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Фонд оценочных средств рассмотрен и утвержден на заседании кафедры 

Социально-культурной деятельности______________________________________ 
наименование кафедры 

протокол № 8 от "29" июня 2021 г. 
 

1. Перечень компетенций 

Формируемые 
компетенции 

Код и наименование 
индикатора достиже-

ния профессиональной 
компетенции 

Планируемые ре-
зультаты обучения 
по дисциплине, ха-

рактеризующие эта-
пы формирования 

компетенций 

Наименование оценочных 
средств  

УК-3 
Способность 
осуществлять со-
циальное взаи-
модействие и ре-
ализация своей 
роли в команде 

УК-3.1.  
Определяет свою роль 
в социальном взаимо-
действии и командной 
работе, исходя из 
стратегии сотрудни-
чества для достиже-
ния поставленной це-
ли 
УК-3.2.  
При реализации своей 
роли в социальном 
взаимодействии и ко-
мандной работе учи-
тывает особенности 
поведения и интересы 
других участников 
УК-3.3.  
Анализирует возмож-
ные последствия лич-
ных действий в соци-
альном взаимодей-
ствии и командной 
работе, и строит про-
дуктивное взаимодей-
ствие с учетом этого 
УК-3.4.  
Осуществляет обмен 
информацией, знани-
ями и опытом с чле-
нами команды; оцени-
вает идеи других чле-
нов команды для до-
стижения поставлен-
ной цели; 
УК-3.5.  
Соблюдает нормы и 

Знать: 
- основы межкуль-
турных коммуника-
ций, психологии де-
лового общения; 
правила языков 
(орфографии и ор-
фоэпии) в устной и 
письменной речи 
родного и ино-
странного языка. 
Уметь: 
- осуществлять 
научные и иные ви-
ды коммуникаций; 
обладает широким 
спектром професси-
ональной информа-
ции; работать в ко-
манде; способен к 
кооперации в рам-
ках традиционного 
(внутрифирменного) 
разделения труда; 
способен толерант-
но общаться, и  учи-
тывать мнения и 
точки зрения  людей 
других социальных, 
этнических, конфес-
сиональных и куль-
турных групп.  
Владеть: 
- необходимыми 
знаниями для осу-
ществления  науч-
ных коммуникаций 

Задания репродуктивного 
уровня: дискуссия 

Задания практико-
ориентированного и/или ис-
следовательского уровня: 
презентация, решение кей-
сов, конспект 



Формируемые 
компетенции 

Код и наименование 
индикатора достиже-

ния профессиональной 
компетенции 

Планируемые ре-
зультаты обучения 
по дисциплине, ха-

рактеризующие эта-
пы формирования 

компетенций 

Наименование оценочных 
средств  

установленные прави-
ла командной работы; 
несет личную ответ-
ственность за резуль-
тат 

в профессиональной 
сфере; основами 
публичной речи; 
техникой оратор-
ского искусства. 

ПК-12 
Быть способным 
к художествен-
ному руковод-
ству клубным 
учреждением, 
ПКО, научно-
методическим 
центром, цен-
тром досуга и 
другими анало-
гичными органи-
зациями 

ПК-12.1.  
Применяет знания ро-
ли и места управления 
человеческими ресур-
сами в общеорганиза-
ционном управлении 
и его связи со страте-
гическими задачами 
учреждения социаль-
но-культурной сферы 
ПК-12.2.  
Формирует навыки 
владения технология-
ми по разработки и 
реализации целей, за-
дач культурной поли-
тики на федеральном 
уровне, методами 
прикладного научного 
исследования 
ПК-12.3.  
Осуществляет теку-
щий и итоговый кон-
троль, оценку и кор-
рекцию планов руко-
водства учреждения-
ми культуры 

Знать: 
- - определение ос-
новные понятия 
«руководство» 
«клубные учрежде-
ния»;  
- стили и методы 
управления учре-
ждениями культуры 
Уметь: 
- анализировать ме-
тоды художествен-
ного руководства 
социокультурным и 
учреждениями; 
- соотносит совре-
менные методы ху-
дожественного ру-
ководства клубными 
учреждениями с 
требованиями соци-
окультурной ситуа-
ции 
 
Владеть: 
- способность выяв-
лять пути повыше-
ния эффективности 
руководства социо-
культурными учре-
ждениями. 

Задания репродуктивного 
уровня: дискуссия 

Задания практико-
ориентированного и/или ис-
следовательского уровня: 
презентация, конспект 

 
2. Типовые и оригинальные контрольные задания и иные материалы, необхо-

димые для оценки планируемых результатов обучения по дисциплине (оценочные 
средства). Описание показателей и критериев оценивания компетенций, описание 
шкал оценивания. 

2.1. Задания репродуктивного уровня 
Темы дискуссий на практических занятиях: 

А) по теме 3. Методы принятия управленческих решений - Проведение деловой 
игры, решение кейсов. 

Обсуждение вопросов: 



1. Основные направления в исследовании процесса принятия решений. 
2. Методологические основы формирования решений. Проблема рациональности. 
3. Введение в проблему выбора. 
4. Стандартный процесс принятия решения 
5. Общая классификация методов разработки решения. 
6. Формальные методы. 
7. Эвристические методы. 
8. Методы экспертных оценок. 
9. Теории игр. 
10. Особенности применения методов принятия управленческих решений. 
11. Неформальные методы принятия управленческих решений. 
12. Формальные методы принятия управленческих решений. 
 
Б) по теме 4. Успешная адаптация персонала в учреждениях культуры  
Обсуждение вопросов: 
1. Как Вы думаете, какими вариантами может быть представлено структурное за-

крепление функций управления профессиональной адаптацией персонала. Обоснуйте свой 
ответ. 

2. Охарактеризуйте  объективные  и  субъективные  показатели уровня  длительно-
сти профессиональной адаптации. 

3. Сравните современные методики адаптации: наставничество (обучение профес-
сии); баддинг (адаптация через приятельство с коллегой); кураторство (профессиональный 
аспект адаптации).  Какие  методики,  на  Ваш  взгляд,  лучше подходят при первичной, 
какие – при вторичной адаптации? 

4. Вы приступили к новой работе только неделю назад, неожиданно возникла про-
блема, которую, как Вам кажется, самостоятельно решить Вы не можете. Обращаться за 
советом к более опытным коллегам Вам не хочется, так как боитесь потерять автори-
тет в их глазах и показаться несамостоятельным. Как Вы поступите? 

 
В) по теме 5. Имидж руководителя учреждения культуры: стратегия формирова-

ния – Обсуждение имиджа руководителя на примере конкретного учреждения культуры. 
Стиль работы руководителя. 

 
Г) по теме 8. Организация процесса набора и процедура отбора персонала.  
Обсуждение вопросов: 
1. Разграничьте понятия «набор» и «отбор» персонала. 
2. Перечислите преимущества  и недостатки внешних  внутренних  источников 

набора  персонала. 
Деловая игра «Интервью при устройстве на работу» 
Цель игры: научить слушателей правильно определять и практически демонстриро-

вать те навыки и характеристики, которые требуются для успешного устройства на работу 
в службу персонала. 

Условия и правила игры: в учебной группе формируется отборочная комиссия из 
трех человек: преподавателя и двух студентов, остальные студенты выступают в роли 
претендентов на вакантные должности. ведущий объявляет о конкурсном наборе в службу 
персонала во вновь создаваемый филиал престижной фирмы по производству и сбыту 
компьютерного оборудования в следующие группы: 

 планирования и найма сотрудников; 
 мотивации, стимулирования и оплаты труда; 
 трудовых и дисциплинарных отношений; 
 профориентации и социальной адаптации; 
 подготовки и продвижения кадров; 



 изучения и оценки кадров; 
 повышения качества трудовой жизни; 
 охраны труда и техники безопасности (количество групп можно сократить до 

двух). 
Для отбора претендентов используется панельное интервью, которое проводит спе-

циальная отборочная комиссия. каждому кандидату дается 5 минут на подготовку и 10 
минут на выступление. в своем выступлении он должен: 

 охарактеризовать мотивы, побудившие его принять участие в конкурсе, объяснить 
свой выбор конкретной группы; 

 продемонстрировать профессиональную компетентность; 
 рассказать о том, что нового и полезного он может принести учреждению культу-

ры. 
Отборочная комиссия оценивает кандидатов в специальных карточках по пяти-

балльной системе. Набравший наибольшее количество баллов объявляется победителем, 
т.е. будет принят на работу. 

 
Д) по теме 9. Деловая оценка и аттестация персонала.  
На основе представленных данных выполните следующие задания. 
В творческом отделе учреждения культуры работают 8 человек. Для повышения 

эффективности их труда, проведения целенаправленной кадровой политики в области ма-
териального и морального стимулирования сотрудников, проведения аттестации, органи-
зации служебного продвижения, повышения квалификации проводится оценка ре-
зультатов труда и деловых качеств работников. Для этого используется интегральный ко-
эффициент, комплексно учитывающий такие показатели, как профессиональные и лич-
ностные качества, уровень квалификации, сложность работ и результаты труда. 

1. Рассчитайте оценку профессиональных и личностных качеств сотрудников от-
дела маркетинга. 

2. Рассчитайте оценку уровня квалификации работников.  
3. Рассчитайте оценку сложности выполняемых работ. 
4. Рассчитайте оценку результатов труда. 
5. Рассчитайте комплексную оценку результатов, труда и деловых качеств ра-

ботников творческого отдела. 
По итогам комплексной оценки разработайте предложения по: 
 - премированию лучших сотрудников; 
- изменению уровня должностных окладов;  
- должностному продвижению работников; 
- улучшению расстановки и рациональному использованию работников отдела; - 

повышению квалификации сотрудников отдела (выбору форм и методов). 
 
