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1. ПЕРЕЧЕНЬ КОМПЕТЕНЦИЙ ДЛЯ ОСВОЕНИЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ 
Компетенции обучающегося, формируемые в результате освоения дисциплины:
а) общекультурные компетенции (ОК):

1. способностью осуществлять деловое общение: публичные выступления, переговоры, проведение совещаний, деловую переписку, электронные коммуникации (ОК-19);

2. способностью учитывать последствия управленческих решений и действий с позиции социальной ответственности (ОК-20).
Выпускник, освоивший программу бакалавриата должен обладать профессиональными компетенциями (ПК), соответствующими видами профессиональной деятельности, на который (которые) ориентирована программа бакалавриата:
б) профессиональные компетенции (ПК):

1. знанием основных этапов эволюции управленческой мысли (ПК-1);

2. способностью проектировать организационную структуру, осуществлять распределение полномочий и ответственности на основе их делегирования (ПК-2);

3. готовностью к разработке процедур и методов контроля (ПК-3);

4. способностью использовать основные теории мотивации, лидерства и власти для решения управленческих задач (ПК-4);

5. способностью эффективно организовать групповую работу на основе знания процессов групповой динамики и принципов формирования команды (ПК-5);

6. владеть различными способами разрешения конфликтных ситуаций (ПК-6);

7. способностью к анализу и проектированию межличностных, групповых и организационных коммуникаций (ПК-7);

8. способностью оценивать условия и последствия принимаемых организационно-управленческих решений (ПК-8);

9. способностью участвовать в разработке стратегии управления человеческими ресурсами организаций, планировать и осуществлять мероприятия, направленные на ее реализацию (ПК-13);

10. владеть современными технологиями управления персоналом (ПК-14).
2. ОПИСАНИЕ ПОКАЗАТЕЛЕЙ И КРИТЕРИЕВ ОЦЕНИВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ
В результате изучения дисциплины студенты должны:
Знать: 
· стратегию и тактику управления персоналом;

· концепцию кадровой политики как систему теоретико-методологических взглядов на понимание и определение сущности, содержания, целей, задач, принципов и методов управления персоналом;

· систему управления персоналом как механизм реализации кадровой политики, в частности, приемы и способы профессиональной ориентации, профотбора, кадрового планирования, учета, стимулирования, оценки, аттестации кадров, планирования деловой карьеры, анализа удовлетворенности трудом, стабильности кадров и т.д.

Уметь: 
· формулировать цели, задачи организации, участие персонала в их осуществлении;

· анализировать состав персонала, его структуру, задачи, источники влияния на него;

· определять роль руководителя в системе управления;

· осуществлять контроль за деятельностью персонала;

· планировать и управлять деловой карьерой работника;

· применять на практике организационные, информационно-технические, правовые и другие приемы обеспечения действия системы управления персоналом.

Владеть: 
- умениями и навыками управления человеческими ресурсами;

- поиском информации по полученному заданию и выбором инструментальных средств для обработки данных;

- необходимых для принятия управленческих решений в области управления человеческими ресурсами

Карта фонда оценочных средств текущей аттестации по дисциплине его содержание и структура

	№
	Контролируемые модули, разделы (темы) дисциплины
	Контролируемы компетенции (или их части)

	1
	2
	3

	1. 
	Управление человеческими ресурсами как наука и учебная дисциплина
	ПК-1

	2. 
	Место и роль управления человеческими ресурсами в системе управления организацией
	ПК-1

	3. 
	Эволюция подходов к управлению персоналом и управлению человеческими ресурсами
	ОК-20, ПК-1, ПК-4

	4. 
	Методология управления персоналом организации
	ОК-20

	5. 
	Система управления персоналом организации
	ОК-20, ПК-2, ПК-7, ПК-13

	6. 
	Стратегия управления персоналом и кадровая политика
	ОК-20, ПК-2, ПК-5, ПК-13

	7. 
	Кадровое планирование 
	ОК-20, ПК-2, ПК-3, ПК-5, ПК-7, ПК-13

	8. 
	Поиск и найм персонала
	ПК-2, ПК-3, ПК-8

	9. 
	Профориентация и адаптация персонала
	ПК-2, ПК-5, ПК-7

	10. 
	Оценка персонала
	ПК-2, ПК-3

	11. 
	Развитие персонала. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала
	ПК-2

