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1 Цели и задачи освоения дисциплины 

 

Цель освоения дисциплины: 

Целью освоения дисциплины является изучение и систематизация 

теоретических  основ  и прикладных  знаний  в  области  HR-менеджмента и 

кадровой политики, получение и развитие практических навыков по 

управлению персоналом в организациях. 

Задачи: 

- сформировать научные теоретико-методические знания в области 

управления персоналом организаций; 

- овладеть кадровыми технологиями в системе управления 

персоналом; 

- выработать практические навыки по управлению трудовым 

коллективом (планированию и организации кадровой работы, построению и 

функционированию HR-службы, формированию продуктивных 

взаимоотношений внутри коллектива, применению методов подбора, отбора, 

адаптации, мотивации, аттестации, профессиональной ориентации персонала, 

инструментов тайм-менеджмента). 
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2 Требования к результатам обучения по дисциплине 

Код  

компетенции  

Содержание  

компетенции (или её части) 
Индикаторы компетенций 

Планируемые результаты обучения по дисциплине, 

характеризующие этапы формирования компетенций 

ПК - 1 Способен использовать 

методы и инструменты для 

обеспечения формирования 

и развития 

взаимоотношений, 

урегулирования конфликтов, 

оценки состояния здоровья и 

благополучия, а также 

профилактики 

профессионального 

выгорания внутри 

коллектива структурного 

подразделения организации 

 

ПК-1.1 Формирует 

продуктивные взаимоотношения 

среди сотрудников. 

ПК-1.2 Развивает 

конструктивные 

взаимоотношения внутри 

коллектива структурного 

подразделения 

Знать: 
Низкий уровень освоения: знать методы и инструменты для 
обеспечения формирования продуктивных взаимоотношений, 
урегулирования конфликтов,   
Средний уровень освоения: знать методы и инструменты для оценки 
состояния здоровья и благополучия, а так же профилактики 
профессионального выгорания внутри коллектива структурного 
подразделения организации.  
Высокий уровень освоения: знать недостатки и преимущества 
разных методов и инструментов и особенности их применения в 
контексте управления персоналом для достижения  
продуктивных взаимоотношений среди сотрудников. 

Уметь: 
Низкий уровень освоения: Уметь использовать методы и 

инструменты для обеспечения формирования продуктивных 

взаимоотношений, урегулирования конфликтов 
Средний уровень освоения: уметь использовать методы и 
инструменты для оценки состояния здоровья и благополучия, а так 
же профилактики профессионального выгорания внутри коллектива 
структурного подразделения организации.  
Высокий уровень освоения: уметь анализировать недостатки и 
преимущества разных методов и инструментов и подбирать 
наилучший из них в зависимости от конкретного 
организационного контекста для достижения  продуктивных 
взаимоотношений среди сотрудников. 

Владеть: 
Низкий уровень освоения: навыками применения  методов и 

инструментов для урегулирования конфликтов, оценки состояния 

здоровья и благополучия.  

Средний уровень освоения: владеть навыками подбора и применения 

методов и инструментов для оценки состояния здоровья и благополучия, 

а так же профилактики профессионального выгорания внутри коллектива 
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структурного подразделения организации.  

Высокий уровень освоения: владеть навыками анализа недостатков и 

преимуществ разных методов и инструментов и подбора наилучших 

из них в зависимости от конкретного организационного контекста 

для достижения  продуктивных взаимоотношений среди 

сотрудников. 

ПК - 4 Способен применять 

современные методы и 

технологии 

командообразования, 

управленческой адаптации, 

освоить способы и приемы 

ролевого поведения, 

направленные на 

высокоэффективную 

деятельность персонала 

организации. 

 

ПК– 4.1 Выявляет  наиболее 

эффективные методы и 

технологии 

командообразования, 

управленческой адаптации, 

ролевого поведения в 

инновационных 

производственных условиях 

Знать: 
Низкий уровень освоения: Знать методы управления конфликтами 

и техник их разрешения для поддержания здоровой рабочей 

атмосферы,   
Средний уровень освоения: знать различные теории (управления 
персоналом для понимания факторов, которые влияют на 
мотивацию сотрудников,   
Высокий уровень освоения: способы и приемы ролевого 
поведения, направленные на эффективность работы 
сотрудников. 

Уметь: 
Низкий уровень освоения: Уметь использовать  методы 

управления конфликтами и техник их разрешения для поддержания 

здоровой рабочей атмосферы  
Средний уровень освоения: Уметь применять активные формы 
работы для сплочения команды и развития взаимопонимания и 
выявлять наиболее эффективные из них. 
Высокий уровень освоения: Уметь анализировать особенности 
коллектива и особенности и ценности организации, уметь 
адаптировать  методы управления в соответствии с ними.  
Владеть: 
Низкий уровень освоения: Владеть методами управления 

конфликтами и техниками их разрешения для поддержания здоровой 

рабочей атмосферы,  технологиями командообразования, 

управленческой адаптации, ролевого поведения в инновационных 

производственных условиях 

Средний уровень освоения: Владеть навыками внедрения 

технологий (онлайн-платформ, мессенджеров) для поддержания 

взаимодействия и обсуждения задач в команде, создания 

культуры открытости  и доверия, поощрения регулярной 

обратной связи между членами команды; владеть навыками 

оценки применяемых методов управления персоналом. 
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Высокий уровень освоения: Владеть навыками анализа 

особенностей коллектива, специфики и ценности организации и 

навыками адаптации  методов управления в соответствии с 

ними 
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3 Структура и содержание дисциплины  

 

3.1 Структура дисциплины 

 

Очно-заочная форма обучения 

Общая трудоемкость дисциплины составляет 5 зачетных единиц (180 

академических часов). 

Вид работы 

Трудоемкость, 

академических часов 

Семестр 13 всего 

Общая трудоёмкость 180 180 

Контактная работа: 84 84 

Лекции (Л)  40 40 

Практические занятия (ПЗ) 44 44 

Самостоятельная работа: 60 60 

- самоподготовка (проработка и повторение лекционного 

материала и материала учебников и учебных пособий); 

- темы для самостоятельного изучения (2-6) 

- подготовка к практическим занятиям; 

- подготовка к рубежному контролю. 

 

15 

15 

15 

15 

 

15 

15 

15 

15 

Вид итогового контроля (экзамен) 36  36  

 

Разделы дисциплины, изучаемые в 13 семестре 
№ 

разд. 

Наименование разделов Количество часов 

всего аудиторная 

работа 

внеауд. 

работа 

Л ПЗ 

1 Концептуальные основы управления персоналом. 6 2 2 2 

2 Кадровые технологии в системе управления 

персоналом 

10 2 4 4 

3 Управление трудовым коллективом: Инструменты 

руководителя и психологические аспекты 

14 4 4 6 

4 Психология подбора и отбора сотрудников: 

методы и подходы. 

14 4 4 6 

5 Обучение и развитие персонала 16 4 6 6 

6 Мотивация и денежное вознаграждение 14 4 4 6 

7 Формирование и поддержание позитивной 

организационной культуры 

14 4 4 6 

8 Лидерство и его влияние на рабочую атмосферу и 

производительность 

14 4 4 6 

9 Управление конфликтами и стрессом в рабочей 

среде 

14 4 4 6 

10 Оценка эффективности работы персонала 14 4 4 6 

11 Стратегическое управление персоналом: 

интеграция организационной психологии в 

долгосрочные цели компании 

14 4 4 6 



 

9 

 

 Всего:  144 40 44 60 

 

3.2 Содержание разделов дисциплины 

 

Тема 1. Концептуальные основы управления персоналом. 

В этой теме рассматриваются основные концепции и теории управления 

человеческими ресурсами, их эволюция и значение в современном бизнесе. 

Анализируются ключевые функции, такие как набор, обучение, мотивация и 

удержание персонала. Также обсуждаются взаимосвязи между эффективным 

управлением персоналом и общей стратегией организации, выделяются 

факторы, влияющие на успех HR-менеджмента и важность адаптации к 

изменениям в условиях рынка труда. 

Тема 2. Кадровые технологии в системе управления персоналом. 

Эта тема охватывает современные технологии и инструменты, 

применяемые в управлении персоналом, такие как HRIS (системы управления 

человеческими ресурсами), автоматизация подбора, аналитика данных и 

использование искусственного интеллекта. Рассматриваются преимущества и 

недостатки внедрения технологий, их влияние на эффективность работы HR и 

влияние на взаимодействие сотрудников. Обсуждается, как технологии 

помогают сократить время на выполнение рутинных задач и улучшить качество 

принятия решений. 

Тема 3. Управление трудовым коллективом: Инструменты 

руководителя и психологические аспекты. 

В данной теме акцентируется внимание на инструментах и методах 

эффективного управления трудовыми коллективами с учетом психологических 

особенностей сотрудников. Рассматриваются стили руководства, подходы к 

взаимодействию с командой и роль эмоционального интеллекта в управлении. 

Обсуждаются практики поощрения и признания достижений, а также 

значимость вовлеченности сотрудников и групповой динамики для повышения 

общей производительности и удовлетворенности работой. 

