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1. Место дисциплины (модуля) в структуре ООП 

Дисциплина Б1.В.03 дисциплины «Управление персоналом в сфере физической культу-

ры и спорта» относится к части, формируемой участниками образовательных отношений обра-

зовательной программы направления подготовки 49.03.01 Физическая культура, направлен-

ность (профиль) Менеджмент в сфере физической культуры. 

 

Дисциплина предназначена для освоения студентами заочной формы обучения в 7 се-

местре. 

 

2. Планируемые результаты обучения по дисциплине, соотнесенные с планируе-

мыми результатами освоения образовательной программы (компетенциями и индикато-

рами достижения компетенций)  

 

Формируемые 

 компетенции  

(код, 

содержание  

компетенции) 

Планируемые результаты обучения по дисциплине  

(модулю), в соответствии 

 с индикатором достижения компетенции 
Наименова-

ние оценоч-

ного 

 средства 

Индикатор достижения  

компетенции 
(код,  

содержание индикатора) 

Результаты обучения 

по дисциплине 

(дескрипторы  

компетенции) 

ПК-8 Способен планиро-

вать, организовывать и 

контролировать работу 

персонала организации, 

осуществляющей дея-

тельность в области фи-

зической культуры и 

спорта 

ИПК-8.1 Знает нормативные 

документы в области ФКиС, 

основы трудового законода-

тельства РФ в области управ-

ления персоналом физкуль-

турно-физкультурно-

спортивной организации, а 

также минимальные требова-

ния к составу штата физкуль-

турно- физкультурно-

спортивной организации со-

ответствующего вида,                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

требования охраны труда и 

пожарной безопасности 

Знать способы и приемы про-

ектирования организационной 

структуры, разработки страте-

гий управления персоналом; 

Знать процедуру планирова-

ния, распределения и делеги-

рования полномочий;  

 

Тестирование 

 

Устный 

опрос 

 

 

ИПК-8.2  Умеет составлять 

рабочие графики персонала с 

учетом максимальной заня-

тости; оценивать эффектив-

ность решений по управле-

нию персоналом, составлять 

нормативные документы, 

регламентирующие работу со 

служебной документацией, 

планировать, координировать 

и контролировать работу 

работников по технической 

эксплуатации, ремонту и мо-

дернизации спортивного и 

технологического оборудо-

вания, связанную с проведе-

нием спортивных и иных 

массовых мероприятий, тре-

нировок 

Уметь управлять разработкой 

организационных проектов и 

развития системы управления 

персоналом;  

Уметь формировать профес-

сионально-квалификационную 

структуру и штатное расписа-

ние физкультурно-

физкультурно-спортивной ор-

ганизации; 

Ситуацион-

ные задачи 

 

Учебно-

исследова-

тельские ре-

феративные                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

работы 

 

ИПК-8.3 Имеет опыт опреде-

ления объема и достаточно-

сти персонала и материаль-

ных ресурсов ФСО для                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

реализации методической и 

информационной поддержки, 

для обеспечения выполнения 

Иметь опыт владения техно-

логией проектирования орга-

низационных структур, разра-

ботки стратегий управления 

персоналом; 

 Иметь способность, распре-

делять и делегировать полно-

Проектные 

задания для 

работы в ма-

лых группах 

 



 

 

планов по проведению кон-

сультирования и тестирова-

ния, разработки и (или) мо-

дификации системы мотива-

ции труда работников 

мочия с учетом личной ответ-

ственности за осуществляемые 

мероприятия. 

ПК-9 Способен осу-

ществлять анализ дан-

ных о результатах дея-

тельности организаций 

физической культуры и 

спорта 

ИПК-9.1 Знает основы пла-

нирования, бюджетирования                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

и порядок финансирования 

деятельности физкультурно-

физкультурно-спортивной 

организации, соответствую-

щей организационно право-

вой формы и формы соб-

ственности, математические 

методы анализа результатов 

деятельности; типовые мето-

дики анализа экономических 

и социально-экономических 

показателей, характеризую-

щие деятельность организа-

ций физической культуры и 

спорта 

Знать виды стратегии управ-

ления человеческими ресурса-

ми организации. 

Тестирование 

 

Устный 

опрос 

 

ИПК-9.2  Умеет выполнять 

анализ планов по основной 

деятельности, подготовлен-

ные и представленные на 

утверждение отчеты, оцени-

вать экономическую эффек-

тивность решений по управ-

лению спортивным и техно-

логическим оборудованием; 

критически оценить резуль-

таты деятельности физкуль-

турно-спортивных организа-

ций с учетом критериев со-

циально- экономической эф-

фективности, рисков и воз-

можных социально-

экономических последствий 

Уметь    решать ситуационные 

задачи, направленные на при-

нятие организационно-

управленческих решений.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             
Уметь разрабатывать страте-

гию управления человечески-

ми ресурсами: предлагать про-

ект плана реализации меро-

приятий и распределения пол-

номочий и ответственности; 

 

 

Ситуацион-

ные задачи 

 

ИПК-9.3 Имеет опыт анализа 

данных финансовой и стати-

стической отчетности, опре-

деления объема и достаточ-

ности инвентаря, оборудова-

ния и персонала для органи-

зации занятий, проведения 

спортивных мероприятий, 

анализа планов работ, свя-

занных с осуществлением 

методического и информаци-

онного сопровождения 

Иметь опыт владения мето-

дами управления персоналом 

физкультурно-физкультурно-

спортивной организации; ин-

струментами аудита человече-

ских ресурсов 

 

Проектные 

задания для 

работы в ма-

лых группах 

 

ПК-10 Способен выби-

рать формы антикор-

рупционного поведения и 

методы противодействия 

коррупции 

ИПК-10.1 Знает Федераль-

ный закон "О противодей-

ствии коррупции" от 

25.12.2008 N 273-ФЗ (дей-

ствующую редакцию), обще-

российские антидопинговые 

правила, антидопинговые 

правила, утверждённые меж-

дународными антидопинго-

выми организациями, методы 

предотвращения противо-

правного влияния на резуль-

 

Знать Федеральный закон "О 

противодействии коррупции" 

от 25.12.2008 N 273-ФЗ (дей-

ствующую редакцию, анти-

допинговые правила; 

Знать теории мотивации, ли-

дерства и власти; содержа-

тельные и процессуальные 

теории мотивации 

Тестирование 

 

Устный 

опрос 

 

 



 

 

таты официальных спортив-

ных соревнований и правила, 

устанавливающие ответ-

ственность за такое противо-

правное влияние 

ИПК-10.2 Умеет применять 

законодательство Российской 

Федерации о противодей-

ствии коррупции по вопро-

сам предотвращения и урегу-

лирования конфликта инте-

ресов 

Уметь решать ситуационные 

задачи эффективного управле-

ния, посредством поиска вари-

антов мотивации персонала  

 

 

Учебно-

исследова-

тельские ре-

феративные 

работы 

 

Ситуацион-

ные задачи 

 

ИПК-10.3 Имеет опыт разра-

ботки форм антикоррупци-

онного поведения и методов 

противодействия коррупции 

в физкультурно-

физкультурно-спортивной 

организации 

Иметь опыт разработки про-

ектов с использованием форм 

антикоррупционного поведе-

ния и методов противодей-

ствия коррупции в физкуль-

турно-физкультурно-

спортивной организации; 

Владеть опытом формирова-

ния  программ мотивации  

персонала физкультурно-

физкультурно-спортивной ор-

ганизации                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             

 

Проектные 

задания для 

работы в ма-

лых группах 

 

 

 

3. Структура и содержание дисциплины  
 

3.1. Структура дисциплины 

Трудоемкость 
заочная форма 

обучения 

Общая трудоемкость 4                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

з.е. 