	12. 
	Формирование резерва кадров
	 ПК-2, ПК-3

	13. 
	Управление деловой карьерой персонала
	 ПК-3

	14. 
	Мотивация поведения персонала в процессе трудовой деятельности
	ПК-4, ПК-7

	15. 
	Трудовые отношения
	 ОК-19, ПК-8

	16. 
	Управление конфликтами в коллективе
	 ОК-20, ПК-5, ПК-6, ПК-8

	17. 
	Оценка эффективности управления персоналом
	ОК-20, ПК-3. ПК-8

	18. 
	Инноватика в кадровых системах
	ОК-20, ПК-4, ПК-7, ПК-8, ПК-14

	19. 
	Организация труда управленческого персонала
	ОК-19, ПК-5, ПК-7, ПК-13


3. ТИПОВЫЕ КОНТРОЛЬНЫЕ ЗАДАНИЯ И ИНЫЕ МАТЕРИАЛЫ, НЕОБХОДИМЫЕ ДЛЯ ОЦЕНКИ ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ И (ИЛИ) ОПЫТА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ, ХАРАКТЕРИЗУЮЩИХ ЭТАПЫ ФОРМИРОВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ В ПРОЦЕССЕ ОСВОЕНИЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ
3.1. Комплект тестовых заданий (материалов)
1. Персонал организации:

а) вся совокупность наемных работников, трудовой потенциал которых соответствует производственному потенциалу и обеспечивает эффективную хозяйственную деятельность организации;

б) работники, имеющие достаточный уровень образования, прошедшие специальную подготовку, переподготовку и повышение квалификации;

в) население трудоспособного возраста, способное участвовать в трудовом процессе;

г) совокупность физических и умственных способностей людей, предназначенных для производства материальных благ.

2. Источники привлечения персонала:

а) внутренние и внешние;

б) совмещение должностей, перемещение (ротация);

в) сверхурочная работа, временный найм, лизинг персонала;

г) аренда персонала, лизинг персонала.

3. Целью управления персоналом является:

а) повышение конкурентоспособности предприятия в рыночных условиях;

б) достижение качества персонала, обеспечивающего конкурентоспособность и стратегическое развитие предприятия;

в) обеспечение потребности предприятия в рабочей силе;

г) успешное продвижение работников в области служебной или производственной деятельности.

4. Под кадровой политикой предприятия понимают:

а) процесс воспитания у персонала предприятия качеств, соответствующих организационной культуре;

б) методологические принципы, лежащие в основе управления персоналом;

в) целостную систему работы с персоналом с целью создания сплоченного и высокопроизводительного коллектива для реализации возможности организации реагировать на изменения внешней и внутренней среды;

г) комплекс управленческих воздействий (принципов, методов, средств) на интересы, поведение и деятельность работников в целях максимального использования их потенциала при выполнении трудовых функций.

5. Представитель школы человеческих отношений:

а) А. Маслоу;

б) Э. Мэйо;

в) Г. Форд;

г) Д. Макгрегор.

6. Анализ рабочего места:

а) описание задач, присущих ему режимов, а также уровня образования, обучения и ответственности, необходимых для успешного выполнения рабочего процесса;

б) определенная часть работы, включающая в себя комбинацию операций;

в) строго определенная часть операции, выбранная для удобства наблюдения, оценки и анализа;

г) функциональные обязанности работника.

7. Набор персонала:

а) целенаправленная корректировка первоначального подбора с учетом непрерывного изменения конкретных условий деятельности конкретного работника;

б) процесс, с помощью которого организация выбирает из ряда заявителей одного или несколько кандидатов, наиболее подходящих по имеющимся критериям на вакантное место;

в) создание резерва (пула) потенциальных кандидатов на вакантную должность;

г) идентификация характеристик человека и требований должности.

8. Под профориентацией понимают:

а) полную и правдивую информацию о профессиях, их особенностях, требованиях, системе профессиональной подготовки;

б) деятельность консультативных пунктов, занимающихся диагностикой профессиональной пригодности людей для групп профессий;

в) помощь человеку в выборе профессии, которая в наибольшей степени отвечает как потребностям производства, так и его способностям, психофизиологическим особенностям;

г) введение новых работников в курс их новых задач.

9. Отбор персонала:

а) процедура социального, психологического и медицинского освидетельствования кандидатов на вакантные должности;

б) мероприятия и действия по выявлению из списка заявителей лица или лиц, наилучшим образом подходящих для вакантного места работы и последующего найма;

в) создание резерва потенциальных кандидатов на вакантную должность;

г) вовлечение в сферу управления работников со стороны, ранее в организации не работающих.

