплины «Управление персоналом» в соответствии с рабочим

учебным планом и ее распределение по видам работ представлены ниже.

Семестр

Трудоемк

ость

час/з.е.

Контактная работа с преподавателем, час

Самостоя-

тельная ра-

бота, час

Контроль, 

час

Форма

промежуточной

аттестации

(форма

контроля)

лек-

ции

практические

занятия

лабораторные

занятия

5 144/4 18 36 54 36 Эк

в т.ч. часов: 

 в интерактивной

форме

4 8

Семестр

Трудоемк

ость

час/з.е.

Внеаудиторная контактная работа с преподавателем, час/чел

Курсовая

работа

Курсовой

проект
Зачет

Дифференцирован

ный зачет

Консультации

перед экзаменом
Экзамен

5 144/4 0.25

5. Содержание дисциплины, структурированное по темам (разделам) с указанием отве-

денного на них количества академических часов и видов учебных занятий

Наименование раздела/темы

С
ем

ес
тр

Количество часов

Формы

текущего

контроля

успеваемости и

промежуточной

аттестации

№

Оценочное

средство

проверки

результатов

достижения

индикаторов

компетенций

Код

индикат

оров

достиж

ения

компете

нций

Семинарск

ие занятия

С
ам

о
ст

о
я
те

л
ь
н

ая

р
аб

о
та

в
се

го

Л
ек

ц
и

и

П
р
ак

ти
ч

ес
к
и

е

Л
аб

о
р
ат

о
р
н

ы
е

1 раздел. Управление

персоналом
1.

Философия и концепция

управления персоналом
5 66 41.1. 2 Реферат

Система управления

персоналом: содержа-ние,

цели и методы по-строения

5 66 41.2. 2 Тест

Функции и методы

управления персоналом
5 66 41.3. 2

Собеседование,

Устный опрос

контрольная точка по темам 1-

3
5 62 2 КТ 11.4.

Контрольная

работа

Кадровая политика

организации
5 66 41.5. 2 Устный опрос

Формы и методы подбо-ра и

отбора персонала
5 66 41.6. 2 Кейс-задача

Адаптация персонала в

организации
5 66 41.7. 2 Устный опрос

Контрольная точка 2 по темам

4-6
5 62 2 КТ 21.8.

Контрольная

работа



Оценка персонала 5 46 41.9. 2 Собеседование

Развитие персонала

организации
5 24 21.10. 2 Доклад

Мотивация и стимулирование

персонала
5 4 21.11. 2 Кейс-задача

Экзамен 51.12.

Промежуточная аттестация Эк

Итого 54144 3618

Итого 54144 3618

Тема лекции (и/или

наименование раздел)

(вид интерактивной формы

проведения занятий)/

(практическая подготовка)

Содержание темы

(и/или раздела)

5.1. Лекционный курс с указанием видов интерактивной формы проведения занятий

Всего,

часов / часов

интерактивных

занятий/

практическая

подготовка

Философия и концепция

управления персоналом

Философия и концепция управления

персоналом
2/-

Система управления

персоналом: содержа-ние,

цели и методы по-строения

Система управления персоналом: содержа-ние,

цели и методы по-строения 2/2

Функции и методы

управления персоналом

Функции и методы управления персоналом
2/2

Кадровая политика

организации

Кадровая политика

организации
2/-

Формы и методы подбо-ра

и отбора персонала

Формы и методы подбо-ра и отбора персонала
2/-

Адаптация персонала в

организации

Адаптация персонала в

организации
2/-

Контрольная точка 2 по

темам 4-6
/-

Оценка персонала Оценка персонала 2/-

Развитие персонала

организации

Развитие персонала

организации
2/-

Мотивация и

стимулирование персонала

Мотивация и стимулирование персонала
2/-

Итого 18

5.2.1. Семинарские (практические) занятия с указанием видов проведения занятий в

интерактивной форме

Наименование

раздела

дисциплины

Формы проведения и темы занятий

(вид интерактивной формы проведения

занятий)/(практическая подготовка)

Всего,

часов / часов интерактивных

занятий/ практическая

подготовка

вид часы

Философия и

концепция

управления

персоналом

Философия и концепция управления

персоналом
Пр 4/2/-



Система

управления

персоналом:

содержа-ние, цели

и методы по-

строения

Система управления персоналом: содержа-

ние, цели и методы по-строения
Пр 4/-/-

Функции и методы

управления

персоналом

Функции и методы управления персоналом Пр 4/4/-

контрольная точка

по темам 1-3
контрольная точка по темам 1-3 Пр 2/-/-

Кадровая политика

организации

Кадровая политика

организации
Пр 4/-/-

Формы и методы

подбо-ра и отбора

персонала

Формы и методы подбо-ра и отбора

персонала
Пр 4/-/-

Адаптация

персонала в

организации

Адаптация персонала в

организации
Пр 4/2/-

Контрольная точка

2 по темам 4-6
Контрольная точка 2 по темам 4-6 Пр 2/-/-

Оценка персонала Оценка персонала Пр 4/-/-

Развитие персонала

организации

Развитие персонала

организации
Пр 2/-/-

Мотивация и

стимулирование

персонала

Мотивация и стимулирование персонала Пр 2/-/-

Итого

5.3. Курсовой проект (работа) учебным планом не предусмотрен

5.4. Самостоятельная работа обучающегося

Темы и/или виды самостоятельной работы Часы

Философия и концепция управления персоналом 6

Система управления персоналом: содержа-ние, цели и методы по-строения 6

Функции и методы управления персоналом 6



контрольная точка по темам 1-3 6

Кадровая политика

организации
6

Формы и методы подбо-ра и отбора персонала 6

Адаптация персонала в

организации
6

Контрольная точка 2 по темам 4-6 6

Оценка персонала 4

Развитие персонала

организации
2



6. Перечень учебно-методического обеспечения для самостоятельной работы обучающихся по

дисциплине

Учебно-методическое обеспечение для самостоятельной работы обучающегося по

дисциплине «Управление персоналом» размещено в электронной информационно-образовательной

сре-де Университета и доступно для обучающегося через его личный кабинет на сайте

Университета. Учебно-методическое обеспечение включает:

1. Рабочую программу дисциплины «Управление персоналом».

2.Методические рекомендации для организации самостоятельной работы обучающегося по

дисциплине «Управление персоналом».

3. Методические рекомендации по выполнению письменных работ (контрольная работа) (при

наличии).

4. Методические рекомендации по выполнению контрольной работы студентами заочной

формы обучения (при наличии)

5. Методические указания по выполнению курсовой работы (проекта) (при наличии).

Для успешного освоения дисциплины, необходимо самостоятельно детально изучить

представленные темы по рекомендуемым источникам информации:

№

п/п
Темы для самостоятельного изучения

Рекомендуемые источники информации

(№ источника)

основная

(из п.8 РПД)

дополнительная

(из п.8 РПД)

метод. лит.

(из п.8 РПД)

1

Философия и концепция управления

персоналом. Философия и концепция

управления персоналом

Л1.1, Л1.2, Л1.3 Л2.1, Л2.2, Л2.3 Л3.1, Л3.2, Л3.3

2

Система управления персоналом:

содержа-ние, цели и методы по-

строения. Система управления

персоналом: содержа-ние, цели и

методы по-строения

Л1.1, Л1.2, Л1.3 Л2.1, Л2.2, Л2.3 Л3.1, Л3.2, Л3.3

3

Функции и методы управления

персоналом. Функции и методы

управления персоналом

Л1.1, Л1.2, Л1.3 Л2.1, Л2.2, Л2.3 Л3.1, Л3.2, Л3.3

4
контрольная точка по темам 1-3.

