Приложение
к рабочей программе дисциплины

«Кадровый аудит»

МИНИСТЕРСТВО НАУКИ И ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

ВЛАДИВОСТОКСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ УНИВЕРСИТЕТ 

ЭКОНОМИКИ И СЕРВИСА 
КАФЕДРА ЭКОНОМИКИ И УПРАВЛЕНИЯ
Фонд оценочных средств 

для проведения текущего контроля и промежуточной аттестации по дисциплине (модулю)

Кадровый аудит
Направление и направленность (профиль) подготовки:

38.03.04 Государственное и муниципальное управление

Государственное и муниципальное управление
Форма обучения

очная, заочная
Владивосток 2020
1 Перечень формируемых компетенций* 
Таблица – Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе освоения образовательной программе
	Код 

компетенции
	Формулировка компетенции
	Номер этапа

	
	
	

	ПК-2
	Владение навыками использования основных теорий мотивации, лидерства и власти для решения стратегических и оперативных управленческих задач, а также для организации групповой работы на основе знания процессов групповой динамики и принципов формирования команды, умений проводить аудит человеческих ресурсов и осуществлять диагностику организационной культуры

	5


Компетенция считается сформированной на данном этапе (номер этапа таблица 1 ФОС) в случае, если полученные результаты обучения по дисциплине оценены положительно (диапазон критериев оценивания результатов обучения «зачтено», «удовлетворительно», «хорошо», «отлично» ). В случае отсутствия положительной оценки компетенция на данном этапе считается несформированной.
2 Описание критериев оценивания планируемых результатов обучения
ПК-2 - Владение навыками использования основных теорий мотивации, лидерства и власти для решения стратегических и оперативных управленческих задач, а также для организации групповой работы на основе знания процессов групповой динамики и принципов формирования команды, умений проводить аудит человеческих ресурсов и осуществлять диагностику организационной культуры
	Планируемые результаты обучения

(показатели достижения заданного уровня планируемого результата обучения)
	Критерии оценивания результатов обучения

	Знает
	- основы использования теорий мотивации, лидерства и власти для решения стратегических и управленческих задач;

-основные методы и технологии управления персоналом и его развитием
	Правильность ответов на поставленные вопросы

	Умеет
	- использовать основные теории мотивации, лидерства и власти для решения стратегических и управленческих задач, а также для организа-ции групповой работы на основе знания процессов групповой динамики и принципов формирования
	Корректность использования инструментов, методов и технологий

	Владеет навыками и/или опытом деятельности.
	- современным инструментарием управления человеческими ресурсами
	Умение обосновать применение теории мотивации, выбранной диагностики


3 Перечень оценочных средств
	Контролируемые планируемые результаты обучения
	Контролируемые темы дисциплины
	Наименование оценочного средства и представление его в ФОС*

	
	
	текущий контроль
	промежуточная аттестация

	ПК-2

	Знания: 
	- основы использования теорий мотивации, лидерства и власти для решения стратегических и управленческих задач;

-основные методы и технологии управления персоналом и его развитием
	Тема 1. Назначение и нормативно-правовые основы кадрового аудита
	Тест №1

Доклад, сообщение
	Вопросы на экзамен 

	
	
	Тема 2. Методологические основы кадрового аудита
	Тест №2

Доклад, сообщение
	

	
	
	Тема 3. Направления и задачи кадрового аудита, Кадровый контроллинг 
	Тест №3
	

	
	
	Тема 4. Аудит документационного обеспечения деятельности по управлению персоналом
	Тест №4
	

	
	
	Тема 5. Аудит кадрового потенциала
	Тест №5
	

	
	
	Тема 6. Аудит организационной структуры управления персоналом
	Тест №6
	

	
	
	Тема 7. Аудит кадровых процессов
	Тест №7
	

	Умения: 
	- использовать основные теории мотивации, лидерства и власти для решения стратегических и управленческих задач, а также для организации групповой работы на основе знания процессов групповой динамики и принципов формирования
	Тема 4. Аудит документационного обеспечения деятельности по управлению персоналом
	Разноуровневые задания №6,8
	

	
	
	Тема 5. Аудит кадрового потенциала
	Разноуровневые задания №9,11
	

	
	
	Тема 6. Аудит организационной структуры управления персоналом
	Разноуровневые задания №1,2
	

	
	