10. При приеме на работу запрещается:

а) устанавливать испытательный срок;

б) требовать документы о результатах медицинского освидетельствования;

в) передавать в другие организации анкетные данные кандидатов;

г) требовать рекомендательные письма.

11. Адаптация персонала – это:

а) включение личности в новую предметно-вещественную и социальную сферы;

б) вводный инструктаж, знакомство с должностными инструкциями, условиями и содержанием труда, система повышения квалификации, переподготовка;

в) введение работников в курс их новых задач;

г) оценка профессиональных знаний, умений и навыков применительно к конкретному виду труда, рабочему месту.

12. Социально-психологическая адаптация:

а) адаптация к коллективу и его нормам;

б) адаптация к условиям труда, режиму работы, содержанию и характеру труда;

в) освоение профессии, ее тонкостей, специфики, приобретение необходимых навыков и приемов;

г) адаптация к коллективу, его нормам, к условиям труда и режиму работы.

13. Оценка персонала представляет собой:

а) систему показателей, характеризующих личностные качества, деятельность и результаты деятельности работника;

б) выражение отношения к достижениям и недостаткам работников в процессе их трудовой деятельности;

в) процедуру выявления степени соответствия личных качеств работника, результатов его деятельности требованиям должностных инструкций, организации производства;

г) оценку относительно наилучшего работника, выбранного за эталон.

14. Методы управления персоналом:

а) экономические, организационно-распорядительные, административные, социально-психологические;

б) экономические, организационно-распорядительные, административные;

в) экономические, организационно-распорядительные, социально-психологические;

г) организационно-распорядительные, административные, социально-психологические.

15. Чем регламентируется перечень документов, необходимых при приеме на работу:

а) приказом руководителя организации, предприятия;

б) Трудовым кодексом Российской Федерации;

в) Трудовым кодексом, законодательством, Указами Президента и Постановлениями Правительства;

г) Трудовым кодексом РФ и приказом руководителя организации.

16. Введение в должность включает:

а) введение новых работников в курс их новых задач;

б) включение личности в новую предметно-вещественную и социальную сферы;

в) функции подразделения, рабочие обязанности и ответственность, требуемую отчетность, осмотр подразделения, представление сотрудников;

г) общее представление об организации, основные условия занятости, оплату труда, льготы, охрану труда и технику безопасности, трудовые отношения.

17. В какой срок аттестуемые работники должны быть ознакомлены с характеристикой-отзывом:

а) за два месяца до аттестации;

б) за месяц до аттестации;

в) за две недели до аттестации;

г) в день проведения аттестации.

18. Профессиональная подготовка – это:

а) вид обучения с целью получения профессиональных знаний, умений и навыков, необходимых для овладения профессией или занятия должности;

б) комплекс инструктажей и мероприятий для быстрой адаптации к рабочему месту;

в) система непрерывного повышения квалификации по направлению выбранной деятельности;

г) освоение работниками новой профессии.

19. Профессиональная адаптация:

а) адаптация к коллективу и его нормам;

б) адаптация к условиям труда, режиму работы, содержанию и характеру труда;

в) освоение профессии, ее тонкостей, специфики, приобретение необходимых навыков и приемов;

г) адаптация к коллективу, его нормам, к условиям труда и режиму работы.

20. Потребность в переподготовке кадров вызвана:

а) необходимостью расширения и углубления профессиональных знаний для служебного и профессионального роста;

б) высвобождением работников и необходимостью освоения новых профессий;

в) необходимостью формирования кадрового резерва;

г) необходимостью приобретения работниками фундаментальных знаний.

21. Показатель, не отражающий эффективность профессионального обучения:

а) уровень знаний и навыков;

б) конкурентоспособность работника;

в) психологическая напряженность личности;

г) эффективность профессиональной деятельности.

22. Трудовыми ресурсами считаются:

а) часть населения, обладающая физическим развитием, умственными способностями и знаниями, которые необходимы для трудовой деятельности;

б) все граждане, желающие и имеющие возможность заниматься трудовой деятельностью;

в) все трудоспособные граждане, не вовлеченные в трудовую деятельность;

г) все граждане, желающие заниматься трудовой деятельностью.

23. Способы написания резюме:

а) хронологический, функциональный;

б) хронологический, смешанный;

в) функциональный, смешанный;

г) биографический, смешанный.