контрольная точка по темам 1-3
Л1.1, Л1.2, Л1.3 Л2.1, Л2.2, Л2.3 Л3.1, Л3.2, Л3.3

5

Кадровая политика

организации

. Кадровая политика

организации

Л1.1, Л1.2, Л1.3 Л2.1, Л2.2, Л2.3 Л3.1, Л3.2, Л3.3

6

Формы и методы подбо-ра и отбора

персонала. Формы и методы подбо-

ра и отбора персонала

Л1.1, Л1.2, Л1.3 Л2.1, Л2.2, Л2.3 Л3.1, Л3.2, Л3.3

7

Адаптация персонала в

организации

. Адаптация персонала в

организации

Л1.1, Л1.2, Л1.3 Л2.1, Л2.2, Л2.3 Л3.1, Л3.2, Л3.3

8
Контрольная точка 2 по темам 4-6.

Контрольная точка 2 по темам 4-6
Л1.1, Л1.2, Л1.3 Л2.1, Л2.2, Л2.3 Л3.1, Л3.2, Л3.3

9 Оценка персонала. Оценка персонала Л1.1, Л1.2, Л1.3 Л2.1, Л2.2, Л2.3 Л3.1, Л3.2, Л3.3

10

Развитие персонала

организации

. Развитие персонала

организации

Л1.1, Л1.2, Л1.3 Л2.1, Л2.2, Л2.3 Л3.1, Л3.2, Л3.3

7. Фонд оценочных средств (оценочных материалов) для проведения промежуточной ат-



тестации обучающихся по дисциплине «Управление персоналом»

7.1. Перечень индикаторов компетенций с указанием этапов их формирования в процессе

освоения образовательной программы

Индикатор компетенции

(код и содержание)

Дисциплины/элементы

программы (практики,

ГИА), участвующие в

формировании индикатора

компетен-ции

1 2 3 4

1 2 3 4 5 6 7 8

ОПК-2.1:Определяет

цели и задачи управления

структурными

подразделениями

организаций сферы

гостеприимства и

общественного питания

Введение в

профессиональную

деятельность

x x

Ознакомительная практика x

ОПК-2.2:Использует

основные методы и

приемы планирования,

организации, мотивации

и координации

деятельности

подразделений

организаций сферы

гостеприимства и

общественного питания

Организационно-

управленческая практика
x

ОПК-2.3:Осуществляет

контроль деятельности

подразделений

организаций сферы

гостеприимства и

общественного питания

Организационно-

управленческая практика
x

УК-2.3:Оценивает

решение поставленных

задач в зоне своей

ответственности в

соответствии с

запланированными

результатами контроля,

при необходимости

корректирует способы

решения задач

Общественный проект

«Обучение служением»
x

Организационно-

управленческая практика
x

Преддипломная практика x

Проектная деятельность x

Проектная работа x x x

УК-3.1:Определяет свою

роль в команде, исходя из

стратегии сотрудничества

для достижения

поставленной цели,

учитывая особенности

поведения других членов

команды, соблюдая

установленные нормы и

правила командной

работы, несет личную

ответственность за

общий результат

Конфликтология x

Ознакомительная практика x

Проектная деятельность x

Проектная работа x x x

Профессиональная этика и

этикет
x

Психология

профессионально-

личностного развития

x

7.2. Критерии и шкалы оценивания уровня усвоения индикатора компетенций, опреде-

ляющие процедуры оценивания знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности

Оценка знаний, умений и навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы

формирования компетенций по дисциплине «Управление персоналом» проводится в форме

текущего контроля и промежуточной аттестации.

Текущий контроль проводится в течение семестра с целью определения уровня усвоения

обучающимися знаний, формирования умений и навыков, своевременного выявления

преподавателем недостатков в подготовке обучающихся и принятия необходимых мер по её

корректировке, а также для совершенствования методики обучения, организации учебной работы и



оказания индивидуальной помощи обучающемуся.

Промежуточная аттестация по дисциплине «Управление персоналом» проводится в виде

Экзамен.

За знания, умения и навыки, приобретенные студентами в период их обучения, выставляются

оценки «ЗАЧТЕНО», «НЕ ЗАЧТЕНО». (или «ОТЛИЧНО», «ХОРОШО», «УДОВЛЕТВОРИТЕЛЬ-

НО», «НЕУДОВЛЕТВОРИТЕЛЬНО» для дифференцированного зачета/экзамена)

Для оценивания знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности в университете приме-

няется балльно-рейтинговая система оценки качества освоения образовательной программы.

Оценка проводится при проведении текущего контроля успеваемости и промежуточных аттестаций

обучающихся. Рейтинговая оценка знаний является интегрированным показателем качества

теоретиче-ских и практических знаний и навыков студентов по дисциплине.

Состав балльно-рейтинговой оценки студентов очной формы обучения

Для студентов очной формы обучения знания по осваиваемым компетенциям формируются

на лекционных и практических занятиях, а также в процессе самостоятельной подготовки.

В соответствии с балльно-рейтинговой системой оценки, принятой в Университете студентам

начисляются баллы по следующим видам работ:

№ контрольной

точки

Оценочное средство результатов индикаторов достижения

компетенций

Максимальное

количество

баллов

5 семестр

КТ 1 Контрольная работа 15

КТ 2 Контрольная работа 15

Итого 100

Результативность работы на практических/лабораторных занятиях 30

Посещение практических/лабораторных занятий 20

Посещение лекционных занятий 20

30Сумма баллов по итогам текущего контроля

Критерии оценки знаний студентов
№ контрольной

точки

Оценочное средство

результатов индикаторов

достижений компетенций

Максимальное

количество

баллов

5 семестр

КТ 1 Контрольная работа 15

Критерии оценки (за 20 тестовых

заданий):

10 баллов. Не допущено ошибок.

9 баллов. Допущена 1 ошибка.

8 баллов. Допущено 2 ошибки.

7 баллов. Допущено 3 ошибки.

6 баллов. Допущено 4 ошибки.

5 баллов. Допущено 5 ошибок.

4 баллов. Допущено 6 ошибок.

3 баллов. Допущено 7 ошибок.

КТ 2 Контрольная работа 15

Критерии оценки (за 20 тестовых

заданий):

10 баллов. Не допущено ошибок.

9 баллов. Допущена 1 ошибка.

8 баллов. Допущено 2 ошибки.

7 баллов. Допущено 3 ошибки.

6 баллов. Допущено 4 ошибки.

5 баллов. Допущено 5 ошибок.

4 баллов. Допущено 6 ошибок.

3 баллов. Допущено 7 ошибок.



Критерии и шкалы оценивания результатов обучения на промежуточной аттестации

При проведении итоговой аттестации «зачет» («дифференцированный зачет», «экзамен»)

преподавателю с согласия студента разрешается выставлять оценки («отлично», «хорошо»,

«удовлетворительно», «зачет») по результатам набранных баллов в ходе текущего контроля

успеваемости в семестре по выше приведенной шкале.

В случае отказа – студент сдает зачет (дифференцированный зачет, экзамен) по приведенным

выше вопросам и заданиям. Итоговая успеваемость (зачет, дифференцированный зачет, экзамен) не

может оцениваться ниже суммы баллов, которую студент набрал по итогам текущей и

промежуточной успеваемости.

При сдаче (зачета, дифференцированного зачета, экзамена) к заработанным в течение

семестра студентом баллам прибавляются баллы, полученные на (зачете, дифференцированном

зачете, экзамене) и сумма баллов переводится в оценку.