Тема 4. Психология подбора и отбора сотрудников: методы и 

подходы.. 

Эта тема посвящена психологическим аспектам процесса подбора и отбора 

сотрудников, включая методы оценки личных качеств и профессиональных 

навыков. Рассматриваются различные методики, такие как собеседования, 

тестирования, оценочные центры и их соответствие специфике вакансий. 

Обсуждается, как учитываются психологические аспекты командной работы, 
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корпоративной культуры и индивидуальные характеристики кандидатов для 

достижения наилучшего соответствия с требованиями должности. 

Тема 5. Обучение и развитие персонала. 

В этой теме рассматриваются основные подходы и методики, 

используемые для обучения и развития персонала в организации. Обсуждается 

важность постоянного повышения квалификации сотрудников для успешного 

выполнения их обязанностей и широкие возможности, такие как тренинги, 

семинары, курсы и менторство. Анализируются стратегии создания учебных 

программ, их роль в карьерном росте работников и влияние на общую 

эффективность работы организации. 

Тема 6. Мотивация и денежное вознаграждение. 

Здесь обсуждаются основные теории мотивации и их практическое 

применение в управлении персоналом. Рассматриваются различные виды 

вознаграждений, включая денежные и неденежные стимулы, а также их 

воздействие на производительность и удовлетворенность сотрудников. 

Анализируются факторы, влияющие на мотивацию, такие как уровень 

вовлеченности, обратная связь и возможность карьерного роста. Приводятся 

примеры успешных программ мотивации в организациях и подчеркивается 

важность индивидуального подхода к каждому сотруднику. 

Тема 7. Формирование и поддержание позитивной организационной 

культуры. 

В этой теме акцент делается на значимости организационной культуры и 

ее влиянии на рабочую атмосферу и производительность. Рассматриваются 

основные элементы, формирующие культуру: ценности, нормы и традиции, а 

также стратегии их формирования и внедрения. Обсуждаются примеры 

успешных компаний с положительной культурой и влияние этой культуры на 

уровень удовлетворенности сотрудников, их лояльность и качество командной 

работы. Также рассматриваются способы диагностики и изменения 

существующей культуры в организации. 

Тема 8. Лидерство и его влияние на рабочую атмосферу и 

производительность. 

Эта тема исследует роли лидеров в организации и их влияние на 

атмосферу работы, командную динамику и общий успех бизнеса. 

Рассматриваются различные стили лидерства, такие как трансформационное и 

транзакционное, их психологические аспекты, а также подходы к развитию 

лидерских качеств у менеджеров. Анализируются роль коммуникации, 
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мотивации и поддержки со стороны руководителей, а также последствия 

неэффективного лидерства для команды и организации в целом. 

Тема 9. Управление конфликтами и стрессом в рабочей среде. 

В данной теме рассматриваются причины возникновения конфликтов и 

стресса в рабочей среде, а также способы их управления и разрешения. 

Обсуждаются психологические аспекты, способствующие конфликтам, 

включая различия в личностных характеристиках и стилях общения 

сотрудников. Приводятся стратегии профилактирования и разрешения 

конфликтов, а также методы снижения стресса, такие как создание 

поддерживающей атмосферы, обучение навыкам коммуникации и разрешения 

споров. 

Тема 10. Оценка эффективности работы персонала. 

Эта тема посвящена методам и инструментам оценки эффективности 

сотрудников. Рассматриваются ключевые показатели производительности, 

методы обратной связи и индивидуальные планы развития. Обсуждается 

важность систематической оценки для мотивации, обучения и карьерного роста 

работников, а также роль объективности и прозрачности в процессе оценки. 

Анализируются проблемы и трудности, связанные с оценкой эффективности, и 

способы их преодоления для повышения доверия со стороны сотрудников. 

Тема 11. Стратегическое управление персоналом: интеграция 

организационной психологии в долгосрочные цели компании. 

Темой является стратегическое управление персоналом и его связь с 

долгосрочной стратегией организации. Рассматриваются принципы HR-

стратегии, включая анализ потребностей, планирование кадровых ресурсов и 

учет психологических аспектов при формировании команды. Обсуждаются 

практики интеграции управления персоналом в общие бизнес-цели, а также 

влияние организационной психологии на повышение эффективности работы и 

формирования конкуренции на рынке. Анализируются примеры успешных 

кейсов и методики оценки результатов. 

 

3.3 Практические занятия (семинары) 

 

Очно-заочная форма обучения 

 

№ занятия 
№ 

раздела 
Тема 

Кол-во 

часов 

1-2 1 Концептуальные основы управления персоналом. 4 

3-4 2 Кадровые технологии в системе управления персоналом 4 



 

12 

 

 

4 Учебно-методическое обеспечение дисциплины 

4.1 Основная литература  

1. Зайцева, Т. В. Управление персоналом: учебник / Т.В. Зайцева, А.Т. 

Зуб. – М.: ИД «ФОРУМ»: ИНФРА-М, 2020. – 336 с. – (Профессиональное 

образование). – ISBN 978-5-8199-0262-2. – Текст: электронный. – URL: 

https://znanium.com/catalog/product/1044004. 

2. Кибанов, А. Я. Основы управления персоналом: учебник / А.Я. 

Кибанов. – 3-е изд., перераб. и доп. – Москва: ИНФРА-М, 2021. – 440 с. + Доп. 

материалы [Электронный ресурс]. – (Высшее образование: Бакалавриат). – DOI 

10.12737/4118. – ISBN 978-5-16-009561-5. – Текст: электронный. – URL: 

https://znanium.com/catalog/product/1184667. 

3. Кибанов, А. Я. Управление персоналом организации: учебник / под 

ред. А. Я. Кибанова. – 4-е изд., доп. и перераб. – Москва: ИНФРА-М, 2021. – 

695 с. – (Высшее образование: Бакалавриат). – ISBN 978-5-16-003671-7. – 

Текст: электронный. – URL: https://znanium.com/catalog/product/1372570. 

 

4.2 Дополнительная литература 

 

1. Семенова, В. В. Управление персоналом: основные технологии: 

практикум / В. В. Семенова, И. С. Кошель, В. В. Мазур. – 2-е изд. – Москва: 

Дашков и К, 2020. – 84 с. – ISBN 978-5-394-03985-0. – Текст: электронный. – 

URL: https://znanium.com/catalog/product/1232488. 

2. Семенова, В. В. Управление персоналом: инновационные 

технологии: практикум / В. В. Семенова, И. С. Кошель, В. В. Мазур. – 2-е изд. – 

Москва: Дашков и К, 2020. – 82 с. – ISBN 978-5-394-03970-6. – Текст: 

электронный. – URL: https://znanium.com/catalog/product/1232486. 

№ занятия 
№ 

раздела 
Тема 

Кол-во 

часов 

5-6 3 Управление трудовым коллективом: Инструменты 

руководителя и психологические аспекты 

4 

7-8 4 Психология подбора и отбора сотрудников: методы и 

подходы. 

4 

9-10 5 Обучение и развитие персонала 4 

11-12 6 Мотивация и денежное вознаграждение 4 

13-14 7 Формирование и поддержание позитивной организационной 

культуры 

4 

15-16 8 Лидерство и его влияние на рабочую атмосферу и 

производительность 

4 

17-18 9 Управление конфликтами и стрессом в рабочей среде 4 

19-20 10 Оценка эффективности работы персонала 4 

21-22 11 Стратегическое управление персоналом: интеграция 

организационной психологии в долгосрочные цели 

компании 

4 

Итого 44  

https://znanium.com/catalog/product/1044004.
https://znanium.com/catalog/product/1184667
https://znanium.com/catalog/product/1372570
https://znanium.com/catalog/product/1232488
https://znanium.com/catalog/product/1232486.
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3. Управление персоналом организации: современные технологии: 

учебник / С. И. Сотникова, Е. В. Маслов, Н. Н. Абакумова [и др.]; под ред. С. И. 

Сотниковой. – 2-е изд., перераб. и доп. – Москва: ИНФРА-М, 2020. – 513 с. – 

(Высшее образование: Бакалавриат). – ISBN 978-5-16-014117-6. – Текст: 

электронный. – URL: https://znanium.com/catalog/product/1055537. 

 

4.3. Периодические издания 

1. Журнал «Управление персоналом» URL: https://www.top-personal.ru/ 

2. Журнал «HR-мудрость» URL: https://hrmag.ru/ 

3. Журнал «Директор по персоналу» URL: https://www.hr-director.ru/ 

4. Интернет-журнал о бизнесе в России «Секрет

 фирмы» URL: https://secretmag.ru/ 

5. Журнал «Кадровая служба и управление персоналом предприятия» 

URL: https://delo-press.ru/journals/staff/ 

 

4.4. Интернет-ресурсы 

1. Официальный сайт «Информационный портал по

 вопросам управления персоналом и лидерству» URL: https://hrhelpline.ru/ 

2. Официальный сайт «HR-портал» URL: https://hr-portal.ru/ 

3. Официальный сайт «HR-академия» URL: https://hr-academy.ru/ 

4. Официальный сайт «Форум кадровых работников»

 URL: https://kadrovik-info.ru/ 

5. Официальный сайт «BITOBE для руководителей бизнеса и HR- 

директоров» URL: https://blog.bitobe.ru/ 

6. Официальный сайт «Административно-управленческий портал» 

URL: http://www.aup.ru/ 

 

4.4 Методические указания к практическим занятиям (семинарам) 

 

Практические занятия должны быть основаны на современных методах 

интерактивных технологий обучения. В качестве методов активных форм 

обучения предлагается использовать дискуссии, проигрывание ролей, 

практикующие упражнения, применение аудиовизуальных средств. На 

практических занятиях целесообразно проводить тестирование, которое 

позволит лучше закрепить лекционный материал. Практические занятия 

должны предусматривать развитие креативного мышления, культуры речевого 

поведения, языковую грамотность, умение взаимодействовать в командах и 

проявлять лидерские качества. 