	Тема 7. Аудит кадровых процессов
	Разноуровневые задания №3-5, 7,10,12
	

	Навыки:
	- современным инструментарием управления человеческими ресурсами
	Тема 4. Аудит документационного обеспечения деятельности по управлению персоналом
	Кейс-задача №4
	

	
	
	Тема 5. Аудит кадрового потенциала
	Кейс-задача №5
	

	
	
	Тема 6. Аудит организационной структуры управления персоналом
	Кейс-задача №2
	

	
	
	Тема 7. Аудит кадровых процессов
	Кейс-задача №1,3
	


4 Описание процедуры оценивания
Качество сформированности компетенций на данном этапе оценивается по результатам текущих и промежуточной аттестаций количественной оценкой, выраженной в баллах, максимальная сумма баллов по дисциплине равна 100 баллам.
Таблица 4.1 – Распределение баллов по видам учебной деятельности

	Вид учебной деятельности
	Оценочное средство

	
	Тест №1-7
	Разноуровневые задачдания
	Кейс-задача
	Вопросы на экзамен
	Итого

	Лекции
	 28
	
	
	
	28

	Практические занятия
	
	16
	20
	
	36

	Самостоятельная работа
	
	16
	
	
	16

	Промежуточная аттестация
	 
	
	
	20
	20

	Итого
	28
	32
	20
	20
	100


Сумма баллов, набранных студентом по всем видам учебной деятельности в рамках дисциплины, переводится в оценку в соответствии с таблицей.
	Сумма баллов
по дисциплине
	Оценка по промежуточной аттестации
	Характеристика качества сформированности компетенции

	от 91 до 100
	«зачтено» / «отлично»
	Студент демонстрирует сформированность дисциплинарных компетенций, обнаруживает всестороннее, систематическое и глубокое знание учебного материала, усвоил основную литературу и знаком с дополнительной литературой, рекомендованной программой, умеет свободно выполнять практические задания, предусмотренные программой, свободно оперирует приобретенными знаниями, умениями, применяет их в ситуациях повышенной сложности.

	от 76 до 90
	«зачтено» / «хорошо»
	Студент демонстрирует сформированность дисциплинарных компетенций: основные знания, умения освоены, но допускаются незначительные ошибки, неточности, затруднения при аналитических операциях, переносе знаний и умений на новые, нестандартные ситуации. 

	от 61 до 75
	«зачтено» / «удовлетворительно»
	Студент демонстрирует сформированность дисциплинарных компетенций: в ходе контрольных мероприятий допускаются значительные ошибки, проявляется отсутствие отдельных знаний, умений, навыков по некоторым дисциплинарным компетенциям, студент испытывает значительные затруднения при оперировании знаниями и умениями при их переносе на новые ситуации.

	от 41 до 60
	«не зачтено» / «неудовлетворительно»
	У студента не сформированы дисциплинарные компетенции, проявляется недостаточность знаний, умений, навыков.

	от 0 до 40
	«не зачтено» / «неудовлетворительно»
	Дисциплинарные компетенции не сформированы. Проявляется полное или практически полное отсутствие знаний, умений, навыков.


5 Примерные оценочные средства**
5.1 Пример тестовых заданий

Тест  №1
1. Объектом аудита персонала является 

1)экономическая служба предприятия

2)служба управления персоналом

3)трудовой коллектив (персонал) организации

4)менеджмент предприятия

5)эффективность системы управления персоналом

2.Основными задачами аудита персонала являются
1)выявление проблем в области управления персоналом

2)оптимизация затрат на управление персоналом

3)расчет необходимой численности персонала

4)подбор и отбор персонала

5)установление соответствия кадровой политики требованиям законодательства

3.Основные документы, в которых находят отражение принципы кадровой политики

1)устав предприятия

2)методики психодиагностики персонала

3)контракт (трудовой договор) сотрудника

4)коллективный договор

5)правила заполнения трудовых книжек

6)положение об аттестации кадров

Тест  №2

1.Методы кадрового аудита и их содержание
	1.Организационно-аналитические
	А. проведение социологических опросов, анкетирования, индивидуальных и коллективных бесед, интервьюирования работников различных уровней и категорий

	2.Социально- психологические
	B. сравнения экономических и социальных показателей деятельности организации с законодательно установленными нормами и нормативами 

	3.Экономические 
	C. анализ кадровой документации и отчетности за рассматриваемый период, а также важнейших трудовых показателей, свидетельствующих о результативности деятельности организации и ее персонала