Критерии и шкалы оценивания ответа на экзамене

Сдача экзамена может добавить к текущей балльно-рейтинговой оценке студентов не более

20 баллов:

Содержание билета Количество баллов

Теоретический вопрос №1

(оценка знаний)

до 7

Теоретический вопрос №2

(оценка знаний)

до 7

Задача (оценка умений и

навыков)

до 6

Итого 20

Теоретические вопросы (вопрос 1, вопрос 2)

7 баллов выставляется студенту, полностью освоившему материал дисциплины или курса в

соответствии с учебной программой, включая вопросы рассматриваемые в рекомендованной

программой дополнительной справочно-нормативной и научно-технической литературы, свободно

владеющему основными понятиями дисциплины. Требуется полное понимание и четкость

изложения ответов по экзаменационному заданию (билету) и дополнительным вопросам, заданных

экзаменатором. Дополнительные вопросы, как правило, должны относиться к материалу

дисциплины или курса, не отраженному в основном экзаменационном задании (билете) и выявляют

полноту знаний студента по дисциплине.

5 балла заслуживает студент, ответивший полностью и без ошибок на вопросы

экзаменационного задания и показавший знания основных понятий дисциплины в соответствии с

обязательной программой курса и рекомендованной основной литературой.

3 балла дан недостаточно полный и недостаточно развернутый ответ. Логика и

последовательность изложения имеют нарушения. Допущены ошибки в раскрытии понятий,

употреблении терминов. Студент не способен самостоятельно выделить существенные и

несущественные признаки и причинно-следственные связи. Студент может конкретизировать

обобщенные знания, доказав на примерах их основные положения только с помощью

преподавателя. Речевое оформление требует поправок, коррекции.

2 балла дан неполный ответ, представляющий собой разрозненные знания по теме вопроса с

существенными ошибками в определениях. Присутствуют фрагментарность, нелогичность

изложения. Студент не осознает связь данного понятия, теории, явления с другими объектами

дисциплины. Отсутствуют выводы, конкретизация и доказательность изложения. Речь неграмотная.

Дополнительные и уточняющие вопросы преподавателя не приводят к коррекции ответа студента не

только на поставленный вопрос, но и на другие вопросы дисциплины.

1 балл дан неполный ответ, представляющий собой разрозненные знания по теме вопроса с

существенными ошибками в определениях. Присутствуют фрагментарность, нелогичность

изложения. Студент не осознает связь данного понятия, теории, явления с другими объектами

дисциплины. Отсутствуют выводы, конкретизация и доказательность изложения. Речь неграмотная.

Дополнительные и уточняющие вопросы преподавателя не приводят к коррекции ответа студента не

только на поставленный вопрос, но и на другие вопросы дисциплины.

0 баллов - при полном отсутствии ответа, имеющего отношение к вопросу.

Критерии оценки ответа на экзамене



Оценивание задачи

6 баллов Задачи решены в полном объеме с соблюдением необходимой последовательности.

5 баллов

4 балла Задачи решены с небольшими недочетами.

3 балла

2 балла Задачи решены не полностью, но объем выполненной части таков, что позволяет по-

лучить правильные результаты и выводы. 

1 баллов Задачи решены частично, с большим количеством вычислительных ошибок, объем

выполненной части работы не позволяет сделать правильных выводов.

0 баллов Задачи не решены или работа выполнена не полностью, и объем выполненной ча-

сти работы не позволяет сделать правильных выводов.

Перевод рейтинговых баллов в пятибалльную систему оценки знаний обучающихся:

для экзамена:

- «отлично» – от 89 до 100 баллов – теоретическое содержание курса освоено полностью, без

пробелов необходимые практические навыки работы с освоенным материалом сформированы, все

предусмотренные программой обучения учебные задания выполнены, качество их выполнения оце-

нено числом баллов, близким к максимальному;

- «хорошо» – от 77 до 88 баллов – теоретическое содержание курса освоено полностью, без

пробелов, некоторые практические навыки работы с освоенным материалом сформированы недо-

статочно, все предусмотренные программой обучения учебные задания выполнены, качество вы-

полнения ни одного из них не оценено минимальным числом баллов, некоторые виды заданий вы-

полнены с ошибками;

- «удовлетворительно» – от 65 до 76 баллов – теоретическое содержание курса освоено ча-

стично, но пробелы не носят существенного характера, необходимые практические навыки работы с

освоенным материалом в основном сформированы, большинство предусмотренных программой

обучения учебных заданий выполнено, некоторые из выполненных заданий, возможно, содержат

ошибки;

- «неудовлетворительно» – от 0 до 64 баллов - теоретическое содержание курса не освоено,

необходимые практические навыки работы не сформированы, выполненные учебные задания со-

держат грубые ошибки, дополнительная самостоятельная работа над материалом курса не приведет

к существенному повышению качества выполнения учебных заданий

7.3. Примерные оценочные материалы для текущего контроля успеваемости и промежу-

точной аттестации по итогам освоения дисциплины «Управление персоналом»

1.Организация работы кадровой службы

2.Организационное проектирование системы управления персоналом

3.Цели и функции системы управления персоналом

4.Понятие кадровой политики

5.Типы кадровой политики

6.Кадровая стратегия

7.Этапы проектирования кадровой политики

8.Пути реализации кадровой политики

9.Понятие, структура и измерение трудового потенциала

10.Трудовые ресурсы и источники их формирования

11.Экономически активное и неактивное население. Рабочая сила и ее воспроизводство.

Инвестиции в человеческий капитал

12.Анализ рынка труда

13.Методики планирования и прогнозирования потребности в персонале.

14.Цели и процесс планирования человеческих ресурсов.

15.Сущность прогнозирования потребности в персонале организации с учетом

стратегических установок.

16.Методы планирования персонала.

17.Источники и технологии привлечения персонала

18.Сервисы кросспостинга вакансий



19.Методы отбора персонала

20.Организация подбора и отбора персонала в 1С

21.ATS – системы управления кандидатами

22.Оформление трудовых отношений при приеме на работу

23.Общие сведения о кадровом делопроизводстве

ЛНА, относящиеся к кадровому делопроизводству

24.Документы по личному составу

25.Понятие трудовой адаптации

26.Структура трудовой адаптации

27.Стадии и этапы трудовой адаптации

28.Показатели и факторы, определяющие результат трудовой адаптации

29.Управления трудовой адаптацией работника

30.Сущность, цели, задачи и элементы оценки персонала

31.Аттестация персонала

32.Инструменты (методы) оценки и аттестации

33.Ассессмент-центр

34.Анализ результатов оценки и аттестации персонала, подготовка рекомендаций

руководству и персоналу с использованием 1С: Зарплата и управление персоналом

35.Сервисы оценки персонала

36.Основы организации оплаты туда персонала

37.Тарифная система оплаты туда

38.Формы и системы оплаты труда

39.Бестарифная система оплаты труда

40.Грейдинг

41.Организация оплаты труда в 1С

42.Теоретические основы мотивации и стимулирования трудовой деятельности

43.Сущность и основные направления стимулирования трудовой деятельности

44.Особенность мотивационной структуры персонала, мотивационные якоря Эдгара Шейна

45.Подходы к выявлению мотивационных приоритетов и выбору стимулов у разных

поколений

46.Сервисы разработки и реализации системы мотивации персонала («Система мотивации»

в Битрикс 24, KPI MONITOR)

47.Развитие персонала: содержание, цели, результаты

48.Формы и методы развития персонала организации

49.Формы развития персонала

50.Профессиональное обучение и повышение квалификации

51.Характеристика внутрифирменного обучения персонала

52.Формы дополнительной подготовки персонала

53.Методы обучения персонала

54.Планирование и оценка результатов обучения персонала в 1С

55.Электронные системы обучения персонала

56.Кадровый резерв и его типы. Принципы формирования и источники  кадрового резерва

57.Этапы работы с резервом

58.Выявление и развитие молодых сотрудников с лидерским потенциалом

59.Работа с кадровым резервом в 1С

60.Сущность и типология карьеры

61.Этапы карьеры. Фазы развития профессионала

62.Выбор карьеры. Правила выбора карьеры

63.Управление карьерой и построение карьерограммы

64.Сервисы для построения деловой карьеры

65.Методология проведения аудита персонала

66.Инструментарий проведения аудита персонала

67.Аудиторское заключение

Задание 1

Определите статус лиц с точки зрения их отношения к занятости и безработице, если они



классифицируются как:

• безработные (Б);

• экономически активное население в составе трудовых ресурсов (Эа);

• экономически неактивное население (Эн);

• не входящие в состав трудовых ресурсов (Н).