  

Дискуссия как метод обучения используется в следующих случаях: когда 

обучающиеся  уже  имеют  некоторое  знание  предмета  обсуждения, а 

преподаватель хочет обобщить их опыт и углубить их понимание; когда 

обучающиеся испытывают потребность в знании взглядов других людей или в 

изменении своих устоявшихся взглядов. Обсуждение проблем на занятии 

https://znanium.com/catalog/product/1055537
https://www.top-personal.ru/
https://hrmag.ru/
https://www.hr-director.ru/
https://secretmag.ru/
https://delo-press.ru/journals/staff/
https://hrhelpline.ru/
https://hr-portal.ru/
https://hr-academy.ru/
https://kadrovik-info.ru/
https://blog.bitobe.ru/
http://www.aup.ru/
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приносит больше пользы, когда аудитория имеет дело с мнениями, а не с 

фактами. Для этого необходимо всегда делать обобщения высказанных 

противоположных мнений так, чтобы все высказавшиеся остались довольны и 

чтобы все смогли сделать свои собственные выводы. Преподаватель на занятии 

может задавать вопросы как группе в целом, так и конкретному обучающемуся. 

В первом случае преподавателю лучше всего не останавливать свой взгляд на 

ком-нибудь – надо смотреть как бы поверх группы и обратиться к ней с 

вопросом, на который любой может дать ответ. Тогда все обучающиеся 

готовятся к ответам. 

Проигрывание ролей. Метод проигрывания ролей как метод активного 

обучения может служить дополнением к методу конкретных ситуаций, методу 

групповой работы и проведению практикующих упражнений. Суть метода 

проигрывания ролей заключается в том, что между участниками распределяют 

имеющиеся в ситуации роли. В конкретной ситуации и в практикующем 

упражнении роли часто предписаны по тексту, сюжету или сценарию. В 

групповой работе роли участникам могут предписываться преподавателем. 

Моделируя те или иные роли, участники вырабатывают определенные навыки и 

умения, образцы соответствующего поведения по выполнению этих ролей в 

реальной жизни. 

Практикующее упражнение (кейс-ситуация). В процессе обучения 

практикующее упражнение представляет собой текстуально изложенное 

управленческое задание по решению конкретной проблемы. Упражнение, как 

правило, содержит информацию и данные, пользуясь которыми обучающиеся 

индивидуально, а чаще с использованием метода групповой работы пытаются 

найти свое решение. Выполнение упражнений помогает обучающимся увидеть 

и понять происходящее в практике управления, выработать соответствующие 

навыки и умения. 

Эссе. Эссе представляет собой самостоятельно выполненную 

письменную работу, раскрывающую понимание обучающимся конкретного 

вопроса для проверки усвоения темы. Эссе выражает индивидуальные 

впечатления и соображения по конкретному поводу или вопросу и заведомо не 

претендует на определяющую или исчерпывающую трактовку предмета. Как 

правило, эссе предполагает новое видение и изложение собственного взгляда на 

ту  или  иную  проблему.  Цель  эссе  состоит  в  развитии  навыков 

самостоятельного творческого мышления и письменного

 изложения собственных мыслей. 

 

Методические указания для подготовки к сдаче экзамена 

 

Проведение экзамена. Оценивающая функция экзаменов заключается в 

том, что они подводят итог, как знаниям обучающихся, так и всей учебной 

работе по данному предмету. В определенной степени преподаватель- 

экзаменатор оценивает и себя, результаты своей учебно-педагогической 

деятельности. Если экзамены принимаются объективно и доброжелательно, то 
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они, бесспорно, играют большую воспитательную роль: стимулируют 

трудолюбие, принципиальность, ответственное отношение к делу, развивают 

чувство справедливости, уважения к науке, вузу и преподавателям. 

Преподаватель на экзамене проверяет не столько уровень запоминания 

учебного материала, сколько то, как обучающийся понимает те или иные 

категории и реальные проблемы, как умеет мыслить, аргументировать, 

отстаивать определенную позицию, объяснять выученную дефиницию. Таким 

образом, необходимо разумно сочетать запоминание и понимание, простое 

воспроизводство учебной информации и работу мысли. 

Экзамен проводится в устной дискуссионной форме по билетам, 

охватывающим в целом пройденный материал дисциплины, включая вопросы, 

отведенные для самостоятельного изучения. 

Результатом сдачи экзамена является оценка, выставленная по критериям: 

- оценка «отлично» выставляется обучающемуся, обнаружившему полное 

знание курса, грамотно, глубоко и содержательно ответившему на все вопросы 

с примерами из практики, показавшему разносторонние навыки, 

продемонстрировавшему творческие и аналитические способности; 

- оценка «хорошо» выставляется обучающемуся, показавшему системный 

характер знаний курса, способному к самостоятельному обучению и 

пополнению багажа знаний, однако допустившему небольшую неточность в 

ответе; 

- оценка «удовлетворительно» выставляется обучающемуся, 

допустившему значительные погрешности в ответе; 

- оценка «неудовлетворительно» выставляется обучающемуся, 

обнаружившему серьезные пробелы в знаниях основного учебного материала, 

допустившему принципиальные ошибки в изложении основных вопросов и тем 

курса. 
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4.5 Программное обеспечение, профессиональные базы данных и 

информационные справочные системы современных информационных 

технологий 

1. Информационно-правовой портал «Гарант» URL: www.garant.ru 

2. Информационно-правовой портал «Консультант Плюс»

 URL: www.consultant.ru 

3. Федеральная служба государственной статистики URL: 

https://rosstat.gov.ru/ 

4. Территориальный орган Федеральной службы

 государственной статистики по Республике Башкортостан URL: 

https://bashstat.gks.ru/ 

5. ВЦИОМ URL: https://wciom.ru/ 

6. Единая межведомственная информационно-статистическая система 

(ЕМИСС) URL: https://www.fedstat.ru/ 

7. Научная электронная библиотека URL: https://www.elibrary.ru/ 

Приложение: MicrosoftOffice 2010 Standart(договор поставки 

программного обеспечения № 178-ПО/2010 от 30.11.2010 г. (ООО "Абсолют-

Информ"). Кол-во лицензий: 55 шт.) 

 

5 Материально-техническое обеспечение дисциплины 

Лекционные и практические занятия проводятся в специализированных 

аудиториях 420 и 412, которые оборудованы необходимым информационным 

обеспечением.  

Академия на законном основании располагает материально-техническим 

обеспечением образовательной деятельности (помещениями и оборудованием) 

для реализации дисциплины. 

Помещения представляют собой учебные аудитории для проведения 

учебных занятий (включая проведение текущего контроля успеваемости) и 

промежуточной аттестации, предусмотренных по дисциплине, оснащенные 

оборудованием и техническими средствами обучения. 

Помещения для самостоятельной работы обучающихся оснащены 

компьютерной техникой с возможностью подключения к сети «Интернет» и 

обеспечением доступа в электронную информационно-образовательную среду 

Академии. 

Допускается замена оборудования его виртуальными аналогами. 

 

Ауд. 420 

450008, г. Уфа, Заки Валиди, 40 

Кабинет социально-экономических дисциплин 

Учебная аудитория для проведения занятий лекционного типа, 

семинарского типа (практических занятий, лабораторных работ), групповых и 

индивидуальных консультаций, текущего контроля и промежуточной 

аттестации (68 посадочных мест) 
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Оснащенность специальных помещений и помещений для 

самостоятельной работы 

Доска классная (1 шт.). Трибуна настольная – 1 шт. Экран настенный MW 

– 1 шт. 

 

Ауд. 412 

450008, г. Уфа, Заки Валиди, 40 Кабинет экономической теории 

Учебная аудитория для проведения занятий лекционного типа, 

семинарского типа (практических занятий, лабораторных работ), групповых и 

индивидуальных консультаций, текущего контроля и промежуточной 

аттестации (24 посадочных места) 

6 Дополнения и изменения в рабочей программе дисциплины  

 

К рабочей программе прилагаются: 

Фонд оценочных средств для проведения аттестации уровня 

сформированности компетенций обучающихся по дисциплине (модулю), 

который разрабатывается в виде отдельного документа. 
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ГБОУ ВО «Башкирская академия государственной службы  
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Фонд оценочных средств предназначен для контроля знаний 

обучающихся по направлению подготовки 37.03.01 Психология по дисциплине 

«Основы управления персоналом». 