2. В соответствии с методикой анализа выделяют типы аудита

1)выборочный

2)тактический

3)регулярный

4)комплексный

5)обязательный

3. В соответствии с периодичностью проведения различают типы кадрового аудита

1)разовый

2)оперативный

3)выборочный

4)тактический

5)панельный

6)комплексный

Тест  №3

1. Общий план проведения аудита составляется для
1) согласования порядка проведения аудиторских процедур;

2) определения уровня существенности и аудиторского риска;

3) для достижения эффективности и результативности аудита;

2.Объектом аудита персонала является:

1) экономическая служба организации;

2) служба управления персоналом;

3) трудовой коллектив организации;

4) менеджмент организации;

5) эффективность системы управления персоналом.

3. Способ проведения специальных наблюдений за системой управления персоналом и кадровыми процессами называется:

1) контроллинг персонала;

2) аудит персонала;

3) экспертиза персонала;

4) мониторинг персонала;

5) анализ кадровой политики.

Тест  №4

1.Регулирование аудиторской деятельности осуществляются при помощи

1)стандартизации процессов проверки

2)государственных законодательных актов

3)аудиторского консультирования

4)аудиторских стандартов

2. Заключительному этапу проведения аудита не соответствуют документы
1) план аудита;

2) аудиторский отчет;

3) аудиторское заключение;

4) все ответы не правильные.
3.Делопроизводство - это:

1)правильное оформление документов

2)организация документооборота в учреждении

3)совокупность документов, отражающих управленческую деятельность учреждения

4)совокупность работ по документированию деятельности управления и по организации документов в учреждении
Краткие методические указания

Тестовые задания имеют один или несколько вариантов ответа. Решение представляет собой указание номера вопроса и цифру, которой обозначен правильный, по мнению студента, вариант ответа.

Шкала оценки

	Оценка
	Баллы
	Описание

	5
	14–15
	Задание выполнено полностью и абсолютно правильно – 100%

	4
	12–13
	Задание выполнено полностью, но содержит некоторые неточности и несущественные ошибки, исправления. Количество неверных ответов не более 20-30%

	3
	8–11
	Задание выполнено с существенными ошибками, которые составляют 31-50%

	2
	0–7
	Задание выполнено с существенными ошибками, которые составляют более 50  %


5.2 Темы докладов, сообщений
1.Стандарты аудиторской деятельности и кодекс профессиональной этики аудиторов.

2.Независимость аудиторских организаций, аудиторов.

3.Трудовое законодательство РФ и иные федеральные законы, затрагивающие социально-трудовые отношения. 

4.Подзаконные нормативные правовые акты, регламентирующие социально-трудовые отношения. 

5.Ведомственные нормативные правовые акты в случае ведомственного подчинения организации.

6.Нормативные акты, устанавливающие обязанность проведения аудита для отдельных организаций

7.Государственные (ГОСТ) и межотраслевые стандарты, нормы, нормативы и методические материалы, регламентирующие вопросы организации труда. 

9.Локальные нормативные правовые акты организации, касающиеся организации работы с персоналом и управления.

10.Кадровый аудит государственных организаций как элемент социального аудита.

11.Аудит организационной структуры и функционального разделения труда в системе управления персоналом. 
12. Аудит эффективности управления персоналом. 

13. Сущность и показатели оценки деятельности службы управления персоналом.
14.Методы кадрового аудита (организационно-аналитические, социально- психологические и экономические).

15. Подходы к разработке методик кадрового аудита: управленческий, нормативно-правовой, специальный и отраслевой
Краткие методические указания
Доклад должен содержать информацию из различных источников, структура реферата: вступление, определение предмета выступления, изложение (опровержение), заключение. Оформление: титульный лист, объем – 3-5 страниц печатного текста, шрифт 12, интервал 1,5, поля по 2 см, список использованных источников – не менее 3-х.  

Шкала оценки
	Оценка
	Баллы 
	Описание

	5
	4
	Задание выполнено полностью и абсолютно правильно.

	4
	3
	Задание выполнено полностью, но содержит некоторые неточности и несущественные ошибки,  либо выполнено не полностью, но все данные ответы – правильные.

	3
	2
	Задание выполнено не полностью, с существенными ошибками, но подход к решению, идея решения, метод правильны.

	2
	0-1
	Задание не выполнено.


5.3 Пример разноуровневых заданий
1. Аудит планирования персонала (на примере конкретной организации).