Исходные данные

а) работник, находящийся в очередном отпуске;

б) работник, уволенный в связи с сокращением штата и ищущий работу;

в) жена, помогающая мужу на семейном предприятии;

г) ученик, проходящий профподготовку на производстве и получающий стипендию;

д) военнослужащий;

е) работник, получивший инвалидность на производстве;

ж) человек, давно потерявший работу и прекративший поиски новой работы.

Задание 2

Численность трудоспособного населения области на начало года составила 1 млн. человек,

работающих лиц пенсионного возраста и подростков до 16 лет – 40 тыс. человек.

В течение года в составе трудоспособного населения произошли следующие изменения:

вступило в рабочий возраст 250 тыс. человек; прибыло из других областей 90 тыс. человек;

вовлечено для работы в народном хозяйстве 20 тыс. человек пенсионного возраста; перешло в

пенсионный возраст, на инвалидность и умерло 200 тыс. человек трудоспособного возраста; 15

тыс. пенсионеров перестало работать; выбыло в другие регионы 75 тыс. человек трудоспособного

возраста.

Определите численность трудовых ресурсов на начало и конец года; общий, естественный

и механический прирост трудовых ресурсов, а также соответствующие коэффициенты движения

трудовых ресурсов.

Задание 3

Исходные данные. Исходные данные для расчета численности персонала по обслуживанию

комплекса агрегатов.

Количество агрегатов   9,0

Коэффициент загрузки   1,5

Полезный фонд времени одного рабочего за смену, ч.   7,0

Время на дополнительные операции по обслуживанию агрегата, час.     1,4

Постановка задачи. Определить численность персонала, необходимую для обслуживания

комплекса агрегатов.

Задание 4

В прошлом году технологическая трудоемкость продукции составляла 3500 тыс. чел.-часов,

фонд рабочего времени – 220 дней по 8 часов. Нормы в среднем выполнялись на 110%.

Численность вспомогательных рабочих в основных цехах составляла 14% численности основных

работников. Во вспомогательных цехах работало 50% от числа рабочих основных цехов.

Работники составляли 75% численности всего промышленно-производственного

персонала. В плановом периоде предусматривается в результате осуществления организационных

мероприятий снизить трудоемкость на 6%. Определить численность работающих на предприятии

в плановом периоде.

Задание 5

Определить плановую численность работников предприятия и относительную экономию

(перерасход) численности, если: базовая численность составила 8 тыс. чел.; планируемый рост

объема производства – 9%; планируемое сокращение численности за счет внедрения

оргтехмероприятий – 105 чел.; фактическая численность по окончании планового года составила

8250 чел.

Задание 6



Определить плановую численность работающих фирмы и относительную экономию

численности на основе следующих данных. Объем производства товарной продукции в базисном

году составил 1,5 млрд. ден. ед. Планируемый рост объема производства – 2%. Выработка на

одного работающего в базисном году составила 75 млн. ден. ед. /чел. Планируемый рост

производительности труда – 5%.

Задание 7

Определить плановую численность рабочих предприятия, если плановая трудоемкость

производственной программы составляет 12 млн. нормо-часов, планируемый эффективный фонд

времени одного среднесписочного рабочего – 1837 час., коэффициент выполнения норм выработки

– 1,2, коэффициент освоения технически обоснованных норм - 0,8.

Задание 8

Планируемая трудоемкость производственной программы фирмы на год составляет 4 млн.

нормо-часов. Использование выявленных резервов обеспечивает в плановом периоде экономию

рабочего времени в количестве 370 тыс. нормо-часов. Определить процент снижения

трудоемкости производительности труда в плановом периоде.

Задание 9

Базовая численность работающих фирмы 1200 чел. В планируемом году предусматривается

увеличить объем выпускаемой продукции на 4% при росте производительности труда на 6%.

Определить плановую численность работающих.

Задание 10

Определите вид документа, опираясь на следующие фрагменты текста.

Текст 1

Образование: 1989-1994 гг. – Московский государственный педагогический институт с

присвоением квалификации преподавателя немецкого языка.

1977-1987 гг. – специализированная школа № 23 с углубленным изучением иностранных

языков.

Текст 2

В момент аварии на складе № 2 я была на обеде, поэтому не могла предотвратить

возгорание кабеля.

Текст 3

Прошу оказать мне материальную помощь в связи с тяжелым материальным положением.

Текст 4

Объявить экономисту Алексеевой О. И. замечание.

Текст 5

Цель: соискание должности секретаря-референта.

Текст 6

Председатель: К. Е. Кайгородский

Секретарь: И. Т. Тимофеева

Присутствовали: 17 человек (список прилагается)

Текст 7

Прошу предоставить мне отпуск без сохранения заработной платы с 12.12.2012 по

14.12.2012.

Текст 8

Прошу уволить меня по собственному желанию 30 марта 2012 г.

Задание 11

В соответствии с трудовым договором для работника склада организации Петрова С.П.

установлена простая повременная форма оплаты труда. Петров С.П., согласно табелю

отработанного времени, в марте месяце 200 года отработал 176 часов. Тарифная ставка составляет

100 руб. за 1 час.

Задание. Определить сумму заработной платы Петрова С.П. за март 200_ года.

Задание 12



В соответствии с трудовым договором для слесаря-ремонтника механического цеха

организации Власова В.А. установлена повременно-премиальная форма оплаты труда. Размер

ежемесячной премии составляет 20 % от фактически начисленной заработной платы. Власов В.А.,

согласно табелю отработанного времени, в марте месяце 200_ года отработал 176 час. Тарифная

ставка составляет 110 руб. за 1 час.

Задание. Определить сумму заработной платы Власова В.А. за март 200_ года.

Задание 13

В соответствии со штатным расписанием начальнику планового отдела Соколову А.И.

установлен должностной оклад 26 000 руб. Число рабочих дней в марте 200_ года составляет 26

рабочих дней. Фактически Соколовым А.И. отработано 22 рабочих дня.

Задание. Определить сумму заработной платы Соколова А.И. за март 200_ года.

Задание 14

В соответствии с трудовым договором для токаря механического цеха организации Кротова

М. П. установлена прямая сдельная система оплаты труда. В марте 200_ года Кротов М.П.

изготовил 600 ед. продукции. Сдельная расценка за единицу продукции – 35 руб.

Задание. Определить сумму заработной платы Кротова М.П. за март 200_ года.

Задание 15

В соответствии с трудовым договором для сборщицы сборочного цеха организации

Медведевой В.А. установлена сдельно-премиальная система оплаты труда. В марте 200_ г.

Медведева В.А. изготовила 600 ед. продукции. Положением о премировании предусмотрена 20-

процентная премия за выполнение нормы. В марте 200_ г. норма выработки составляла 600 ед.

Сдельная расценка за единицу продукции – 30 руб.

Задание. Определить сумму заработной платы Медведевой В.А. за март 200_ года.

Задание 16

В соответствии с трудовым договором для токаря механического цеха организации Зайцева

С.В. установлена сдельно-прогрессивная система оплаты труда. В марте 200_ года Зайцев С.В.