Е) по теме 10. Командообразование в организации 
Обсуждение вопросов: 
1. В чем проявляются, по Вашему мнению, различия между рабочей группой и ко-

мандой по следующим сравнительным параметрам: 
- лидер; 
- продукт труда; 
- процесс работы; - ответственность. 
2. Проследите зависимость между результатами групповой деятельности и произ-

водительностью команд, находящихся на разных ступенях развития. 
3. Охарактеризуйте ведущую форму  высокоэффективных команд-

самоуправляемых (самонаправляемых) команд. 
4. Дайте рекомендации для устранения негативных эффектов в командообразова-

нии. Аргументируйте свое мнение. 



5. Каких преимуществ, на Ваш взгляд, позволяет добиться командообразование на 
различных уровнях: 

- на личностном; - на групповом; 
- на организационном. 
Обоснуйте свое мнение. 

 
Тест на определение командной роли 
Инструкция. 
В каждом из семи блоков данного опросника распределите 10 баллов между возможными 
ответами согласно тому, как вы полагаете они лучше всего подходят вашему собственно-
му поведению. 
Если вы согласны с каким-либо утверждением на все 100%, вы можете отдать ему 10 бал-
лов. 
При этом одному предложению можно присвоить минимум 2 балла. 
Проверьте, чтобы сумма всех баллов по каждому блоку не превышала 10. 
Блок 1. Какой вклад я могу внести в работу команды: 
10. Я думаю, что способен быстро замечать новые возможности и извлекать из них выго-
ды. 
11. Я могу успешно работать с самыми разными людьми. 
12. Генерация идей — моё врожденное достоинство. 
13. Моим достоинством является умение находить людей, способных принести пользу 
команде. 
14. Моя способность доводить всё до конца во многом обеспечила мою профессиональ-
ную эффективность. 
15. Я готов перенести временную непопулярность, если вижу, что мои действия принесут 
в конечном счете полезные результаты. 
16. Я быстро выясняю, что сработает в данной ситуации, если в подобную ситуацию я уже 
попадал. 
17. Личные заблуждения и предубеждения не мешают мне находить и доказывать пре-
имущества альтернативных действий. 
Блок 2. Мои недостатки, которые могут проявиться в командной работе: 
20. Я чувствую себя неуверенно на совещании, если отсутствуют четкая повестка дня и 
контроль за её соблюдением. 
21. Я склонен быть слишком великодушным к людям, имеющим правильную точку зре-
ния, но не высказывающим её открыто. 
22. Я склонен слишком много говорить, когда в группе обсуждаются новые идеи. 
23. Вследствие моей осмотрительности я не склонен быстро и с энтузиазмом присоеди-
няться к мнению коллег. 
24. Я иногда выгляжу авторитарным и нетерпимым, когда чувствую необходимость до-
стичь чего-то. 
25. Мне трудно повести людей за собой, поскольку я слишком подвержен влиянию атмо-
сферы, царящей в группе. 
26. Я слишком захвачен идеями, которые мне приходят в голову, и поэтому плохо слежу 
за тем, что происходит вокруг. 
27. Мои коллеги находят, что я слишком много внимания уделяю деталям и чрезмерно 
беспокоюсь о том, что дела идут неправильно. 
Блок 3. Участие в совместном проекте: 
30. Я умею влиять на людей, не оказывая на них давления. 
31. Врожденная осмотрительность предохраняет меня от ошибок, возникающих из-за не-
внимательности. 
32. Я готов оказать давление, чтобы совещание не превращалось в пустую трату времени 
и не терялась из виду основная цель обсуждения. 



33. Можно рассчитывать на поступление от меня оригинальных предложений. 
34. Я всегда готов поддержать любое предложение, если оно служит общим интересам. 
35. Я энергично ищу среди новых идей и разработок свежайшие. 
36. Я надеюсь, что моя способность выносить беспристрастные суждения признаётся все-
ми, кто меня знает. 
37. На меня можно возложить обязанности следить за тем, чтобы наиболее существенная 
работа была организована должным образом. 
Блок 4. Особенности моего стиля работы в команде: 
40. Я постоянно стараюсь лучше узнать своих коллег. 
41. Я неохотно возражаю своим коллегам и не люблю сам быть в меньшинстве. 
42. Я обычно нахожу вескую аргументацию против плохих предложений. 
43. Я полагаю, что обладаю талантом быстро организовать исполнение одобренных пла-
нов. 
44. Я обладаю способностью избегать очевидных решений и умею находить неожидан-
ные. 
45. Я стремлюсь добиться совершенства при исполнении любой роли в командной работе. 
46. Я умею устанавливать контакты с внешним окружением команды. 
47. Я способен воспринимать любые высказываемые мнения, но без колебаний подчиня-
юсь мнению большинства после принятия решения. 
Блок 5. Я получаю удовлетворение от работы, потому что: 
50. Мне доставляет удовольствие анализ ситуаций и взвешивание всех шансов. 
51. Мне нравится находить практические решения проблем. 
52. Мне нравиться сознавать, что я создаю хорошие рабочие взаимоотношения. 
53. Я способен оказывать сильное влияние на принятие решений. 
54. Я получаю возможность встретиться с людьми, способными предложить что-то новое 
для меня. 
55. Я способен добиться согласия людей на реализацию необходимого курса действий. 
56. Я чувствую себя в своей стихии, когда могу уделить задаче все мое внимание. 
57. Мне нравится находить задачи, требующие напряжения воображения. 
Блок 6. Если мне неожиданно предложат решить трудную задачу за ограниченное 
время с незнакомыми людьми, то: 
60. Я бы почувствовал необходимость сначала в одиночестве обдумать пути выхода из 
тупика, прежде чем начать действовать. 
61. Я был бы готов работать с человеком, указавшим наиболее позитивный подход, како-
вы бы ни были связанные с этим трудности. 
62. Я бы попытался найти способ разбиения задачи на части в соответствии с тем, что 
лучше всего умеют делать отдельные члены команды. 
63. Присущая мне обязательность помогла бы нам не отстать от графика. 
64. Я надеюсь, мне бы удалось сохранить хладнокровие и способность логически мыс-
лить. 
65. Я бы упорно добивался достижения цели, несмотря ни на какие помехи. 
66. Я был бы готов действовать силой положительного примера при появлении признаков 
отсутствия прогресса в командной работе. 
67. Я бы организовал дискуссию, чтобы стимулировать выдвижение новых идей и придать 
начальный импульс командной работе. 
Блок 7. Проблемы, с которыми я сталкиваюсь, работая в команде: 
70. Я склонен проявлять нетерпимость по отношению к людям, мешающим, по моему 
мнению, прогрессу в делах группы. 
71. Окружающие иногда критикуют меня за чрезмерный рационализм и неспособность к 
интуитивным решениям. 
72. Мое стремление обеспечить условия, чтобы работа выполнялась правильно, может 
приводить к снижению темпов. 



73. Я слишком быстро утрачиваю энтузиазм и стараюсь почерпнуть его у наиболее актив-
ных членов группы. 
74. Я тяжел на подъем, если не имею ясных целей. 
75. Мне иногда бывает очень трудно разобраться во встретившихся мне сложностях. 
76. Я стесняюсь обратиться за помощью к другим, когда не могу что-либо сделать сам. 
77. Я испытываю затруднения при обосновании своей точки зрения, когда сталкиваюсь с 
серьезными возражениями. 
Ключ. 
Перенесите свои баллы из каждого блока опросника в таблицу внизу. Проследите, чтобы 
общая сумма всех баллов в итоговой строке была равна 70. Если итог не равен 70, пере-
считайте, пожалуйста, еще раз, где-то была допущена ошибка. 

Предсе-
датель / 
Коорди-
натор 

Творец / 
Формиро-
ватель 

Генера-
тор 
идей / 
Мыс-
литель 

Экс-
перт / 
Оцен
щик 

Работ-
ник / 
Испол-
нитель 

Исследо-
ватель / 
Развед-
чик 

Дипло-
мат / 
Коллек-
тивист 

Реали-
затор / 
Довод-
чик 

1 блок  13  15 12  17  14  10  11  16 
2 блок  21  24 26  23  27  22  25  20 
3 блок  30  32 33  36  31  35  34  37 
4 блок  47  41 44  42  45  46  40  43 
5 блок  55  53 57  50  56  54  52  51 
6 блок  62  66 60  64  63  67  61  65 
7 блок  76  70 75  71  72  73  77  74 
Итого 

       
Наивысший балл по командной роли показывает, насколько хорошо Вы можете ис-

полнять эту роль в команде. 
Следующий результат после наивысшего может обозначать поддерживающую роль, 

на которую Вы можете переключиться, если Ваша основная командная роль занята в 
группе. 
 
Расшифровка (ответы) 

Тип  
Характеристики 
личности 

Вклад в работу ко-
манды  

Допустимые 
слабости 

Председатель / 
Координатор: 

Зрелый. 
Уверенный в себе, 
доверяющий. 
Разъясняет цели и рас-
ставляет 
приоритеты. 
Мотивирует коллег, по-
вышает 
в должности. 

Не очень интелли-
гентен, 
личность не высоко 
творческая. 

 

Навигатор / 
Формирователь: 

Очень сильная 
личность. 
Общителен, 
динамичен. 
Способен работать в ре-
жиме 
высокого напряжения, 
преодолевать препятствия 
для 
достижения цели. 

Легко поддается 
на провокацию.  



Генератор идей / 
Мыслитель: 

Умный. 
С хорошим 
воображением. 
Неординарный. 
Предлагает оригинальные 
идеи. 
Решает сложные вопросы. 

Слабо контактирует 
и плохо управляет 
обыкновенными 
членами 
команды. 