Фонд оценочных средств является приложением к рабочей программе по 

дисциплине «Основы управления персоналом». 

 

 

 

 

 

 

Составитель: Ю.О. Галимова  

 

 

 

 

Фонд оценочных средств обсужден на заседании кафедры социально-

гуманитарных дисциплин и цифровых технологий 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 



Паспорт фонда оценочных средств  по дисциплине 

«Основы управления персоналом» 

 

1. Основные сведения о дисциплине  

 

Очно-заочная форма обучения 

Общая трудоемкость дисциплины составляет 5 зачетных единиц (180 

академических часов). 

Вид работы 

Трудоемкость, 

академических часов 

Семестр 1 всего 

Общая трудоёмкость 180 180 

Контактная работа: 84 84 

Лекции (Л)  40 40 

Практические занятия (ПЗ) 44 44 

Самостоятельная работа: 60 60 

- самоподготовка (проработка и повторение лекционного 

материала и материала учебников и учебных пособий); 

- темы для самостоятельного изучения (2-6) 

- подготовка к практическим занятиям; 

- подготовка к рубежному контролю. 

 

15 

15 

15 

15 

 

15 

15 

15 

15 

Вид итогового контроля (экзамен) 36 36  

Разделы дисциплины, изучаемые в 1 семестре 
№ 

разд. 

Наименование разделов Количество часов 

всего аудиторная 

работа 

внеауд. 

работа 

Л ПЗ 

1 Концептуальные основы управления персоналом. 6 2 2 2 

2 Кадровые технологии в системе управления 

персоналом 

10 2 4 4 

3 Управление трудовым коллективом: Инструменты 

руководителя и психологические аспекты 

14 4 4 6 

4 Психология подбора и отбора сотрудников: методы и 

подходы. 

14 4 4 6 

5 Обучение и развитие персонала 16 4 6 6 

6 Мотивация и денежное вознаграждение 14 4 4 6 

7 Формирование и поддержание позитивной 

организационной культуры 

14 4 4 6 

8 Лидерство и его влияние на рабочую атмосферу и 

производительность 

14 4 4 6 

9 Управление конфликтами и стрессом в рабочей среде 14 4 4 6 

10 Оценка эффективности работы персонала 14 4 4 6 

11 Стратегическое управление персоналом: интеграция 

организационной психологии в долгосрочные цели 

компании 

14 4 4 6 

 Всего:  144 40 44 60 
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2 Требования к результатам обучения по дисциплине 

Формируемые 

компетенции 
Планируемые результаты обучения по 
дисциплине, характеризующие этапы 

формирования компетенций 

Типы контроля 

ПК - 1 Знать: 

Низкий уровень освоения: знать методы и 
инструменты для обеспечения формирования 
продуктивных взаимоотношений, 
урегулирования конфликтов,   
Средний уровень освоения: знать методы и 
инструменты для оценки состояния здоровья и 
благополучия, а так же профилактики 
профессионального выгорания внутри 
коллектива структурного подразделения 
организации. Высокий уровень освоения: 
знать недостатки и преимущества разных 
методов и инструментов и особенности их 
применения в контексте управления 
персоналом для достижения  продуктивных 
взаимоотношений среди сотрудников. 

- Тестирование 

по лекционному 

материалу. 

- Беседа по 

заданной теме. 

- Письменные 

проверочные 

работы. 

Уметь: Низкий уровень освоения: 
Уметь использовать методы и инструменты 
для обеспечения формирования продуктивных 
взаимоотношений, урегулирования 
конфликтов 
Средний уровень освоения: уметь 
использовать методы и инструменты для 
оценки состояния здоровья и благополучия, а 
так же профилактики профессионального 
выгорания внутри коллектива структурного 
подразделения организации. Высокий 
уровень освоения: уметь анализировать 
недостатки и преимущества разных 
методов и инструментов и подбирать 
наилучший из них в зависимости от 
конкретного организационного контекста 
для достижения  продуктивных 
взаимоотношений среди сотрудников. 

- Тестирование 

по лекционному 

материалу. 

- Беседа по 

заданной теме. 

- Письменные 

проверочные 

работы. 

Владеть:  

Низкий уровень освоения: навыками 

применения  методов и инструментов для 

урегулирования конфликтов, оценки 

состояния здоровья и благополучия.  

Средний уровень освоения: владеть навыками 

подбора и применения методов и 

инструментов для оценки состояния здоровья 

и благополучия, а так же профилактики 

профессионального выгорания внутри 

коллектива структурного подразделения 

организации.  

Высокий уровень освоения: владеть 

- Тестирование 

по лекционному 

материалу. 

- Беседа по 

заданной теме. 

- Письменные 

проверочные 

работы. 
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навыками анализа недостатков и 

преимуществ разных методов и 

инструментов и подбора наилучших из них 

в зависимости от конкретного 

организационного контекста для 

достижения  продуктивных 

взаимоотношений среди сотрудников. 

ПК - 4 Знать: 

Низкий уровень освоения: Знать методы 

управления конфликтами и техник их 

разрешения для поддержания здоровой 

рабочей атмосферы,   
Средний уровень освоения: знать различные 
теории (управления персоналом для 
понимания факторов, которые влияют на 
мотивацию сотрудников,   
Высокий уровень освоения: способы и 
приемы ролевого поведения, направленные 
на эффективность работы сотрудников. 

- Тестирование 

по лекционному 

материалу. 

- Беседа по 

заданной теме. 

- Письменные 

проверочные 

работы. 

Уметь:  

Низкий уровень освоения: Уметь 

использовать  методы управления 

конфликтами и техник их разрешения для 

поддержания здоровой рабочей атмосферы  
Средний уровень освоения: Уметь 
применять активные формы работы для 
сплочения команды и развития 
взаимопонимания и выявлять наиболее 
эффективные из них. 

Высокий уровень освоения: Уметь 

анализировать особенности коллектива 

и особенности и ценности организации, 

уметь адаптировать  методы 

управления в соответствии с ними 

- Тестирование 

по лекционному 

материалу. 

- Беседа по 

заданной теме. 

- Письменные 

проверочные 

работы. 

Владеть:  

Низкий уровень освоения: Владеть 

методами управления конфликтами и 

техниками их разрешения для поддержания 

здоровой рабочей атмосферы,  

технологиями командообразования, 

управленческой адаптации, ролевого 

поведения в инновационных 

производственных условиях 

Средний уровень освоения: Владеть 

навыками внедрения технологий (онлайн-

платформ, мессенджеров) для поддержания 

взаимодействия и обсуждения задач в 

команде, создания культуры открытости  и 

доверия, поощрения регулярной обратной 

связи между членами команды; владеть 

навыками оценки применяемых методов 

управления персоналом. 

- Тестирование 

по лекционному 

материалу. 

- Беседа по 

заданной теме. 

- Письменные 

проверочные 

работы. 
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Высокий уровень освоения: Владеть 

навыками анализа особенностей 

коллектива, специфики и ценности 

организации и навыками адаптации  

методов управления в соответствии с 

ними 

 

 



 

3 Организация и учебно-методическое обеспечение самостоятельной 

работы обучающихся 

 

Самостоятельная работа обучающихся (СРО) направлена на закрепление 

и углубление освоенного учебного материала, развитие практических умений и 

навыков. 

Виды СРО: 

- самоподготовка (проработка и повторение лекционного материала и 

материала учебников и учебных пособий); 

- темы для самостоятельного изучения (2-6); 

- подготовка к практическим занятиям; 

- подготовка к рубежному контролю. 

 

4 Вопросы для самоподготовки обучающихся 

 

1. Основные понятия управления персоналом: организация, персонал, 

кадры, HR 

2. Основные понятия управления персоналом: управление персоналом, 

кадровая политика, кадровый менеджмент 

3. Этапы формирования концепции управления человеческими 

ресурсами 

4. Цели, задачи управления персоналом организации 

5. Функции и принципы управления персоналом организации 

6. Сравнительная характеристика американского и японского подходов к 

организации управления персоналом 

7. Понятие системы управления человеческими ресурсами 

8. Факторы, влияющие на управление персоналом организации 

9. Направления кадрового менеджмента 

10. Сущность и цели планирования персонала 

11. Принципы подбора персонала 

12. Источники подбора персонала 

13. Понятие отбора персонала 

14. Методы первичного отбора 

15. Собеседование как метод отбора персонала 

16. Типы вопросов, задаваемых при собеседовании 

17. Сбор информации о кандидате 

18. Найм персонала 

19. Виды временного персонала, причины его использования в компании 

20. Аутстаффинг персонала 

21. Лизинг персонала 

22. Принципы Executive search 

23. Сущность хэд-хантинга 

24. Понятие адаптации 

25. Программа адаптации работников 
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26. Сущность мотивации 

27. Содержательные теории мотивации 

28. Процессуальные теории мотивации 

29. Виды стимулирования в организации 

30. Деловая оценка персонала 

31. Аттестация кадров 

32. Методы оценки персонала 

33. Метод оценки персонала «Ассессмент-центр» 

34. Профессиональная ориентация персонала 

35. Методы обучения персонала 

36. Планирование карьеры сотрудников 

37. Понятие и виды коучинга 

38. Понятие резерва кадров 

39. Высвобождение персонала 

40. Причины увольнения сотрудников 

41. Маркетинг персонала 

42. Правовое обеспечение управления персоналом 

43. Нормативно-методическое обеспечение управления персоналом 

44. Корпоративная культура как стратегический инструмент управления 

персоналом 

45. Характеристика основных типов корпоративных культур 

46. Функции и элементы корпоративной культуры 

47. Построение и функционирование HR-службы 

48. Подготовка персонала к изменениям в организации 

49. Тайм-менеджмент 

50. Манипуляции в трудовых коллективах 

 

5 Учебно-методическое обеспечение дисциплины 

 

5.1 Основная литература  

1. Зайцева, Т. В. Управление персоналом: учебник / Т.В. Зайцева, А.Т. 

