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1. Описание фонда оценочных средств (оценочных материалов)

Фонд оценочных средств (оценочные материалы) включает в себя контрольные задания и (или) вопросы, которые могут быть предложены обучающемуся в рамках текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации по дисциплине (модулю). Указанные контрольные задания и (или) вопросы позволяют оценить достижение обучающимся планируемых результатов обучения по дисциплине (модулю), установленных в соответствующей рабочей программе дисциплины (модуля), а также сформированность компетенций, установленных в соответствующей общей характеристике основной профессиональной образовательной программы.
Полные наименования компетенций представлены в общей характеристике основной профессиональной образовательной программы.

[bookmark: _Hlk10987176]2. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения текущего контроля успеваемости обучающихся по дисциплине (модулю)

[bookmark: _Hlk11357519]Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-1(контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-1.1) 

1.Совокупность физических и умственных способностей человека, которую он использует в процессе труда это:…1) трудовые ресурсы; 2) трудовой потенциал; 3) персонал; 4)человеческие ресурсы; 5) рабочая сила
2. Совокупность различных качеств людей, определяющих их трудоспособность к производству материальных и духовных благ, и являются обобщающим показателем развития общественного производства это:…1) трудовые ресурсы; 2) трудовой потенциал; 3) персонал; 4) человеческие ресурсы; 5) рабочая сила
3. А. Файоль был представителем:…1) «Классической школы менеджмента»; 2) «Школы человеческих отношений»; 3) «Школы административного управления»
4. Полное соблюдение основополагающих норм и ценностей при частичном принятии или отрицании вспомогательных – это:…1) отрицание; 2) конформизм; 3) мимикрия; 4) адаптивный индивидуализм
5. К какому методу управления персоналом относится фиксированная заработная плата на минимальном уровне в отрасли:..1) Административному; 2) Экономическому (позитивное воздействие); 3) Социально-психологическому; 4) Экономическому (негативное воздействие)

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ОПК- 1 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-1.2) 

1. Какие элементы, регулируются экономическими методами управления? Перечислите их.
2. Вид управленческой деятельности, направленной на определение и покрытие потребности в персонале называется____________________________Охарактеризуйте его.
3. В планируемом периоде предполагается увеличить объем выпускаемой продукции на 10%, производительность труда – на 6%, среднюю заработную плату – на 4%. Рассчитайте плановой фонд заработной платы, если в базисном периоде объем продукции составлял 180 млн. руб., а фонд заработной платы – 40 млн. руб.
4. Опишите, какая информация о внешней и внутренней среде турфирмы необходима для принятия решения о: 1) выборе определенного метода и источника набора персонала; 2) использовании определенных технологий обучения
5. Рациональный режим труда и отдыха – это:…1) Обоснованное чередование периодов работы с периодами работы; 2) Сложившееся чередование периодов работы с периодами работы; 3) Научно-обоснованное совмещение периодов работы с периодами работы

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ОПК-1 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК- 1.3) 


1. Кейс-задание Ситуация. 
По словам Павла Безручко генерального директора ЭКОПСИ Консалтинг у большинства компаний есть кадровая стратегия или кадровая политика. На данный момент чаще всего это некий гуманитарный документ, где вперемешку с красивыми и правильными «бла-бла-бла» сказано примерно следующее: «Персонал - наше все. У нас есть 3 цели. Одна цель - учить людей, делать их самыми квалифицированными в отрасли. Вторая -создавать нужную корпоративную культуру, нацеливать сотрудников на результат. Третья цель - быть хорошим, ответственным работодателем и всячески защищать интересы персонала».  Бизнес становится все более квалифицированным и профессиональным заказчиком по отношению к HR. И такие гуманитарные стратегии с «бла-бла-бла» его больше не устраивают. Ему нужна бизнес-стратегия, построенная на цифрах и расчетах. HR-стратегия должна отвечать на вопросы о том, за счет чего, какими ресурсами эти задачи будут решаться.  Сейчас у HR по отношению к бизнесу есть всего 2 задачи: обеспечить необходимое количество профессиональных людей и создать условия для того, чтобы эти люди качественно и результативно работали.  
Вопросы и задания:  
1. Дайте определение HR-стратегии? Назовите ее составляющие?  2. Приведите примеры функций по управлению персоналом в условиях  стратегического управления. 3. Что на Ваш взгляд мешает созданию таких стратегий, которые отвечают на вопросы о том, за счет чего, какими ресурсами будут решаться задачи организации?
2. Ситуация. 
Пару дней назад в компанию в отдел продаж пришел новый сотрудник. Когда коллеги, прощаясь в пятницу, сказали новичку "увидимся завтра на тренинге", он был, мягко говоря, удивлен. Однако в компании сложилась традиция: для работников отдела продаж раз в месяц по субботам проводится тренинг. Как выяснилось позже, перспектива раз в месяц по субботам проводить время на обучении его не воодушевила и через какое-то время он уволился.  
Вопросы и задания:  1. Какой вид адаптации описан? Ответ поясните.  2. Какие ошибки в процессе адаптации допустил руководитель? 3. Нужно ли составлять план действий, связанных с введением в должность новых сотрудников? Представьте примерный план действий, связанных с введением в должность, для конкретной ситуации.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК- 3.1)