часов по учебному плану, из них 144 

Контактная работа, в том числе: аудиторные занятия: 

– занятия лекционного типа 4 

– занятия семинарского типа 8 

контроль самостоятельной работы 2 

Промежуточная аттестация  

экзамен 

9 

Самостоятельная работа 121 
 



 

 

3.2. Содержание дисциплины 
 

(структурированное по разделам (темам) с указанием отведенного на них количества 

академических часов и виды учебных занятий) 

 

Наименование 

 разделов (Р)  

или тем (Т)  

дисциплины (модуля), 

 

Форма(ы) промежуточной 

аттестации  

по дисциплине  

Всего 

(часы) 

Контактная работа  

(работа во взаимодействии  

с преподавателем),  

часы, из них 

Самостоятельная 

работа  

обучающегося,  

часы, в период 
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Занятия 

семинарского типа 

(в т.ч. текущий кон-
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ч
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Весенняя сессия 

Тема 1. Управление персо-

налом  как вид деятельности 

и как наука. Задачи и функ-

ции службы управления 

персоналом. 

 7  1          6 

Тема 2. Этапы организаци-

онного проектирования. 

Кадровое обеспечение си-

стемы управления персона-

лом. 

 7  1          6 

Тема 3. Анализ деятельно-

сти персонала. Методы 

определения численности 

работников. 

 11  1          10 

Тема 4. Наем персонала: 

поиск, отбор и оценка кан-

дидатов 
 11  1          10 

Всего  36  4          32 

Летняя сессия 

Тема 5. Мотивация трудо-

вой деятельности. Методы 

оценки персонала. 
 30    2        28 

Тема 6. Организация обуче-

ния персонала. Планирова-

ние деловой карьеры. 
 22    2        20 

Тема 7. Высвобождение 

персонала 
 22    2        20 

Тема 8. Организационная 

культура и кадровая поли-

тика организации. 
 23    2        21 

Экзамен 

 
 9          9   

В том числе текущий кон-

троль 
 2        2     

Всего  108    8    2  9  89 

ИТОГО  144  4  8    2  9  121 

 



 

 

Практические занятия (семинарские занятия) организуются, в том числе в форме практи-

ческой подготовки, которая предусматривает участие обучающихся в выполнении отдельных 

элементов работ, связанных с будущей профессиональной деятельностью.  

Практическая подготовка предусматривает выполнение проектных заданий, решение ситуаци-

онных задач профилю профессиональной деятельности и направленности образовательной про-

граммы. 

На проведение практических занятий (семинарских занятий) в форме практической подго-

товки отводится 4 часа.    

Практическая подготовка направлена на формирование и развитие:  

- практических навыков в соответствии с профилем ОП: 

• планирование и выполнение прикладных работ теоретического и экспериментального 

характера с целью определения методик повышения эффективности в физической культуре и 

спорте, 

• планирование и реализация мероприятий по обеспечению эффективности и соответствия 

уставным целям деятельности физкультурно-спортивной организации; 

- компетенций ПК-8, ПК-9, ПК-10. 

 

Текущий контроль успеваемости реализуется в рамках занятий семинарского типа. 

 

 

4. Учебно-методические обеспечение самостоятельной работы студентов 

 

Самостоятельная работа является важнейшей составной частью учебного процесса и 

обязанностью каждого студента. 

Для обеспечения самостоятельной работы обучающихся используется электронный 

управляемый курс «Управление персоналом в сфере ФКиС», https://e-

learning.unn.ru/course/view.php?id=10370 созданный в системе электронного обучения ННГУ 

https://e-learning.unn.ru/. 

Самостоятельная работа студентов по дисциплине «Управление персоналом в сфере фи-

зической культуры и спорта» осуществляется в следующих видах: работа с основной и допол-

нительной литературой, написание учебно-исследовательских реферативных работ, решение 

ситуационных задач, решение контрольных заданий в малых группах. 

 

Рекомендации  

для решения ситуационных задач 

 

Ситуационные задачи ориентированы на формирование наиболее универсальных спосо-

бов работы с информацией, которые опираются на таксономию, разработанную Б. Блумом. Ре-

шение ситуационных задач включает несколько последовательных этапов: целевой, актуализа-

ции, проблемный, выбора средств, теоретический, результативный, генерализации.   

Пример решения ситуационной задачи. 

Для уточнения особенностей управления персоналом в физкультурно-спортивной 

организации рассмотрим ситуации управления двух фитнес-клубов, например, ВолгаФит 

и X-FIT.  

 

Услуги клуба ВолгаФит: тренажерный зал; большой зал групповых занятий; зал восточ-

ных единоборств; малый зал индивидуальных занятий; персональные тренировки; настольный 

теннис; детский клуб/детская комната; студия массажных технологий; просторные раздевалки; 

солярий; сауна; фитнес-бар; fashion cafe. 

 

X-FIT виды занятий: боевые искусства, игровой спорт, групповые занятия, водные заня-

тия, детские занятия. Услуги клуба, предоставляемые компанией, идентичны услугам, которые 

предоставляет ВолгаФит. 

https://e-learning.unn.ru/course/view.php?id=10370
https://e-learning.unn.ru/course/view.php?id=10370
https://e-learning.unn.ru/


 

 

 

Рассмотренные фитнес-клубы отвечают ключевым критериям, которыми должны обла-

дать современные спортивные организации. Во-первых, оба клуба располагают достаточной 

площадью для просторных раздевалок, детской зоны, зоны обслуживания и спортивного ресто-

рана. Во-вторых, они предоставляют услуги детского фитнеса, это даёт огромное преимущество 

для развития компаний. В-третьих, у обоих фитнес-клубов имеются парковочные места для 

клиентов. Также в фитнес-центрах имеются корпоративные программы для персонала. Сотруд-

ники могут тренироваться в клубах любое количество времени. Это положительно сказывается 

на эмоциональном фоне работников фитнес-клубов. 

Организационно-правовые формы у ВолгаФит и X-FIT - Общество с ограниченной от-

ветственностью. Спортивные организации имеют гражданские права и исполняют гражданские 

обязанности, которые необходимы для осуществления любых видов деятельности, не запре-

щенных действующим законодательством и Уставом организации. Высшим органом управле-

ния анализируемых спортивных организаций выступает общее собрание участников, которое 

наделено компетенцией и полномочиями и выполняет функции общего собрания участников, 

определенного в п. 1 ст. 32 ФЗ «Об обществах с ограниченной ответственностью». Именно оно 

(общее собрание) рассматривает любые вопросы деятельности физкультурно-спортивной орга-

низации, выносит по ним решения, которые обязательны для исполнения. 

 

Остановимся более детально на управлении персоналом в исследуемых фитнес- клубах. 

В ВолгаФите и в Х-Б1Те высшим звеном управления являются директор и заместитель 

директора. В первом клубе преобладает демократический стиль управления персоналом: руко-

водитель с удовольствием вовлекает сотрудников в процессы принятия решений, поддерживает 

и поощряет их. Манера общения в организации товарищеская, функции контроля распределя-

ются совместно, при этом руководитель очень часто передаёт часть своих обязанностей подчи-

ненным. 