Зуб. – М.: ИД «ФОРУМ»: ИНФРА-М, 2020. – 336 с. – (Профессиональное 

образование). – ISBN 978-5-8199-0262-2. – Текст: электронный. – URL: 

https://znanium.com/catalog/product/1044004. 

2. Кибанов, А. Я. Основы управления персоналом: учебник / А.Я. 

Кибанов. – 3-е изд., перераб. и доп. – Москва: ИНФРА-М, 2021. – 440 с. + Доп. 

материалы [Электронный ресурс]. – (Высшее образование: Бакалавриат). – DOI 

10.12737/4118. – ISBN 978-5-16-009561-5. – Текст: электронный. – URL: 

https://znanium.com/catalog/product/1184667. 

3. Кибанов, А. Я. Управление персоналом организации: учебник / под 

ред. А. Я. Кибанова. – 4-е изд., доп. и перераб. – Москва: ИНФРА-М, 2021. – 

695 с. – (Высшее образование: Бакалавриат). – ISBN 978-5-16-003671-7. – 

Текст: электронный. – URL: https://znanium.com/catalog/product/1372570. 

 

https://znanium.com/catalog/product/1044004.
https://znanium.com/catalog/product/1184667
https://znanium.com/catalog/product/1372570
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5.2 Дополнительная литература 

1. Семенова, В. В. Управление персоналом: основные технологии: 

практикум / В. В. Семенова, И. С. Кошель, В. В. Мазур. – 2-е изд. – Москва: 

Дашков и К, 2020. – 84 с. – ISBN 978-5-394-03985-0. – Текст: электронный. – 

URL: https://znanium.com/catalog/product/1232488. 

2. Семенова, В. В. Управление персоналом: инновационные 

технологии: практикум / В. В. Семенова, И. С. Кошель, В. В. Мазур. – 2-е изд. – 

Москва: Дашков и К, 2020. – 82 с. – ISBN 978-5-394-03970-6. – Текст: 

электронный. – URL: https://znanium.com/catalog/product/1232486. 

3. Управление персоналом организации: современные технологии: 

учебник / С. И. Сотникова, Е. В. Маслов, Н. Н. Абакумова [и др.]; под ред. С. И. 

Сотниковой. – 2-е изд., перераб. и доп. – Москва: ИНФРА-М, 2020. – 513 с. – 

(Высшее образование: Бакалавриат). – ISBN 978-5-16-014117-6. – Текст: 

электронный. – URL: https://znanium.com/catalog/product/1055537. 

 

5.3. Периодические издания 

1. Журнал «Управление персоналом» URL: https://www.top-personal.ru/ 

2. Журнал «HR-мудрость» URL: https://hrmag.ru/ 

3. Журнал «Директор по персоналу» URL: https://www.hr-director.ru/ 

4. Интернет-журнал о бизнесе в России «Секрет 

фирмы» URL: https://secretmag.ru/ 

5. Журнал «Кадровая служба и управление персоналом предприятия» 

URL: https://delo-press.ru/journals/staff/ 

 

5.4. Интернет-ресурсы 

1. Официальный сайт «Информационный портал по вопросам 

управления персоналом и лидерству» URL: https://hrhelpline.ru/ 

2. Официальный сайт «HR-портал» URL: https://hr-portal.ru/ 

3. Официальный сайт «HR-академия» URL: https://hr-academy.ru/ 

4. Официальный сайт «Форум кадровых работников»URL: 

https://kadrovik-info.ru/ 

5. Официальный сайт «BITOBE для руководителей бизнеса и HR- 

директоров» URL: https://blog.bitobe.ru/ 

6. Официальный сайт «Административно-управленческий портал» 

URL: http://www.aup.ru/ 

 

6 Оценочные средства для проверки освоения изученных 

компетенций  

 

https://znanium.com/catalog/product/1232488
https://znanium.com/catalog/product/1232486.
https://znanium.com/catalog/product/1055537
https://www.top-personal.ru/
https://hrmag.ru/
https://www.hr-director.ru/
https://secretmag.ru/
https://delo-press.ru/journals/staff/
https://hrhelpline.ru/
https://hr-portal.ru/
https://hr-academy.ru/
https://kadrovik-info.ru/
https://blog.bitobe.ru/
http://www.aup.ru/
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ПК – 1 – Владеет различными методами и инструментами для 

обеспечения формирования и развития взаимоотношений, урегулирования 

конфликтов, оценки состояния здоровья и благополучия, а так же 

профилактики профессионального выгорания внутри коллектива структурного 

подразделения организации. 

ПК – 4 – Способен применять современные методы и технологии 

командообразования, управленческой адаптации, освоить способы и приемы 

ролевого поведения, направленные на высокоэффективную деятельность 

персонала организации. 
 

БЛОК 1 

Тестовые задания.  

Тип задания:  выбор одного правильного варианта из предложенных 

вариантов ответов 

Уровень базовый 

Время 1-3 минуты 

Вопрос 1: 

Какой из следующих подходов к управлению персоналом акцентирует 

внимание на максимизации производительности через разработку строгих 

стандартов и процедур? 

A) Модель прикладного управления 

B) Тейлоровская модель 

C) Человеческие ресурсы 

D) Модель управления через доверие 

 

Ключ к тесту: В 

 

Вопрос 2: 

Какая из перечисленных методов оценки персонала предполагает анализ 

работоспособности на основе достижения определенных целей, поставленных 

для работника? 

A) Метод 360 градусов 

B) Оценка по количественным показателям 

C) Оценка по качественным показателям 

D) Метод поощрения 

 

Ключ к тесту: B 

 

Вопрос 3: 

Что подразумевает под собой концепция «равновесия интересов» в управлении 

персоналом? 

A) Интересы организации и интересы сотрудников должны совпадать 

B) Все интересы сотрудников должны быть приоритетом 

C) Лидер всегда должен учитывать только интересы высшего менеджмента 

D) Постоянное изменение интересов сотрудников для повышения гибкости 



 

28 

 

 

Ключ к тесту: А 

 

Вопрос 4: 

Какой из этих терминов относится к процессу создания организационной 

культуры, основанной на взаимопонимании и поддержке? 

A) Тренинг и развитие 

B) Эмпатийное лидерство 

C) Поддержка корпоративной социальной ответственности 

D) Привлечение и удержание талантов 

 

Ключ к тесту: В 

 

Вопрос 5: 

Какой из следующих факторов, согласно теории потребностей Абрахама 

Маслоу, является наиболее важным для повышения мотивации сотрудников в 

организации? 

А) Физиологические потребности 

В) Потребности в самореализации 

С) Потребности в признании 

D) Потребности в безопасности 

 

Ключ к тесту: С 

 

Вопрос 6: 

Какое из следующих действий наиболее эффективно способствует созданию 

положительного климата в команде? 

А) Поддержание строгой иерархии 

В) Регулярное проведение тимбилдингов и открытых обсуждений 

С) Жесткий контроль за выполнением задач 

D) Неучастие руководства в конфликтных ситуациях 

 

Ключ к тесту: В 

 

Вопрос 7: 

Какой из следующих факторов не влияет на текучесть кадров в компании? 

А) Компетентность руководства 

В) Уровень заработной платы 

С) Условия труда 

D) Количество коллег, работающих в офисе 

 

Ключ к тесту: D 

 

Вопрос 8:  

Какой метод наиболее часто используется для содействия карьерному росту 
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сотрудников внутри компании? 

А) Случайные назначения на руководящие должности 

В) Программы профессионального развития и обучение 

С) Игнорирование результатов работы сотрудников 

D) Предоставление сотрудникам свободы в работе без обратной связи 

 

Ключ к тесту: В 

 

БЛОК 2 

Тип задания: сопоставление, последовательность   

Уровень сложности: повышенный 

Время 3-5 мин. 

 

Вопрос 1: 

Соотнесите явления и их определения. 

Явления: 

1) Тренинг 

2) Мотивация 

3) Ролевое поведение 

4) Испытательный срок 

Определения: 

A) Период, в течение которого работник и работодатель оценивают 

соответствие друг другу. 

B) Процесс улучшения навыков и компетенций сотрудников. 

C) Стимулирование желания работника выполнять свои обязанности. 

D) Поведение, которое человек проявляет в зависимости от социального 

контекста. 