 

Наблюдатель / 
Оценщик: 

Трезво оценивает 
обстановку. 
Интеллигентен. 
Скуп на эмоции. 
Объективен. 
Рассматривает все вари-
анты. 
Анализирует. 
Старается предвидеть ре-
зультат. 

Недостает способ-
ности 
вдохновить осталь-
ной 
коллектив. 

 

Работник /  
Консервативен. Органи-
зует.  

Негибок. 
 

 

Исполнитель:  
Дисциплинирован. 
Надежен. 

Претворяет в жизнь 
идеи и планы.  

Медленно реа-
гирует 
на новые воз-
можности. 

Снабженец / Раз-
ведчик:  

Экстраверт. 
Энтузиаст. 
Любопытен. 
Общителен. 
Изучает новые возможно-
сти. 
Развивает контакты. 
Переговорщик. 

Теряет интерес по 
мере 
угасания первона-
чального 
энтузиазма. 

 

Коллективист / 
Миротворец: 

Ориентирован 
на общество. 
Мягок, уживчив, 
восприимчив. 
Слушает. 
Строит, улаживает разно-
гласия. 
Работает с трудными 
людьми. 

Теряется в острых 
ситуациях.  

Человек, 
расставляющий 
точки 
над » i «/ Довод-
чик: 

Сознательный. 
Беспокойный. 
Ищет ошибки, недоработ-
ки. 
Концентрируется и ориен-
тирует 
других на установленные 
сроки. 

Имеет тенденцию 
напрасно 
беспокоиться. 
Не любит делегиро-
вать 
полномочия 

 

 
 
 



Ж) по теме 11. Управление индивидуальной деятельностью сотрудника 
Обсуждение вопросов: 
1. Назовите ведущие потребности работника: - на предварительном этапе карьеры; 
- на этапе становления карьеры; - на этапе продвижения; 
- на этапе сохранения; 
- на этапе завершения карьеры. 
2. Дайте характеристику следующим типам карьерного поведения ра-

ботников: - «звезды»; «учащиеся» («новички»); «середнячки»; «сухостой». 
3. Назовите основные «якоря карьеры» (по Э.Шейну), т.е. определенные установ-

ки по отношению к тем или иным направлениям развития карьеры. 
4. Какие данные включаются в карьерограмму сотрудника организации?  
5. Подготовьте макет личного жизненного плана карьеры. 
 
Задание 1. Проанализируйте кадровый состав реально существующей или спроек-

тированной вами организации, занимающейся определенным видом деятельности. Раз-
делите персонал на следующие категории: административно-управленческий персонал, 
инженерно-технические работники и специалисты, производственный персонал, обслу-
живающий персонал. По какой причине представители той или иной профессии (специ-
альности) были отнесены к определенной категории? Обоснуйте свое мнение. 

 
Задание 2. На основе нижеприведенной структуры плана карьеры разработайте 

свой личный план карьеры. 
1. Титульный лист. 
2. Содержание. 
3. Введение (обоснование правильности своего профессионального выбора; опре-

деление личной актуальности процесса планирования карьеры; описание выбранной 
профессии; предмет труда, средства труда и т.д.). 

4. Сравнительный анализ жизненных и социальных ценностей и ценностей, кото-
рые можно реализовать в определенной профессиональной сфере. 

5. Декларация жизненных целей (перечень важнейших личных и профессиональ-
ных целей). Описание профессиональной цели во внешней (статусно-ролевая характе-
ристика) и внутренней (ценностная позиция) формах. 

6. Анализ собственных достоинств: определение сильных сторон личности, вос-
требованных в выбранной профессии, сравнение с профессионально важными каче-
ствами. Определение методов дальнейшего развития качеств характера, требуемых 
умений и навыков. 

7. Анализ собственных недостатков, выявление личностных характеристик, пре-
пятствующих успешной профессиональной самореализации. Составление плана само-
развития и самовоспитания. 

8. Анализ местного рынка образовательных услуг и рынка труда. 
9. Описание запасного варианта получения профессии и профессионального выбора. 

 
Задание 3. Составьте план карьеры на основе нижеприведенного примерного образ-

ца. План карьеры может включать: 
 анкетные данные (фамилия, имя, отчество); 
 занимаемая должность, возраст, образование, стаж работы общий и в занимаемой 

должности; 
 заключение последней аттестационной (конкурсной комиссии); 
 результаты последнего собеседования и оценки уровня профессионализма (в том 

числе личностных качеств); 
 сведения о предшествующей подготовке в резерве кадров и т.п.; 
 срок (с какого по какой год), на который составлен план; 



 наименование должностей, которые предназначено занимать работнику (при ро-
тации или при повышении в должности); 

 срок планируемого перемещения (год, ориентировочно квартал); 
 виды стимулирования (рост заработной платы, бесплатное обучение и т.п.); 
 планируемое учебное заведение для подготовки СНО; 
 предлагаемое направление обучения; 
 оценки, получаемые работником при подготовке в СНО, в резерве кадров, при 

очередных аттестациях, конкурсах и т.п.; 
другие сведения, представляющие интерес. 
 
З) по теме 12. Управление конфликтами в коллективе учреждения культуры 
Обсуждение вопросов: 
1. Объясните, в каких случаях межгрупповой конфликт прояв-

ляется: 
 - в линейно-штабной форме; 
- в организационной форме; 
- как межгрупповая дискриминация. 
2. Покажите на примере, как взаимосвязь между различными видами конфликтов 

проявляется: в статической форме; в динамической форме. 
3. Охарактеризуйте типы конфликтного поведения (на основе «сетки» Томаса-

Килменна).  
4. В каких случаях, на Ваш взгляд, конфликты оказывают позитивное влияние 

на эффективность системы управления? 
5. На конкретном примере покажите применение метода картографии конфликта. 
 
И) по теме 13. Мотивация и стимулирование персонала: экономическое, управ-

ленческое и психологическое содержание 
Обсуждение вопросов: 
1. Проследите эволюцию теорий мотивации. 
2. Охарактеризуйте мотивационный процесс на трех взаимосвязанных уровнях: 

индивидуальном, групповом и организационном. 
3. Из каких компонентов складывается вознаграждение сотрудников организации? 
4. Каким образом сопоставляются темпы роста заработной платы и темпы роста 

производительности труда? Обоснуйте свое мнение. 
 
К) по теме 14. Стратегические аспекты развития человеческих ресурсов учре-

ждения культуры 
Обсуждение вопросов: 
1. Укажите, при каких условиях  потребность организации в обучении возрастает. Ар-

гументируйте свое мнение. 
2. Дайте характеристику профессиональной начальной подготовки и професси-

ональной специализированной подготовки. 
3. Определите, в каких случаях профессиональное совершенствование (повыше-

ние квалификации) предполагает горизонтальную, а в каких – вертикальную мобиль-
ность работ-ника? Обоснуйте свое мнение. 

4. Назовите основные преимущества обучения на рабочем месте и вне рабочего ме-
ста. 

5. Раскройте содержание шести уровней достижения учебных целей программы 
обучения; оцените достижение бизнес-целей обучения персонала (на основе модели 
Киркпатрика). 

 
2.2. Задания практико-ориентированного и/или исследовательского уровня 



2.2.1. Темы конспектов: 
А) по теме 1. Система управления персоналом учреждения культуры: Литерату-

ра: Чижиков В.М., Чижиков В.В. Теория и практика социокультурного менеджмента: 
учебник. - М.: МГУКИ, 2008., С.358-365. 

Б) по теме 2. Персонал учреждения как объект управления. Место и роль пер-
сонала в учреждениях культуры: Литература: Чижиков В.М., Чижиков В.В. Теория и 
практика социокультурного менеджмента: учебник. - М.: МГУКИ, 2008., с.335-343. 

В) по теме 4. Успешная адаптация персонала в учреждениях культуры –
Литература: Северова Л.А. Проблемы адаптации выпускников социально-культурной сфе-
ры вузов культуры и искусств в современных рыночных условиях // Социально-
культурная анимация: от идеи к воплощению: Материалы IV межд. форума 8-16 декабря 
2009 г. - Москва-Тамбов, 2009. - С. 130-136. 

Г) по теме 6. Профессиональная этика и культура руководителя учреждения 
культуры. Литература: Чижиков В.М., Чижиков В.В. Теория и практика социокультурно-
го менеджмента: учебник. - М.: МГУКИ, 2008., С.397-414. 

Северова Л.А. Социальная адаптация выпускников вузов культуры и искусств // 
Вестник Московского государственного университета культуры и искусств. – 2011. - № 3. 
– С. 224-226. 

Северова Л.А. Готовность к профессиональной адаптации: опыт педагогической ин-
терпретации понятия // Вестник Московского государственного университета культуры и 
искусств. – 2011. - № 4. – С. 160-163. 

Д) по теме 7. Технологии организации межличностного взаимодействия руководи-
теля учреждения культуры с коллективом посетителями, воспитанниками и родителя-
ми. Литература: Шарковская Н.В. Развивающий потенциал интерактивных методов реализа-
ции информационно-коммуникационного процесса подготовки кадров социально-
культурной деятельности // Подготовка кадров социально-культурной сферы: традиции и 
стратегии развития. ФГБОУ ВО «Санкт-Петербургский государственный институт культуры. 
2019. С. 229-233. 

 
2.2.2.Темы презентаций: 
Практические занятия 

Темы практических работ распределяются преподавателем. При индивидуальной 
работе каждый студент получает свое задание, которое он выполняет независимо от дру-
гих, поэтому индивидуальная форма организации познавательной деятельности предпола-
гает высокий уровень активности и самостоятельности студента.  