Во второй организации преобладает авторитарный стиль управления. Руководитель еди-

нолично принимает решения в таких вопросах, как принятие кандидата на работу, увольнение 

работников. Жестко контролирует всю работу своих подчиненных, держит дистанцию. При 

этом коллектив находится в напряженном состоянии большее количество рабочего времени, 

что негативно отражается на эффективности работы фитнес-клуба и на отзывах о нём. 

 

Задания:  

1. Сформулируйте и обоснуйте рекомендации руководству данных спортивных органи-

заций для повышения эффективности управления. 

2. Назовите необходимые изменения стиля управления руководителя фитнес-клуба для 

исправления ситуации управления.  

3. Перечислите возможные проблемы деятельности фитнес-клуба, если стиль управле-

ния не изменится.  

4. Определите на ваш взгляд тактику развития взаимоотношений в коллективах при 

данных разных стилях управления, расскажите о прогнозе и профилактике данного заболева-

ния.  

5. Продемонстрируйте вариант ситуации делегирования полномочий с положительным 

результатом, с отрицательным результатом.  

 

Пример решения задачи: 

В ВолгаФите руководителю нужно пересмотреть своё отношение к делегированию пол-

номочий. Учитывая тот факт, что далеко не каждый подчиненный может справиться с постав-

ленной ему задачей, к выбору делегата нужно подходить более тщательно. Такой человек дол-

жен обладать определенным набором качеств, которые позволят ему эффективно реализовать 

то, что ему поручено. В первую очередь, руководитель должен быть уверен, что работник обла-

дает достаточным уровнем квалификации для решения определенных задач. Во-вторых, нужно 



 

 

ориентироваться на занятость того или иного подчиненного. Не стоит «заваливать» работой со-

трудника, у которого и так нет свободного времени. 

Руководителю X-FIT рекомендуется быть более открытым для своих подчиненных, со-

ветоваться с ними, решать задачи совместно. Возможно проведение каких-либо корпоративных 

мероприятий для сплочения с коллективом. В таком случае, барьеры общения будут минимизи-

рованы, коллектив будет больше доверять своему начальнику и эффективность работы фитнес-

клуба улучшится. 

Рекомендации                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

для выполнения проектных заданий в малых группах 

 

Групповая работа над заданием поднимает уровень самооценки, развивает коммуника-

тивную компетентность, при этом каждому дается возможность внести свой вклад в решение 

задания. 

Проектные задания для малых групп  – самостоятельно разрабатываемые задания или 

проведенные исследования, направленные на решение значимых практикоориентрованных 

проблем, обладающих субъективной или объективной новизной и выполненных под контролем 

и при консультировании преподавателя. 

1. Разработка плана решения проектного задания. 

2. Этап реализации решения задания в соответствии с коллективными и индивидуаль-

ными задачами, поставленными перед участниками группы преподавателем и или дополнен-

ными задачами, предложенными участниками группы. Часть группы собирает всю необходи-

мую информацию, другая часть производит практическую часть работы (расчеты, затем вся 

группа анализирует возможность практического внедрения, делает определенные выводы и го-

товит презентацию проекта. 

3. Оформление результатов 

На данном этапе в процессе группового обсуждения выбирайте приемлемую и адекват-

ную форму представления результатов выполненной работы, которая должна хорошо отражать 

выполнение поставленных задач. 

4. Презентация 

На этапе презентации все группы демонстрируют результаты своей работы. 

Основными критериями успешности проекта можно считать следующие: 

 глубокое изучение содержания проблемного вопроса; 

 точность и правильность произведенных расчетов; 

 активность каждого участника при выполнении проекта; 

 убедительное обоснование сделанных выводов; 

 умение отвечать на вопросы аудитории и защищать свой проект. 

5. Самооценка 

Завершающий этап работы над проектом проходит в форме открытого обмена мнениями. 

Оценивание происходит с опорой на критерии успешности проекта. 

 

Учебно-методические документы, регламентирующие самостоятельную работу 

адреса доступа к документам  

https://arz.unn.ru/sveden/document/      

https://arz.unn.ru/pdf/Metod_all_all.pdf 
 

 

 

 

 

https://arz.unn.ru/sveden/document/


 

 

5. Фонд оценочных средств для промежуточной аттестации по дисциплине  

 

5.1. Описание шкал оценивания результатов обучения по дисциплине 

В ходе промежуточной аттестации по дисциплине осуществляется оценка сформирован-

ности компонентов компетенций (полнота знаний/ наличие умений/ навыков), т.е. результатов 

обучения, указанных в таблице п.2 настоящей рабочей программы, на основе оценки усвоения 

содержания дисциплины. 

Обобщенная оценка сформированности компонентного состава компетенции в ходе 

промежуточной аттестации по дисциплине проводится на основе учета текущей успеваемости в 

ходе освоения дисциплины и учета результата сдачи промежуточной аттестации. 

Выявленные признаки несформированности компонентов (индикаторов) хотя бы одной 

компетенции не позволяют выставить интегрированную положительную оценку сформирован-

ности компетенций и освоения дисциплины на данном этапе обучения. 

Обобщенная оценка сформированности компонентного состава компетенций на проме-

жуточной аттестации, которая вносится в зачетно-экзаменационную ведомость по дисциплине 

и зачетную книжку студента, осуществляется по следующей оценочной шкале. 

 

Шкала оценки сформированности компонентного состава компетенций  

на промежуточной аттестации 

 

Оценка Уровень подготовки 

 

 

 

 

Зачтено 

Отлично сформированность компонентного состава (индикаторов) компетенций соответ-

ствует требованиям компетентностной модели будущего выпускника на данном 

этапе обучения, основанным на требованиях ФГОС ВО по направлению подготов-

ки, студент готов самостоятельно решать стандартные и нестандартные профессио-

нальные задачи в предметной области дисциплины в соответствии с типами задач 

профессиональной деятельности осваиваемой образовательной программы 

Хорошо сформированность компонентного состава (индикаторов) компетенций соответ-

ствует требованиям компетентностной модели будущего выпускника на данном 

этапе обучения, основанным на требованиях ФГОС ВО по направлению подготов-

ки, но студент готов самостоятельно решать только различные стандартные профес-

сиональные задачи в предметной области дисциплины в соответствии с типами за-

дач профессиональной деятельности осваиваемой образовательной программы 

Удовлетвори- 

тельно 

сформированность компонентного состава (индикаторов) компетенций соответству-

ет в целом требованиям компетентностной модели будущего выпускника на данном 

этапе обучения, основанным на требованиях ФГОС ВО по направлению подготов-

ки, но студент способен решать лишь минимум стандартных профессиональных 

задач в предметной области дисциплины в соответствии с типами задач профессио-

нальной деятельности осваиваемой образовательной программы 

Не зачтено Неудовлетво-

рительно 

сформированность компонентного состава (индикаторов) компетенций не соответ-

ствует требованиям компетентностной модели будущего выпускника на данном 

этапе                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

обучения, основанным на требованиях ФГОС ВО по направлению подготовки, сту-

дент не готов решать профессиональные задачи в предметной области дисциплины в 

соответствии с типами задач профессиональной деятельности осваиваемой образо-

вательной программы 

 

Шкала оценивания сформированности компетенции 

 
Уровень 

сформиро-

ванности 

компетенции 

(индикатора 

достижения 

компетенции) 

 

неудовлетворительно удовлетворительно хорошо отлично 

не зачтено зачтено 

Знания Уровень знаний ниже ми- Минимально допустимый Уровень знаний в объеме, Уровень знаний в объ-



 

 

 нимальных требований. 