Ключ к вопросу 1: 1 – B, 2 – C, 3 – D, 4 – A 

 

Вопрос 2: 

Соотнесите явления и их определения. 

Явления: 

1) Адаптация 

2) Лидерство 

3) Конфликт 

4) Удержание персонала 

Определения: 

A) Процесс, в ходе которого новый сотрудник интегрируется в 

организационную культуру. 

B) Способность влиять на других в направлении достижения цели. 

C) Отклонение, возникающее между двумя или более сторонами по поводу 

противоречивых интересов. 

D) Меры, направленные на сохранение сотрудников в компании 
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Ключ к вопросу 2: 1 – A, 2 – B, 3 – C, 4 - D 

 

Вопрос 3: 

Соотнесите явления и их определения. 

Явления: 

1) Оценка производительности 

2) Эмоциональный интеллект 

3) Команда 

4) Наблюдение 

Определения: 

A) Способность понимать и управлять своими эмоциями и эмоциями других. 

B) Процесс, направленный на оценку эффективности работы сотрудника или 

группы. 

C) Группа людей, работающих совместно для достижения общей цели. 

D) Метод сборов информации о процессе работы или поведении сотрудников. 

 

Ключ к вопросу 3: 1 – B, 2 – A, 3 – C, 4 – D 

 

Вопрос 4: 

Соотнесите явления и их определения. 

Явления: 

1) Кадровое планирование 

2) Трудовая дисциплина 

3) Корпоративная культура 

4) Профессиональное развитие 

Определения: 

A) Ожидания по отношению к поведению сотрудников и их рабочим 

обязанностям. 

B) Процесс определения необходимых сотрудников и их навыков для 

достижения целей организации. 

C) Общий набор ценностей, норм и практик, принятых в компании. 

D) Процесс повышения квалификации и навыков работников. 

 

Ключ к вопросу 4: 1 – B, 2 – A, 3 – C, 4 - D 

 

 

БЛОК 3 

Тип задания: задание с развернутым ответом 

Уровень сложности: высокий  

Время 5-10 мин. 

 

Вопрос №1: Какие основные концептуальные основы управления 

персоналом, и как они влияют на стратегическое планирование организаций? 

Проанализируйте различные теории управления персоналом и их применение в 
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современных реалиях бизнеса. 

 

Эталонный ответ: Основные концептуальные основы управления 

персоналом включают теории мотивации, такие как Маслоу и Герцберг, а также 

теорию X и Y МакГрегора. Эти подходы подчеркивают важность 

удовлетворения потребностей сотрудников и их вовлеченности. Применение 

этих теорий в современных организациях укрепляет стратегическое 

планирование, поскольку мотивированные и вовлеченные сотрудники 

способствуют повышению производительности и инноваций. Современный 

бизнес нуждается в адаптации этих концепций под новые реалии, такие как 

удаленная работа и межкультурные различия, что позволяет создавать более 

гибкие и эффективные HR-стратегии для достижения целей компании. 

 

Вопрос №2: В чем заключаются основные современные кадровые 

технологии, используемые в системе управления персоналом, и как они влияют 

на эффективность HR-функций? Рассмотрите плюсы и минусы автоматизации 

HR-процессов и их влияние на качество подбора кадров. 

 

Эталонный ответ: Основные современные кадровые технологии 

включают автоматизацию процессов, использование систем управления 

трудозатратами и платформ для мониторинга эффективности сотрудников. 

Такие технологии повышают эффективность HR-функций, сокращая 

временные затраты на рутинные задачи и минимизируя человеческие ошибки. 

Плюсы автоматизации включают улучшение качества подбора кадров 

благодаря аналитике данных и большему охвату кандидатов. Однако минусы 

заключаются в потенциальной утрате человеческого подхода и сложности 

настройки систем под специфические потребности организации. Важно 

сбалансировать технологии с личным взаимодействием для обеспечения 

высокого качества подбора и вовлеченности сотрудников. 

 

Вопрос №3: Опишите инструменты и психологические аспекты, которые 

руководители могут использовать для управления трудовым коллективом. Как 

эмоциональный интеллект и личные качества руководителя могут 

способствовать созданию эффективной рабочей атмосферы? 

 

Эталонный ответ: Инструменты управления трудовым коллективом 

включают открытое общение, делегирование полномочий и регулярные 

обратные связи. Эмоциональный интеллект играет ключевую роль: 

руководитель, понимающий эмоции сотрудников, может более эффективно 

строить команды и решать конфликты. Личные качества, такие как эмпатия и 

устойчивость, помогают создать доверительную атмосферу, где каждый 

чувствует себя ценным. Это, в свою очередь, приводит к повышению 

вовлеченности и производительности. 

 

Вопрос №4: Какие методы и подходы существуют в психологии подбора 
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и отбора сотрудников? Сравните их и проанализируйте их эффективность в 

разных организационных контекстах. Как важно учитывать индивидуальную 

психологию при формировании команды? 

 

Эталонный ответ: Методы подбора сотрудников варьируются от 

традиционных интервью до оценки навыков и психометрических тестов. 

Каждый подход имеет свои плюсы и минусы. Например, тесты могут выявить 

скрытые таланты, тогда как интервью позволяют оценить культурную 

совместимость. Эффективность методов зависит от организационного 

контекста: для креативных профессий важнее личные качества, а для 

технических — профессиональные навыки. Индивидуальная психология 

сотрудников также влияет на выбор методов подбора. 

 

Вопрос №5: Каковы ключевые аспекты обучения и развития персонала, и 

какие методы обучения являются наиболее эффективными? Обсудите, как 

выбор подхода к обучению влияет на долгосрочную производительность 

сотрудников и их удовлетворенность работой. 

Эталонный ответ: Основные аспекты обучения персонала включают 

развивающие программы, тренинги и менторство. Эффективные методы, такие 

как смешанное обучение и практическое применение знаний, способствуют 

удержанию информации и повышению навыков. Выбор подхода к обучению 

влияет на производительность в долгосрочной перспективе: правильно 

организованное обучение повышает квалификацию сотрудников и их 

удовлетворенность работой, что в свою очередь уменьшает текучесть кадров.. 

 

Вопрос №6: Как мотивация и денежное вознаграждение влияют на 

производительность труда? Сравните различные теории мотивации и их 

применение на практике, проанализировав, какие факторы лучше всего 

работают в разных организационных культурах. 

Эталонный ответ: Мотивация и денежное вознаграждение напрямую 

влияют на производительность труда. Теории, такие как теория потребностей 

Маслоу и двухфакторная теория Герцберга, подчеркивают, что не только 

деньги, но и признание и карьерный рост имеют значение. В разных 

организационных культурах может потребоваться разные подходы: в одних 

случаях более эффективна система премий и бонусов, в других — 

нематериальные стимулы, такие как гибкий график работы и возможность 

профессионального роста. 

 

Вопрос №7: Как сформировать и поддерживать позитивную 

организационную культуру в условиях быстроменяющегося бизнес-окружения? 

Проанализируйте роль руководства в формировании корпоративных ценностей 

и стандартов поведения сотрудников. 

Эталонный ответ: Формирование позитивной организационной культуры 

требует четких ценностей и стандартов поведения. Руководство играет 

ключевую роль в формировании культуры, способствуя открытости и доверию. 
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В условиях быстроменяющегося бизнеса важно адаптировать корпоративные 

ценности к изменениям, вовлекая сотрудников в процесс. Это позволяет 

сохранить единство команды и обеспечивает высокий моральный дух, который 

благоприятно сказывается на общей производительности. 

 

Вопрос №8: Какие стратегии управления конфликтами и стрессом в 

рабочей среде являются наиболее эффективными? Обсудите, как правильно 

управлять конфликтами и как создание безопасной среды для обсуждения 

проблем влияет на производительность и моральный дух сотрудников. 

Эталонный ответ: Стратегии управления конфликтами и стрессом, такие 

как открытое обсуждение проблем и модули по управлению стрессом, являются 

наиболее эффективными. Создание безопасной среды для обсуждения 

конфликтов позволяет выявить и устранить причины напряжения. Учебные 

программы и тренинги по эмоциональному интеллекту помогают сотрудникам 

лучше понимать друг друга и предотвращать конфликты. Эффективное 

управление стрессом и конфликтами повышает моральный дух сотрудников и 

их продуктивность. 

 

БЛОК 4 

Тип задания: Ситуационные Задачи  

Уровень сложности:  повышенная, задание комбинированного типа. 

Время 5-10 мин. 

 

Задание: Проанализируйте ситуации, разработайте механизм критики для 

каждой ситуации, проведите дискуссию по обсуждению предлагаемых 

вариантов критики, выберите наиболее конструктивные приемы. 

 

Ситуация 1. Подчиненный вам работник, талантливый специалист 

творческого типа, в возрасте, обладает статусом и личностными достижениями, 

пользуется большой популярностью у деловых партнеров, решает любые 

проблемы и великолепно взаимодействует. Вместе с тем, у вас не сложились 

отношения с этим работником. Он не воспринимает вас как руководителя, 

ведет себя достаточно самоуверенно и амбициозно. В его работе вы нашли 

некоторые недочеты и решили высказать ему критические замечания, однако 

ваш предыдущий опыт свидетельствует о его негативной реакции на критику: 

он становится раздражительным и настороженным. Как вести себя? 