1. От рабочих требуются физиологические затраты, не выходящие за пределы, угрожающие их здоровью, а работоспособность полностью восстанавливается к следующему рабочему дню при:…1) Оптимальной интенсивности труда; 2) Нормальной интенсивности труда; 3) Критической интенсивности труда
2. Социальный анализ в коллективе работников – это:…1) Социально-психологический метод управления персоналом; 2) Экономический метод управления персоналом; 3) Административный метод управления персоналом 
3. Использование средств и форм законотворческого воздействия на органы и объекты управления персоналом – это:…1) Правовое обеспечение; 2) Делопроизводственное обеспечение; 3) Информационное обеспечение
4. Перечислите основные задачи подразделения развития персонала, входящего в систему управления персоналом (СУП)
5. Количественная характеристика трудовых ресурсов показывает…
1)  количество трудоспособных граждан
2) уровень безработицы
3) численность населения
4) количество рабочих мест

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК- 3.2)

1. Определите характеристики стилей руководства. Заполните таблицу.
Таблица - Характеристики стилей руководства
	Характерис-тика стиля
	Авторитарный стиль
	Демократический стиль
	Либеральный попустительский стиль

	Способ принятия решений
	?
	На основе консультаций с группой
	?

	Способ доведения решений до исполнителя
	Приказ, распоряжения, команды
	?
	Просьба, спрашивание



2. Какой перечень задач точнее характеризует содержание управления персоналом. Выбрать и указать только одну группу задач управления персоналом:… 1) использование собственных человеческих ресурсов, разделение труда, укрепление дисциплины труда; 2) контроль за соблюдением трудового законодательства администрацией предприятия; 3) планирование и развитие профессиональной карьеры, стимулирование труда, профессиональное обучение; 4) найм персонала, организация исполнения работы, оценка, вознаграждение и развитие персонала. 
3. Основными функциями подсистемы развития персонала являются (при необходимости указать несколько):… 1) разработка стратегии управления персоналом; 2) работа с кадровым резервом; 3) переподготовка и повышение квалификации работников; 4) планирование и контроль деловой карьеры; 5) планирование и прогнозирование персонала; 6) организация трудовых отношений.
4. Принцип обусловленности функций управления персоналом целями производства подразумевает, что функции управления персоналом_________________
5. Согласно закону Оукена двухпроцентное превышение фактического уровня безработицы над его естественным уровнем означает, что отставание фактического объема ВНП от потенциального составляет:… 1) 2%,  2) 3%, 3) 4%, 4) 5%, 5) значительно больше, чем 5%.
6. Охарактеризуйте цели, функции и организационную структуру системы управления персоналом.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК- 3.3)