Учитывая, что индивидуальная форма организации учебного труда наиболее полно рас-
крывает индивидуальные особенности и возможности обучающихся, преподаватель, исполь-
зуя методику индивидуализированных заданий, определяет темы работы в соответствии с 
индивидуальными возможностями обучающихся.  

Подготовка презентации на тему (по выбору студента). Публичная защита ав-
торских работ по темам:  
1. Конкурентоспособность трудового потенциала организации и методы ее оценки.  
2. Этапы планирования кадровой политики: нормирование; программирование; монито-
ринг.  
3. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности персонала.  
4. Успешная адаптация персонала в учреждениях культуры.  
5. Стили руководства.  
6. Особенности трудоустройства молодых специалистов в учреждениях культуры.  
7. Посредники рынка труда: центры занятости населения, кадровые агентства, агентства 
по трудоустройству.  
8. Деловая карьера и ее организация. Виды карьеры. Принципы организации управления 
деловой карьерой.  



9. Управление талантами в учреждениях культуры.  
10. Оценка эффективности управления персоналом.  
11. Управление конфликтами в учреждениях культуры.  
12. Отечественный опыт управления персоналом.  
13. Особенности управления педагогическим коллективом в учреждениях дополнительно-
го образования.  
14. Понятие компетенции. Классификация компетенций в учреждениях культуры. 
15. Корпоративный имидж. Имидж услуг, предлагаемых учреждением культуры и искус-
ства.  
16. Методы управления персоналом.  
17. Стратегическое управление организацией и персоналом организации.  
18. Организация, подготовка и проведение аттестации персонала. 
19. Имидж руководителя учреждения культуры и организаций дополнительного образова-
ния: стратегия формирования. 
20. Профессиональная этика и культура руководителя учреждения культуры.  
21. Мастерство организационно-управленческих кадров как творческий ресурс учрежде-
ния культуры и искусства.  
22. Трудовой договор и его особенности.  
23. Технология управления персоналом и его развитием: найм, отбор, собеседование, при-
ем, деловая оценка персонала. 
24. Разработка должностных инструкций, квалификационных карт, карт компетенций. 
25. Повышение квалификации и переподготовка кадров учреждения культуры и искус-
ства. 
26. Корпоративная культура и её особенности в учреждении культуры. 
27. Организация обучающих тренингов в учреждениях культуры. 
28. Профессиональное выгорание и средства его устранения. 

 
2.4. Промежуточная аттестация  

Задания для прохождения итогового контроля: 
2.4.1. Задания для текущего (рубежного) контроля и требования к процедуре оценивания 

№п/п Задание Требования к процедуре оценивания 
1. Практические задания:  

Выполнение ситуационных кей-

сов 

Проводится в учебной аудитории письменно, состоит из 

5-ти практических заданий, задания студенты получают 

от преподавателя вместе с листом для ответов, время, 

отводимое на выполнение заданий составляет 45 минут. 

При выполнении заданий разрешено пользоваться:  право-

вой базой Консультант Плюс; конспектами лекций. 

Максимальное количество набранных баллов - 10 

Примеры ситуационных кейсов-заданий для разбора  
на практических занятиях 

Кейс 1. Опоздание. Вас недавно назначили руководителем коллектива, в котором 
вы несколько лет были рядовым сотрудником. На 8-15 вы вызвали к себе в кабинет под-
чиненного для выяснения причин его частых опозданий на работу, но сами неожиданно 
опоздали на 15 мин. Подчиненный же пришел вовремя и ждет вас. Как Вы начнете бесе-
ду при встрече? 

Кейс 2. Накануне. Руководитель организации поручает своему заместителю под-
готовить заседание коллегии по вопросу, который тот курирует. Накануне заседания ру-
ководитель резко критикует проделанную работу и требует внести кардинальные изме-
нения в повестку дня, круг приглашенных лиц и т. д. Оцените ситуацию и дайте прогноз. 
Что можно посоветовать действующим лицам? 

Кейс 3. Приведите примеры ситуации, когда один и тот же стимул, применяемый в 
качестве управленческого воздействия, мотивировал на более эффективную работу одних 



работников и демотивировал других. Обоснуйте необходимость индивидуального подхо-
да к выбору методов стимулирования работников с различными типами мотивации и раз-
личным отношением к труду. 

Кейс 4. Ваш вышестоящий руководитель, минуя вас, дает срочное задание вашему 
подчиненному, который уже занят выполнением другого ответственного задания, пору-
ченного вами лично от директора. Ваш вышестоящий руководитель делает это уже не в 
первый раз, и вы знаете о его натянутых отношениях с директором предприятия. Оба за-
дания являются неотложными. Выберите наиболее приемлемый вариант решения. 

Кейс 5. Вы ведете отбор кандидатов на вакантную должность в Вашу фирму. При раз-
говоре с некоторыми из них Вы выясняете, что они не имеют своей целью получение ра-
боты в Вашей фирме. Каких кандидатов Вы отберете для работы: тех, кто стремится к 
работе именно в Вашей фирме, или будете руководствоваться какими-либо другими кри-
териями? 

Кейс 6. Вы — новый молодой руководитель одного из подразделений учреждения и 
чувствуете настороженное отношение к себе окружающих Вас  сотрудников.  Причем  
Вы  попали  в коллектив, где нет четкого распределения и выполнения своих обязанностей. 
А на Вас еще давит и груз долгов,  оставшихся  после  Вашего  предшественника. Таким 
образом, Вам необходимо повысить уровень эффективности труда и организовать сла-
женную и успешную работу  Вашего подразделения. Ваши действия  в  этот  период? 

Кейс 7. В организации остро стоят проблемы адаптации новых работников в связи 
с расширением производственной деятельности и переходом на производство новой про-
дукции. Какие виды адаптации выходят на первый план в данной ситуации? Какие фак-
торы оказывают наибольшее влияние на адаптацию в данной ситуации? Проанали-
зируйте их. 

Кейс 8. Между двумя высшими подчиненными (коллегами) возник конфликт, который 
мешает им успешно работать. Каждый из них в отдельности обращался к Вам с просьбой 
разобраться и поддержать его позицию. Обоснуйте свой вариант поведения  в  этой ситуации: 

Кейс 9. Что следует предпринять руководителю, если персонал его организации ак-
тивно сопротивляется изменениям, которые необходимо провести для повышения эффек-
тивности труда? Какие методы целесообразны, если работники пассивно саботируют но-
вовведения? Как проводить подготовку к организационным изменениям? Продумайте 
текст речи директора организации на общем собрании коллектива, которая помогла бы 
ему убедить подчиненных в необходимости перемен и мотивировать их поддержать эти 
нововведения 

Кейс 10. 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 посту-
пить руководитель в подобной ситуации? 

 
2.4.2. Задания для промежуточной аттестации и требования к процедуре оценивания 

№п/п Задание Требования к результатам выполнения проекта и процедуре оценивания 
1. Итоговый 

проект 

Проект является результатом индивидуальной работы обучающихся. 

Проект разрабатывается в течение семестра на тему, определяемую по 

согласованию с преподавателем.  

Защита проводится в учебной аудитории устно, результаты проекта 

студент представляет в виде отчета и презентации; 

Требования к отчету 

Требования к презентации 

Время, отводимое на защиту проекта (презентация проекта и ответы на 

вопросы) составляет 7 минут. 

Выполнение итогового проекта оценивается следующим образом: 

Максимальное количество набранных баллов – 10. 



1. Сущность понятия «управление персоналом – как наука». 
2. Основные подходы к управлению персоналом.  
3. Школы менеджмента повлияли на формирование этих подходов. 
4. Перечислите основные принципы управления персоналом. 
5. Факторы, воздействующие на персонал. 
6. Отличительные черты понятий «труд», «трудовые ресурсы», «трудовой потенциал», 

«персонал». 
7. Основные характеристики персонала. 
8. Что такое «занятость», «безработица», и как они влияют на показатель «трудовых ресур-

сов»? 
9. Основные элементы «трудового потенциала». 
10. Для чего и кем был предложен индекс развития человеческого потенциала?  
11. Что такое «эргономика», «эргономическое обеспечение»? 
12. Влияние эргономики на трудовую деятельность. 
13. Основные показатели кадрового планирования вы знаете. 
14. Виды планирования. Элементы оперативного плана. 
15. Определение «маркетинг персонала». 
16. Понятия «найм», «отбор» и «прием» персонала, в чем их различие? 

 

 

ПРИМЕРНЫЙ ТЕСТ К ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ  
(ЗАЧЕТУ) 

Тест проводится в электронной среде вуза, открывается в определенное в расписа-
нии время зачета. Время выполнения – 40 минут, ограничение – 1 попытка. 
№ Компетенция 

(часть компетенции) 
 

Вопрос 
 

Варианты ответов 
1 УК-3 

Способность осу-
ществлять социальное 
взаимодействие и реа-
лизация своей роли в 
команде  

Что следует понимать 
под категорией "персо-
нал"? 

а - это часть населения, об-
ладающая физическим раз-
витием, умственными спо-
собностями и знаниями, ко-
торые необходимы для рабо-
ты в экономике;  
б - совокупность работни-
ков, совместно реализующих 
поставленную перед ними 
цель по производству това-
ров или оказанию услуг, 
действующих в соответствии 
с определенными правилами 
и процедурами в рамках 
определенной формы соб-
ственности.  
 

2 Какой перечень задач 
точнее характеризует 
содержание управления 
персоналом. Выбрать и 
указать только одну 
группу задач управле-
ния персоналом:  
 

а - использование собствен-
ных человеческих ресурсов, 
разделение труда, укрепле-
ние дисциплины труда;  
б - контроль за соблюдением 
трудового законодательства 
администрацией предприя-
тия;  
в - планирование и развитие 



профессиональной карьеры, 
стимулирование труда, про-
фессиональное обучение;  
г - найм персонала, органи-
зация исполнения работы, 
оценка, вознаграждение и 
развитие персонала.  