Ключ:  

Описание проблемы: Талантливый, но самоуверенный сотрудник не 

воспринимает вас как руководителя, и вы заметили недочеты в его работе. 

Механизм критики: 

Подготовка: Перед встречей обдумайте факты, которые хотите обсудить. 

Убедитесь, что критика конструктивна и направлена на улучшение работы, а не 

на личность. 

Собеседование в неформальной обстановке: Попробуйте создать теплую 

атмосферу, где сотрудник почувствует себя комфортно. 
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Используйте метод "сэндвича": Начните с положительного, затем 

переходите к критике, заканчивая положительной нотой. Например, отметьте 

его достижения перед обсуждением недочетов. 

Слушайте его мнение: Дайте возможность высказаться, задавайте 

открытые вопросы. 

Конструктивные приемы: 

Метод "четырех шагов": Опишите ситуацию, выразите свои чувства, 

укажите поведение и предложите решения. 

Фокус на будущем: Вместо упреков, обсудите, как можно улучшить 

ситуацию и что необходимо сделать для достижения целей. 

 

Ситуация 2. Вслед за кратким выговором вы сказали работнику 

несколько приятных слов. Наблюдая за партнером вы заметили, что его лицо, 

поначалу несколько напряженное, быстро повеселело. К тому же он начал как 

всегда шутить и балагурить, рассказал пару свежих анекдотов и историю, 

которая сегодня произошла у него в доме. В конце разговора вы поняли, что 

критика, с которой вы начали разговор, не только не была воспринята, но и как 

бы забыта. Вероятно, он услышал только приятную часть разговора. Что вы 

предпримете? 

Ключ:  

Описание проблемы: Критика не была воспринимаема, и работник 

переключился на разговор о чем-то приятном. 

 

Механизм критики: 

Повторное уточнение: После разговора, инициируйте отдельную беседу, 

где подчеркнете важность обсужденной темы. 

Используйте примеры: Укажите конкретные моменты, которые требуют 

внимания, чтобы проиллюстрировать вашу точку зрения. 

Проверьте понимание: Спросите, что именно ему показалось приятным, и 

слегка подтолкните его к возвращению к критике. 

Конструктивные приемы: 

Неисчезающая критика: Объясните, что критика — это часть 

профессионального роста, которая создает основу для дальнейших успехов. 

Обратная связь: Попросите его высказать свои мысли по поводу вашей 

критики непосредственно после того, как вы её озвучите. 

 

Ситуация 3. Всякий раз, когда вы ведете серьезный разговор с одной из 

ваших подчиненных, критикуете ее работу и спрашиваете, почему она так 

поступает, она отделывается молчанием. Вам это неприятно, вы не знаете 

толком, с чем связано ее молчание, воспринимает она критику или нет, вы 

расстраиваетесь и злитесь. Что можно предпринять, чтобы изменить ситуацию? 

Ключ: Описание проблемы: Сотрудник реагирует на критику молчанием, 

что создает напряжение. 

Механизм критики: 

Прямой вопрос: Спросите, почему она молчит, создавая безопасность для 
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общения. 

Используйте активное слушание: Повторяйте, что вы слышали и 

понимаете, показывая свою готовность к диалогу. 

Создайте комфортную атмосферу: Возможно, стоит провести встречу в 

более непринуждённой обстановке. 

Конструктивные приемы: 

Эмпатия: Выражайте понимание её эмоций и объясните, что переживания 

— это нормально. 

Маленькие победы: Начните с небольших положительных изменений, 

чтобы повысить доверие. 

 

 Ситуация 4. Вы критикуете одну свою служащую, она реагирует очень 

эмоционально. Вам приходится каждый раз свертывать беседу и не доводить 

разговор до конца. Вот и сейчас, после ваших замечаний – она расплакалась. 

Как добиться того, чтобы довести до нее свои соображения?  

 

Ключ: Описание проблемы: Сотрудник реагирует эмоционально, и вы не 

можете донести свою точку зрения. 

 

Механизм критики: 

Переход на "вы": Используйте глаголы, которые говорят об опыте, 

например, "Я заметил" вместо "Ты сделал". 

Остановите эмоциональность: Позвольте эмоциям утихнуть, чтобы 

вернуться к обсуждению на спокойных нотах. 

Отложите встречу: Предложите провести разговор позже, когда обе 

стороны будут более готовы. 

Конструктивные приемы: 

Создание доверия: Приложите усилия для поддержания хороших 

отношений в целом, чтобы критика не воспринималась как атака. 

Уяснение ожиданий: Убедитесь, что сотрудник понимает, чего от него вы 

ожидаете. 

Ситуация 5. Генри Форд, один из самых известных американских 

предпринимателей, применял неожиданный подход для оценки соискателей на 

высокие руководящие должности. После серии традиционных собеседований 

он предлагал кандидату сесть за руль автомобиля, при этом сам садился на 

пассажирское сидение. В течение 5-7 минут он наблюдал, как кандидат 

справляется с управлением, затем задавал вопрос о цели поездки, заехав в 

"глушь". 

Ключевые моменты его оценки заключались в следующем: 

Если кандидат начинал оправдываться, это указывало на недостаток 

самостоятельности и критического мышления, что недопустимо для топ-

менеджера. 

Креативные и юмористические ответы свидетельствовали о способности 

к инновациям, что могло быть полезно для отдела продаж, но недостаточно для 

стратегической роли. 
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Задание кандидатам более практичных вопросов о цели поездки 

указывало на склонность к низовому управлению, что также не соответствовало 

критериям отбора для топ-менеджеров. 

Только тот, кто задавал вопрос о цели поездки заранее, показывал 

понимание стратегического мышления и лидерской позиции. 

Задача:  

Обоснуйте, какие компетенции и качества выявляла методика, 

использованные Генри Фордом у кандидатов на топ-менеджерские позиции. 

 

Ключ:  

Методика Генри Форда выявляла ключевые компетенции для топ-

менеджеров. Способность кандидата критически мыслить оценивалась через 

реакцию на неожиданные ситуации — оправдания указывали на недостаток 

ответственности. Ответы с юмором или креативностью показывали 

инновационный потенциал, хотя для стратегической роли это было 

недостаточно. Вопрос о цели поездки демонстрировал стратегическое 

мышление и предвидение, что критично для руководителя. Эта методика 

подчеркивала важность самостоятельности, лидерских качеств и способности 

мыслить в долгосрочной перспективе, что является основой успешного 

управления. 

 

Ситуация 6. Кейс-ситуация  «Кейс на определение командных ролей в 

цикле управления изменениями (Модель Крейсбаха)».  

Компания «Альфа Медицина» занимается продажами медицинского 

оборудования. Директор принял решение об изменении системы начисления 

заработной платы. На сегодняшний день каждый из 8 менеджеров по продажам 

(Федор, Антон, Олег, Семен, Майкл, Джек, Анна, Мария) получает оклад 20 

000 руб. и ежемесячную премию 20 000 руб. – за выполнение плана продаж по 

отделу в целом. 

На совещании, директор по продажам (Иван Кузьмич) объявил 

менеджерам о том, что со следующего месяца изменится система начисления 

премии, при этом оклад останется прежним. Размер премии будет зависеть от 

степени выполнения сотрудником индивидуального плана продаж. 

Таким образом, размер минимальной премии составит 1000 руб., а 

максимальной 30000 руб. (при выполнении плана на 100%). То есть 

максимально возможная сумма З/П увеличится с 40 до 50 тыс. руб. Кроме того, 

директор поручил каждому спрогнозировать свой объем продаж до конца года, 

написать обоснование прогноза и план развития клиентов. Реакция менеджеров 

была не однозначной. 

Совещание: 

Антон: - Иван Кузьмич! Что за бредовая система? Мы ведь теряем 

деньги! Кроме того у нас и так полно дел, а еще и планированием заниматься, 

за что вообще аналитик получает з/п? 

Мария: - Антон, да ты не понимаешь! У нас есть возможность получать 

на 10 т.р. больше чем прежде! Ребята, это ведь плюс! Кроме того, в 
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планировании мы можем выразить свои идеи по развитию клиентов! Кстати, 

Иван Кузьмич, а может быть учредим приз за лучшую инновацию по итогам 

года? Ребята, что скажите? 

Джек: - Да, да, звучит вроде бы не плохо… Майкл: одобрительно 

кивнул… 

  

Олег: пожал плечами…-нужно все как следует обдумать…-как то все 

быстро… 

Анна: - не знаю, думаю премия от 1 000 до 30 000 это определенный риск, 

Иван Кузьмич? 

Антон: (перебивая Анну) - Иван Кузьмич, эта система не будет работать! 

Так ведь ребята? Ну чего вы молчите? Семен: молчит и смотрит на стол 

Федор: - Иван Кузьмич, а для чего все это делается? Да, я согласен, 

максимальная з/п вырастет, но и минимальная уменьшится. Я даже не знаю что 

лучше….. 

Через час в чайной комнате: (Мария, Анна, Майкл, Джек): 

Мария: - Коллеги, какие мысли? 