изготовил 600 ед. продукции. Сдельная расценка за единицу продукции: до 300 ед. – 33 руб., от

301 до 400 ед. – 35 руб., от 401 до 500 ед. – 37 руб., от 501 и выше – 40 руб.

Задание. Определить сумму заработной платы Зайцева С.В. за март 200_ года.

Задание 17

График работы слесаря-сантехника 4 разряда службы сантехнического оборудования

Павлова К.Р. – пятидневная рабочая неделя с двумя выходными днями. Тарифная ставка в месяц

составляет 16 000 руб. При месячной норме рабочего времени в марте 200_ года 176 час., а в связи

с производственной необходимостью сверхурочно было отработано 4 часа.

Задание. Определить сумму заработной платы Павлов К.Р. за март 200_ года.

Задание 18

Организация в соответствии с условиями коллективного договора производит доплату

работникам за работу в ночное время. Коллективным договором установлена 20%-ная доплата за

каждый час работы в ночное время (с 22.00 до 06.00 часов). Рабочий 6-го разряда Иванов А.А. в

марте месяце 200_ года отработал 168 часов, из них 48 часов в ночное время. Заработная плата за

фактически отработанное время составила 16 000 руб.

Задание. Определить сумму доплаты за работу в ночное время и заработную плату Иванова

А.А. за март 200_ года.

Задание 19

Работник бухгалтерии Славина А.Н. на основании приказа руководителя организации в

связи с производственной необходимостью отработала в марте месяце два выходных дня. При

норме рабочего времени 22 дня 2 дня отработаны сверх нормы. Согласно штатному расписанию

месячный оклад бухгалтера Славиной А.Н. составляет 18 000 руб.

Задание. Определить доплату за работу в выходные дни и сумму заработной платы

Славиной А.Н. за март 200_ года.

Задание 20

Работнику организации Павлову И.П. предоставлен очередной оплачиваемый отпуск

продолжительностью 14 календарных дней с 14.01.2008 года по 27.01.2008 года включительно.

Оклад работника составляет 20 000 руб., других выплат в пользу работника не производилось.

Расчетный период с 01.01.2007 года по 31.12.2007 года отработан Павловым И.П. не полностью: в

мае 2007 года Павлов И.П. болел с 07.05.2007 года по 20.05.2007 года, в связи с чем за май ему



была начислена заработная плата в сумме 5000 руб.

Задание. Определить заработную плату Павлова И.П. за очередной отпуск.

Задание 21

Должностной оклад главного инженера Ветрова П.П. 25 000 руб. В мае работнику оказана

материальная помощь в размере 10 000 руб. С 14.01.2008 года по 27.01.2008 года Ветров П.П.

находился в ежегодном оплачиваемом отпуске сроком на 14 календарных дней. Расчетный период

Ветров П.П. отработал полностью.

Задание. Определить заработную плату Ветрова П.П. за очередной отпуск.

Задание 22

Работнику организации с 20 марта 2008 года предоставлен ежегодный отпуск

продолжительностью 28 календарных дней. Работнику установлен оклад 16 000 руб. Расчетный

период с 1 марта 2007 года по 28 февраля 2008 года отработан полностью. В течение расчетного

периода работнику была начислена премия по итогам работы за 2007 год в размере 30 000 руб.

Задание. Определить сумму заработной платы за отпуск.

Задание 23

Работник организации Смирнов А.А. с 14.02.2008 года уходит в отпуск

продолжительностью 28 календарных дней. Период с 01.02.2007 года по 31.01.2008 года

Смирновым А.А. отработан полностью. В 2007 году должностной оклад работника составлял 25

000 руб. С 01.01.2008 года должностной оклад работника повышен на 10 % и составил 27 500 руб.

Задание. Определить коэффициент повышения заработной платы и заработную плату

Смирнова А.А. за очередной отпуск.

1. Особенности деятельности женщины-руководителя.

2. Деятельность руководителя по развитию мотивации персонала.

3. Документационное обеспечение кадровой работы.

4. Информационное обеспечение кадровой работы.

5. Использование возможностей, заложенных в социальной политике предприятия при

управле-нии персоналом.

6. Используемые формы и методы развития персонала в современной отечественной

практике.

7. Кадровая политика в управлении персоналом.

8. Кадровая политика в условиях нововведений.

9. Кадровое консультирование.

10. Кадровый менеджмент как профессия.

11. Команда как организационная форма коллективного управления.

12. Конкурс как технология привлечения персонала.

13. Контроль персонала - критерии, результативность, организация.

14. Конфликт как инструмент управления персоналом.

15. Критерии кадрового контроля.

16. Критерии формирования штатного расписания.

17. Критерии, формы, методы контроля в управлении персоналом.

18. Место обучения персонала и требования к учебным центрам.

19. Методы материального стимулирования персонала и их состав.

20. Методы неденежного стимулирования персонала и особенности использования.

21. Методы подбора и отбора кадров. Методы стимулирования труда и практика их

использова-ния.

22. Мотивация труда персонала (руководителей, специалистов).

23. Назначение и содержание адаптационных систем в современных организациях.

24. Направления повышения компетентности персонала.

25. Нормативное обеспечение обучения персонала.

26. Нормативное обеспечение работы кадровых служб

27. Обеспечение взаимодействия администрации и профсоюзов.

28. Описание должности и её основные характеристики.

29. Определение численности и структуры организации.



30. Организационная структура кадровой работы.

31. Организационные и психологические проблемы формирования (становления)

трудовых кол-лективов.

32. Организационные структуры по управлению персоналом: диагностика и

совершенствование.

33. Организационные формы комплектования кадров.

34. Организация адаптации работников в начальный период работы.

35. Организация и проведение аттестации кадров.

36. Организация обучения кадров.

37. Организация переподготовки и повышения квалификации специалистов.

38. Организация психологического консультирования в системе управления персоналом.

39. Организация результативности контроля.

40. Основные разновидности систем развития персонала

41. Основные составляющие системы управления персоналом.

42. Основные факторы, влияющие на эффективность/неэффективность работы

коллектива.

43. Особенности управления женским персоналом.

44. Особенности управления малыми группами

45. Оценка персонала, организация, методы.

46. Оценка труда: уровни, подходы, методы.

47. Современные методы повышения квалификации персонала.

48. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации кадров.

49. Понятие "кадровая политика" и разновидности документов, в которых она находит

своё отра-жение.

50. Правовые отношения между предпринимателем и наемным работником.

51. Практика развития персонала в государственных и муниципальных учреждениях.

52. Практика развития персонала в коммерческих организациях.

53. Проблемы развития персонала.

54. Проблемы определения и реализации кадровой политики.

55. Проблемы повышения эффективности кадрового управления (на примере

конкретного объек-та).

56. Проблемы реализации функций управления персоналом (практические,

теоретические, мето-дологические).

57. Пути повышения профессиональной компетентности персонала.

58. Развитие персонала учреждения как своеобразные вложения в человеческий капитал.

59. Разновидности и содержание систем оценки персонала в процессе работы.

60. Разработка программ стимулирования труда.

61. Регламентация деятельности структурного подразделения

62. Самообучающийся работник и самообучающаяся организация.

63. Система оценки персонала при приёме на работу.

64. Современные системы стимулирования труда.

65. Системы оплаты труда персонала, их анализ и рекомендации по улучшению (на

примере кон-кретной организации).

66. Системы оценки персонала при приёме на работу (отечественный и зарубежный

опыт).

67. Современные проблемы совершенствования стимулирования персонала.

68. Современные проблемы управления персоналом.

69. Социальная защита персонала.

70. Социальные методы и социально-психологические методы управления персоналом.

71. Специфика и типовое содержание систем оценки при приёме на работу.

72. Стиль руководителя и его влияние на коллектив.

