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Примерные оценочные материалы, применяемые при проведении
Промежуточного контроля по дисциплине (модулю)

Психология управления персоналом

Примерный перечень вопросов для текущего контроля


1. Цели и задачи предмета «Психологические основы управления персоналом»
2. Психологическая сущность основных управленческих теорий.
3. Сущность управленческой теории Ф. Тейлора - ее достоинства и ограничения. 
4. Сущность управленческой теории М. Вебера - ее достоинства и ограничения. 
5. Сущность управленческой теории А. Файоля - ее достоинства и ограничения.
6. Сущность управленческой теории "школы человеческих отношений Э. Мэйо - ее достоинства и ограничения. 
7. Специфика организационного лидерства и руководства
8. Принципы управления персоналом
9. Современные концепции управления персоналом
10. Стили управления
11. Личность как объект управления
12. Тип личности и мотивация
13. Методы влияния на персонал организации
14. Типы организационных культур
15. Социальные группы и поддержание групповой эффективности
16. Формирование и управление профессиональной командой
17. Плюсы и ограничения профессиональных команд
18. Современные теории личности
19. Современные теории мотивации
20. Структурные компоненты профессионального общения
21. Репрезентативные каналы в коммуникации
22. Совещание как форма управления персоналом
23. Развивающая обратная связь в деловой коммуникации
24. Проведение дисциплинарной воспитательной беседы
25. Психологическое сопровождение управления карьерой
26. Техники самопомощи в стрессовой ситуации
27. Психологические аспекты управления персоналом
28. Психологические типы и деловые отношения
29. Потребности человека и их виды
30. Взаимосвязь между потребностью индивида, организации и окружающей среды
31. Оптимальные виды деятельности для людей разных типов
32. Мотивация карьеры
33. Речь как элемент коммуникации
34. Слушание как элемент коммуникации
35. Правила организации совещания
36. Цель использования вопросов в переговорах
37. Искажение информации в деловом общении
38. Технологии управления контактом в деловом общении
39. Форматы деятельности руководителя, в которых используются вопросные техники
40. Психотехнологии воздействия на оппонента в конфликтных ситуациях
41. Основные подходы к управлению персоналом
42. Экономический подход
43. Органический подход
44. Гуманистический подход
45. Жизненный цикл организации
46. Стадия формирования организации: характеристика и требования к персоналу
47. Стадия интенсивного роста: характеристика и требования к персоналу
48. Стадия стабилизации: характеристика и требования к персоналу
49. Стадия спада: характеристика и требования к персоналу




































Практические задания


УК-3

1.  Стимулирование интереса к работе - весьма важный фактор усиления трудовой мотивации.
Выберите из приводимых ниже 6 вариантов утверждений три наиболее эффективных, повышающих интерес к выполняемой работе (при этом особые случаи исключаются).
А.Руководство должно подробно информировать коллектив о характере выполняемой им работы.
Б. Время от времени следует менять поручаемую сотрудникам работу, чтобы она не надоедала.
B. Если нужно заставить людей выполнять работу, следует объединить
хорошо понимающих друг друга сотрудников в одну группу.
Г. Подробно, в деталях сотрудникам нужно объяснить характер работы, помочь им выполнить её без срывов.
Д. Работу, которую нужно выполнять, следует время от времени дополнять новыми задачами. Неплохо организовывать соревнование за лучший результат.
Е. Точно указать на недостатки и положительные моменты выполняемой сотрудником работы.
Соотнесите свой результат с правильными решениями: варианты. А, Д. Ё, так как информация о характере работы, а также наличие интереса к ней, обеспечиваемого посредством включения новых задач и состязательности, - решающие факторы успеха. Очень важно также знать свои достижения и недостатки, которые лучше видны руководителю. 
2. 

2. Задание основано на мотивационной теории Херцберга.
[image: p]
Задание можно использовать для определения того, какие факторы (гигиенические или мотивационные) актуализированы у испытуемых. Зная это, можно наиболее эффективно воздействовать на их мотивацию.
Предлагается провести тест среди 5 своих коллег. Каждому тестируемому необходимо оценить по пятибалльной шкале степень важности для него каждого из 12 нижеуказанных факторов, влияющих на его отношение к работе.
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Как вы оцениваете влияние каждого из следующих факторов на отношение к работе?
1. Интересное содержание работы.
2. Хороший начальник.
3. Признание проделанной вами работы, уважение к вам.
4. Возможность продвижения по службе.
5. Удовлетворённость личной жизнью.
6. Престижная работа.
7. Ответственная работа.
8. Хорошие условия труда для работы.
9. Разумные правила и процедуры, существующие на данном предприятии.
10.Возможность совершенствования.
11.Работа, которую вы можете хорошо делать и преуспевать в этом.
12.Чувство безопасности, связанное с работой.
По результатам выполненного задания необходимо заполнить таблицу, и выяснить, какие факторы (мотивационные или гигиенические) преобладают у вас и ваших коллег. 
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Предполагается проводить тест анонимно, используя любые виды обозначения.

3. Ситуация «Срочный заказ».
Компания «Иоланта» получила очень выгодный срочный заказ. Его своевременное выполнение требует, чтобы Владимир Рюриков, ключевой специалист по наладке нового оборудования, в течении нескольких недель систематически оставался на сверхурочные работы, в том числе и в выходные дни. Владимир недавно прошел специальную двухмесячную подготовку по наладке немецкого оборудования   и является редким специалистом в этом деле. Найти ему замену как специалисту в течение столь короткого срока не представляется возможным. Новое оборудование поступит уже через 10 дней. Владимиру 32 года, он пятый год работает в компании. Имеет жену и двух малолетних детей.
Его жена Ирина, юрист по образованию, работает в юридической консультации и едва успевает ухаживать за детьми. Чтобы быть более свободной в рабочие дни и вовремя забирать детей из детского сада, она работает по субботам. В это время Владимир остается с детьми. Он по возможности помогает ей не только в выходные, но и в течение всей рабочей недели, в частности отвозит детей в детский сад. 
На работе у жены довольно нервная обстановка. Полгода назад ее с трудом приняли в юридическую консультацию после декретного отпуска, и она дорожит своим местом. Родители супругов проживают далеко и не могут помочь в уходе за детьми.
Два года назад семья купила в кредит квартиру и теперь выплачивает долг и проценты. Зарплат хватает, но приходится ограничивать себя. Владимир хотел бы купить новую машину вместо своего старенького «Фольксвагена», но пока собрать необходимую сумму не удается. Подзаработать денег у себя в компании или где-то в другом месте нет возможности: не хватает ни времени, ни сил. Работа интенсивная, и поэтому к концу дня Владимир изрядно устает, тем более что нередко приходится задерживаться сверхурочно.
Руководитель отдела Петр Михайлович Орлов объяснил Владимиру ситуацию и попросил его до установки нового оборудования (2-3 недели) поработать сверхурочно, в том числе в выходные дни, пообещав оплатить сверхурочные в двойном размере, а возможно, и «выбить» солидную премию.
Владимир воспринял это предложение без энтузиазма, сказав: «Я бы, наверное, поработал, тем более что мне нужны деньги, но мне надо посоветоваться с женой. Не знаю, в состоянии ли она это выдержать».
На следующий день он сообщил Орлову, что не сможет выполнить его просьбу: «Жена категорически против. Она просто не управится с детьми. Ирина и без этого бывает недовольна, когда я подолгу задерживаюсь на работе».
Владимиру неудобно отказывать начальнику. К тому же дополнительный заработок помог бы ему быстрее реализовать свою мечту – купить новый автомобиль. Но он понимает проблемы Ирины и семьи в целом и поэтому не может дать согласие на просьбу своего руководителя. 
Орлов уже достаточно давно знаком с Ириной: виделся с ней на корпоративных праздниках, несколько раз бывал у Владимира дома. О результатах своего разговора с Владимиром он доложил генеральному директору. Тот дал твердое указание уговорить Владимира «любой ценой» и пообещал оплатить ему сверхурочные в тройном размере и в случае успеха дать ему приличную премию.
Проанализировав ситуацию, дайте ответы на следующие вопросы:
Имеет ли место при принятии решения Владимиром борьба мотивов? Если да, то почему?
Какие мотивы присутствуют у Владимира, какова их иерархия? Назовите их и их направленность: какие мотивы действуют «за» выполнение просьбы Орлова, какие - «против»?
Какими мотивами руководствуются Ирина и Орлов?
Как можно обесценить конкурирующие с мотивом «за» (согласие на просьбу руководства) мотивы у Владимира, у Ирины?
Что бы вы сделали на месте начальника отдела Орлова для мотивации согласия Владимира, переструктурирования значимости конкурирующих мотивов в нужном направлении?
 

ПКС-9
1. Спроектируйте чек-лист для подготовки руководителя к проведению встречи с сотрудником по технологии «Развивающая обратная связь».
2. Сотрудник отдела продаж, имеющий достаточный опыт и квалификацию, демонстрировавший успехи в прошлом, в течение двух месяцев не справляется с планом продаж.
Подготовьте для руководителя план беседы с сотрудником по технологии «Дисциплинарная воспитательная беседа».
3. В головной офис компании, в отдел обработки клиентских обращений приняли нового сотрудника. Сотрудник – девушка 24 лет, имеющая аналогичный опыт работы в другой компании. Сотрудник владеет навыками  документооборота, использованием информационных систем и алгоритмов взаимодействия с клиентами. Коллектив сформирован недавно, из опытных специалистов, собранных их других отделов.  В компании реализован командный стиль управления. Профессиональная команда собрана недавно.
Задача: определить тип командной роли нового сотрудника с помощью соответствующей методики и спрогнозировать особенности проявления в коллективе
4.  Специалист работает в компании в течение пяти лет, прошёл путь от линейного сотрудника до руководителя крупного отдела. Перспектив дальнейшего развития карьеры в ближайшие два года нет. Специалист заметил, что работа стала его интересовать меньше, к выполнению обязанностей он относится формально, старается делегировать максимальное количество задач подчинённым.
Создайте перечень действий по самомотивации для данного сотрудника.
5. Подготовьте чек-лист для организации совещания.
6. В деловых переговорах, посвященных организации крупного обучающего мероприятия в организации, участвовали представители нескольких департаментов. Руководитель учебного центра в обсуждении негативно отзывался о предложениях коллег, подчёркивал ведущую роль своего подразделения в реализации данной задачи, активно возражал против мнений, высказанных другими участниками.
Договорённости о взаимодействии участники в итоге достичь не смогли. 
Проанализируйте допущенные руководителем учебного центра ошибки и подготовьте альтернативный план проведения переговоров.
7.   Сотрудник отдела телемаркетинга работает в компании три года в позиции специалист. Компетентный, квалифицированный, мотивированный на карьерный рост, успешно справляющийся с обязанностями. В отделе не планируется открытие новых позиций, для данного сотрудника рост внутри отдела невозможен. 
Он узнал об открытии нового проекта в другом подразделении компании и заинтересован перейти туда. 
Составьте план действий, учитывая вовлечение в ситуацию интересов нескольких участников и отделов (текущий отдел, потенциальный отдел, руководители обоих отделов, коллеги). 
Цель: обеспечить непрерывное и качественное выполнение функций в текущем подразделении и установить и/или сохранить качественную коммуникацию и взаимодействие со всеми участниками.
8. В составе коллектива отдела есть два опытных сотрудника, входящих в кадровый резерв. Оба нацелены на развитие карьеры. 
Руководитель выбрал одного из сотрудников в качестве кандидата на повышение. Возможность повысить обоих отсутствует. Для профилактики возможных конфликтов и снижения мотивации у второго сотрудника руководитель решил провести беседу со специалистом, не получившим повышения.
Составьте план беседы для руководителя.
Цель: сохранить или повысить мотивацию сотрудника, предупредить возникновение конфликта, предложить решение.
9. Страховая компания переживает стадию реформирования. Сотрудники отдела продаж, опытные и квалифицированные,  испытывают стрессовое воздействие в связи с происходящим сокращением штата, сменой направления развития компании, изменением норм и регламентов взаимодействия и корректировкой функциональных обязанностей. 
Опишите перечень мероприятий для снижения уровня тревоги у сотрудников и повышения мотивации на выполнение плана продаж.
Цель: сохранить лояльность сотрудников, не допустив их увольнения из компании. Важным фактором является обеспечение выполнения плана продаж.
























Задания в тестовой форме


УК-3


1. Ценности влияют на осознание:
а) мотивов;
б) обстоятельств;
в) ситуации;
г) поведения людей в контакте.

2. Мотив – это:
а) внутренняя движущая сила, управляющая поведением человека;
б) результат деятельности;
в) субъективная оценка индивидом своих качеств;
г) избирательная направленность восприятия.

3. Потребность – это:
а) активность;
б) необходимость чего-либо для жизнедеятельности человека;
в) характеристика личности;
г) текущие запланированные дела.

4. Цель развивающей обратной связи:
   а) вызвать у подчинённого боязнь за своё место;
   б) мотивация сотрудника на освоение новых сфер;
   в) развить конфликт;
   г) снизить уверенность.

5. Конформизм – это:
а) изменение поведения или убеждений в результате реального или воображаемого давления группы;
б) черта личности;
в) стадия развития социальной группы;
г) особенность организационной культуры.

6. Нонконформизм – это:
а) стадия развития социальной группы;
б) стремление индивида придерживаться и отстаивать собственные взгляды и установки;
в) черта личности;
г) феномен групповой динамики.

7. Стадия формирования организации характеризуется:
а) минимальным управленческим аппаратом, творческой атмосферой в коллективе, простыми организационными связями;
б) резким снижением прибыли и сбыта товара, централизацией, высокой текучестью кадров;
в) низкой готовностью к изменениям, поощрением исполнителей, высоким уровнем нормирования деятельности;
г) увеличением численности персонала, ростом рынков сбыта, напрвлений деятельности.


ПКС-9

8. Репрезентативный канал восприятия – это:
а) объект, на котором сфокусировано внимание в диалоге;
б) эмоциональный фон контакта; 
в) путь, по которым человек получает, хранит и кодирует информацию;
г) канал получения обратной связи.

9. Для улучшения коммуникации в переговорах принято:
а) передавать информацию через ведущий канал восприятия партнёра;
б) не передавать информацию через ведущий канал восприятия партнёра;
в) передавать преимущественно через удобный для себя канал восприятия;
г) в любой ситуации демонстрировать презентацию.

10. Закрытые вопросы применяют:
      а) на этапе закрытия переговоров;
б) в начале переговоров;
г) только в телефонной беседе;
д) только в письменной форме.

11. Открытые вопросы применяют:
а) для закрытия переговоров;
б) для неформальных бесед;
в) во время паузы, которую партнёр взял на решение;
д) для получения информации о потребностях партнёра по переговорам.

12. Для проведения совещаний:
а) нужен творческий подход;
б) нужен секретарь или помощник:
в) нужна повестка и регламент;
г) нужен большой кабинет.

13. Инициатива в переговорах:
а) принадлежит тому, кто задаёт вопрос;
б) всегда должна быть у партнёра;
в) неуправляемо переходит от участника к участнику;
г) у всех в равной степени.

14. Для выигрыша в переговорах нужно:
а) занимать авторитарную позицию, навязывать мнение;
б) учитывать интерес партнёра и аргументированно рассказать о преимуществах своего предложения;
в) иметь сильные аргументы;
г) занимать подчинённую позицию, соглашаться с мнением партнёра.


Ситуационные задачи

1. Кратко опишите любой конфликт, в котором вы участвовали за последние три месяца. Проанализируйте использованный вами стиль поведения в конфликте. 
1. Опишите ситуацию, когда вы подвергались критике за прошедшие три месяца. Проанализируйте использованный вами стиль взаимодействия. Предложите альтернативный вариант передачи обратной связи.
1. Ваш подчинённый допустил серьёзный промах в подготвоке аналитических данных, вошедших в основу отчёта. В связи с этим были сделаны некорректные выводы о результатах оптимизации расходов. Постройте план действий по исправлению ситуации, проведите управленческую беседу с подчинённым.
1.  Спроектируйте чек-лист для подготовки к совещанию.
1. На общем совещании отделов компании специалист отдела информационных технологий столкнулся с критикой. Руководитель отдела продаж негативно отозвался о результатах работы отдела информационных технологий по общему проекту, критиковал нарушения сроков, низкое качество выполнения задач по подключению к новому программному обеспечению и профессиональные качества сотрудников отдела. 
Опишите алгоритм отработки негативной обратной связи, который специалист отдела информационных технологий может применить непосредственно на совещании, учитывая, что руководитель отдела продаж – эпилептоидный тип личности.
Цель: сохранить поле для взаимодействия и избежать эмоциональной эскалации.
1. Руководитель HR-департамента вызвал сотрудника отдела подбора персонала и в резких тонах охарактеризовал личные качества сотрудника, результаты работы сотрудника с закрытием вакансий и деловые качества сотрудника. 
Сотрудник открыто не возражал, но после беседы начал поиск другого места работы и позволял скрытую критику в адрес руководителя в беседах с коллегами.
Опишите допущенные ошибки каждой из сторон и предложите альтернативный план действий.
1. Сотрудник отдела обучения проводил тренинг в одном из подразделений компании. Участники тренинга и их руководитель дали негативную обратную связь руководителю отдела обучения, указав на проблемы при проведении и выразив надежду на исправление ситуации в дальнейшем. 
Составьте для руководителя план проведения встречи с сотрудником, проводившим тренинг.
1. Сотрудник отдела продаж, имеющий достаточный опыт и квалификацию, демонстрировавший успехи в прошлом, в течение двух месяцев не справляется с планом продаж. Подготовьте для руководителя план беседы с сотрудником.
1. В головной офис компании, в отдел обработки клиентских обращений приняли нового сотрудника. Сотрудник – девушка 24 лет, имеющая аналогичный опыт работы в другой компании. На новом месте девушке необходимо освоить правила документооборота, информационные системы и алгоритмы взаимодействия с клиентами. Коллектив сформирован недавно, из опытных специалистов, собранных их других отделов. Специфика работы и занятость не позволяет уделять много времени разговорам и общению между собой. Составьте для руководителя перечень действий, способствующих адаптации нового сотрудника.
1. Специалист работает в компании в течение пяти лет, прошёл путь от линейного сотрудника до руководителя крупного отдела. Перспектив дальнейшего развития карьеры в ближайшие два года нет. Специалист заметил, что работа стала его интересовать меньше, к выполнению обязанностей он относится формально, старается делегировать максимальное количество задач подчинённым. Создайте перечень действий по самомотивации для данного сотрудника.
Вам поручено организовать собрание команды проекта по внедрению новой учётной системы. Члены команды – 8 человек – прежде вместе не работали, обладают разным опытом и стажем. Подготовьте чек-лист для организации совещания. Цель – запустить групповую динамику.
1. Сотрудник отдела телемаркетинга работает в компании три года в позиции специалист. Компетентный, квалифицированный, мотивированный на карьерный рост, успешно справляющийся с обязанностями. В отделе не планируется открытие новых позиций, для данного сотрудника рост внутри отдела невозможен. Он узнал об открытии нового проекта в другом подразделении компании и заинтересован перейти туда. Составьте план действий, учитывая вовлечение в ситуацию интересов нескольких участников и отделов (текущий отдел, потенциальный отдел, руководители обоих отделов, коллеги). 
Цель: обеспечить непрерывное и качественное выполнение функций в текущем подразделении и установить и/или сохранить качественную коммуникацию и взаимодействие со всеми участниками.
 