3 Выделите основные 
группы методов управ-
ления персоналом в ор-
ганизации (при необхо-
димости указать не-
сколько):  

а - административные;  
б - экономические;  
в - статистические;  
г - социально-
психологические;  
д - стимулирования.  

4 Адаптация - это: а - приспособление работни-
ка к новым профессиональ-
ным, социальным и органи-
зационно-экономическим 
условиям труда;  
б - взаимное приспособление 
работника и организации пу-
тем постепенной врабатыва-
емости сотрудника в новых 
условиях;  
в - приспособление органи-
зации к изменяющимся 
внешним условиям.  

5 Карьера - это:  
 

а - предлагаемая организа-
цией последовательность 
различных ступеней в орга-
низационной иерархии;  
б - повышение на более вы-
сокую ступень структуры 
организационной иерархии;  
в - индивидуально осознан-
ная позиция и поведение, 
связанное с трудовым опы-
том и деятельностью на про-
тяжении рабочей жизни че-
ловека 

6 Чем определяется эф-
фективность систем 
управления персоналом 
организации (при необ-
ходимости указать не-
сколько): 

а - затратами на функциони-
рование и развитие систем 
управления персоналом в 
организации;  
б - потерями, связанными с 
формированием, распреде-
лением и использованием 
трудового потенциала орга-
низации;  
в - сопоставлением результа-
тов работы службы управле-
ния персоналом с затратами 
на функционирование си-



стемы управления персона-
лом.  

7 К обеспечивающим под-
системам системы 
управления персоналом 
относятся следующие 
подсистемы (при необ-
ходимости указать не-
сколько):  
 

а - линейного руководства;  
б - управления транспорт-
ным обслуживанием произ-
водства;  
в - правового обеспечения;  
г - информационного обес-
печения;  
д - делопроизводственного 
обеспечения;  
е - управления ресурсами;  
ж - хозяйственного обеспе-
чения.  

8 Правовой акт, регули-
рующий трудовые, со-
циально-экономические, 
профессиональные от-
ношения между работо-
дателем и наемными ра-
ботниками в организа-
ции, есть:  

а - трудовое соглашение;  
б - трудовой договор;  
в - коллективный договор;  
г - трудовой контракт.  
 

9 Какие возможны про-
граммы поддержки раз-
вития сотрудника, если 
он стремится установить 
и закрепить основу для 
будущего продвижения 
(при необходимости ука-
зать несколько):  
 

а - горизонтальное переме-
щение;  
б - понижение в должности;  
в - досрочное увольнение 
или добровольный выход в 
отставку;  
г - обучение;  
д - аттестация сотрудника;  
е - вознаграждение сотруд-
ника. 

10 ПК-12 
Быть способным к ху-
дожественному руко-
водству клубным 
учреждением, ПКО, 
научно-методическим 
центром, центром до-
суга и другими анало-
гичными организаци-
ями 

 Основными функциями 
подсистемы развития 
персонала являются 
(при необходимости ука-
зать несколько): 

а - разработка стратегии 
управления персоналом;  
б - работа с кадровым резер-
вом;  
в -переподготовка и повы-
шение квалификации работ-
ников;  
г- планирование и контроль 
деловой карьеры;  
д - планирование и прогно-
зирование персонала;  
е - организация трудовых 
отношений.  

11  Описание работы и их 
спецификация (опреде-
ление требований к кан-
дидатам) очень полезны 
для специалистов по 
набору и отбору персо-
нала так как позволяют 

а - да;  
б - иногда;  
в - нет.  
 



привлечь наиболее под-
ходящих из всех воз-
можных кандидатов: 

12 Стандартизированная 
форма изложения со-
держания работы на 
конкретном рабочем ме-
сте в определенное вре-
мя является: 

а - должностной инструкци-
ей;  
б - оценочным листом со-
трудника;  
в - листом интервьюера;  
г - анкетой работника.  

13 Как добиться уменьше-
ния предложение работ-
ников в организации 
(привести численность в 
соответствие с ее реаль-
ными потребностями), 
не прибегая к увольне-
ниям: 

а - перевод части сотрудни-
ков на сокращенный рабо-
чий день или рабочую неде-
лю;  
б - прекращение приема на 
работу;  
в - заключение краткосроч-
ных контрактов;  
г - переобучение персонала;  
д - использование гибких 
режимов работы;  
е - использовать лизинг ра-
бочей силы.  

14 Повышение способности 
организации изменять 
численность работников 
в соответствии с изме-
нениями объемов ока-
зываемых услуг, произ-
водимых товаров путем 
использования добавоч-
ных или альтернатив-
ных источников рабочей 
силы представляет: 

а - численную адаптацию 
рабочей силы;  
б - функциональную адапта-
цию рабочей силы; 
в - дистанционную адапта-
ция рабочей силы;  
г - финансовая адаптация 
рабочей силы;  
д - лизинг рабочей силы.  

  

15 Разновидностями гибко-
го графика работы яв-
ляются (при необходи-
мости указать несколь-
ко): 

а - скользящий график;  
б - переменный день;  
в - очень гибкий график;  
г - деление рабочего места;  
д - разделение работы;  
е - временный частичный 
найм;  
ж - неполная ставка;  
з - надомничество;  
и – совместительство.  

16 Как обеспечить эффек-
тивную интеграцию но-
вого сотрудника в орга-
низацию (указать при 
необходимости несколь-
ко вариантов): 

а - достоверная и полная 
предварительная информа-
ция об организации и под-
разделении, где предстоит 
работнику трудиться;  
б - использование испыта-
тельного срока для новичка;  
в - регулярные собеседова-
ния новичка с руководите-



лем его подразделения и 
представителем кадровой 
службы;  
г - введение в должность.  

17 Что представляет про-
цесс набора персонала: 

а - создание достаточно 
представительного списка 
квалифицированных канди-
датов на вакантную долж-
ность;  
б - прием сотрудников на 
работу;  
в - процесс селекции канди-
датов, обладающих мини-
мальными требованиями для 
занятия вакантной должно-
сти.  

18 Развитие персонала - это:  
 

а - процесс периодической 
подготовки сотрудника на 
специализированных курсах; 
б - процесс подготовки со-
трудника к выполнению но-
вых производственных 
функций, занятию новых 
должностей, решению новых 
задач;  
в - обеспечение эффективной 
управленческой структуры и 
менеджеров для достижения 
организационных целей.  

19 Какие возможны про-
граммы поддержки раз-
вития сотрудника, если 
он стремится установить 
и закрепить основу для 
будущего продвижения 
(при необходимости ука-
зать несколько): 

а - горизонтальное переме-
щение;  
б - понижение в должности;  
в - досрочное увольнение 
или добровольный выход в 
отставку;  
г - обучение;  
д - аттестация сотрудника;  

 е - вознаграждение сотруд-
ника. 

20 Что понимается под 
традиционной системой 
аттестации работника: 

а - процесс оценки эффек-
тивности выполнения со-
трудником своих должност-
ных обязанностей, осу-
ществляемый непосред-
ственным руководителем;  
б - процесс комплексной 
оценки эффективности вы-
полнения сотрудником сво-
их должностных обязанно-
стей, осуществляемый спе-
циально формируемой ко-
миссией в соответствии с 



Положением о порядке про-
ведения аттестации работни-
ков;  
в - процесс оценки выполне-
ния сотрудником своих 
должностных обязанностей 
его коллегами.  

21 Основой для выработки 
и принятия решения по 
стимулированию труда 
персонала является: 

а - оценка личных и деловых 
качеств;  
б - оценка труда;  
в - оценка результатов труда;  
г - комплексная оценка каче-
ства работы.  

22 Аттестация работников 
представляет собой про-
цедуру определения со-
ответствия квалифика-
ции, результативности 
деятельности, уровня 
знаний и навыков со-
трудников, их деловых, 
личностных и иных зна-
чимых качеств требова-
ниям занимаемой долж-
ности: 

а - верно;  
б - частично верно;  
в - неверно.  

  

23  Организационная 
культура - это: 

а - отношения власти-
подчинения в организации, 
давления на человека сверху, 
контроля над распределени-
ем материальных благ;  
б - отношения, основанные 
на вырабатываемых в орга-
низации совместных ценно-
стях, социальных норм, 
установок поведения и ре-
гламентирующие действия 
работников без видимого 
принуждения;  
в - отношения, основанные 
на купле-продаже и равнове-
сии интересов продавца и 
покупателя.  

24 Система целей управле-
ния персоналом являет-
ся основой определения:  
 

а - политики организации;  
б - стратегии развития орга-
низации;  
в - состава функций управ-
ления персоналом.  
 

25 Основой для выработки 
и принятия решения по 
стимулированию труда 
персонала является:  

а - оценка личных и деловых 
качеств;  
б - оценка труда;  
в - оценка результатов труда;  



 г - комплексная оценка каче-
ства работы.  

 
Ключ к тесту 

№ вопроса Правильный ответ 
1 Б 
2 Г 

3 А,Б,Г 
4 А 
5 В 
6 В 
7 В,Г,Д 
8 В 
9 А,Г 

10 Б,В,Г 
11 А 
12 А 
13 А 
14 А 
15 А,Б,В 
16 А,Б,В,Г 
17 А 
18 Б 
19 А,Г 
20 Б 
21 В 
22 А 
23 Б 
24 В 
25 В 

 
Критерии оценки (в баллах) в целом по тестированию предмета:  
- менее 20 баллов выставляется студенту, если из общего числа вопросов менее 50 % пра-
вильных ответов, при данном уровне результатов тестирование признается неудовлетво-
рительным;  
- 20-29 баллов выставляется студенту, если из общего числа вопросов дано 50-74% пра-
вильных ответов;  
- 30-39 баллов выставляется студенту, если из общего числа вопросов дано 75-95% пра-
вильных ответов;  
- 40 баллов выставляется студенту, если из общего числа вопросов правильные ответы да-
ны на 96-100% вопросов. 