1. Кейс. Разберите ситуацию и ответьте на вопросы. 
Говоря о корпоративной культуре, приходится констатировать «однобокость» ее развития и направленность на сплочение коллектива только в неформальной обстановке. Вероника Шатрова, главный редактор КСС «Система Кадры» делится простым и достаточно универсальным методом по сплочению коллектива под кодовым названием «цветная пятница». Он не потребует ни материальных усилий со стороны администрации компании, ни очевидных затрат со стороны работников, но может вылиться в хорошую корпоративную традицию. Что нужно? Объявить ближайшую пятницу – пятницей оранжевого настроения… или зеленого спокойствия, или красного безумия, или фиолетовой стабильности, или… далее следуют варианты на Ваше усмотрение. В этот день работники добавляют в свой офисный look немножко заданного цвета. Причем каждый действует в волю своей фантазии: кто-то оденется в цвет от туфлей до сумочки, а кто-то просто повяжет галстук или платок заданного цвета. Решить вопрос можно и с помощью аксессуаров: заколки, браслета, зонта, да хоть цветочного горшка на рабочем столе нужной цветовой направленности. Тут важно дать волю работникам и возможность им самим проявить инициативу. И даже если в первую пятницу к затее подключатся не все работники, то последовательное проведение таких цветовых дней недели войдет в хорошую традицию и найдет все больший отклик.
 Вопросы и задания:  1. Проанализируйте данное предложение по сплочению коллектива. По Вашему мнению «приживется» оно в практике управления человеческими ресурсами?  2. Какие проблемы могут возникнуть при реализации данного предложения?  3. Предложите другие мероприятия, способствующие сплочению коллектива и улучшению социально-психологического климата.
2. Кейс. Разберите ситуацию и ответьте на вопросы. Директор научно-исследовательского института, в котором работает более 1000 сотрудников, назначил руководителем отдела своего хорошего знакомого, «закрыв глаза» на его непрофильное образование и неполное соответствие должности. Традиционно научные сотрудники большую часть научного поиска проводят дома, в библиотеках и в содружественных учреждениях и находятся непосредственно на рабочем месте 2-3 раза в неделю в так называемые «присутственные часы». Постоянное присутствие на рабочем месте не позволяет сотрудникам качественно проводить научные исследования, выезжать и анализировать факты «в полевых условиях», проводить библиографический поиск. Учитывая низкую зарплату в научно-исследовательском институте, большинство сотрудников вынуждены подрабатывать, выполняя часть основной работы в выходные дни и вечером. В течение нескольких лет сотрудники отдела ведут научные исследования по интересующим их темам, которые в дальнейшем станут основой их кандидатской или докторской диссертации. Вновь назначенный руководитель по уровню своих знаний и подготовки не может самостоятельно написать докторскую диссертацию. Он стал в приказном тоне привлекать сотрудников отдела к написанию своей докторской диссертации, отвлекая их от проведения основного исследования. Несмотря на то, что вся диссертация руководителя пишется подчиненными, все заслуги руководитель присваивает себе: он является единственным автором публикаций, выступает на симпозиумах и конференциях, представляя работу как собственное оригинальное исследование. От сотрудников, не помогающих руководителю в написании его диссертации, он стал требовать точное почасовое присутствие на рабочем месте, фиксировал время прихода и ухода на работу и писал рапорта начальству об опоздании или неявке на работу. Один сотрудник, отказавшийся писать диссертацию за шефа, был уволен под выдуманным предлогом, что было поддержано директором института. Одновременное присутствие большого количества сотрудников в отделе, имеющем небольшое помещение, не позволяет сосредоточиться на работе, всех отвлекает и раздражает. У каждого научного сотрудника дома современный компьютер, в то время как в отделе несколько маломощных компьютеров и сотрудники вынуждены на них работать по очереди. В отчетах и на совещаниях постоянно хвалятся люди, пишущие за начальство диссертацию, а деятельность «не пишущих» постоянно отражается негативно. Попытки сотрудников обратить внимание директора на положение дел в отделе заканчиваются неудачей и обостряют ситуацию. 
Вопросы и задания:  1. Какие типы конфликтов существуют в учреждении? 2. Проанализируйте причины возникших конфликтов. 3. Какие переговоры и с кем надо провести? 4. Какие решения следует принять для эффективности работы отдела?


3. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения промежуточной аттестации обучающихся по дисциплине (модулю)

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-1(контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-1.1) 

1. В конце делового совещания руководитель должен…1) четко сформулировать решения, принятые в ходе коллективного обсуждения; 2) назвать ответственных исполнителей; 3)выделить основные моменты рассматриваемого вопроса.
2. Межличностный конфликт… 1) представлен различными группами работниками;  2) это столкновение людей, чьи нормы поведения или методы работы взаимно исключают друг друга или несовместимы; 3) возникает спонтанно, без предварительной подготовки.
3. Предконфликтная стадия…1) формирование каждой стороной стратегии участия в конфликте; 2) снятие или разрешение конфликта; 3) завершение противостояния между конфликтующими сторонами.
4. На рынке труда потребителям представлены:…1) работники, способны выполнить те или иные виды работ; 2) рабочие места для незанятого в производстве населения; 3) распределение по квалификации группы людей для сферы услуг и производства; 4) способности людей к определенным видам трудовой деятельности
5. Перед вами как перед руководителем стоит задача повысить производительности труда. В целях решения этой задачи Вы делаете выбор в пользу:…1) политики, стимулирующей внедрение трудоемких технологий; 2) усиления требований по контролю за загрязнением окружающей среды; 3) политики поддержки капиталовложений в производство; 4) сокращение расходов на общее образование

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-1(контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-1.2) 

1. Субъектом трудовых отношений в организации выступают…1) общественные организации; 2) специалисты; 3) члены профсоюзов; 4) персонал организации
2. Сгруппируйте основные методы управления персоналом: а) административные; б) социально-психологические; в) экономические: 
1) рабочая сила, 2) заработная плата, 3) налоговая система; 4) оргструктура управления, 5) трудовой договор; 6) должностные инструкции; 7) социальные трансферты; 8) личностные качества
3. Дайте определение понятиям:..1) аутплейсмент; 2) коуч; 3) рекрутинг 
4. Подберите правильные определения к следующим методам: а) метод классификации; б) метод оценки с помощью иерархической последовательности; в) метод специальных заданий; г) метод шкалы наблюдения за поведением:
1) метод основан на ранжировании аттестуемых работников по определенному критерию от лучшего к худшему с присвоением им определенного порядкового номера; 2) аттестуемых работников в результате специальных наблюдений располагают в последовательности, определяемой степенью присутствия у них того или иного качества, оцениваемого в баллах, например от 1 до 8; 3) метод направлен на совершенствование рабочих навыков сотрудников посредством организации их работы над специальными проектами, которая контролируется менеджерами. Этим они готовятся к выполнению более широкого круга обязанностей; 4) в решающей ситуации текущего времени оценщик фиксирует на шкале количество случаев, когда работник вел себя тем или иным специфическим образом ранее. 
5. Рассчитайте официальный уровень безработицы на конец года, если из 10 млн. человек, имевших работу на начало года, за год были уволены и встали на учет на бирже труда 0,1 млн. человек, из числа официально зарегистрированных на начало года безработных (0,8 млн. человек) 0,05 млн. человек прекратили поиски работы, а 0,1 млн. человек были трудоустроены.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-1(контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-1.3) 

1. Кейс 1 Производственная компания специализируется на производстве оборудования для энергоснабжения бытовых и производственных потребителей. Планированием и организацией производства занимается заместитель генерального директора по производству, за технологический процесс отвечает главный инженер. Два сотрудника с момента окончания университета работают в данной компании. Евгению - 38 лет, Александру - 40 лет, занимают в компании одинаковые рабочие места, претендуют на одну и ту же должность боле высокого уровня, а именно заместителя главного инженера. Отношения между ними дружеские. Руководство, сравнив возможности каждого из претендентов, решает повысить Евгения. После этого Александр, который не занял ожидаемой позиции, начинает обижаться, завидовать и отдаляться от своего, продвинувшегося по карьерной лестнице, товарища. Его производительность труда падает. 
Вопросы и задания: 
1. Используя несколько различных классификаций, определите вид описанной деловой карьеры и объясните свой выбор. 
2. На каком этапе своей деловой карьеры находятся Евгений и Александр? Какие потребности в связи с этим находятся для них в приоритете? 
3. Постройте для каждого из них карьерограмму, позволяющую отследить дальнейший путь по карьерной лестнице. 
4. Какие ошибки допустило руководство, осуществляя данное карьерное перемещение?
2. Кейс 2. В одной производственной компании с узкой отраслевой деятельностью никто из руководителей не хочет заниматься подготовкой резерва на свою позицию, а и потенциальные кандидаты на попадание в резерв, не видя дальнейших перспектив. Большинству управленцев в компании 30-40 лет. Средний возраст руководителей 45 лет. Несмотря на довольно развитую систему стимулирования в компании динамика коэффициента текучести кадров за последние 3 года отрицательная. Руководители уходят, а подготовленных кандидатов к моменту увольнения нет. 
Вопросы и задания: 
1. Какие внутренние факторы влияют на то, что в организации не ведется работа по формированию кадрового резерва. 
2. Смогут ли такие мотиваторы для руководителей как повышение квалификации с отрывом от производства, отпуск летом - в пиковый для компании сезон, более продолжительный отпуск (более 28 дней) и без «стандартной» разбивки по две недели (целиком), гибкий рабочий график при соблюдении процесса производства изменить ситуацию в лучшую сторону? 
3. Почему для данной компании актуален вопрос формирования кадрового резерва? Используя классификацию кадровых резервов, определите какой вид резерва нужно сформировать и объясните свой выбор. 
4. Раскройте структуру, принципы и порядок формирования кадрового резерва.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-3.1) 