73. Структура кадровых служб.

74. Структура системы стимулирования персонала.

75. Типы кадровой политики.

76. Требования к учебным программам по повышению квалификации.

77. Управление персоналом сервисной деятельности кризисного предприятия.



78. Управление персоналом сервисной деятельности по результатам - система и

эффективность.

79. Управленческое консультирование как средство повышения эффективности работы с

персона-лом.

80. Условия работы персонала.

81. Фактическая социально-психологическая структура коллектива и структура

внутриколлектив-ных отношений.

82. Формирование кадрового резерва.

83. Формирование малых групп.

84. Формирование управленческой команды и её признаки.

85. Формы и методы оценки персонала, которые чаще других используются в

современной прак-тике управления.

86. Формы и методы повышения квалификации (компетентности) управленческого

персонала.

87. Экономические методы управления персоналом.

88. Система нормативно-правовых актов, определяющих организационно-

административную ра-боту.

89. Статическое и динамическое содержание организационно-административной работы.

90. Методики развития организаций в современной практике.

91. Практические методики реализации технологий организационно-административной

работы.

92. Результирующее содержание организационно-административной работы.

93. Используемые методики для оценки результативности организационно-

административной ра-боты.

94. Опыт и практика кадрового обеспечения организационно-административной

деятельности.

95. Практика повышения квалификации кадров, выполняющих организационно-

административную работу.

96. Основные составляющие формирования делового имиджа в процессе

организационно-административной работы.

97. Формы и методы оценки делового имиджа руководителя.

98. Организация информационной системы для изучения передового опыта

организационно-административной работы.

99. Формы и методы, используемые на практике для распространения передового опыта

организа-ционно-административной работы.

100. Формы и методы, используемые на практике для распространения передового опыта

организаци-онно-административной работы.

Тема - Развитие персонала организации

1. Развитие персонала - это:

а) процесс подготовки сотрудника к выполнению новых производственных функций,

занятию новых должностей, решению новых задач;

б) процесс непосредственной передачи новых профессиональных навыков или знаний

сотрудникам организации;

в) система взаимосвязанных видов деятельности, необходимых, чтобы гарантировать

организации эффективную управленческую структуру и менеджеров для достижения

организационных целей.

2. Какие методы наиболее эффективны для обучения персонала поведенческим навыкам

(ведение пе-реговоров, проведение заседаний, работа в группе):

а) инструктаж;

б) ротация;

в) ученичество и наставничество;

г) лекция;

д) решение кейс-стадис;

е) деловые игры;



ж) самообучение.

3. Какие методы наиболее эффективны для обучения техническим приемам (ведение

бухгалтерского баланса, ремонт электродвигателей, прием коммунальных платежей, расчет

процентов по вкладам):

а) инструктаж;

б) ротация;

в) ученичество и наставничество;

г) лекция;

д) решение кейс-стадис;

е) деловые игры;

ж) "сидя рядом с Нелли";

з) самообучение.

4. По каким критериям Вы бы оценили эффективность программы обучения для клерков:

а) издержки обучения;

б) внутренний критерий (т.е. непосредственно связанный с содержанием программы);

в) внешний критерий (т.е. характеризующий уровень влияния программы обучения на

улучшение де-ятельности обучающегося персонала);

г) реакция работников.

5. По каким критериям Вы бы оценили эффективность программы обучения для

специалистов стра-ховой компании:

а) издержки обучения;

б) внутренний критерий (т.е. непосредственно связанный с содержанием программы);

в) внешний критерий (т.е. характеризующий уровень влияния программы обучения на

улучшение де-ятельности обучающегося персонала);

г) реакция работников.

6. По каким критериям Вы бы оценили эффективность программы обучения менеджеров:

а) издержки обучения;

б) внутренний критерий (т.е. непосредственно связанный с содержанием программы);

в) внешний критерий (т.е. характеризующий уровень влияния программы обучения на

улучшение де-ятельности обучающегося персонала);

г) реакция работников.

Тема - Карьера, ее сущность, цели и виды

1. Карьера - это:

а) индивидуально осознанная позиция и поведение, связанное с трудовым опытом и

деятельностью на протяжении рабочей жизни человека;

б) переход на более высокую ступень структуры организационной иерархии;

в) предлагаемая организацией последовательность различных ступеней в организационной

иерархии, которые сотрудник потенциально может пройти.

2. Совпадение спроектированного профессионально-квалификационного продвижения и

фактиче-ского карьерного развития сотрудника на практике происходит:

а) довольно редко;

б) довольно часто;

в) никогда.

3. Наиболее распространенный в практике организаций подход к управленческому

развитию:

- неструктурированный, непланируемый;

- планируемое развитие за пределами работы;

- планируемое развитие на работе.



4. Планируемое развитие менеджеров за пределами работы предусматривает:

а) получение степени бакалавра;

б) ротацию менеджеров;

в) делегирование полномочий подчиненному;

г) резерв кадров на выдвижение.

5. _________ это специально сформированная группа работников, по своим качествам

соответствую-щая требованиям, предъявляемым к руководителям определенного ранга,

прошедших аттестацион-ный отбор, специальную управленческую подготовку и достигших

положительных результатов в производственно-коммерческой деятельности организации:

а) резерв руководителей на выдвижение;

б) аттестационная комиссия;

в) резерв кадров;

г) кадровая служба.

6. Резерв руководителей на выдвижение формируется:

а) на все должности специалистов и руководителей в организации;

б) на все должности руководителей;

в) только на должности, оказывающие особое влияние на деятельность организации в

настоящее вре-мя;

г) на должности, оказывающие особое влияние на деятельность организации в настоящее

время и в будущем.

7. Работа с резервом преемников-дублеров не носит целевого характера: организация

заботится об их развитии для последующего замещения ими через 10-20 лет руководящей

должности вообще, а не для занятия ими строго определенной должности. Верно ли

высказывание:

а) да;

б) нет;

в) иногда.

8. Во время оценки прогресса развития молодых сотрудников с лидерским потенциалом

акцент дела-ется на то, как сотрудник демонстрирует и развивает свой потенциал, а не на

конкретные результаты работы. Верно ли высказывание:

а) да;

б) нет;

в) в особых случаях.

9. Стадии профессиональной карьеры каждый сотрудник может пройти последовательно,

работая в различных организациях:

а) да;

б) нет.

10. Наиболее сложной стадией развития профессиональной карьеры является:

а) обучение профессии (от 16 до 20 лет);

б) включение в трудовую деятельность (20-23 год);

в) достижение профессионального успеха (23-30 лет);

г) профессионализм (30-40 лет);

д) переоценка ценностей (40-50 лет);

е) мастерство (50-60 лет).

11. Выполнение определенной служебной роли на ступени, не имеющей жесткого,

формального за-крепления в организационной структуре, например выполнение роли

руководителя временной целе-вой группы, есть проявление внутриорганизационной карьеры:

а) горизонтального типа;

б) вертикального типа;



в) центростремительного типа.

12. Доверительные обращения руководителя к сотруднику есть проявления

внутриорганизационной карьеры:

а) горизонтального типа;

б) вертикального типа;

в) центростремительного типа.Тема - Развитие персонала организации

1. Развитие персонала - это:

а) процесс подготовки сотрудника к выполнению новых производственных функций,

занятию новых должностей, решению новых задач;

б) процесс непосредственной передачи новых профессиональных навыков или знаний

сотрудникам организации;

в) система взаимосвязанных видов деятельности, необходимых, чтобы гарантировать

организации эффективную управленческую структуру и менеджеров для достижения

организационных целей.