 

Вопросы к зачету 

1. Предмет управления персоналом организации. 
2. Цели и задачи управления персоналом организации. 
3. Персонал как объект управления и его роль в управлении рациональными нововведе-

ниями. 
4. Эволюция подходов к управлению персоналом. 
5. Место и роль управления персоналом в управлении трудом. 
6. Кадровая политика и стратегия. 



7. Виды кадровой политики. 
8. Планирование кадровой политики. 
9. Маркетинг персонала: сущность и структура. 
10. Основные функции управления персоналом. 
11. Методы управления персоналом. 
12. Планирование персонала. 
13. Ориентация и адаптация персонала. 
14. Профессионализм и компетентность, развитие и обучение, тренинг персонала. 
15. Оценка деятельности персонала. 
16. Управление сопротивлением персонала стратегии изменений организации. 
17. Основные закономерности сопротивления персонала стратегии изменений организа-

ции. 
18. Методы и технология упреждения сопротивления персонала стратегии изменений ор-

ганизации. 
19. Оценка потенциала работников и организации. 
20. Процесс и методы оценки потенциала работников и организации. 
21. Стимулирование трудовой деятельности. 
22. Система методов стимулирования труда. 
23. Организация стимулирования трудовой деятельности. 
24. Вознаграждение персонала организации. 
25. Оплата труда: организация, формы и системы. 
26. Дополнительные льготы и компенсации. 
27. Надбавки, премиальные системы. 
28. Служба персонала: задачи и организация работы с персоналом. 
29. Кадровые технологии. 
30. Принятие кадровых решений. 
31. Расчет эффективности кадровой работы. 
32.  Успешная адаптация персонала в учреждениях культуры.  
33. Стили руководства.  
34. Особенности трудоустройства молодых специалистов в учреждениях культуры.  
35. Посредники рынка труда: центры занятости населения, кадровые агентства, 

агентства по трудоустройству.  
36. Деловая карьера и ее организация. Виды карьеры. Принципы организации управ-

ления деловой карьерой.  
37. Управление талантами в учреждениях культуры.  
38. Оценка эффективности управления персоналом.  
39. Управление конфликтами в учреждениях культуры.  
40. Отечественный опыт управления персоналом.  
41. Особенности управления педагогическим коллективом в учреждениях дополни-

тельного образования.  
42. Понятие компетенции. Классификация компетенций в учреждениях культуры. 
43. Корпоративный имидж. Имидж услуг, предлагаемых учреждением культуры и ис-

кусства.  
44. Стратегическое управление организацией и персоналом организации.  
45. Организация, подготовка и проведение аттестации персонала. 
46. Имидж руководителя учреждения культуры и организаций дополнительного обра-

зования: стратегия формирования. 
47. Профессиональная этика и культура руководителя учреждения культуры.  
48. Мастерство организационно-управленческих кадров как творческий ресурс учре-

ждения культуры и искусства.  
49. Трудовой договор и его особенности.  



50. Технология управления персоналом и его развитием: найм, отбор, собеседование, 
прием, деловая оценка персонала. 

51. Разработка должностных инструкций, квалификационных карт, карт компетенций. 
52. Повышение квалификации и переподготовка кадров учреждения культуры и искус-

ства. 
53. Корпоративная культура и её особенности в учреждении культуры. 
54. Организация обучающих тренингов в учреждениях культуры. 
55. Профессиональное выгорание и средства его устранения. 

 
2.5. Описание показателей и критериев оценивания компетенций, описание 

шкал оценивания 
Оценивание ответа во время проведения дискуссии  
Оценка складывается из суммы баллов (макс. – 10): 
Отлично – 9-10 баллов; 
Хорошо – 7-8 баллов; 
Удовлетворительно – 4-6 баллов; 
Неудовлетворительно – менее 4 баллов. 

Критерии Показатели баллы 
Полнота и правиль-

ность ответа 
Полно раскрывает проблемный вопрос, дает пра-
вильное определение понятий темы 

4-3 

Неполно раскрывает проблемный вопрос и допус-
кает неточности в формулировке понятий  

2-0 

Степень осознанно-
сти, понимания 

изученного 

Может обосновать свои суждения, применить зна-
ния на практике, привести необходимые примеры, 
дать анализ 

3-0 

Обнаруживает понимание поставленного проблем-
ного вопроса, но не умеет достаточно глубоко и 
доказательно обосновать свои суждения или при-
вести свои примеры 

1 

Нет понимания сути проблемного вопроса 0 

Четкость и грамот-
ность речи 

Излагает содержание ответа последовательно и 
правильно с точки зрения норм литературного 
языка 

3 

Излагает содержание ответа непоследовательно, 
нормы литературного языка не выдержаны 

2-0 

Оценивание презентации 
Оценка складывается из суммы баллов (макс. – 10): 
Отлично – 9-10 баллов; 
Хорошо – 7-8 баллов; 
Удовлетворительно – 4-6 баллов; 
Неудовлетворительно – менее 4 баллов. 

Критерии Показатели баллы 
Степень самостоя-

тельности выполне-
ния действия (уме-

ния) 

Свободно применяет умение (выполняет действие) 
на практике, в различных ситуациях 

5-4 

Применяет умение (выполняет действие) на прак-
тике, возможны незначительные ошибки 

3-0 

Осознанность вы-
полнения действия 

(умения) 

Свободно комментирует выполняемые действия 
(умения), отвечает на вопросы 

5-4 

В комментариях выполняемых действий имеются 
незначительные пропуски, могут быть небольшие 

3-2 



ошибки 

Допускает грубые ошибки. 1-0 

 
Оценивание конспекта 
Оценка складывается из суммы баллов (макс. – 5): 
Отлично – 5 баллов; 
Хорошо – 4 баллов; 
Удовлетворительно – 3 баллов; 
Неудовлетворительно – менее 2 баллов. 
Критерии Показатели бал-

лы 

Полнота, си-
стемность, проч-
ность знаний (зна-
ния) 

Изложение полученных знаний письменной 
форме, полное, в системе, в соответствии с требо-
ваниями учебной программы; допускаются еди-
ничные несущественные ошибки, самостоятельно 
исправляемые студентами 

5-4 

Изложение полученных знаний неполное, од-
нако это не препятствует усвоению последующего 
программного материала; допускаются отдельные 
существенные ошибки, исправленные с помощью 
преподавателя 

3-2- 

Изложение учебного материала неполное, 
бессистемное, что препятствует усвоению после-
дующей учебной информации; существенные 
ошибки, неисправляемые даже с помощью препо-
давателя 

1-0 

 
3. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, 

умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы формирова-
ния компетенций 

Контроль освоения учебного материала по некоторым темам проводится в формах: 
дискуссия, эссе, презентация, конспект. 

Промежуточный контроль результатов освоения дисциплины проходит в форме за-
чета с оценкой (контрольные вопросы/тест). 

3.1. Дискуссия 
Дискуссия - это обсуждение какого-либо спорного вопроса, проблемы. Важной ха-

рактеристикой дискуссии, отличающей ее от других видов спора, является аргументиро-
ванность. 

Дискуссия предполагает выработку и активное продвижение своей точки зрения по 
изучаемой проблеме, умение выслушать альтернативную точку зрения, вступить в поле-
мику, на основе изложения и учета всех точек зрения прийти к объективному результату. 

Основные шаги при подготовке к дискуссии 

Выбор темы дискуссии определяется целями обучения и содержанием учебного ма-
териала. При этом на обсуждение обучающихся выносятся темы, имеющие проблемный 
характер, содержащие в себе противоречивые точки зрения, дилеммы, задевающие при-
вычные установки обучающихся. Тема разбивается на отдельные вопросы, которые сооб-
щаются обучающимся. Указывается литература, справочные материалы, необходимые для 
подготовки к дискуссии. 

Проведение дискуссии 

- формулирование проблемы и целей дискуссии; 



- создание мотивации к обсуждению - определение значимости проблемы, указание 
на нерешенность и противоречивость вопроса и т.д.; 

- установление регламента дискуссии и ее основных этапов; 
- совместная выработка правил дискуссии; 
- выяснение однозначности понимания темы дискуссии, используемых в ней терми-

нов, понятий. 
Приемы введения в дискуссию 

- предъявление проблемной ситуации; 
- демонстрация видеосюжета; 
- демонстрация материалов (статей, документов); 
- ролевое проигрывание проблемной ситуации; 
- анализ противоречивых высказываний - столкновение противоположных точек 

зрения на обсуждаемую проблему; 
- постановка проблемных вопросов; 
- альтернативный выбор (участникам предлагается выбрать одну из нескольких то-

чек зрения или способов решения проблемы). 
Приемы введения в дискуссию: 
- предъявление проблемной ситуации; 
- демонстрация видеосюжета; 
- демонстрация материалов (статей, документов); 
- ролевое проигрывание проблемной ситуации; 
- анализ противоречивых высказываний - столкновение противоположных точек 

зрения на обсуждаемую проблему; 
- постановка проблемных вопросов; 
- альтернативный выбор (участникам предлагается выбрать одну из нескольких то-

чек зрения или способов решения проблемы). 
По итогам дискуссии выставляется оценка, сформированная из суммы баллов: 
Отлично – 9-10 баллов; 
Хорошо – 7-8 баллов; 
Удовлетворительно – 4-6 баллов; 
Неудовлетворительно – менее 4 баллов. 