Имели место грубые 

ошибки. 

уровень знаний. Допуще-

но много негрубых оши-

бок. 

соответствующем про-

грамме подготовки. До-

пущено несколько                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

негрубых ошибок. 

еме, соответствующем 

требованиям програм-

мы подготовки, без                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

ошибок. 

Умения 

 

При решении стандартных 

задач не продемонстриро-

ваны основные умения. 

Имели место грубые 

ошибки. 

Продемонстрированы 

основные умения, решены 

типовые                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

задачи с негрубыми ошиб-

ками, выполнены все за-

дания, но не в полном 

объеме. 

Продемонстрированы все 

основные умения, решены 

все основные задачи с 

негрубыми ошибками, 

выполнены все задания, в 

полном объеме, но неко-

торые с недочетами. 

Продемонстрированы 

все основные умения, 

решены все основные 

задачи с отдельными 

несущественными 

недочетами, выполне-

ны все задания в пол-

ном объеме. 

Навыки 

 

При решении стандартных 

задач не продемонстриро-

ваны базовые навыки. 

Имели место грубые 

ошибки. 

Имеется минимальный 

набор навыков для реше-

ния стандартных задач с 

некоторыми недочетами 

Продемонстрированы 

базовые навыки при ре-

шении стандартных задач 

с некоторыми недочетами. 

Продемонстрированы 

навыки при решении 

нестандартных задач 

без ошибок и недоче-

тов. 

 

5.2 Критерии и процедуры оценивания результатов обучения по дисциплине 

Критерии оценки учебно-исследовательских реферативных работ 
 

"отлично" – работа полностью раскрывает основные вопросы теоретического материала. 

Студент приводит информацию из первоисточников и изданий периодической печати, приво-

дит практические примеры, отвечает на дополнительные вопросы преподавателя и студентов 

(при докладе). 

"хорошо" – работа частично раскрывает основные вопросы теоретического материала. 

Студент приводит информацию из первоисточников, отвечает на дополнительные вопросы 

преподавателя и студентов (при докладе), но при этом дает не четкие ответы, без достаточно их 

аргументации.  

"удовлетворительно" – работа в общих чертах раскрывает основные вопросы теорети-

ческого материала. Студент приводит информацию только из учебников. При ответах на до-

полнительные вопросы путается в ответах, не может дать понятный и аргументированный от-

вет. 

«неудовлетворительно" – работа не раскрывает основные вопросы теоретического ма-

териала. При ответах на дополнительные вопросы студент путается в ответах, не может дать 

понятный и аргументированный ответ. 

Критерии оценки выполнения проектных заданий  

для работы в малых группах 

 

"отлично" – выполненное задание полностью раскрывает основные вопросы материала. 

Студенты совместно выполнили работу, они приводят информацию из первоисточников и из-

даний периодической печати проведя её анализ, детализируя основные особенности работы, 

возможно приводят практические примеры. Оформление проекта полностью соответствует 

требуемому шаблону. 

"хорошо" – выполненное задание частично раскрывает основные вопросы материала. 

Студенты совместно выполнили работу, они приводят информацию не анализируя её, не дета-

лизируя особенностей. Оформление проекта не полностью соответствует требуемому шаблону. 

"удовлетворительно" – выполненное задание в общих чертах раскрывает основные во-

просы материала. В ходе представления проекта видно, что работу выполняли не все члены 

группы, готовивший работу студент приводит информацию без детализации работы. Оформле-

ние проекта не соответствует требуемому шаблону. 

"неудовлетворительно" – выполненное задание не раскрывает основные вопросы задания 

или задание выполнено не по заявленной теме. Студенты приводят не достаточно информации 



 

 

для отражения сути проекта, материал является ошибочным. Оформление проекта не соответ-

ствует требуемому шаблону.  

 

Критерии оценки тестирования 

 

"отлично" – 80-100% правильных ответов. 

"хорошо" – 60-89% правильных ответов.  

"удовлетворительно – 40-59% правильных ответов.  

"неудовлетворительно" – менее 40% правильных ответов.  

 

Критерии оценки выполнения ситуационных задач 
 

 «отлично» – комплексная оценка предложенной ситуации; знание теоретического мате-

риала с учетом междисциплинарных связей, правильный выбор тактики действий; последова-

тельное, уверенное выполнение практических манипуляций, в соответствии с алгоритмами дей-

ствий;  

 «хорошо» – комплексная оценка предложенной ситуации, незначительные затруднения 

при ответе на теоретические вопросы, неполное раскрытие междисциплинарных связей; пра-

вильный выбор тактики действий; логическое обоснование теоретических вопросов с дополни-

тельными комментариями педагога; последовательное, уверенное выполнение практических 

манипуляций, в соответствии с алгоритмами действий;  

 «удовлетворительно» – затруднения с комплексной оценкой предложенной ситуации; 

неполный ответ, требующий наводящих вопросов педагога; выбор тактики действий в соответ-

ствии с ситуацией возможен при наводящих вопросах педагога, правильное последовательное, 

но неуверенное выполнение манипуляций, в соответствии с алгоритмами действий;  

 «неудовлетворительно» – неверная оценка ситуации; неправильно выбранная тактика 

решений.  

 

Критерии устного ответа студента на занятии семинарского типа / экзамене 

 

Оценка «отлично» выставляется, когда студент глубоко и прочно усвоил весь про-

граммный материал, исчерпывающе, последовательно, грамотно и логически стройно его изла-

гает, не затрудняется с ответом при видоизменении задания, свободно справляется с ситуаци-

онными заданиями, правильно обосновывает принятые решения, умеет самостоятельно обоб-

щать и излагать материал, не допуская ошибок.  

Оценка «хорошо» выставляется, если студент твердо знает программный материал, 

грамотно и по существу излагает его, не допускает существенных неточностей в ответе на во-

прос, может правильно применять теоретические положения и владеет необходимыми умения-

ми и навыками при выполнении аналитических заданий. 

Оценка «удовлетворительно» выставляется в том случае, при котором студент освоил 

только основной материал, но не знает отдельных деталей, допускает неточности, недостаточно 

правильные формулировки, нарушает последовательность в изложении программного материа-

ла и испытывает затруднения в выполнении практических заданий. 

Оценка «неудовлетворительно» выставляется студенту, ответ которого содержит су-

щественные пробелы в знании основного содержания учебной программы дисциплины и не 

умеющего использовать полученные знания при решении практических задач. 

 

5.3 Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые для оценки ре-

зультатов обучения и для контроля формирования компетенции 

 

Типовые темы учебно-исследовательских реферативных работ 

для оценки сформированности компетенций ПК-8, ПК-9 

 



 

 

1. Типовые этапы отбора, их содержание. Организация процедуры отбора.  

2. Бесконтактные методы: резюме, анкетирование, сбор информации о кандидате.  

3. Методы оценки претендентов на вакантную должность.  

4. Виды собеседования (интервью). Тестирование.  

5. Влияние гендерных факторов на мотивацию персонала. 

6. Влияние образовательного уровня на мотивацию персонала. 

7. Влияние сферы деятельности на мотивацию персонала. 

8. Использование нематериальных стимулов: виды и эффективность влияния на моти-

вацию персонала. 

9. Методы мотивации различных психологических типов личности.                                                                                                                                                                             

10. Рекомендации по формированию трудовых коллективов на основе психологических 

характеристик личности. 

11. Принцип «Кафетерия» в мотивации. 

12. Принцип «Морковок» в мотивации. 

13. Современные методы мотивации с примерами. 