2. Какие методы наиболее эффективны для обучения персонала поведенческим навыкам

(ведение пе-реговоров, проведение заседаний, работа в группе):

а) инструктаж;

б) ротация;

в) ученичество и наставничество;

г) лекция;

д) решение кейс-стадис;

е) деловые игры;

ж) самообучение.

3. Какие методы наиболее эффективны для обучения техническим приемам (ведение

бухгалтерского баланса, ремонт электродвигателей, прием коммунальных платежей, расчет

процентов по вкладам):

а) инструктаж;

б) ротация;

в) ученичество и наставничество;

г) лекция;

д) решение кейс-стадис;

е) деловые игры;

ж) "сидя рядом с Нелли";

з) самообучение.

4. По каким критериям Вы бы оценили эффективность программы обучения для клерков:

а) издержки обучения;

б) внутренний критерий (т.е. непосредственно связанный с содержанием программы);

в) внешний критерий (т.е. характеризующий уровень влияния программы обучения на

улучшение де-ятельности обучающегося персонала);

г) реакция работников.

5. По каким критериям Вы бы оценили эффективность программы обучения для

специалистов стра-ховой компании:

а) издержки обучения;

б) внутренний критерий (т.е. непосредственно связанный с содержанием программы);

в) внешний критерий (т.е. характеризующий уровень влияния программы обучения на

улучшение де-ятельности обучающегося персонала);

г) реакция работников.

6. По каким критериям Вы бы оценили эффективность программы обучения менеджеров:

а) издержки обучения;

б) внутренний критерий (т.е. непосредственно связанный с содержанием программы);



в) внешний критерий (т.е. характеризующий уровень влияния программы обучения на

улучшение де-ятельности обучающегося персонала);

г) реакция работников.

Тема - Карьера, ее сущность, цели и виды

1. Карьера - это:

а) индивидуально осознанная позиция и поведение, связанное с трудовым опытом и

деятельностью на протяжении рабочей жизни человека;

б) переход на более высокую ступень структуры организационной иерархии;

в) предлагаемая организацией последовательность различных ступеней в организационной

иерархии, которые сотрудник потенциально может пройти.

2. Совпадение спроектированного профессионально-квалификационного продвижения и

фактиче-ского карьерного развития сотрудника на практике происходит:

а) довольно редко;

б) довольно часто;

в) никогда.

3. Наиболее распространенный в практике организаций подход к управленческому

развитию:

- неструктурированный, непланируемый;

- планируемое развитие за пределами работы;

- планируемое развитие на работе.

4. Планируемое развитие менеджеров за пределами работы предусматривает:

а) получение степени бакалавра;

б) ротацию менеджеров;

в) делегирование полномочий подчиненному;

г) резерв кадров на выдвижение.

5. _________ это специально сформированная группа работников, по своим качествам

соответствую-щая требованиям, предъявляемым к руководителям определенного ранга,

прошедших аттестацион-ный отбор, специальную управленческую подготовку и достигших

положительных результатов в производственно-коммерческой деятельности организации:

а) резерв руководителей на выдвижение;

б) аттестационная комиссия;

в) резерв кадров;

г) кадровая служба.

6. Резерв руководителей на выдвижение формируется:

а) на все должности специалистов и руководителей в организации;

б) на все должности руководителей;

в) только на должности, оказывающие особое влияние на деятельность организации в

настоящее вре-мя;

г) на должности, оказывающие особое влияние на деятельность организации в настоящее

время и в будущем.

7. Работа с резервом преемников-дублеров не носит целевого характера: организация

заботится об их развитии для последующего замещения ими через 10-20 лет руководящей

должности вообще, а не для занятия ими строго определенной должности. Верно ли

высказывание:

а) да;

б) нет;

в) иногда.

8. Во время оценки прогресса развития молодых сотрудников с лидерским потенциалом



акцент дела-ется на то, как сотрудник демонстрирует и развивает свой потенциал, а не на

конкретные результаты работы. Верно ли высказывание:

а) да;

б) нет;

в) в особых случаях.

9. Стадии профессиональной карьеры каждый сотрудник может пройти последовательно,

работая в различных организациях:

а) да;

б) нет.

10. Наиболее сложной стадией развития профессиональной карьеры является:

а) обучение профессии (от 16 до 20 лет);

б) включение в трудовую деятельность (20-23 год);

в) достижение профессионального успеха (23-30 лет);

г) профессионализм (30-40 лет);

д) переоценка ценностей (40-50 лет);

е) мастерство (50-60 лет).

11. Выполнение определенной служебной роли на ступени, не имеющей жесткого,

формального за-крепления в организационной структуре, например выполнение роли

руководителя временной целе-вой группы, есть проявление внутриорганизационной карьеры:

а) горизонтального типа;

б) вертикального типа;

в) центростремительного типа.

12. Доверительные обращения руководителя к сотруднику есть проявления

внутриорганизационной карьеры:

а) горизонтального типа;

б) вертикального типа;

в) центростремительного типа.

8. Перечень основной и дополнительной учебной литературы, необходимой для освоения

дисциплины

а) Перечень основной и дополнительной учебной литературы, необходимой для освоения

дисциплины

основная

Л1.1 Дуракова И. Б., Волкова Л. П., Кобцева Е. Н., Полякова О. Н. Управление персоналом

[Электронный ресурс]:учебник; ВО - Бакалавриат, Магистратура, Специалитет. - Москва: ООО

"Научно-издательский центр ИНФРА-М", 2023. - 570 с. – Режим доступа:

https://znanium.com/catalog/document?id=422733

Л1.2 Дейнека А. В. Управление персоналом организации [Электронный ресурс]:учебник; ВО -

Бакалавриат. - Москва: Издательско-торговая корпорация "Дашков и К", 2023. - 288 с. – Режим

доступа: https://znanium.com/catalog/document?id=432112

Л1.3 Тебекин А. В. Стратегическое управление персоналом [Электронный ресурс]:учебник ; ВО -

Бакалавриат. - Москва: КноРус, 2023. - 718 с. – Режим доступа: https://book.ru/book/947037

дополнительная

Л2.1 Кибанов А. Я. Управление персоналом организации [Электронный ресурс]:практикум ; учеб.

пособие ; ВО - Бакалавриат, Аспирантура. - Москва: ООО "Научно-издательский центр ИНФРА-

М", 2022. - 365 с. – Режим доступа: http://znanium.com/catalog/document?id=393925

Л2.2 Бедяева Т. В., Захаров А. С. Управление персоналом на предприятии туризма [Электронный

ресурс]:учебник ; ВО - Магистратура, Аспирантура. - Москва: ООО "Научно-издательский центр

ИНФРА-М", 2021. - 180 с. – Режим доступа: http://znanium.com/catalog/document?id=398914

Л2.3 Беликова И. П. Управление персоналом:учеб. пособие. - Ставрополь: АГРУС, 2021. - 1,00 МБ



б) Методические материалы, разработанные преподавателями кафедры по дисциплине, в

соответствии с профилем ОП.

Л3.1 Кибанов А. Я., Баткаева И. А. Управление персоналом организации [Электронный

ресурс]:учебник ; ВО - Бакалавриат. - Москва: ООО "Научно-издательский центр ИНФРА-М",

2021. - 695 с. – Режим доступа: http://znanium.com/catalog/document?id=375867

Л3.2 авт.-сост. В. М. Маслова Управление персоналом [Электронный ресурс]:толковый словарь. -

Москва: Издательско-торговая корпорация "Дашков и К", 2022. - 131 с. – Режим доступа:

https://znanium.com/catalog/document?id=432114

Л3.3 Михайлина Г. И., Матраева Л. В., Михайлин Д. Л., Беляк А. В. Управление персоналом

[Электронный ресурс]:учеб. пособие; ВО - Бакалавриат. - Москва: Издательско-торговая

корпорация "Дашков и К", 2022. - 278 с. – Режим доступа: https://znanium.com/catalog/document?

id=432115

Наименование ресурса сети «Интернет» Электронный адрес ресурса

9. Перечень ресурсов информационно-телекоммуникационной сети «Интернет», необхо-

димых для освоения дисциплины

№

1



10. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины

Специфика изучения дисциплины «Управление персоналом сервисной деятельности»

обусловлена формой обучения студентов, ее местом в подготовке бакалавра и временем,

отведенным на освоение курса рабочим учебным планом.