Темы курсовых работ по дисциплине «Психологические основы управления персоналом»


1. Современные психологические концепции управления персоналом
2. Основные типы профессиональной культуры
3. Жизненные стадии и циклы организации
4. Основные подходы к управлению персоналом
5. Теория человеческого капитала
6. Способы повышения эффективности руководства
7. Групповые процессы в организации
8. Коммуникация в управлении организацией
9. Психологические аспекты управления персоналом
10. Психологические типы и деловые отношения
11. Психологические типы и мотивация
12. Подходы к мотивации персонала в организации
13. Потребности человека и их вида
14. Взаимосвязь потребностей и поведения человека
15. Личность как объект управления
16. Профессиональная команда: ограничения и плюсы
17. Особенности нематериальной мотивации сотрудников
18. Современные теории мотивации
19. Мотивация на основе индивидуальных особенностей
20. Оптимальные виды деятельности для людей разных типов
21. Построение эффективной межличностной коммуникации
22. Вопросные техники в переговорах
23. Проблема эффективности совещания в организации  
24. Коммуникативные технологии искажения информации
25. Репрезентативные системы 
26. Психотехнологии воздействия на оппонента в конфликтных ситуациях
27. Методики самопомощи в условиях стресса
28. Психогигиена и психопрофилактика в управлении персоналом















Вопросы для экзамена

УК-3

1. Цели и задачи предмета «Психологические основы управления персоналом»
2. Специфика организационного лидерства и руководства, отличия и схожесть.
3. Принципы управления персоналом, позволяющие повысить эффективность организации
4. Современные концепции управления персоналом. 
5. Человеческий капитал как ключевой фактор эффективности организации
6. Стили управления
7. Личность как объект управления
8. Тип личности и мотивация с учётом индивидуальных особенностей
9. Методы влияния на персонал организации
10. Типы организационных культур, характеристики и подбор персонала
11. Социальные группы и поддержание групповой эффективности
12. Формирование и управление профессиональной командой
13. Плюсы и ограничения профессиональных команд
14. Эффективность профессиональных команд на различных этапах жизненного цикл организации
15. Командные роли. Методики диагностики командных ролей
16. Современные теории личности
17. Современные теории мотивации
18. Структурные компоненты профессионального общения
19. Репрезентативные каналы в коммуникации
20. Совещание как форма управления персоналом и формат деятельности руководителя
21. Развивающая обратная связь в деловой коммуникации как метод управления персоналом
22. Проведение дисциплинарной воспитательной беседы 
23. Психологическое сопровождение управления карьерой: вызовы времени
24. Техники самопомощи в стрессовой ситуации



ПК-2

1. Типы личности. Методики определения ценностных ориентиров.
2. Ценности и потребности индивида и их влияние на мотивацию деятельности
3. Психологические аспекты управления персоналом
4. Психологические типы и деловые отношения
5. Потребности человека и их виды
6. Ценностные фильтры. Доминантная ценность как медиатор достижения результата.
7. Потребностные факторы: «хочу», «могу», «надо», «выгодно».
8. Взаимосвязь между потребностями индивида, организации и окружающей среды
9. Оптимальные виды деятельности для людей разных типов
10. Мотивация карьеры
11. Речь и слушание как элемент коммуникации
12. Правила организации совещания
13. Цель использования вопросов в переговорах
14. Искажение информации в деловом общении: намеренное, случайное, способы коррекции
15. Технологии управления контактом в деловом общении
16. Методики изучения компетентности в общении.
17. Форматы деятельности руководителя, в которых используются вопросные техники
18. Психотехнологии воздействия на оппонента в конфликтных ситуациях
19. Основные подходы к управлению персоналом
20. Экономический подход
21. Органический подход
22. Гуманистический подход
23. Жизненный цикл организации
24. Стадия формирования организации: характеристика и требования к персоналу
25. Стадия интенсивного роста: характеристика и требования к персоналу
26. Стадия стабилизации: характеристика и требования к персоналу
27. Стадия спада: характеристика и требования к персоналу
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