14. Теория Герцберга. Сущность и применение. 

15. Теория Макклеланда. Сущность и применение. 

16. Теория Врума. Сущность и применение. 

17. Теория Адамса. Сущность и применение. 

 

Вопросы для устного опроса  

для оценки сформированности компетенции ПК-10 

 

1. Сущность планирования персонала.  

2. Методы определения требований к кандидатам. 

3. Должностная инструкция: теория и практика ее составления.  

4. Профессиограмма: ее примерное содержание, назначение, сфера применения 

5. Задачи исполнители и проблемы набора и отбора персонала.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

6. Сущность, методы и цели набора персонала. Критерии эффективности методов 

набора. 

7. Особенности набора персонала через государственные агентства занятости, частные 

агентства по трудоустройству, частные агентства по подбору персонала. 

8. Последовательность отбора персонала в организации. Методы отбора (классифика-

ция). 

9. Сущность и цели собеседования при отборе персонала.  

10. Деловая оценка персонала (оценка результатов деятельности): задачи оценки, орга-

низационная процедура подготовки деловой оценки.  

11. Виды показателей деловой оценки. Характеристика показателей личностных качеств 

12. Сущность, цели и этапы адаптации. Цель и задачи управления адаптацией. Факторы, 

влияющие на скорость адаптационных процессов. 

13. Сущность, цели, альтернативы и этапы обучения персонала.  

14. Методы обучения персонала, их достоинства и недостатки. Условия эффективного 

применения различных методов обучения 

15. Традиционная и современная трактовка карьеры.  

16. Стадии карьеры, связанные с развитием профессионального мастерства. 

17. Почему нельзя составлять одно резюме на все случаи жизни? 

18. Как составляется сопроводительное письмо к резюме? 

19. С какой целью предлагается заполнить анкету? 

20. В какой обстановке можно проводить собеседование? 

21. Как подготовить вопросы к собеседованию? Какие выделяются основные типы во-

просов? 

22. Что относится к психологическим аспектам проведения собеседования? 

23. Какие психологические тесты можно использовать и с какой целью? 



 

 

24. По каким признакам можно судить о неискренности кандидата? Что может насторо-

жить в поведении кандидата? 

25. В чем состоят особенности: интервью по компетенциям (поведенческое интервью), 

проективного интервью, стрессового интервью? 

26. Как проводится групповое собеседование? 

27. Как проверить достоверность сведений, сообщаемых кандидатом? 

 

Типовые тестовые задания 

для оценки сформированности компетенций ПК-8, ПК-9 
 

1. Что не относится к понятию «управление человеческими ресурсами»? 
а) процесс руководства отдельными людьми; 

б) метод общения с людьми; 

в) искусство управления; 

г) правильного ответа нет 

2. Менеджер по работе с персоналом - это: 

а) объект управления; 

б) субъект управления; 

в) исполнитель; 
г) аппарат управления; 

3. Управление персоналом – неотъемлемая часть науки: а) 

менеджмент; 

б) маркетинг; 
в) сервисная деятельность; 

г) экономика предприятия; 

4. Способность человека к труду, совокупность его физических, интеллектуальных 

способностей, приобретенных знаний и опыта, которые используются в процессе производ-

ства товаров и оказания услуг — это: 

а) рабочая сила; 

б) трудовые ресурсы;  

в) трудовой потенциал; 

г) трудовой коллектив. 

 

5. «Трудовой потенциал» - это: 

а) возможности человека и наличие у него определенных созидательных способностей, 

которые при необходимости могут быть им реализованы; 

б) часть населения, обладающая необходимым физическим развитием, умственными 

способностями и знаниями; 

в) способность человека к труду, совокупность его физических, интеллектуальных спо-

собностей, приобретенных знаний и опыта, которые используются в процессе производства 

товаров и оказания услуг. 

6. Выберите из перечисленных ниже элементов те из них, которые не являются под-

системами системы управления персоналом 

а) управление стандартизацией; 
б) нормативное обеспечение управления персоналом; 

в) управление работой персоналом; 

г) управление техникой безопасности на производстве. 

7. Что не является задачей системы управления персоналом? 
а) социально-психологическая диагностика персонала; 

б) планирование потребности в кадрах; 



 

 

в) маркетинг кадров; 

г) всё вышеперечисленное входит в задачи системы управления персоналом. 

8. Что включает в себя система управления персоналом: 

а) функциональные подразделения; 
б) функциональные подразделения и их руководителей; 

в) функциональные подразделения, их руководителей и линейных руко-

водителей; 

г) руководство производственными подразделениями организации; 

9. Главной задачей службы управления персоналом является достижение со-

ответствия рабочей силы в организации рабочим местам: 

а) с точки зрения их количественной сбалансированности; 

б) с точки зрения их качественной сбалансированности; 

в) с точки зрения их качественно-количественной сбалансированности; 

г) с точки зрения сбалансированности мотивации и потребностей работников 

10. Система целей управления персоналом является основой определения: 

а) политики организации; 
б) стратегии развития организации; 

в) состава функций управления персоналом; 

г) маркетинговой стратегии; 

11. Трудовая мотивация — это: 

1) стимулирование труда работника; 
2) совокупность человеческих потребностей; 

3) процесс удовлетворения работниками своих потребностей и ожиданий в выбран-

ной ими работе; 

4) совокупность внешних и внутренних вознаграждений за выполненную работу; 

5) группа ведущих мотивов, определяющих поведение работника. 

12. Стимулирование труда — это: 
1) комплекс мер, применяемых со стороны субъекта управления для повыше-

ния эффективности труда работников; 

2) процесс побуждения себя и других к достижению личных целей или целей 

организации; 

3) стратегическая политика фирмы, направленная на повышение эффективности тру-

да работников; 

4) совокупность мотивов труда; 

5) процесс сознательного выбора человеком того или иного типа поведе-

ния, определяемого комплексным воздействием внешних и внутренних факторов. 

13. Стимулирование классифицируется как: а) 

материальное и нематериальное; 

б) социальное и биологическое; 

в) духовное и материальное; 

г) моральное и денежное; 

д) сознательное и подсознательное. 

14. Основным положением теории «X» является: 

а) необходимость творческого отношения к труду; 
б) достигнутые результаты труда зависят от приложенных сотрудником усилий; 

в) важное место в процессе коллективного труда играет осознание работником своей 

роли; 

г) человек по своей природе ленив, не любит работать и всячески избегает этого; 

д) удовлетворение — это результат внешних и внутренних вознаграждений с учетом 
их справедливости. 



 

 

15. К нематериальным методам поощрения относятся: 

а) предоставление дополнительных дней отпуска; 
б) поощрения, выплачиваемые победителям соревнований, проводящихся между 

подразделениями предприятия; 

в) единовременные выплаты на рождение ребенка, юбилей и проч. 

 г) возможность приобретения льготных путевок; 

д) награждение почетными званиями и знаками. 

16. К основным формам оплаты труда относятся:  

а) сдельная или повременная; 

б) тринадцатая зарплата;  

в) бонусы; 

г) надбавка за выслугу лет;  

д) дивиденды. 

17. Одним из основных принципов стимулирования является: а) 

сочетание моральных и материальных стимулов; 

б) превышение материальной составляющей над нематериальной; 

в) обязательное наличие бонусов в оплате труда работника; 

г) участие работников в управлении и разработке форм оплаты труда; д) 

государственное регулирование оплаты труда. 