2. Аудит службы управления персоналом (на примере конкретной организации). 

3. Аудит отбора и подбора персонала (на примере конкретной организации).
4. Организация и проведение аудита кадровой политики организации (на примере конкретной организации).

5. Аудит найма персонала (на примере конкретной организации).

6. Разработка методического и документационного обеспечения кадрового аудита (на примере конкретной организации).

7. Аудит системы стимулирования (на примере конкретной организации).

8. Аудит кадрового делопроизводства (на примере конкретной организации).

9. Аудит системы оценка трудовой деятельности персонала (на примере конкретной организации).

10. Аудит организационной культуры (на примере конкретной организации).

11. Аудит инновационного потенциала организации (на примере конкретной организации).

12. Аудит высвобождения персонала (на примере конкретной организации).

Краткие методические указания

Рекомендуется студентам внимательно прочитать и понять задание, задания направлены на осмысление теоретического материала и его творческое отражение в виде схем, таблиц и др. В этом случае будут формироваться интеллектуальные умения анализировать, логически структурировать информацию и соответствующие компетенции.

Шкала оценки

	Оценка
	Баллы
	Описание

	5
	4
	Демонстрирует полное понимание проблемы. Все требования, предъявляемые к заданию, выполнены.

	4
	3
	Демонстрирует значительное понимание проблемы. Все требования, предъявляемые к заданию, выполнены.

	3
	2
	Демонстрирует частичное понимание проблемы. Большинство требований, предъявляемых к заданию, выполнены.

	2
	0-1
	Задание не выполнено


5.4 Пример кейс-задания 

Задание 1 Ознакомьтесь с примерной программой проведения кадрового аудита и ответьте на следующие вопросы: 

1. Каковы основные задачи кадрового аудита? 

2. Какие внешние и внутренние факторы УП-модели оцениваются в процессе кадрового аудита? 

3. Кто, на ваш взгляд, должен выступать исполнителем аудита персонала? 

ПРИМЕРНАЯ ПРОГРАММА ПРОВЕДЕНИЯ КАДРОВОГО АУДИТА

1. Наличие основополагающих корпоративных документов и определение соответствия им кадровой работы. 

1.1. Положение о кадровой работе (включает описание прав и обязанностей линейных руководителей). 

1.2.Кадровая политика компании на 201__ год. 

1.3.Смета кадровых расходов компании. 

1.4.Кадровые технологии: порядок организации найма новых сотрудников; порядок аттестации рабочего места сотрудника; порядок адаптации новых сотрудников; программа и порядок обучения новых сотрудников; кодекс прав и обязанностей сотрудника, памятка молодому сотруднику; порядок оценки работы сотрудника; положение об аттестации руководящего состава организации; положение о мотивации сотрудников; положение о социальной поддержке сотрудников; порядок учета и ведения базы персональных данных сотрудников; порядок заключения трудовых договоров и их хранения; порядок организации кадрового делопроизводства; порядок выдвижения и обучения резерва руководящих кадров и ведущих специалистов. 

1.5. Рабочие графики и план: график аттестации руководящего состава организации; график оценки работы сотрудников. 

1.6.Система контроля за исполнением документов. 

2. Работа с кадрам высших органов управления организации. 

2.1. Решения руководства организации по кадрам. 

2.2. Порядок обсуждения кадровых вопросов на оперативном совещании руководителей подразделений у первого лица (руководителя). 

2.3. Работа с внешними организациями по кадровым вопросам. 

2.4. Полнота и порядок получения, обработки и использования кадровой информации на высших уровнях управления. 

2.5. Эффективность принимаемых на высшем уровне кадровых решений. 

2.6. Стоимость принимаемых кадровых решений. 

2.7. Собственная работа с руководящими кадрами (номенклатура руководящих кадров, их текучесть). 

2.8. Система действующих при высшем руководстве комитетов и комиссий по кадровым вопросам и их эффективность. 

2.9. Эффективность работы кадрового резерва руководителей. 

3. Реальная картина состояния кадровой работы. 

3.1. Текучесть кадров. 

3.2. Квалификация сотрудников. 

3.3. Эффективность вложений в персонал. 

3.4. Эффективность работы кадровой службы. 

3.5. Эффективность работы с кадрами линейных руководителей.