Критерии Показатели баллы 
Полнота и правиль-

ность ответа 
Полно раскрывает проблемный вопрос, дает пра-
вильное определение понятий темы 

4-3 

Неполно раскрывает проблемный вопрос и допус-
кает неточности в формулировке понятий  

2-0 

Степень осознанно-
сти, понимания 

изученного 

Может обосновать свои суждения, применить зна-
ния на практике, привести необходимые примеры, 
дать анализ 

3-0 

Обнаруживает понимание поставленного проблем-
ного вопроса, но не умеет достаточно глубоко и 
доказательно обосновать свои суждения или при-
вести свои примеры 

1 

Нет понимания сути проблемного вопроса 0 

Четкость и грамот-
ность речи 

Излагает содержание ответа последовательно и 
правильно с точки зрения норм литературного 
языка 

3 

Излагает содержание ответа непоследовательно, 
нормы литературного языка не выдержаны 

2-0 

3.2. Презентация 



Компьютерная презентация – это электронный мультимедийный документ, который 
создают и используют для подачи информации широкой аудитории в наглядном и лако-
ничном виде. 

Презентация оформляется по определенной структуре:  
- титульный лист с входными данными; 
- текст хорошо написан и сформированные идеи ясно изложены и структурированы 

в презентации; 
- слайды представлены в логической последовательности;  
- список источников информации. 
По результатам защиты презентации выставляется оценка, сформированная из сум-

мы баллов: 
Отлично – 9-10 баллов; 
Хорошо – 7-8 баллов; 
Удовлетворительно – 4-6 баллов; 
Неудовлетворительно – менее 4 баллов. 

Критерии Показатели баллы 
Степень самостоя-

тельности выполне-
ния действия (уме-

ния) 

Свободно применяет умение (выполняет действие) 
на практике, в различных ситуациях 

5-4 

Применяет умение (выполняет действие) на прак-
тике, возможны незначительные ошибки 

3-0 

Осознанность вы-
полнения действия 

(умения) 

Свободно комментирует выполняемые действия 
(умения), отвечает на вопросы 

5-4 

В комментариях выполняемых действий имеются 
незначительные пропуски, могут быть небольшие 
ошибки 

3-2 

Допускает грубые ошибки. 1-0 

3.3. Конспект 
Конспект– это систематическая, логически связная запись, объединяющая план, вы-

писки, тезисы или, по крайней мере, два из этих типов записи. Исходя из определения, 
выписки с отдельными пунктами плана, если в целом они не отражают логики произведе-
ния, если между отдельными частями записи нет смысловой связи, - это не конспект. 

В отличие от тезисов и выписок, конспекты при обязательной краткости содержат не 
только основные положения и выводы, но и факты, и доказательства, и примеры, и иллю-
страции. Поэтому то, что в начале кажется второстепенным, может со временем оказаться 
ценным и нужным. С другой стороны, утверждение, не подкрепленное фактом или при-
мером, не будет убедительным и трудно запоминается. 

Типы конспектов:  

• Плановый. 
• Текстуальный. 
• Свободный. 
• Тематический. 
Краткая характеристика типов конспектов: 
1. Плановый конспект: являясь сжатым, в форме плана, пересказом прочитанного, 

этот конспект – один из наиболее ценных, помогает лучше усвоить материал еще в про-
цессе его изучения. Он учит последовательно и четко излагать свои мысли, работать над 
книгой, обобщая содержание ее в формулировках плана. Такой конспект краток, прост и 
ясен по своей форме. Это делает его незаменимым пособием при быстрой подготовке до-
клада, выступления. Недостаток: по прошествии времени с момента написания трудно 
восстановить в памяти содержание источника. 

2. Текстуальный конспект – это конспект, созданный в основном из отрывков под-
линника – цитат. Это прекрасный источник дословных высказываний автора и приводи-



мых им фактов. Текстуальный конспект используется длительное время. Недостаток: не 
активизирует резко внимание и память. 

3. Свободный конспект представляет собой сочетание выписок, цитат, иногда тези-
сов, часть его текста может быть снабжена планом. Это наиболее полноценный вид кон-
спекта. 

4. Тематический конспект дает более или менее исчерпывающий ответ на постав-
ленный вопрос темы. Составление тематического конспекта учит работать над темой, все-
сторонне обдумывая ее, анализируя различные точки зрения на один и тот же вопрос. Та-
ким образом, этот конспект облегчает работу над темой при условии использования не-
скольких источников. 

Правила составления конспекта: 

• прочитайте текст учебника/статьи; 
• определите в тексте главное содержание, основные идеи, понятия, закономерности, 

формулы и т.д.; 
• выделите взаимосвязи; 
• основное содержание каждого смыслового компонента законспектируйте в виде 

кодированной информации после наименования темы в тетради; 
• прочтите еще раз текст и проверьте полноту выписанных идей; 
• сформулируйте не менее трех вопросов разного уровня сложности, запишите во-

просы в тетрадь; 
• каждому вопросу определите значок степени сложности и найдите возможный от-

вет; 
• внимательно прочитайте материал; 
• определите основные смысловые части учебной информации по плану общей схе-

мы; 
• определите центральную часть О.К., т.е. его «ассоциативный узел» в виде система-

тического класса и его особенностей; 
• определите цель составления конспекта. 
Читая изучаемый материал в первый раз, подразделяйте его на основные смысловые 

части, выделяйте главные мысли, выводы. 
Если составляется план-конспект, сформулируйте его пункты и определите, что 

именно следует включить в план-конспект для раскрытия каждого из них. 
Наиболее существенные положения изучаемого материала (тезисы) последовательно 

и кратко излагайте своими словами или приводите в виде цитат. 
В конспект включаются не только основные положения, но и обосновывающие их 

выводы, конкретные факты и примеры (без подробного описания). 
Составляя конспект, можно отдельные слова и целые предложения писать сокра-

щенно, выписывать только ключевые слова, вместо цитирования делать лишь ссылки на 
страницы конспектируемой работы, применять условные обозначения. 

Чтобы форма конспекта как можно более наглядно отражала его содержание, распо-
лагайте абзацы "ступеньками" подобно пунктам и подпунктам плана, применяйте разно-
образные способы подчеркивания, используйте карандаши и ручки разного цвета. 

Используйте реферативный способ изложения (например: «Автор считает...», «рас-
крывает...»). 

Собственные комментарии, вопросы, раздумья располагайте на полях. 
По результатам проверки конспекта выставляется оценка, сформированная из суммы 

баллов: 
Отлично – 5 баллов; 
Хорошо – 4 баллов; 
Удовлетворительно – 3 баллов; 
Неудовлетворительно – менее 2 баллов. 

Критерии Показатели баллы 



Полнота, систем-
ность, прочность 
знаний (знания) 

Изложение полученных знаний письменной форме, 
полное, в системе, в соответствии с требованиями 
учебной программы; допускаются единичные несуще-
ственные ошибки, самостоятельно исправляемые сту-
дентами 

5-4 

Изложение полученных знаний неполное, однако это 
не препятствует усвоению последующего программ-
ного материала; допускаются отдельные существен-
ные ошибки, исправленные с помощью преподавателя 

3-2- 

Изложение учебного материала неполное, бессистем-
ное, что препятствует усвоению последующей учеб-
ной информации; существенные ошибки, неисправля-
емые даже с помощью преподавателя 

1-0 

3.4. Тесты 
Требования к выполнению тестов: 

Тесты – это вопросы или задания, предусматривающие конкретный, краткий, четкий 
ответ на имеющиеся варианты ответов. При самостоятельной подготовке к тестированию 
студенту необходимо:  

а) проработать информационный материал по дисциплине;   
б) выяснить все условия тестирования: сколько тестов будет предложено, сколько 

времени отводится на тестирование, какова система оценки результатов и т.д. 
в) приступая к работе с тестами, внимательно прочитать вопрос и предлагаемые ва-

рианты ответов. Выбрать правильный ответ.    
г) если встречен трудный вопрос, следует перейти к другим вопросам; к трудному 

вопросу необходимо вернуться позже. 
д) важно оставить время для проверки ответов, чтобы избежать механических оши-

бок. 
 

Тестирование проводится с помощью автоматизированной программы «Moodle» в 
ЭИОС МГИК.  

На тестирование отводится 45 минут.  
За каждый правильный ответ на вопрос дается 2 балла.  
Перевод баллов в оценку: 100-85 баллов – 5, 84-70 баллов – 4, 69-55 – 3, 54 и ниже 

– 2. 
 

Оценивание выполнения тестов 

4-балльная шкала Показатели Критерии 
Отлично 
 

1. Полнота выполне-
ния тестовых заданий; 
2. Своевременность 
выполнения; 
3. Правильность отве-
тов на вопросы; 
4. Самостоятельность 
выполнения; 
5. и т.д. 

Набрано 85-100 баллов как результат 
выполнения заданий предложенного те-
ста 

Хорошо 
 

Набрано 70-84 балла как результат вы-
полнения заданий предложенного теста 

Удовлетворительно 
 

Набрано 55-69 баллов как результат 
выполнения заданий предложенного те-
ста 

Неудовлетворительно  Набрано менее 55 баллов как результат 
выполнения заданий предложенного те-
ста 

 
 
 
 



3.5. Зачет 
Требования к проведению зачета 

Особенности деятельности преподавателя при подготовке и проведении зачета опре-
деляются задачами и условиями, в которых они осуществляются. Подготовку к зачету (те-
кущую и непосредственную) преподаватель направляет так, чтобы способствовать фор-
мированию личности специалиста, глубокому и обстоятельному усвоению программы 
курса. 