24. Под резервом руководящих кадров понимается:

а) группа руководящих работников, обеспечивающих взаимозаменяемость в случае служебной необходимости;

б) группа работников, отобранных для выдвижения на руководящие должности;

в) список работников различных предприятий и организаций, которые могут быть приглашены для занятия вакантных руководящих должностей;

г) группа работников, желающих в перспективе занять руководящие должности.

25. Этапы отбора персонала:

а) предварительная отборочная беседа, анализ документов, собеседование, интервьюирование, тестирование, проверка рекомендаций, медицинский осмотр, принятие решения;

б) предварительная отборочная беседа, анализ документов, собеседование, тестирование, проверка рекомендаций, медицинский осмотр, принятие решения;

в) предварительная отборочная беседа, собеседование, интервьюирование, тестирование, проверка рекомендаций, медицинский осмотр, принятие решения;

г) предварительная отборочная беседа, анализ документов, собеседование, интервьюирование, проверка рекомендаций, медицинский осмотр, принятие решения.

26. Стадии анализа рабочего места:

а) описание и спецификация рабочего места;

б) изучение структуры организации, отбор типичных рабочих мест для анализа, выбор метода анализа и его использование, описание и спецификация рабочего места;

в) выбор метода анализа, описание и спецификация рабочего места;

г) отбор типичных рабочих мест для анализа, описание и спецификация рабочего места.

27. Текучесть кадров – это:

а) отношение числа уволенных в течение года работников предприятия к общему числу работников;

б) инструмент кадровой политики, используемый для освобождения от работников, не соответствующих установленным квалификационным и морально-психологическим требованиям;

в) процесс незапланированного увольнения работников по их желанию или по инициативе администрации в случае нарушения договорных обязательств между работником и администрацией;

г) процесс перемещения работника с одного рабочего места на другое.

28. Функции управления персоналом:

а) планирование, организация, мотивация, контроль;

б) определение потребности в персонале, обеспечение персоналом, развитие, использование, мотивация персонала;

в) планирование, определение потребности в персонале, мотивация, контроль;

г) планирование, организация, определение потребности в персонале, контроль.

29. Виды организационной карьеры:

а) должностная и вертикальная;

б) вертикальная и горизонтальная;

в) профессиональная и горизонтальная;

г) должностная карьера и карьера руководителя.

30. Развитие персонала:

а) обучение после получения работниками основного образования;

б) мероприятия, способствующие полному раскрытию личного потенциала работника;

в) приобретение работниками фундаментальных знаний;

г) использование фундаментальных знаний в конкретных условиях.

31. Высвобождение персонала – это:

а) увольнение сотрудника из организации;

б) прекращение трудового договора между администрацией и сотрудником;

в) комплекс мероприятий по соблюдению правовых норм и организационно-психологической поддержке увольняющемуся сотруднику.

32. Деловая оценка персонала – это:

а) выражение отношения к достижениям и недостаткам работников в процессе их трудовой деятельности;

б) целенаправленный процесс установления соответствия качественных характеристик персонала требованиям должности или рабочего места;

в) целенаправленный комплекс взаимосвязанных кадровых мероприятий, направленных на оценку персонала;

г) целенаправленный процесс установления соответствия качественных характеристик персонала выполняемой им работе.

33. Формы обучения персонала:

а) ротация, инструктаж, делегирование полномочий;

б) наставничество, коучинг, делегирование полномочий;

в) на рабочем месте и вне рабочего места;

г) деловая игра, тренинг, лекция, семинар.

34. Структура планирования персонала:

а) планирование потребности в персонале, планирование сбыта, планирование производства, финансовое планирование;

б) планирование потребности в персонале, планирование набора, планирование обучения и развития, планирование высвобождения, планирование затрат на персонал;

в) планирование потребности в персонале, планирование производства, планирование набора, обучения и развития персонала;

г) планирование сбыта, планирование производства, финансовое планирование, планирование персонала.

35. Трудовой потенциал – это:

а) часть населения, обладающая физическим развитием, умственными способностями и знаниями, которые необходимы для работы в экономике;

б) совокупность духовных и физических способностей человека, которые он использует всякий раз когда создает потребительные стоимости;

в) способность персонала организации при наличии у него определенных качественных характеристик и соответствующих социально-экономических, организационных условий достигать определенный конечный результат.