Задание 2 

К. Рогов, региональный менеджер управления персоналом, понимал, что его возможности продвижения по службе в головном офисе зависели от того, насколько хорошо работает персонал в его регионе. Контрольная бригада компании рассматривала выполнение плана его региона каждый июнь. Какие действия целесообразно предпринять Рогову для успешного прохождения аудиторской проверки?

Задание 3 

Изучите приведенный ниже перечень популярных мероприятий кадровой политики организации. Определите, к каким отрицательным результатам может привести их реализация, и объясните почему. Предложите свои варианты мероприятий, направленных на оптимизацию кадрового потенциала организации.

1. Реализация программ добровольного увольнения персонала, в том числе ухода на пенсию пожилых работников.

2. Механическое сокращение или временное освобождение от работы определенной доли работников во всех структурных подразделениях.

3. Свертывание программ по обучению персонала и повышению квалификации.

4. Чрезмерно резкое и масштабное сокращение персонала.

5. Расстановка по рабочим местам вместо уволенных работников оставшихся, в надежде на то, что они приобретут необходимые навыки практической деятельности.

6. Введение жесткой регламентации трудовых процессов и строгая отчетность перед вышестоящим руководством вместо широкого вовлечения работников в разработку конкретных мер по оптимизации структур организации.

7. Поэтапное отправление в неоплачиваемый отпуск работников.

8. Создание системы материального стимулирования работников, не учитывающей их профессионального роста (карьеры) в организации
Задание 4 На основе приведенных данных, рассчитайте затраты времени специалиста по кадровому делопроизводству, определите необходимую численность работников для выполнения данной функции и предложите вариант оптимального распределения обязанностей между ними.

Таблица  – Показатели затрат времени на кадровые операции
	Наименование операции
	Единица измерения
	Норматив времени,

чел/ч
	Кол-во
	Итог

	Оформление больничного листа 
	(один листок)
	0.3
	20
	

	Заполнение и выдача справки с места работы
	(одна справка)
	0.1
	35
	

	Оформление изменения фамилии
	(один работник)
	0.11
	10
	

	Составление списка на работающих  пенсионеров
	(один работник)
	0.48
	50
	

	Составление списка работников-юбиляров
	(один работник)
	0.48
	17
	

	Оформление документов работников уходящих на пенсию
	(один работник)
	5,7
	3
	

	Оформление справок в органы социальной защиты
	(один пенсионер)
	
	
	

	Написание справки
	
	0.14
	60
	

	Регистация справки
	
	0.03
	60
	

	Отправление справки (написание адр. на конверте)
	
	0.03
	5
	

	Проверка табелей 
	(один работник)
	0.1
	1500
	

	Оформление и выдача постоянного (временного) удостоверения
	(одно удостоверение)
	0.3
	10
	

	Наименование операции
	Единица измерения
	Норматив времени,

чел/час.
	Кол-во
	

	Оформление документов при приеме на работу сотрудников                           
	(один работник)
	
	
	

	Совместители 
	
	0.46
	18
	

	штатные
	
	0.74
	43
	

	Оформление документов при увольнении  сотрудников                           
	(один уволенный 
работник)
	
	
	

	
	
	0.39
	56
	

	Оформление и учет трудовых книжек  (заполение 1-й стран)
	(одна книжка)
	
	
	

	Выписка новой трудовой кн.(внес. тр.стажа)
	
	0.11
	43
	

	Выписка дубликата
	
	0.27
	3
	

	Запись в трудовую книжку
	(одна запись)
	0.2
	40
	

	Оформление документов по учету движения кадров
	(один работник)
	0.38
	30
	

	Оформление отпусков
	(один работник)
	0.11
	46
	


Задание 5 АО «Приморскуголь» является одним из ведущих угледобывающих объединений Дальнего Востока, созданного на базе всех угледобывающих предприятий Приморского края. В составе АО "Приморскуголь" находится разрезоуправление "Новошахтинское". Проанализируйте статистические данные:

1)Выявите тенденции в развитии кадрового потенциала, кадровой ситуации. 

2)Проанализируйте социально-демографическую структуру кадрового состава. Определите средний возраст работников, сделайте выводы.

3)Дайте качественную характеристику кадрового состава.

4)Что можно сказать об опыте работы сотрудников, сделайте анализ и выводы.

5)Рассчитайте коэффициент по приему, текучести, обороту

6)Определите место и роль службы управления персоналом в организационной структуре разрезоуправления.