Курс обучения делится на время, отведенное для занятий, проводимых в аудиторной форме

(лекции, практические занятия) и время, выделенное на внеаудиторное освоение дисциплины,

большую часть из которого составляет самостоятельная работа студента.

Лекционная часть учебного курса для студентов проводится в форме обзоров по основным

темам. Практические занятия предусмотрены для закрепления теоретических знаний, углубленного

рассмотрения наиболее сложных проблем дисциплины, выработки навыков структурно-логического

построения учебного материала и отработки навыков самостоятельной подготовки.

Самостоятельная работа студента включает в себя изучение теоретического материала курса,

выполнение практических заданий, подготовку к контрольно-обобщающим мероприятиям.

Для освоения курса дисциплины студенты должны:

− изучить материал лекционных и практических занятий в полном объеме по разделам курса;

− выполнить задание, отведенное на самостоятельную работу: подготовить и защитить

реферат по утвержденной преподавателем теме, подготовиться к собеседованию, тестированию,

технологическому диктанту, контрольной работе;

− продемонстрировать сформированность компетенций, закрепленных за курсом

дисциплины во время мероприятий текущего и промежуточного контроля знаний.

Посещение лекционных и практических занятий для студентов очной и заочной формы

является обязательным.

Уважительными причинами пропуска аудиторных занятий является:

− освобождение от занятий по причине болезни, выданное медицинским учреждением,

− распоряжение по деканату, приказ по вузу об освобождении в связи с участием в

внутривузовских, межвузовских и пр. мероприятиях,

− официально оформленное свободное посещение занятий.

Пропуски отрабатываются независимо от их причины.

Пропущенные темы лекционных занятий должны быть законспектированы в тетради для

лекций, конспект представляется преподавателю для ликвидации пропуска. Пропущенные

практические занятия отрабатываются в виде устной защиты практического занятия во время

консультаций по дисциплине.

Контроль сформированности компетенций в течение семестра проводится в форме устного

опроса на практических занятиях, выполнения контрольных работ, написания реферата и тестового

контроля по теоретическому курсу дисциплины.

11. Перечень информационных технологий, используемых при осуществлении

образовательного процесса по дисциплине, включая перечень лицензионного и свободно

распространяемого программного обеспечения, в том числе отечественного производства и

информационных справочных систем (при необходимости).

11.1 Перечень лицензионного программного обеспечения

1. Kaspersky Total Security  - Антивирус

2. Microsoft Windows Server STDCORE  AllLngLicense/Software AssurancePack Academic OLV

16Licenses LevelE AdditionalProduct CoreLic 1Year - Серверная операционная система

3. OPERA - Система управления отелем

11.3 Перечень программного обеспечения отечественного производства

1. Kaspersky Total Security  - Антивирус

При осуществлении образовательного процесса студентами и преподавателем используются

следующие информационно справочные системы: СПС «Консультант плюс», СПС «Гарант».

12. Описание материально-технической базы, необходимой для осуществления

образовательного процесса по дисциплине



№ п/п Наименование специальных

помещений и помещений для

самостоятельной работы

Номер

аудитор

ии

Оснащенность специальных помещений и

помещений для самостоятельной работы

1 Учебная аудитория для

проведения занятий всех типов (в

т.ч. лекционного, семинарского,

практической подготовки

обучающихся), групповых и

индивидуальных консультаций,

текущего контроля и

промежуточной аттестации

Э-160

Э-178

Специализированная мебель на 180

посадочных мест, персональный компьютер –

1 шт., проектор Panasonic EX620 X6A – 1 шт.,

интерактивная доска SMART Board 690 – 1

шт., трибуна для лектора – 1 шт., микрофон – 1

шт., мониторы - 3 шт., плазменная панель - 1

шт., учебно-наглядные пособия в виде

презентаций, информационные плакаты,

подключение к сети «Интернет», выход в

корпоративную сеть университета.

специализированная мебель на 76 посадочных

мест, стол президиума – 1 шт., трибуна для

преподавателя – 1 шт., персональный

компьютер – 1 шт., мультимедийный проектор

– 1 шт., экран настенный – 1 шт., классная

доска – 1 шт., учебно-наглядные пособия в

виде презентаций, информационные плакаты,

подключение к сети «Интернет», доступ в

электронную информационно-

образовательную среду университета, выход в

корпоративную сеть университета.

Э-167 Специализированная мебель на 77

посадочных мест, стол президиума – 1 шт.,

трибуна для преподавателя – 1 шт.,

персональный компьютер – 1 шт.,

мультимедийный проектор – 1 шт.,

интерактивная доска Starboard Hitachi FX-77 –

1 шт., учебно-наглядные пособия в виде

презентаций, тематические плакаты,

подключение к сети «Интернет», доступ в

электронную информационно-

образовательную среду университета, выход в

корпоративную сеть университета.

2 Помещение для самостоятельной

работы обучающихся,

подтверждающее наличие

материально-технического

обеспечения, с перечнем

основного оборудования
2. Учебная аудитория № Э-174 Э-174 Оснащение: мебель на 30 посадочных мест,

мелованная доска - 1 шт, учебно-наглядные

пособия

5 Учебная аудитория для групповых

и индивидуальных консультаций



13. Особенности реализации дисциплины лиц с ограниченными возможностями здоровья

Обучающимся с ограниченными возможностями здоровья предоставляются специальные

учебники и учебные пособия, иная учебная литература, специальные технические средства

обучения коллективного и индивидуального пользования, предоставление услуг ассистента

(помощника), оказывающего обучающимся необходимую техническую помощь, а также услуги

сурдопереводчиков и тифлосурдопереводчиков. 

а) для слабовидящих:

- на промежуточной аттестации присутствует ассистент, оказывающий студенту

необходимую техническую помощь с учетом индивидуальных особенностей (он помогает занять

рабочее место, передвигаться, прочитать и оформить задание, в том числе записывая под диктовку); 

- задания для выполнения, а также инструкция о порядке проведения промежуточной

аттестации оформляются увеличенным шрифтом; 

- задания для выполнения на промежуточной аттестации зачитываются ассистентом;

- письменные задания выполняются на бумаге, надиктовываются ассистенту;

- обеспечивается индивидуальное равномерное освещение не менее 300 люкс;

- студенту для выполнения задания при необходимости предоставляется увеличивающее

устройство;

в) для глухих и слабослышащих:

- на промежуточной аттестации присутствует ассистент, оказывающий студенту

необходимую техническую помощь с учетом индивидуальных особенностей (он помогает занять

рабочее место, передвигаться, прочитать и оформить задание, в том числе записывая под диктовку); 

- промежуточная аттестация проводится в письменной форме;

- обеспечивается наличие звукоусиливающей аппаратуры коллективного пользования, при

необходимости поступающим предоставляется звукоусиливающая аппаратура индивидуального

пользования; 

- по желанию студента промежуточная аттестация может проводиться в письменной форме;

д) для лиц с нарушениями опорно-двигательного аппарата (тяжелыми нарушениями

двигательных функций верхних конечностей или отсутствием верхних конечностей): 

- письменные задания выполняются на компьютере со специализированным программным

обеспечением или надиктовываются ассистенту; 

- по желанию студента промежуточная аттестация проводится в устной форме.
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