18. Целями социальной политики на предприятии являются: 

а) формирование «среднего» класса в обществе; 

б) рост производительности труда и желание работников трудиться; 
в) выбор наиболее эффективной системы оплаты труда; 

г) социальная защищенность работников; 

д) сочетание тарифных и бестарифных систем оплаты труда. 

19. Заработная плата оказывает стимулирующее воздействие на работника в сле-

дующих случаях: 

а) существует тесная связь с произведенной работой по времени; 

б) когда она выше прожиточного минимума; 
в) реально, а не символически увеличивает доход работника; 

г) состоит из постоянной и переменной составляющих; 

д) ее величина согласована с отраслевыми профсоюзами. 

20. Бонус — это: 
а) ежемесячная заработная плата; 

б) трансферт; 

в) форма социальной поддержки; 

г) разовое вознаграждение, премия или добавочное вознаграждение; 

д) форма штрафа. 

 

21. Адаптация – это: 

а) приспособление работника к новым профессиональным, социальным и организацион-

но-экономическим условиям труда 

б) взаимное приспособление работника и организации, основывающееся на постепенной 

врабатываемости сотрудника в новых условиях 

в) приспособление организации к изменяющимся внешним условиям 

 

22. В чем заключается социально-психологический аспект адаптации в професии? 

а. приспособление к новым физическим и психологическим нагрузкам 

б. приспособление к относительно новому социуму 

в. усвоение роли и организационного статуса рабочего места в структуре организации 



 

 

 

23. Новый сотрудник приходит в отдел, где все работники давно знают друг друга и 

привыкли работать в команде. Они не стремятся общаться с новичком, предпочитая сначала к 

нему присмотреться. С Вашей точки зрения, как должен поступить руководитель в подобной 

ситуации? 

а. назначить одного из сотрудников наставником новичка и попросить помочь адапти-

роваться 

б. опекать новичка, контролировать его действия и защищать от критики других сотруд-

ников 

в. не вмешиваться в процесс адаптации, чтобы новичок сам решал свои проблемы 

 

24. С какого процесса начинается адаптация работника в коллективе? 

а. ориентации 

б. идентификации 

в.  приспособления 

 

25. Аттестация – это форма оценки человека, которую: 

а. может дать только другой человек, группа людей 

б. можно провести с помощью измерительных приборов 

в. можно провести как с помощью измерительных приборов, так и с помощью людей 

 

26. Обогащение содержания работы – это: 

а. одна из новых форм организации труда 

б. один из критериев профессионального продвижения 

в. один из показателей анализа работы 

 

27. Описание работы и определение требований к кандидатам очень полезны для специ-

алистов по набору и отбору персонала, так как позволяют привлечь наиболее подходящих из 

всех возможных кандидатов: 

а) да; 

б)  иногда; 

в) нет. 

 

28. Стандартизированная форма изложения содержания работы на конкретном рабочем 

месте в определенное время является: 

г)  должностной инструкцией; 

д) оценочным листом сотрудника;  

е) листом интервьюера;  

ж) анкетой работника. 

  

29. Люди, приходящие в отдел кадров в поиске работы, есть: 

а) самопроявившиеся кандидаты; 

б)  безработные;  

в) неквалифицированные работники. 

 

30. Краткая трудовая биография кандидата является: 

а) профессиограмма;  

б)  карьерограмма;  

в) анкетой сотрудника;  

г) г) рекламным объявлением. 

 

31. Какие виды адаптации выделяют? 



 

 

а). устойчивая, неустойчивая, прогрессирующая 

б). скрытая, явная, фрикционная 

в). профессиональная, психофизическая, социально-психологическая, организационная, 

социально-экономическая 

г). экономическая, социальная, политическая 

 

32. Что такое ротация кадров? 

а). перевод работника на другую должность для получения дополнительной профессио-

нальной квалификации 

б). «прикрепление» сотрудника к опытному работнику, чтобы на практике учиться под 

его руководством 

в). карьерный рост сотрудников 

 

33. Процесс воздействия на человека с целью побуждения его к определенным действи-

ям путем определенных мотивов 

а). обучение 

б). аттестация 

в). ротация 

г). ассесмент-центр 

д). стимулирование 

е). коучинг 

 

34. Вопрос при собеседовании "Вы беретесь за эту работу, поскольку она связана с 

большей ответственностью?" является:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 

а). закрытым 

б). открытым 

в). наводящим 

г). альтернативным 

 

35. К понятию «обогащение труда» можно отнести следующие процедуры: 

а) расширение ответственности 

б) рокировка                                                                                                                                                                                                             

в) участие в специальных творческих группах 

г) предоставление возможности заниматься научной работой 

д) понижение в должности 

 

Типовые ситуационные задачи 

для оценки сформированности компетенций ПК-8, ПК-10 
 

«Отбор персонала» 

Исходные данные и постановка задачи:  

Ваша физкультурно-спортивная организация  разрабатывает планы запустить в действие 

новые услуги. С этой целью объявлен набор специалистов на должности: например, зам. ди-

ректора по маркетингу, зам. директора по продажам (в зависимости от направленности Вашей 

деятельности). 

Необходимо: 

▪ составьте описание данных должностей; 

▪ подготовьте и проведите собеседование по окончательному отбору претендентов на 

данную должность;                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

 подготовьте речь о принятии на работу отобранных претендентов и отказе претенден-

там, не прошедшим испытания. 

 

«Принципы управления персоналом» 



 

 

Исходные данные и постановка задачи: 

Современные концепции управления персоналом основываются на признании возраста-

ющей роли личности работника, на знании его мотивационных установок, умении их формиро-

вать и направлять в соответствии с задачами, стоящими перед физкультурно-спортивной орга-

низацией. Главная цель системы управления персоналом в физкультурно-спортивной организа-

ции - это создание результативных мотиваций, обеспечение высоких результатов занимающих-

ся/спортсменов, их продуктивное использование, профессиональное и социальное развитие. 

Основные принципы управления персоналом в физкультурно-спортивной организации и 

их характеристика: 

1. Альтернативность - многовариантная проработка различных предложений по форми-

рованию системы управления персоналом в сфере спорта и выбор наиболее подходящего вари-

анта. 

2. Бюрократия - вертикальная иерархия, которая призвана выполнять поставленные пе-

ред ней задачи самым подходящим способом. 

3. Гибкость - возможность системы управления персоналом приспосабливаться к изме-

няющимся целям объекта управления и условиям его работы. 

4. Децентрализация - рациональная автономность структурных подразделений или от-

дельных руководителей, с передачей прав и ответственности на нижние уровни. 

5. Дисциплинированность - все работники обязаны выполнять правила внутреннего тру-

дового распорядка. 

6. Единоначалие - концентрация власти в руках руководителя и его персональная ответ-

ственность за принятие решений. 

7. Иерархичность - иерархическое взаимодействие между звеньями управления, базиру-

ющееся на разделении власти, решений и информации по уровням управления. 

8. Коллегиальность - взаимозависимость всех работников физкультурно-спортивной ор-

ганизации. 

9. Корпоративность - гармония интересов всех категорий персонала в обеспечении един-

ства интересов и усилий по достижению целей управления. 

10. Личная ответственность - все работники физкультурно-спортивной организации зна-

ют свои должностные обязанности и стараются их выполнять. 

11. Оперативность - своевременное принятие управленческих решений. 

12. Согласованность - все работники физкультурно-спортивной организации согласова-

ны в своих действиях и синхронизированы во времени. 

Задания  
Для каждого названного принципа предложите минимум два варианта реальных 

примеров из деятельности или взаимоотношений в физкультурно-спортивной организа-

ции. 