Таблица 1 – Показатели, характеризующие структуру кадров 

	Показатели
	2014
	2015
	2016
	Отклонение (+ - )

	
	
	
	
	2015/2014
	2016/2015
	2016/2014

	
	Человек

	Списочная численность персонала за год, всего
	964
	911
	1006
	-53
	95
	42

	В том числе:
	
	
	
	
	
	

	Руководящих работников
	49,25
	49,25
	49,25
	0
	0
	0

	Удельный вес в общей численности, %
	5,1
	5,4
	4,9
	0,3
	-0,5
	-0,2

	Специалисты и служащие
	97
	93
	105
	-4
	12
	8

	Удельный вес в общей численности, %
	10,1
	10,2
	10,4
	0,1
	0,2
	0,3

	Рабочие
	817,75
	768,75
	851,75
	-49
	83
	34

	Удельный вес в общей численности, %
	84,8
	84,4
	84,7
	-0,4
	0,3
	-0,1


Таблица 2 – Разделение персонала по гендерному признаку

	Структура ППП

персонала по полу:
	2014
	2015
	2016
	Темп роста, %

	
	
	
	
	2015/2014
	2016/2015
	2016/2014

	Женщины, чел
	251
	247
	253
	-4
	6
	2

	Мужчины, чел
	713
	664
	753
	-49
	89
	40


Таблица 3 – Возрастная структура персонала

	Возрастной 

состав, чел
	2014
	2015
	2016
	Отклонение (+,-)

	
	
	
	
	2015/2014
	2016/2015
	2016/2014

	до 20 лет
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	20-25 лет
	21
	23
	34
	2
	11
	13

	25-30 лет
	42
	40
	56
	-2
	16
	14

	30-35 лет
	94
	93
	128
	-1
	35
	34

	35-40 лет
	125
	114
	134
	-11
	20
	9

	40-45 лет
	153
	147
	158
	-6
	11
	5

	45-50 лет
	148
	131
	135
	-17
	4
	-13

	50-55лет
	202
	186
	190
	-16
	4
	-12

	55-60 лет
	117
	98
	105
	-19
	7
	-12

	60 и старше
	62
	59
	66
	-3
	7
	4
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Таблица 4 –Динамика образовательного уровня персонала

	Показатели
	2014
	2015
	2016
	Отклонение

	
	
	
	
	2015/2014
	2016/2015
	2016/2014

	
	
	
	
	Абс.чел.
	Отн. %
	Абсчел.
	Отн.,%
	Абс. чел.
	Отн.,%

	Списочная численность, чел. всего
	964
	911
	1006
	-53
	94,5
	95
	110,4
	42
	104,4

	Высшее образование, чел.
	133
	132
	135
	-1
	99,2
	3
	102,3
	2
	101,5

	Среднее профессиональное, чел.
	235
	225
	334
	-10
	95,7
	109
	148,4
	99
	142,1

	Начальное профессиональное, чел.
	259
	237
	250
	-22
	91,5
	13
	105,5
	-9
	96,5

	Среднее 

(полное) общее, чел.
	337
	317
	287
	-20
	94,1
	-30
	90,5
	-50
	85,2


Таблица 5 – Распределение персонала по стажу работы 

	Общий стаж
	2014
	2015
	2016
	Отклонение (+,-)

	
	
	
	
	2015/2014
	2016/2015
	2016/2014

	Менее 1года
	2
	1
	3
	-1
	2
	1

	1-3 лет
	15
	12
	28
	-3
	16
	13

	3-5 лет
	25
	24
	46
	-1
	22
	21

	5-10 лет
	67
	64
	85
	-3
	21
	18

	10-20 лет
	203
	195
	215
	-8
	20
	12

	20-30 лет
	307
	279
	278
	-28
	-1
	-29

	30-40 лет
	282
	276
	284
	-6
	8
	2

	40 и более
	63
	60
	67
	-3
	7
	4


Таблица 6 – Информация по приему и увольнению 

	Показатели
	2014
	2015
	2016
	Отклонение

	
	
	
	
	2015/2014
	2016 / 2015
	2016/2014

	
	
	
	
	Абс., чел.
	Отн., %
	Абс. чел.
	Отн., %
	Абс. чел.
	Отн., %

	Списочная численность за год, чел.
	964
	911
	1006
	-53
	94,5
	95
	110,4
	42
	104,4

	Количество принятых работников за год, чел.
	23
	18
	127
	-5
	78,3
	109
	705,6
	104
	552,2