Анна: - не все так хорошо как кажется, сначала мы не получим премию, 

потом нам скажут что в этом еще и наша вина, т.к. планированием занимались 

мы сами, затем перекроют финансирование, и вообще такое чувство, что ему не 

важно наше мнение! 

Мария: - Майкл? 

Майкл: - ..наверное…и вообще …почему чуть что – сразу Майкл?... 

Джек: - да Вы не парьтесь, не в первый раз к нам выходят с 

инициативами, ни когда мы не делали так, как говорят и в этот раз не нужно… 

Мария: - как Вы не понимаете, это ведь делается для нас, перед нами 

открываются новые возможности самостоятельно планировать свои продажи, 

мы выйдем на новый уровень! 

В обеденный перерыв: (Антон, Олег, Семен, Федор): 

Олег: - Я слышал, что вроде бы Маша что-то еще предложила …а Джек 

выступил против… 

Антон: - Парни, это утопия, нужно организовать протест! Я предлагаю 

вообще устроить забастовку! Я докажу что это решение было не правильным! 

Скоро все рухнет! 

Семен: - не знаю, посмотрим, что будет дальше… 

Федор: - Вы рано бьете тревогу, нужно выяснить все по 

подробней..(сказал Федор и направился в кабинет к директору). 

Задание 

Определить к какому типу относится каждый сотрудник? 

Что полезного для Вас, как для лидера проекта, может дать этот тип 

сотрудника? 

Какие действия Вы предпримете, чтобы перевести его в «лагерь 

сторонников»? (как коммуницировать, что поручать, и т.д.) 

  

Ключ: 
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Федор: честный оппонент; Антон: партизан; Олег: тень; Семен: тень; 

Майкл: китаец; Джек: китаец; Мария: сторонник; Анна: честный оппонент / 

партизан. 

 

Ситуация 7. «Требую повышения»  

Вы несколько лет работаете в фирме в отделе обучения персонала. 

Обязанности однообразны, а вы не отвечаете за результат, так как совместно с 

другими специалистами выполняете работу по поручению менеджера отдела: 

получаете заказ на обучение, вносите его в базу планирования; 

подготавливаете список сотрудников на обучение,

 повышение квалификации по заявкам управляющих подразделений; 

вносите данные и передаете заявку руководителю. 

Вы дошли до стадии, когда стало скучно. Вы не хотите увольняться, так 

как есть возможность отпрашиваться, а в коллективе хороший психологический 

климат. В последнее время чувствуете, что неудовлетворенность усиливается, 

вы хотите выполнять сложную работу, которая не зависит от других. Вы 

уверены, что менеджер мог бы предложить место повыше. В ответ на просьбу о 

повышении он сказал, что ответит через пару дней. 

Через два дня руководитель предложил следующие условия: 

по результатам работы он не видит оснований для повышения, но 

предлагает в течение следующих месяцев выполнять функции ведущего 

специалиста; 

распоряжение о повышении сделают, если справитесь с работой; 

оплата не изменится, но если работа выполняется качественно и в срок, 

вы получите премию. 

Вопросы и задания: 

Оцените предложение менеджера по каждому пункту. Какие условия 

хотели бы изменить? Предложите свой вариант решения. 

 

Ключ: 

Предложение менеджера по результатам работы можно оценить 

следующим образом: 

Функции ведущего специалиста без повышения: Это предлагает 

дополнительные обязанности без изменения зарплаты, что может быть 

временным улучшением, но не решает проблему долгосрочной мотивации и 

карьерного роста. Это также может создать ощущение неравенства по 

отношению к остальным сотрудникам. 

Распоряжение о повышении при положительных результатах: Хотя это 

стимулирующий фактор, он звучит неопределенно. Невозможность гарантии 

повышения создает давление и может привести к стрессу. 

Отсутствие повышения зарплаты: Это существенный недостаток. Первая 

причина, по которой вы можете захотеть взять на себя больше ответственности, 

должна компенсироваться должным образом. Без финансового стимула 

рискуете потерять мотивацию. 

Премия за качественную работу: Это позитивный аспект, поскольку 
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возможность получить премию может повысить заинтересованность. Однако 

необходимо уточнить критерии оценки качества работы, чтобы избежать 

неопределенности. 

Условия для изменения и предложение решения 

Запросить пересмотр условий оплаты с возможным повышением 

должности: Предложить начало работы в качестве ведущего специалиста с 

условием, что после успешного выполнения задач будет пересмотрена и 

базовая зарплата, что поможет сохранить мотивацию. 

Четкие критерии оценки работы: Попросить менеджера установить 

конкретные цели и ожидания, чтобы на протяжении выполнения функций было 

понятно, как оценивать успех и что именно будет основанием для повышения. 

Определить временные рамки: Запросить конкретные сроки, в течение 

которых будет решаться вопрос о повышении должности, чтобы избежать 

неопределенности и иметь четкий план действий. 

Альтернативное решение 

Предложить опытный инструктаж или менторство другим сотрудникам, 

что могло бы обеспечить большее вовлечение, развитие своих навыков и 

повысить ценность в глазах менеджера. Это обеспечит также возможность 

показать свои способности, что может ускорить процесс повышения. 

 

Ситуация 8. «Проверяй, но доверяй» 

В компании по производству шоколада после ухода руководителя отдела 

технологии на его место назначили Екатерину В., которая ранее работала 

ведущим специалистом. Но кандидатов было несколько: Екатерина В. и Лиза Н. 

Обе имели одинаковый уровень навыков, но руководители выбрали Екатерину, 

ведь она дольше работала в компании. 

Через полгода выявились недостатки в работе Екатерины. Она отличалась 

скрупулезностью, проверяла все отчеты работников. В группе были 

квалифицированные специалисты, сдававшие все вовремя. Уже после первых 

проверок было ясно, что ошибки не допускаются. Но даже спустя несколько 

месяцев Екатерина продолжала проверки, а поэтому оставалась допоздна. В 

итоге накопилась раздражительность и усталость. Она не прислушивалась к 

другим работникам, а поступала так, как считала нужным. 

Учитывая, что премию получали на отдел, а с отчетами запаздывали, 

руководство снизило стимулирующие выплаты на коллектив. Екатерина 

отвечала на возмущение давно работающих сотрудников тем, что не может 

отдельно подготавливать их отчеты, так как руководство требует документы 

одновременно от новичков и опытных специалистов. Отчеты приходится 

задерживать, а отдел получает меньше премии. 

Вопросы и задания: 

Кто из участников в большей степени влияет на ситуацию? Что сделать, 

чтобы руководство получало отчеты вовремя? Дайте рекомендации Екатерине 

В.: как наладить порядок проверки и подачи работы специалистов отдела. 

Ключ: 

Влияние участников на ситуацию 
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В данной ситуации основное влияние на ситуацию оказывает Екатерина 

В., как новое назначенное руководство отдела технологии. Ее подход к 

проверке отчетов, скрупулезность и недостаточная гибкость в управлении 

создают напряжение в команде и препятствуют выполнению поставленных 

задач. Упор на микроменеджмент и игнорирование мнений более опытных 

специалистов также негативно сказывается на атмосфере в коллективе. 

 

Рекомендации для повышения эффективности подачи отчетов 

Установить четкие сроки: Екатерина должна утвердить жесткие 

временные рамки для подготовки отчетов, заведомо учитывая рабочую 

нагрузку сотрудников. 

Переход на групповые проверки: Вместо индивидуальной проверки 

каждого отчета, следует внедрить систему группового контроля, что позволит 

избежать дублирования труда и ускорит процесс. 

Делегирование полномочий: Екатерине следует доверять опытным 

коллегам не только подготовку отчетов, но и их первичную проверку. Это 

повысит доверие в команде и снизит нагрузку на нее. 

Регулярные встречи команды: Организация регулярных встреч для 

обсуждения проблем и успехов, где сотрудники смогут открыто делиться 

опытом и получать поддержку. 

Обратная связь: Екатерине необходимо наладить постоянный диалог с 

командой, поощрять обратную связь о процессе работы, чтобы адаптировать 

свою стратегию управления. 

Рекомендации для Екатерины В. 

Изменение стиля управления: Нужно перейти от жесткого контроля к 

более гибкому стилю управления, который учитывает мнение и опыт команды. 

Обучение делегированию: Екатерине стоит освоить навыки 

делегирования задач, что снизит ее нагрузку и повысит мотивацию 

сотрудников. 

Установление доверительных отношений: Понимание специфики работы 

каждого члена команды и установление взаимопонимания помогут создать 

более продуктивную атмосферу. 

Разработка стандартов отчетности: Разработать стандарты и шаблоны для 

отчетов, которые упростят и ускорят процесс их подготовки как для новичков, 

так и для опытных специалистов. 

Личное развитие: Екатерине следует инвестировать время в собственное 

развитие как руководителю, уделяя внимание навыкам управления командой и 

эмоциональному интеллекту. 

Следуя этим рекомендациям, Екатерина сможет наладить эффективный 

процесс работы отдела и достичь необходимых результатов без ущерба для 

атмосферы в команде. 

  