36. Главная цель управления персоналом заключается в:

а) адаптация личности;

б) изучение рынка труда;

в) улучшение мотивации личности;

г) обеспечении кадрами и их эффективном использовании.

37. Стандартизированная форма изложения содержания работы на конкретном рабочем месте в определенное время является:

а) должностной инструкцией;

б) оценочным листом сотрудника;

в) листом интервьюера;

г) анкетой работника.

38. К преимуществам внутренних источников найма относят:

а) низкие затраты на адаптацию персонала;

б) появление новых идей, использование новых технологий;

в) появление новых импульсов для развития;

г) повышение мотивации, степени удовлетворенности трудом.

39. К достоинствам внешних источников привлечения персонала относят:

а) низкие затраты на адаптацию персонала;

б) появление новых импульсов для развития;

в) повышение мотивации, степени удовлетворенности трудом.

40. Организационная культура – это:

а) отношения власти-подчинения в организации, давления на человека сверху, контроля над распределением материальных благ;

б) отношения, основанные на вырабатываемых в организации совместных ценностях, социальных норм, установок поведения и регламентирующие действия работников без видимого принуждения;

в) отношения, основанные на купле-продаже и равновесии интересов продавца и покупателя.
3.2. Тематика презентаций рефератов (докладов)
1. Человеческий фактор и его роль в управлении производством.

2. Проблемы и перспективы развития персонала управления в мире современной цивилизации.

3. Сравнительный анализ опыта европейских государств по формированию системы управления персоналом.

4. Противоречия и закономерности трансферта идей и опыта управления персоналом в Россию.

5. Понятие и содержание системы управления персоналом, ее место в общей системе управления предприятием.

6. Механизм управления персоналом и характеристика определяющих его факторов.

7. Отношения лидерства при управлении персоналом.

8. Система методов управления персоналом, их сущность и соотношение в системе управления персоналом на предприятии.

9. Понятие и содержание функций управления персоналом.

10. Стратегия управления персоналом: ее понятие, сущность и принципы формирования.

11. Анализ эффективности работы с персоналом в системе государственной службы.

12. Методика подготовки и применения профессиограммы личности.

13. Управление человеческими ресурсами: социально-экономические и правовые проблемы.

14. Специфика кадровой работы на мелких и крупных предприятиях.

15. Механизм планирования персонала, определяющие его факторы.

16. Анализ современных тенденций применения конкурсного отбора на должности в системе управления.

17. Теория и практика аттестации персонала (на государственной службе, в системе муниципального управления, в предпринимательских структурах).

18. Методика работы с резервом персонала.

19. Подготовка персонала управления. Профессиональные и деловые требования к менеджеру. Организация деятельности, стиль работы.

20. Современные подходы при формировании в организациях коллективов по принципу «команды».

21. Управление затратами на персонал управления.

22. Управленческие взаимоотношения с творческими, талантливыми людьми в организации.

23. Тенденции, проблемы и перспективы нахождения женщин на руководящих управленческих должностях.

24. Применение систем вознаграждений персонала: опыт, проблемы, перспективы.

25. Современные способы и методы организации труда персонала управления.

26. Методы внедрения организационных нововведений.

27. Оценка уровня организации управления персоналом, система показателей и методы их расчета.

28. Кадровый потенциал предприятия, его компоненты и показатели.

29. Управление наймом персонала. Способы исследования внешнего и внутреннего рынков труда.

30. Методы отбора персонала. Разработка профиля требований. Алгоритм отбора персонала.

31. Адаптация персонала: понятие и виды, методы, система управления.

32. Мотивация персонала: понятие, значение, эволюция и сущность. Современные теории мотивации.

33. Карьера персонала: этапы, планирование.

34. Развитие персонала. Основные виды программ, их направленность и структура.

35. Конфликты: их содержание, формы проявления и процесс развития.

36. Структура и функции служб управления персоналом, их эволюция.

37. Принципы работы службы управления персоналом в новых условиях.

3.3. Вопросы к зачету

1. Понятие "менеджер". Отличие менеджера от бизнесмена и предпринимателя. Уровни и функции менеджмента.

2. Качества, необходимые менеджеру. Качества менеджера в РФ и зарубежных странах.

3. Управление человеческими ресурсами: понятие. Цели и задачи управления человеческими ресурсами в управлении организацией. Понятие субъекта и объекта управления персоналом.

4. Персонал как ресурс: характеристика. Эффективность инвестиций в человеческие ресурсы и технологию (сравнение). Персонал и кадры (отличие). 