	Количество выбывших работников за год, чел.
	47
	71
	32
	24
	151,1
	-39
	45,1
	-15
	68,1

	В том числе:

- увольнение за нарушение трудовой дисциплины
	0
	0
	0
	0
	100
	0
	100
	0
	0

	-по собственному желанию
	47
	71
	32
	24
	151,1
	-39
	45,1
	-15
	68,1


Краткие методические указания

Для выполнения заданий студенту необходимо последовательно проанализировать описание ситуации и все содержащиеся данные. На основе анализа результатов исследований ответить на поставленные вопросы. По завершении выполнения заданий следует подготовить доклад с выводами и оформить его письменно.  Максимально за кейс-задачу можно получить 4 балла. 

Шкала оценки

	Оценка
	Баллы
	Описание

	5
	4
	Ситуация проанализирована, выявлена суть проблемы, обоснован наиболее приемлемый и рациональный вариант решения проблемной ситуации, ключевые мысли визуализированы (тезисы, схемы), решение защищено (устная презентация с ответами на вопросы) + сдано письменно.

	4
	3
	Ситуация проанализирована, выявлена суть проблемы. Решение не защищено. Сдано письменно

	3
	1-2
	Даны только ответы на поставленные вопросы.    Решение не защищено. Сдано письменно

	2
	0
	Задание не выполнено


5.5 Пример вопросов на экзамен
1. В чём заключается сущность концепции человеческого капитала?

2. Каковы методы и инструменты экономической оценки трудового потенциала предприятия?

3.Соотношение понятий «рабочая сила», «человеческий капитал», «трудовой потенциал», «человеческий потенциал»

4. Дайте определение понятиям: аудит, аудиторская деятельность, контроль, ревизия. В чем сходство и различия?

5. Понятие «Трудового потенциала» и его структура? В чем отличие понятий «Трудовой потенциал» и «Кадровый потенциал»? 

6. Каковы основные принципы аудита и какими нормативными документами аудитор должен руководствоваться в своей работе? 

7.Что относится к кадровым рискам и с чем он связан? Каковы способы и процедуры выявления кадрового риска? 

8. Как аудит способствует развитию системы управления персоналом?

9. Оценка эффективности управления кадровыми рисками?

10. Перечислите и охарактеризуйте инструменты сбора информации при кадровом аудите.

11. На каких организационных уровнях проводится аудит персонала? Каковы области аудита персонала?

12. Почему в процессе аудиторской проверки возникает необходимость в экспертной оценке? Обоснуйте свой ответ.

13. Какие задачи выполняет анализ численности и структуры персонала? Как рассчитать абсолютное и относительное отклонение фактической численности персонала от плановой?

14. Взаимосвязь кадрового контроллингом с аудитом и мониторингом персонала.

15. Методики оценки эффективности деятельности службы управления персоналом.

16. Дайте характеристику моделям измерения результатов деятельности службы управления персоналом (модель Ульриха и Джека Филлипса). 

17. В чем сущность управления кадровыми рисками в работе с персоналом организации? Что такое центры ответственности и центры затрат?

18. Приведите пример расчетов показателей движения персонала. Как коэффициент текучести отражает реальное состояние кадров в организации?

19. Оценка работы службы управления персоналом. 

20. Чем можно объяснить появление контроллинга на современных предприятиях?

21. Каким образом система кадрового контроллинга может улучшить психологическую атмосферу в коллективе?

22. Каковы показатели оценки деятельности подразделений управления персоналом?

23. Дайте определение понятию «кадровый риск» с позиций разных авторов. Охарактеризуйте принципы управления кадровыми рисками.

24. Виды контроля в зависимости от времени проведения и источников информации и их характеристика?

25. Охарактеризуйте многогранность и многоаспектность сферы аудита персонала.

26. Дайте характеристику относительным и абсолютным показателям движение персонала.
Краткие методические указания

Рекомендуется студентам внимательно прочитать, понять вопросы и подготовить ответы для успешной сдачи аттестации
Шкала оценки

	Оценка
	Баллы
	Описание

	5
	19–20
	Задание выполнено полностью и абсолютно правильно – 100%

	4
	16–18
	Задание выполнено полностью, но содержит некоторые неточности и несущественные ошибки, исправления. Количество неверных ответов не более 20-30%

	3
	13–15
	Задание выполнено с существенными ошибками, которые составляют 31-50%

	2
	9–12
	Задание выполнено с существенными ошибками, которые составляют более 50  %