1. Изменения на основе непрерывно происходящего приема и увольнения работников в состав персонала организации называют:..1) Оборот кадров; 2) Текучесть кадров; 3) Сменяемость кадров
2. Отношение меньшей величины из числа принятых или уволенных из организации за данный период к средне списочной численности, выраженное в процентах, - это:…1) Сменяемость кадров; 2) Текучесть кадров; 3) Оборот кадров
3. Комплексом взаимосвязанных мер, направленных на формирование способностей интересов, пригодности и других факторов, влияющих на выбор профессии или на смену рода деятельности, называется:…1) Профориентационная работа; 2) Оценка персонала; 3) Расстановка кадров
4. Комплекс мероприятий, направленный на обеспечение условий для наиболее эффективной реализации трудового потенциала работников, - это:…1) Использование персонала; 2) Управление персоналом; 3) Адаптация персонала
5. Какие принципы должны соблюдаться при расстановке кадров?....1) Соответствия и перспективности; 2) Перспективности  и сменяемости; 3) Сменяемости и соответствия
6. Процессы изменения места работников в системе разделения труда – это:…1) Внутриорганизационные перемещения; 2) Внутрипрофессиональные перемещения; 3) Межпрофессиональные перемещения
7. Опишите на конкретном примере метод формирования системы управления персоналом "творческих совещаний"
8. Укажите существующие группы методов управления персоналом….a) 1)Административные, 2)Экономические, 3)Социально-психологические; б) 1)Демократические,  2)Моральные, 3)Социально-психологические; в) 1)Индивидуальные, 2)Централизованные, 3)Хозяйственные; г) 1)Административные, 2)Демократические,  3)Экономические
9. Назовите и охарактеризуйте виды кадровой политики
10. Какая цель системы управления персоналом направлена на получение расчетной величины прибыли от реализации продукции или услуг?...1) производственно-коммерческая; 2) научно-техническая; 3) экономическая; 4) социальная

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-3.2) 