Студент должен знать, уметь использовать категориально-понятийный аппарат. 
Студент должен знать логику (структуру) научного исследования. 
Владеть основами научного познания. 
Знать и уметь использовать методологию научного исследования. 
Знать нормативы литературно-технического оформления научного исследования. 
Студент, изучивший дисциплину, должен владеть философскими, общенаучными и 

специально-научными методами познания. 
Уметь адекватно и компетентно интерпретировать результаты эмпирического иссле-

дования. 
Критерии оценки:  
-понимание и степень усвоения теории вопроса;  
-методологическая подготовка;  
-степень усвоения фактического материала курса;  
-знакомство с основной (обязательной) литературой, а также с современной перио-

дической отечественной и иностранной литературой по специальности;  
- умение приложить теорию к практике;   
- логика, структура и стиль ответа; умение защищать выдвигаемые научно-

теоретические положения. 
Оценка по  
дисциплине 

Критерии оценки результатов обучения по дисциплине 

«зачтено» Выставляется обучающемуся, если компетенции, закрепленные за 
дисциплиной, сформированы (по результатам обучения в формате 
знать-уметь-владеть) в полном объеме на уровне «высокий», и 
студент демонстрирует как результат обучения следующие зна-
ния, умения и навыки: студент глубоко и прочно усвоил теорети-
ческий и практический материал, продемонстрировал это на заня-
тиях и в ходе промежуточной аттестации. 
Студент исчерпывающе и логически стройно излагает учебный 
материал, умеет сочетать теорию с практикой, справляется с ре-
шением задач профессиональной направленности высокого уров-
ня сложности, правильно обосновывает принятые решения.  
Свободно ориентируется в учебной и профессиональной литера-
туре.  
Оценка по дисциплине выставляются обучающемуся с учётом ре-
зультатов текущей и промежуточной аттестации. 

«незачтено» Выставляется обучающемуся, если он не знает на базовом уровне 
теоретический и практический материал, допускает грубые ошиб-
ки при его изложении на занятиях и в ходе промежуточной атте-
стации. 
Студент испытывает серьёзные затруднения в применении теоре-
тических положений при решении практических задач професси-
ональной направленности стандартного уровня сложности, не 
владеет необходимыми для этого навыками и приёмами. 
Демонстрирует фрагментарные знания учебной литературы по 
дисциплине. 



Оценка по  
дисциплине 

Критерии оценки результатов обучения по дисциплине 

Оценка по дисциплине выставляются обучающемуся с учётом ре-
зультатов текущей и промежуточной аттестации. 
Компетенции на уровне «достаточный», закреплённые за дисци-
плиной, не сформированы.  

 

УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ 
ДИСЦИПЛИНЫ 

Список литературы и источников 

Основная: 
1. Глик Д.И. Эффективная работа с персоналом [Электронный ресурс]: практиче-

ское пособие / Д.И. Глик. — 2-е изд. — Электрон. текстовые данные. — Саратов: Ай Пи 
Эр Медиа, 2019. — 144 c. — 978-5-4486-0472-0. — Режим доступа: 
http://www.iprbookshop.ru/79699.html. 

2. Дейнека, А. В. Управление персоналом организации [Электронный ресурс] 
: учебник для бакалавров / А. В. Дейнека. — Электрон. текстовые данные. — М.: Даш-
ков и К, 2015. 288 c. 

3. Еремин В. И. Управление человеческими ресурсами: Учебное посо-
бие/Еремин В.И., Шумаков Ю.Н., Жариков С.В. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2016. - 272 

4. Карташова Л.В. Управление человеческими ресурсами: Учебник. - М.: ИН-
ФРА-М, 2017. - 235 с. 

5. Кибанов А. Я. Управление персоналом организации: учебник / под ред. А.Я. 
Киба-нова. - 4-е изд., перераб. и доп. — М.: ИНФРА-М, 2017. - 695 с. 

6. Минева О. К. Управление персоналом организации: технологии управления 
раз-витием персонала: учебник - М.:НИЦ ИНФРА-М, 2016. - 160 с. 

7. Одегов Ю.Г. Кадровая политика и кадровое планирование / Ю.Г. Одегов. - 
М.: Юрайт, 2019. - 862 c. 

8. Чижиков В.М., Чижиков В.В. Теория и практика социокультурного менеджмен-
та: учебник. - М.: МГУКИ, 2008. 

9. Чижиков В.М., Чижиков В.В. Технологии менеджмента социально-культурной 
деятельности: Учебник. М.: МГИК, 2018. 464 с. 

 
Дополнительная литература 
1. Авдеев В.В. Работа с командой: психологические возможности: Практи-

кум: Для самостоятельной работы над оптимизацией совместной деятельности / 
Авдеев В.В. - М.: КУРС, НИЦ ИНФРА-М, 2016. - 152 с.  

2. Акунина Ю.А. Технология личностного брендинга в процессе подготовки со-
временных специалистов социально-культурной сферы//Приоритеты социально-
культурного образования в условиях модернизации российского общества: Сб. научн. ста-
тей по материалам научно-практической конференции, посвященной 60-летию факультета 
социально-культурной деятельности (28 октября 2009 г., Москва) – М.: МГУКИ, 2009. 
С.91. 

3. Артемов В. М. Профессиональная этика. - Москва: Проспект, 2013. – 207 с.  
4. Болотова Е.Л. Правовые основы дополнительного профессионального образова-

ния педагогических работников. Аннотированный обзор документов. - Москва; Берлин: 
Директ-Медиа, 2016. - 111 с. 

5. Бухалков М. И. Управление персоналом: развитие трудового потенциала: 
Учеб-ное пособие/Бухалков М. И. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2016. - 192 с. 

6. Ветлужских Е.Н. Мотивация и оплата труда: инструменты. Методики. Практика 
[Электронный ресурс] / Е.Н. Ветлужских; под ред. П. Суворовой. — 5-е изд. — Элек-
трон. текстовые данные. — М.: Альпина Паблишер, 2019. — 160 c. 



7. Знаменский, Д. Ю. Кадровая политика и кадровый аудит организации / Д.Ю. 
Зна-менский, Н.А. Омельченко. - М.: Юрайт, 2019. - 368 c. 

8. Индустрия досуга: теоретические подходы и актуальные практики: Коллективная 
монография /Авторск. коллектив: Н.Н. Ярошенко, Т.Н. Суминова и др.; Под науч. ред. 
Н.Н. Ярошенко; Московский государственный институт культуры. Москва: МГИК, 2020. 
196 с. 

9. Кадровая политика организации: теория и практика: монография / Е.Н. Вали-
шин, И.А. Иванова, Е.В. Каменева [и др.]; под ред. М. В. Полевой [и др.]; - Москва: КНО-
РУС, 2020. – 160 с.  

10. Кибанов А.Я. Управление персоналом организации: учебник / под ред. А.Я. 
Киба-нова. - 4-е изд., перераб. и доп. — М.: ИНФРА-М, 2017. - 695 с. 

11. Королева Л.А. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс]: 
учебное пособие / Л. А. Королева. — 2-е изд. — Электрон. текстовые данные. — Челя-
бинск, Саратов: Южно-Уральский институт управления и экономики, Ай Пи Эр Медиа, 
2019. — 376 c. 

12. Кургаева Ж. Ю. Кадровая политика и кадровый аудит организации - Казань: 
Изд-во КНИТУ, 2017. – 93 с.   

13. Маслова В.М. Управление персоналом [Электронный ресурс] : толковый сло-
варь / В. М. Маслова. — Электрон. текстовые данные. — М. : Дашков и К, 2014. — 118 c. 
— 978-5-394-00729-3. — Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/14628.html 

14. Мелихов Ю.Е. Управление персоналом. Портфель надежных технологий (2-е из-
дание) [Электронный ресурс]: учебно-практическое пособие / Ю.Е. Мелихов, П.А. Малу-
ев. — Электрон. текстовые данные. — М.: Дашков и К, Ай Пи Эр Медиа, 2017. — 193 c. 
— 978-5-394-01758-2. 

15. Мелихов Ю.Е. Управление персоналом. Портфель надежных технологий (2-е 
16. Методы и технологии обеспечения безопасности труда. Учебное пособие – Ре-

дакция АНО «ИБТ»: 2016 - 54 с. 
17. Методы и технологии обеспечения безопасности труда. Учебное пособие – Ре-

дакция АНО «ИБТ»: 2016 - 54 с. 
18. Моисеева Е.Г. Управление персоналом. Современные методы и технологии 

[Электронный ресурс] : учебное пособие / Е. Г. Моисеева. — Электрон. текстовые дан-
ные. Саратов : Вузовское образование, 2017. — 139 c. — 978-5-4487-0039-2. — Режим до-
ступа: http://www.iprbookshop.ru/68732.html 

19. Новаторов В.Е. Интернальный маркетинг в организациях социально-культурной 
сферы. - Омск: ОмГУ,200 1 

20. Новаторов В.Е. Маркетинг в социально-культурной сфере. - Омск: Омич,2000 
21. Новаторов В.Е. Маркетинговые персонал-технологии в учреждениях культуры. -

Омск,200 1 
22. Новаторов В.Е. Организация научно-прикладных исследований в практике  
23. Новикова Г.Н. Менеджмент творческо-производственной деятельности (техно-

логии, ресурсы) [Текст] : учеб. пособие / Г. Н. Новикова ; Моск. гос. ун-т культуры и ис-
кусств. - М. : МГУКИ, 2014. - 98 с. - Библиогр.: с. 93-98. - ISBN 978-5-94778-353-7 : 350-.  

24. Нугайбеков Р.А., Максин Д.Г., Ляшук А.В. Корпоративная система управления 
проектами. От методологии к практике. М.:Алпина Паблишер, 2015. - 236 с. 
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