«Нормативно-методическое управление персоналом» 

 

Исходные данные и постановка задачи: правовую основу управления персоналом физ-

культурно-физкультурно-спортивной организации составляет его нормативно-методическое 

обеспечение - это нормативно-справочные документы, на основе которых разрабатываются ор-

ганизационно-методические, распорядительные документы для внутреннего использования в 

организации. 

Социально-правовой статус работников ФКиС определяется рядом документов офици-

ального характера: 

 1. Разряды оплаты труда ETC по должностям работников ФКиС РФ. 

 2. Тарифно-квалификационные характеристики (требования) по должностям работни-

ков ФКиС РФ. 

Эти документы регламентируют вопросы расстановки и оплаты труда персонала в физ-

культурно-спортивных организациях страны.  



 

 

Рассчитайте заработную плату, например, тренера-преподавателя в зависимости от 

разных условий. Назначение разряда в ETC диктуется наличием профессионального об-

разования, квалификацией (категорией), стажем работы. 

 

«Управление мотивацией персонала» 

Исходные данные и постановка задачи: 

Система управления персоналом физкультурно-физкультурно-спортивной организации - 

система, с помощью которой реализуются основные функции управления персоналом. Она 

включает подсистему линейного руководства, а также ряд иных функциональных подсистем, 

специализирующихся на выполнении однородных функций. Среди подсистем особое значение 

имеет подсистема управления мотивацией и стимулированием труда персонала. Она выполняет 

следующие функции: управление мотивацией и стимулированием трудового поведения; нор-

мирование и тарификация трудового процесса; разработка систем оплаты труда; разработка 

форм участия персонала в прибылях и капитале, организация нормативно-методического обес-

печения системы управления персоналом; разработка форм морального стимулирования персо-

нала. 

Разработайте и предложите группе возможные меры: 

а) управления мотивацией работников физкультурно-физкультурно-спортивной 

организаций одной должности, но имеющих различный стаж работы по специальности

  

б) стимулирования «полезного» трудового поведения молодых специалистов, спе-

циалистов т.н. периода «профессионального выгорания». 

 

Проектные задания для работы в малых группах 

 (не более четырех человек) 

для оценки сформированности компетенций ПК-8, ПК-9 

вариант 1. 

1.Дайте определение стратегии управления человеческими ресурсами. Перечислите и 

охарактеризуйте типы кадровых стратегий. 

2.Раскройте содержание трех основных подходов к разработке стратегий в области чело-

веческих ресурсов. 

3.Перечислите этапы процесса разработки и реализации стратегии управления человече-

скими ресурсами физкультурно-спортивной организации. 

4.Опишите способы согласования, обшей стратегии физкультурно-спортивной организа-

ции и ее стратегии управления персоналом. 

5.Как достичь «горизонтальной» согласованности различных элементов стратегии 

управления персоналом физкультурно-спортивной организации? 

вариант 2. 

1. Каковы особенности современного информационного общества? Что такое человече-

ский капитал, какова его роль в экономике наций? 

2. Какие зарубежные н отечественные ученые внесли существенный вклад в формирова-

ние и развитие теории человеческого капитала? 

3. Объясните взаимосвязь категорий «человеческий капитал», «рабочая сила», «трудо-

вые ресурсы», «человеческие ресурсы», «трудовой потенциал», «человеческий потенциал», 

«'человеческие активы», «интеллектуальный капитал». 

4. Какие элементы составляют человеческий капитал личности работников отрасли фи-

зическая культура и спорт, какие являются элементами самой физкультурно-спортивной орга-

низации? Приведите примеры человеческого капитала 

5. Что собой представляют инвестиции в человеческий капитал? Какие расходы они 

включают и чем отличаются от других видов инвестиций? Проанализируйте наиболее яркие, на 

ваш взгляд проблемы области физическая культура и спорта, связанные с недостаточным инве-

стированием в человеческий капитал. 



 

 

6. Какие экономические субъекты могут инвестировать в человеческий капитал? Какие 

выгоды они при этом получат, какие цели могут преследоваться при инвестировании средств в 

человеческий капитал в области физическая культура и спорт. 

вариант 3. 

1. Назовите основные условия и предпосылки формирования маркетингового подхода к 

управлению человеческими ресурсами организации. 

2. В чем разница между «маркетингом персонала как концепции» и «маркетингом пер-

сонала как образа действий»? 

3. Каковы основные цели и задачи маркетинга в области человеческих ресурсов как 

функции управления человеческими ресурсами физкультурно-спортивной организации. 

4. Назовите особенности внешнего и внутреннего маркетинга персонала  физкультурно-

спортивной организации. 

5. Каковы основные функции маркетинга персонала на организационном уровне? 

6. Раскройте содержание основных этапов реализации маркетинговой деятельности в 

области работы с персоналом физкультурно-спортивной организации. 

вариант 4. 

1. Каковы интересы и мотивы основных участников организационных процессов в области 

человеческих ресурсов. 

2. Чем обусловлена конкуренция и взаимосвязь социальных целей управления человече-

скими ресурсами физкультурно-спортивной организации? 

3. Какова природа и роль ответственности руководителя в управлении? 

4. В чем особенность различных видов ответственности менеджмента организации? 

5. Назовите основные положения концепции устойчивого развития. 

6. Какова роль корпоративной социальной ответственности в реализации концепции 

устойчивого развития? 

7. Классифицируйте основные направления реализации корпоративной социальной ответ-

ственности, назовите её основные инструменты для области физическая культура. 

 

Контрольные вопросы для промежуточной аттестации (к экзамену) 

Вопрос 

Код 

компе-

тенции 

(соглас-

но РПД) 

1. Сущность понятия «управление персоналом», особенности, принципы. ПК-8 

2. Цели и задачи службы управления персоналом. Нормативная база управления 

персоналом. 

ПК-9 

3. Управление персоналом: понятие и основные стили.  ПК-10 

4. Формирование кадровой службы организации.  ПК-8 

5. Кадровое и документационное обеспечение системы управления персоналом. ПК-8 

6. Менеджер по персоналу: его функции и компетенции. Разграничение полномо-

чий между кадровыми и линейными менеджерами. 

ПК-8 

7. Организационная структура: ее основные виды и качества.  ПК-9 

8. Этапы проектирования организационной структуры. ПК-8 

9. Оценка потребности в персонале: оценки, методы расчета. ПК-8 

10. Структура персонала: организационная, функциональная, социальная, штатная.  ПК-9 

11. Штатное расписание: структура и порядок оформления. ПК-9 

12. Анализ деятельности: цели, этапы, документационное обеспечение. ПК-9 

13. Описание и оценка рабочих мест: задачи и методы. ПК-9 

14. Этапы подбора персонала. Внешние факторы, влияющие на набор персонала. ПК-8 



 

 

15. Набор персонала: установление профиля требований к вакансиям исходя из мо-

дели рабочего места. Внешние и внутренние источники набора кандидатов. 

ПК-8 

16. Методы оценки претендентов на вакантную должность. ПК-9 

17. Методика проведения собеседования (интервью). Типы вопросов, задаваемых 

на собеседовании. Тестирование. 

ПК-8 

18. Методы сбора информации о претендентах на вакансию.  ПК-8 

19. Трудовой договор: содержание, задачи и разделы. Должностная инструкция. ПК-8 

20. Процедура приема на работу: правовые основы, порядок оформления докумен-

тов. 