1. Кейс. На данный момент в банковском холдинге, численность персонала которого 12 тыс. человек, имеется корпоративный университет, созданный на базе отдела обучения, его организационная структура прошла несколько этапов эволюции, приспосабливаясь к стремительно растущим запросам компании. До появления корпоративного университета учебный план и бюджет на обучение формировались на основе консолидированных заявок руководителей и предложений подрядчиков с учетом требования периодичности обучения. Решение о создании университета было принято после того, как собственники прошли обучение на курсах по лидерству и вдохновились идеей формирования единой программы, которая дробилась бы по уровням персонала холдинга с учетом требований, заложенных в корпоративных компетенциях, а не по заявкам. Корпоративный университет работает 1 год, обеспечивает и координирует деятельность отделов обучения и учебных центров в компаниях холдинга. На данный момент для сотрудников реализуется обучение: - по продуктам, существующим в рамках каждой из компаний группы (данные курсы полностью разрабатываются и реализуются в отделах обучения каждой из компаний, без согласования с корпоративным университетом); - по лидерским навыкам (личное лидерство), которые реализуются корпоративным университетом с привлечением внешних провайдеров для всех сотрудников холдинга. Однако наблюдения за действиями сотрудников, прошедших обучение, показали, что изменений профессионального поведения сотрудников не наблюдается. Учебные планы выполняются в полном объеме и в срок, исполнение бюджета обучения превышено в 1,5 раза. 
Вопросы и задания: 
1. Почему для данной компании актуален вопрос развития корпоративного университета? Что является характерной чертой корпоративного университета? 
2. В чем причина отсутствия результата от организованного в холдинге обучения? 
3. Сформулируйте основные задачи КУ. 
4. Какие из представленных путей решения возникших проблем является наиболее оптимальным. Ответ обоснуйте.
2. Кейс. Говоря о корпоративной культуре, приходится констатировать «однобокость» ее развития и направленность на сплочение коллектива только в неформальной обстановке. Вероника Шатрова, главный редактор КСС «Система Кадры» делится простым и достаточно универсальным методом по сплочению коллектива под кодовым названием «цветная пятница». Он не потребует ни материальных усилий со стороны администрации компании, ни очевидных затрат со стороны работников, но может вылиться в хорошую корпоративную традицию. Что нужно? Объявить ближайшую пятницу – пятницей оранжевого настроения… или зеленого спокойствия, или красного безумия, или фиолетовой стабильности, или… далее следуют варианты на Ваше усмотрение. В этот день работники добавляют в свой офисный look немножко заданного цвета. Причем каждый действует в волю своей фантазии: кто-то оденется в цвет от туфлей до сумочки, а кто-то просто повяжет галстук или платок заданного цвета. Решить вопрос можно и с помощью аксессуаров: заколки, браслета, зонта, да хоть цветочного горшка на рабочем столе нужной цветовой направленности. Тут важно дать волю работникам и возможность им самим проявить инициативу. И даже если в первую пятницу к затее подключатся не все работники, то последовательное проведение таких цветовых дней недели войдет в хорошую традицию и найдет все больший отклик. 
Вопросы и задания: 
 1. Проанализируйте данное предложение по сплочению коллектива. По Вашему мнению «приживется» оно в практике управления человеческими ресурсами?
 2. Какие проблемы могут возникнуть при реализации данного предложения? 
 3. Предложите другие мероприятия, способствующие сплочению коллектива и улучшению социально-психологического климата.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-3.3)

1. Цифровая трансформация отечественных предприятий приведет к общему повышению качества и конкурентоспособности российской продукции, как на внутреннем, так и на мировых рынках. Конечно, она требует инвестиций, но выгода значительно превышает сопутствующие ей расходы ….Прокомментируйте данное утверждение.
2. Что отражает структурная схема управления организации?...1) уровни  подчиненности подразделений; 2) целевое назначение деятельности персонала; 3) общее количество подразделений и отделов; 4) производственную ориентацию подразделений
3. Что считается исходным этапом в процессе управления персоналом?...1) подготовка приказа о зачислении работника; 2) составление штатного расписания организации; 3) набор и отбор кадров; 4) начало нового отчетного года.
4. При отборе персонала наниматели имеют дело с людьми, которые стремятся…1) реализовать свои цели, выбирая ту или иную организацию; 2) найти организацию с высокооплачиваемой работой; 3) найти организацию, которая обеспечит любой работой; 4) получить надежную социальную поддержку 
Задание 1.
Предложите новый вариант структуры кадровой службы ОАО «Совэлектрик».
[image: https://konspekta.net/lektsianew/baza6/971180797267.files/image002.jpg]
 Рисунок 1 – Организационная структура ОАО «Совэлектрик»
Задание 2.
Предложите вариант решения проблемы и план его осуществления.
Задание 3. 
Предложите, как увеличить мотивацию сотрудников, существенно не повышая уровень затрат на персонал.


4. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения промежуточной аттестации обучающихся (защиты курсовой работы (проекта)) по дисциплине (модулю)

Выполнение курсовой работы (проекта) по дисциплине (модулю) не предусмотрено основной профессиональной образовательной программой.
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