5. Персонал организации как объект управления. Состав и структура персонала. Система работы с персоналом.

6. Идеи основных научных школ по управлению людьми в процессе производственной деятельности.

7. Особенности современного этапа в развитии управления персоналом. Управление человеческими ресурсами (УЧР): определение. Важнейшие функции и роль УЧР. Отличие УЧР от управления персоналом.

8. Современные модели менеджмента персонала, их характеристика.

9. Эволюция управления человеческими ресурсами в РФ: характеристика этапов.

10. Концепция управления персоналом: понятие. Принципы и методы управления персоналом.

11. Конкурентоспособность работника на рынке труда.

12. Система управления персоналом: содержание, цели и функции. Основные подсистемы системы управления персоналом.

13. Организационная структура системы управления персоналом. Связь службы управления персоналом с другими подразделениями организации.

14. Кадровая политика организации: понятие, основные элементы. Требования  к кадровой политике в современных условиях.

15. Место кадровой политики в стратегии бизнеса.

16. Типы кадровой политики. Их характеристики. 

17. Типы стратегий управления персоналом в зависимости от видов стратегии фирмы.

18. Стратегии управления персоналом: формирование. Подходы к формированию стратегий. Содержание планов организационно-технических мероприятий.

19. Кадровое планирование: сущность, цели и задачи. Основные виды кадрового планирования. Процесс планирования.

20. Планирование потребности в персонале. Методы прогнозирования потребностей организации в персонале.

21. Компетентность персонала: понятие. Управление компетентностью, разделение компетенции между линейными менеджерами и службой персонала.

22. Этапы управления персоналом: их характеристика.

23. Основные этапы процесса приема на работу.

24. Набор персонала: понятие. Активные и пассивные методы набора. Вторичный найм. Внутренний рынок труда.

25. Функции менеджмента при наборе. Источники набора. Принципы набора из внутренних источников. Порядок внутреннего привлечения персонала.

26. Внешние источники набора: их классификация. Достоинства и недостатки внешних источников набора. Сравнение источников найма.

27. Классификация фирм по найму. Хедхантинг. Рекрутинговые агентства. Агентства по трудоустройству: их характеристика.

28. Отбор персонала: понятие. Коэффициент отбора. Критерии отбора. Этапы процесса отбора, их сущность.

29. Технология проведения интервью. Получение информации от кандидата при помощи косвенных вопросов. Бланк оценки интервью.

30. Правила собеседования. Поведение менеджера при интервью.

31. Эффективность процесса отбора персонала. Издержки, связанные с высоким уровнем текучести персонала.

32. Оценка качества найма персонала. Цена найма. Альтернатива найма. Анализ затрат по найму.

33. Лизинг персонала: понятие. Технология лизинга. Выгода работодателя и наемного работника. Правовая основа лизинга.

34. Резюме: понятие, требование, структура.

35. Испытание при приеме на работу. Расторжение трудового договора по инициативе работника и инициативе работодателя.

36. Анализ рабочего места. Требования к работе. Описание работы. Методы сбора информации об исполнении работы.

37. Анализ рабочего места: спецификация личности.

38. Интеграция ожиданий фирмы и интересов работника. Качество трудовой жизни.

39. Текучесть персонала. Коэффициент текучести. Фактическая и потенциальная текучесть. 

40. Порядок и способы высвобождения персонала.

41. Организация процесса увольнения. Правила "прощального разговора".

42. Профориентация и адаптация персонала: сущность, виды, цели.

43. Адаптация: понятие. Основные этапы адаптации персонала. Показатели успешности адаптации специалистов и руководителей.

44. Развитие персонала: его сущность. Основные формы развития персонала.

45. Обучение персонала: методы, формы и виды. Внешнее и внутреннее обучение: содержание, преимущества и недостатки.

46. Экономическая оценка программ развития персонала. Учет затрат на замещение работника.

47. Резерв персонала на выдвижение. Формы и методы подготовки резерва. Схема замещения должностей.

48. Тренинги: "баскет-метод", метод моделирования и поведения менеджера, "брейнсторминг".

49. Карьера персонала: понятие и виды. Конус карьеры. Стадии карьеры: их содержание.

50. Организационное и индивидуальное планирование карьеры: основные принципы, преимущества, этапы.

51. "Шок от реальности", кризис "середины карьеры". Конфликт возрастов: пути преодоления.

52. Организационное управление карьерой: понятие, цели. Динамика карьеры.

53. Политика управления карьерой: содержание. Управление карьерой платовых менеджеров.

54. Оценка персонала: содержание, цели и принципы. Виды оценки персонала.

55. Методы оценки персонала, их сущность.

56. Оценка потенциала сотрудников. Методы оценки. Центры оценки, назначение и содержание их деятельности.

57. Аттестация персонала: цель, содержание, виды и формы.   Организация работ по аттестации.

58. Аудит персонала: цель, содержание, этапы.

59. Мониторинг персонала: схема подготовки и проведения.

60. Понятие, сущность и значение мотивации в развитии персонала. Основные виды мотивации персонала.

61. Вознаграждение персонала: понятие, принципы и политика организации.

62. Коллективные договоры: цель, содержание, структура, порядок разработки и реализации.

63. Трудовые конфликты: сущность, типы, уровни. Порядок разрешения трудовых споров.

64. Оценка эффективности управления персоналом: понятие, цели, методы, показатели.

65. Кадровые нововведения: сущность, классификация. Основные принципы и методы управления нововведениями в кадровой работе.

66. Сущность, цели и задачи организации труда управленческого персонала.

4. МЕТОДИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ, ОПРЕДЕЛЯЮЩИЕ ПРОЦЕДУРЫ ОЦЕНИВАНИЯ ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ И (ИЛИ) ОПЫТА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ, ХАРАКТЕРИЗУЮЩИХ ЭТАПЫ ФОРМИРОВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ
Критерии оценки учебных достижений студентов. Качество  ответов и решения задач (заданий) оцениваются на “зачтено” и “не зачтено”.

Оценка “зачтено” выставляется обучающемуся, если:

· даны исчерпывающие и обоснованные ответы на все поставленные вопросы;

· даны в основном правильные ответы на все поставленные вопросы, но без должной глубины и обоснования;
· в ответах выделялось главное, все теоретические положения умело увязывались с требованиями руководящих документов;
· ответы были четкими и краткими, а мысли излагались в логической последовательности;

· показано умение самостоятельно анализировать факты, события, явления, процессы в их взаимосвязи и диалектическом развитии.  

Оценка “ не зачтено” выставляется обучающемуся, если не выполнены требования, соответствующие оценке “зачтено ”.
Критерии оценки самостоятельной работы студентов

Выделены следующие критерии оценки результатов СРС:

(уровень освоения студентом учебного материала.

(умение использовать теоретические знания при выполнении практических, ситуационных задач.

(сформированность обще учебных умений.

(обоснованность и четкость изложения ответа.

(оформление материала в соответствии с требованиями.

(уровень самостоятельности студента при выполнении СР

Текущая аттестация (текущий контроль) уровня усвоения содержания дисциплины рекомендуется проводить в ходе всех видов учебных занятий методами устного и письменного опроса (работ), в процессе выступлений студентов на семинарских (практических) занятиях и защиты рефератов, а также методом тестирования.

Качество письменных работ оценивается исходя из того, что студенты:

· выбрали и использовали форму и стиль изложения, соответствующие целям и содержанию дисциплины;

· применили связанную с темой информацию, используя при этом понятийный аппарат специалиста в данной области;

· представили структурированный и грамотно написанный текст, имеющий связное содержание.

Промежуточная аттестация (итоговый контроль) проводится в форме зачета в ходе зимней (летней) экзаменационной сессии с выставлением итоговой оценки по дисциплине.

К зачету допускаются студенты, успешно выполнившие все виды отчетности, предусмотренные по дисциплине учебным планом.
Итоговый контроль по курсу проводится в нескольких вариантах, в зависимости от формы обучения. На очном отделении зачет проводится по комплексным тестам, охватывающим все содержание курса, в том числе его прикладную часть, или в форме письменного экзаменационного эссе, включающего теоретическую и практическую часть (задачу). На других отделениях зачет может проводиться в виде собеседования по теоретическим вопросам и выполненной студентами письменной работе. В ряде случаев студентам могут быть предложены тесты в комплексе с практическими заданиями.

В любом случае на экзамене преподаватели будут проверять не только и не столько то, как студент заучил и воспроизвел материал лекций и, возможно, прочитанных книг, сколько способность связать освоенный материал с реальной практикой. В особенности это будет касаться студентов очно-заочных и заочных отделений, которые, по определению, должны иметь некоторый практический опыт. 