ПК-8 

21. Адаптация новых работников: сущность процесса, цели и выгоды для органи-

зации и для работников. Аспекты адаптации новых работников.  

ПК-8 

22. Документационное обеспечение процедуры адаптации. ПК-8 

23. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности персонала. Виды потреб-

ностей.  

ПК-9 

24. Содержательные и процессуальные теории мотивации. ПК-9 

25. Системы оплаты труда. Документы, регламентирующие оплату труда. ПК-10 

26. Современные системы нематериальной мотивации персонала в организации. ПК-10 

27. Методы оценки персонала  ПК-9 

28. Аттестация как метод оценки кадров в организации. Документирование атте-

стации. Правовая основа аттестации. 

ПК-8 

29. Основные методы управления персоналом: административные, экономические 

и социально-психологические. 

ПК-8, 

ПК-10 

30. Понятие, стадии и выбор карьеры. Типовые модели карьеры. Планирование ка-

рьеры. 

ПК-8 

31. Формирование кадрового резерва. ПК-8 

32. Обучение персонала. Выявление потребности в обучении и принципы планиро-

вания. 

ПК-8, 

ПК-10 

33. Формы и виды подготовки и повышения квалификации персонала. ПК-8 

34. Кадровая политика организации, ее основные элементы и механизм реализа-

ции. 

ПК-8, 

ПК-10 

35. Высвобождение персонала при возникновении излишка рабочей силы. ПК-10 

36. Работа с увольняющимися. Правовое регламентирование процесса увольнения.  ПК-10 

37. Понятие организационной культуры. Типы организационных культур.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

Факторы, определяющие тип организационной культуры. 

ПК-8 

 

 

6. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины  

 

а) основная литература: 

1. Маслова, В. М. Управление персоналом: учебник и практикум для академического 

бакалавриата / В. М. Маслова. — 4-е изд., перераб. и доп. — Москва: Издательство Юрайт, 

2019. — 431 с. — (Серия: Бакалавр. Академический курс). — ISBN 978-5-534-09984-3. — Текст: 

электронный // ЭБС Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru /book/upravlenie-personalom-429092 

2. Хруцкий, В. Е. Оценка персонала. Сбалансированная система показателей: учеб. по-

собие для бакалавриата и магистратуры / В. Е. Хруцкий, Р. А. Толмачев, Р. В. Хруцкий. — 3-е 

изд., испр. и доп. — Москва: Издательство Юрайт, 2019. — 208 с. — (Серия: Бакалавр и ма-
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[сайт]. — URL: https://urait.ru/book/ocenka-personala-sbalansirovannaya-sistema-pokazateley-

437424 

3. Хруцкий, В. Е. Оценка персонала. Сбалансированная система показателей: практ. по-

собие / В. Е. Хруцкий, Р. А. Толмачев, Р. В. Хруцкий. — 3-е изд., испр. и доп. — Москва : Изда-
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https://urait.ru/book/ocenka-personala-sbalansirovannaya-sistema-pokazateley-437424


 

 

09156-4. — Текст: электронный // ЭБС Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/book/ocenka-

personala-sbalansirovannaya-sistema-pokazateley-438751 

4. Курсова, О. А. Правовое регулирование управления персоналом : учеб. пособие для 

академического бакалавриата / О. А. Курсова. — Москва: Издательство Юрайт, 2019. — 414 с. 

— (Серия: Университеты России). — ISBN 978-5-534-06470-4. — Текст: электронный // ЭБС 

Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/book/pravovoe-regulirovanie-upravleniya-personalom-442020 
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б) дополнительная литература:  

 

1. Управление человеческими ресурсами : учебник и практикум для академического ба-

калавриата / О. А. Лапшова [и др.] ; под общ. ред. О. А. Лапшовой. — Москва : Издательство 

Юрайт, 2019. — 406 с. — (Серия: Бакалавр. Академический курс). — ISBN 978-5-9916-8761-4. 

— Текст: электронный // ЭБС Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/book/upravlenie-

chelovecheskimi-resursami-433053 
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https://urait.ru/book/dokumentacionnoe-obespechenie-upravleniya-personalom-433411 

 

 

в) программное обеспечение и Интернет-ресурсы: 

 

Лицензионное программное обеспечение: Операционная система Windows. 

Лицензионное программное обеспечение: Microsoft Office. 

 

Профессиональные базы данных и информационные справочные системы 

 

Российский индекс научного цитирования (РИНЦ), платформа Elibrary: национальная 

информационно-аналитическая система.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

Адрес доступа: http://elibrary.ru/project_risc.asp 

 

ГАРАНТ. Информационно-правовой портал [Электронный ресурс].– Адрес доступа: 

http://www.garant.ru 

 

 

Свободно распространяемое программное обеспечение: 

https://urait.ru/book/pravovoe-regulirovanie-upravleniya-personalom-442020
https://urait.ru/book/upravlenie-chelovecheskimi-resursami-433053
https://urait.ru/book/upravlenie-chelovecheskimi-resursami-433053
https://urait.ru/book/upravlenie-chelovecheskimi-resursami-sovremennyy-podhod-433920
https://urait.ru/book/dokumentacionnoe-obespechenie-upravleniya-personalom-433411
http://elibrary.ru/project_risc.asp
file:///F:/шаблоны%20РПД,%20ФОС,%20заготовки%2019/МОИ%20РПД%20и%20ФОС%202019/49.03.01%20МФК/готовое/www.garant.ru


 

 

программное обеспечение LibreOffice;                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

программное обеспечение «КонсультантПлюс»; 

программное обеспечение Paint.NET;  

 

Электронные библиотечные системы и библиотеки: 

Электронная библиотечная система "Лань" https://e.lanbook.com/ 

Электронная библиотечная система "Консультант студента" http://www.studentlibrary.ru/ 

Электронная библиотечная система  "Юрайт"http://www.urait.ru/ 

Электронная библиотечная система "Znanium" http://znanium.com/ 

 
Фундаментальная библиотека ННГУ. – Адрес доступа:  www.lib.unn.ru/ 

Сайт библиотеки Арзамасского филиала ННГУ. – Адрес доступа: lib.arz.unn.ru 
 
Ресурс «Массовые открытые онлайн-курсы Нижегородского университета им. Н.И. Лобачев-

ского» https://mooc.unn.ru/ 

Портал «Современная цифровая образовательная среда Российской Федерации»  

https://online.edu.ru/public/promo  
 

7. Материально-техническое обеспечение дисциплины (модуля)  

Помещения представляют собой учебные аудитории для проведения учебных занятий, 

предусмотренных программой, оснащенные оборудованием и техническими средствами обуче-

ния: ноутбук, проектор, экран. 

Помещения для самостоятельной работы обучающихся оснащены компьютерной техни-

кой с возможностью подключения к сети Интернет и обеспечены доступом в электронную ин-

формационно-образовательную среду ННГУ. 

  

https://e.lanbook.com/
http://www.studentlibrary.ru/
http://znanium.com/
http://www.lib.unn.ru/
https://mooc.unn.ru/
https://online.edu.ru/public/promo


 

 

Программа дисциплины Управление персоналом в сфере физической культуры и спор-

та  составлена в соответствии с ФГОС ВО по направлению подготовки 49.03.01 Физическая 

культура (уровень бакалавриата) (приказ Минобрнауки России от 19.09.2017 г. № 940). 
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П.6. а) СОГЛАСОВАНО: 

 

  

Заведующий библиотекой  Федосеева Т.А. 

 


	5. «Трудовой потенциал» - это:



