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1. СТРУКТУРА И ОБЪЕМ ДИСЦИПЛИНЫ  Кадровые стратегии и управление 
персоналом гостиничного предприятия

1. • Объем дисциплины в 
зачетных единицах

• 4

2. • Виды аудиторных занятий Лекции
Практические/семинарские занятия

3. • Промежуточная аттестация Зачет

• Контрольная работа • 1 

• Домашняя работа • 1 

• Реферат • 1 

4. • Текущая аттестация

• Кейс-анализ • 1 

2. ПЛАНИРУЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ОБУЧЕНИЯ (ИНДИКАТОРЫ) ПО 
ДИСЦИПЛИНЕ МОДУЛЯ Кадровые стратегии и управление персоналом 
гостиничного предприятия

Индикатор – это признак / сигнал/ маркер, который показывает, на каком уровне 
обучающийся должен освоить результаты обучения и их предъявление должно подтвердить 
факт освоения предметного содержания данной дисциплины, указанного в табл. 1.3 РПМ-
РПД. 

Таблица 1

Код и наименование 
компетенции

Планируемые результаты 
обучения (индикаторы)

Контрольно-оценочные 
средства для оценивания 
достижения результата 

обучения по дисциплине
1 2 3

УК-5 -Способен 
анализировать и 
учитывать 
разнообразие культур 
в процессе 
межкультурного 
взаимодействия

Д-2 - Принимать 
компромиссные решения в 
нестандартных ситуациях 
межкультурного 
взаимодействия
З-2 - Демонстрировать 
понимание механизмов 
формирования условий 
психологически безопасной 
среды в межкультурном 

Зачет
Контрольная работа
Лекции
Практические/семинарские 
занятия
Реферат
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взаимодействии с учетом 
разнообразия культур
П-1 - Моделировать 
продуктивные формы и 
оптимальные условия 
психологически-безопасной 
среды межкультурного 
взаимодействия на основе 
анализа национального и 
социокультурного разнообразия 
профессиональной среды с 
учетом правовых и этических 
норм
У-2 - Оценивать условия 
психологически безопасной 
среды межкультурного 
взаимодействия и определять 
необходимость их 
корректировки с учетом 
разнообразия культур

ОПК-1 -Способен 
применять 
фундаментальные 
знания (на 
продвинутом уровне) 
при решении 
теоретических, 
практических или 
исследовательских 
задач

У-1 - Самостоятельно выявлять 
проблемные ситуации в своей 
профессиональной области, 
используя фундаментальные 
теоретические положения и 
принципы

Домашняя работа
Зачет
Кейс-анализ
Лекции
Практические/семинарские 
занятия

3. ПРОЦЕДУРЫ КОНТРОЛЯ И ОЦЕНИВАНИЯ РЕЗУЛЬТАТОВ ОБУЧЕНИЯ В 
РАМКАХ ТЕКУЩЕЙ И ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ ПО 
ДИСЦИПЛИНЕ МОДУЛЯ В БАЛЬНО-РЕЙТИНГОВОЙ СИСТЕМЕ 
(ТЕХНОЛОГИЧЕСКАЯ КАРТА БРС)

3.1. Процедуры текущей и промежуточной аттестации по дисциплине

1. Лекции: коэффициент значимости совокупных результатов лекционных занятий 
– 0.2

Текущая аттестация на лекциях Сроки – 
семестр,
учебная 
неделя

Максималь
ная оценка 
в баллах

кейс-анализ 3,3 30
контрольная работа 3,6 70
Весовой коэффициент значимости результатов текущей аттестации по лекциям – 0.4
Промежуточная аттестация по лекциям – зачет
Весовой коэффициент значимости результатов промежуточной аттестации по лекциям 
– 0.6
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2. Практические/семинарские занятия: коэффициент значимости совокупных 
результатов практических/семинарских занятий – 0.8
Текущая аттестация на практических/семинарских 
занятиях 

Сроки – 
семестр,
учебная 
неделя

Максималь
ная оценка 
в баллах

домашняя работа 3,8 30
реферат 3,12 70
Весовой коэффициент значимости результатов текущей аттестации по 
практическим/семинарским занятиям– 1
Промежуточная аттестация по практическим/семинарским занятиям–нет
Весовой коэффициент значимости результатов промежуточной аттестации по 
практическим/семинарским занятиям– не предусмотрено
3. Лабораторные занятия: коэффициент значимости совокупных результатов 
лабораторных занятий –не предусмотрено
Текущая аттестация на лабораторных занятиях Сроки – 

семестр,
учебная 
неделя

Максималь
ная оценка 
в баллах

Весовой коэффициент значимости результатов текущей аттестации по лабораторным 
занятиям -не предусмотрено
Промежуточная аттестация по лабораторным занятиям –нет
Весовой коэффициент значимости результатов промежуточной аттестации по 
лабораторным занятиям – не предусмотрено

3.2. Процедуры текущей и промежуточной аттестации курсовой работы/проекта 
Текущая аттестация выполнения курсовой 
работы/проекта 

Сроки − семестр, 
учебная неделя

Максимальная 
оценка в баллах

Весовой коэффициент текущей аттестации выполнения курсовой работы/проекта– не 
предусмотрено
Весовой коэффициент промежуточной аттестации выполнения курсовой 
работы/проекта– защиты – не предусмотрено

4. КРИТЕРИИ И УРОВНИ ОЦЕНИВАНИЯ РЕЗУЛЬТАТОВ ОБУЧЕНИЯ ПО 
ДИСЦИПЛИНЕ МОДУЛЯ  

 
4.1. В рамках БРС применяются утвержденные на кафедре/институте критерии (признаки) 
оценивания достижений студентов по дисциплине модуля (табл. 4) в рамках контрольно-
оценочных мероприятий на соответствие указанным в табл.1 результатам обучения 
(индикаторам). 

Таблица 4
Критерии оценивания учебных достижений обучающихся 

Результаты 
обучения

Критерии оценивания учебных достижений, обучающихся на 
соответствие результатам обучения/индикаторам

Знания Студент демонстрирует знания и понимание в области изучения на 
уровне указанных индикаторов и необходимые для продолжения 
обучения и/или выполнения трудовых функций и действий, 
связанных с профессиональной деятельностью.
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Умения Студент может применять свои знания и понимание в контекстах, 
представленных в оценочных заданиях, демонстрирует освоение 
умений на уровне указанных индикаторов и необходимых для 
продолжения обучения и/или выполнения трудовых функций и 
действий, связанных с профессиональной деятельностью.

Опыт /владение Студент демонстрирует опыт в области изучения на уровне 
указанных индикаторов.

Другие результаты Студент демонстрирует ответственность в освоении результатов 
обучения на уровне запланированных индикаторов.
Студент способен выносить суждения, делать оценки и 
формулировать выводы в области изучения.
Студент может сообщать преподавателю и коллегам своего уровня 
собственное понимание и умения в области изучения.

4.2 Для оценивания уровня выполнения критериев (уровня достижений обучающихся при 
проведении контрольно-оценочных мероприятий по дисциплине модуля) используется 
универсальная шкала (табл. 5).

Таблица 5

Шкала оценивания достижения результатов обучения (индикаторов) по уровням 

Характеристика уровней достижения результатов обучения (индикаторов)
Шкала оценивания № 

п/п
Содержание уровня 

выполнения критерия 
оценивания результатов 

обучения
(выполненное оценочное 

задание)

Традиционная 
характеристика уровня

Качественная 
характеристи

ка уровня

1. Результаты обучения 
(индикаторы) достигнуты в 
полном объеме, замечаний нет

Отлично 
(80-100 баллов) 

Высокий (В)

2. Результаты обучения 
(индикаторы) в целом 
достигнуты, имеются замечания, 
которые не требуют 
обязательного устранения

Хорошо 
(60-79 баллов)

Средний (С)

3. Результаты обучения 
(индикаторы) достигнуты не в 
полной мере, есть замечания

Удовлетворительно 
(40-59 баллов)

Зачтено

Пороговый (П)

4. Освоение результатов обучения 
не соответствует индикаторам, 
имеются существенные ошибки и 
замечания, требуется доработка

Неудовлетворитель
но 

(менее 40 баллов)

Не 
зачтено

Недостаточный 
(Н)

5. Результат обучения не достигнут, 
задание не выполнено 

Недостаточно свидетельств 
для оценивания

Нет результата

5. СОДЕРЖАНИЕ КОНТРОЛЬНО-ОЦЕНОЧНЫХ МЕРОПРИЯТИЙ ПО 
ДИСЦИПЛИНЕ МОДУЛЯ



7

5.1. Описание аудиторных контрольно-оценочных мероприятий по дисциплине 
модуля

5.1.1. Лекции

Самостоятельное изучение теоретического материала по темам/разделам лекций в 
соответствии с содержанием дисциплины (п. 1.2. РПД)

5.1.2. Практические/семинарские занятия
Примерный перечень тем
1. Управление персоналом структурного подразделения гостиничного предприятия.
2. Кадровые стратегии: найм и отбор кадров для предприятий сферы гостеприимства.
3. Оценка деятельности персонала гостиницы.
4. Обучение и развитие персонала гостиницы.
5. Управление организационным поведением.
LMS-платформа − не предусмотрена

5.2. Описание внеаудиторных контрольно-оценочных мероприятий и средств 
текущего контроля по дисциплине модуля

Разноуровневое (дифференцированное) обучение.

Базовый

5.2.1. Контрольная работа
Примерный перечень тем
Примерные задания
Тест
1. С какой целью разрабатывается должностная инструкция на предприятии?
а) определение определенных квалификационных требований, обязанностей, прав и 

ответственности персонала предприятия
б) найма рабочих на предприятие;
в) отбора персонала для занимания определенной должности;
г) согласно действующему законодательству;
д) достижения стратегических целей предприятия.

2. В чем заключается сущность управления человеческими ресурсами?
а) наблюдается перенос технократического подхода на практике организации 

производственных и трудовых процессов.
б) Люди рассматриваются как достояние компании в конкурентной борьбе.
в) наблюдается повышение предпринимательской активности персонала.
г) Все ответы не является верными.

3. Определите верные задачи управления человеческими ресурсами:
а) Подбор, наем и размещение персонала.
б) Оптимизация трудовых отношений.
в) Тренинг и развитие человеческих ресурсов.
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г) Все ответы верны.

4. С какими дисциплинами не связана система наук о труде и персонале?
а) «Экономика труда»;
б) «Транспортные системы»;
в) «Психология»;
г) «Физиология труда»;
д) «Социология труда».

5. При каких условиях существуют различия между закрытой и открытой кадровыми 
политиками:

а) Наборе, адаптации, обучении, продвижении, мотивации и стимулирования 
персонала.

б) Выборе системы оплаты труда и вознаграждения персонала.
в) взыскания за нарушение трудовой дисциплины и жалобах на отдельных рабочих.
г) Освобождении персонала.

6. На что направлено управление персоналом на стадии формирования организации?
а) Привлечение дополнительного персонала.
б) Исключение возможности увеличения расходов на оплату труда.
в) Организацию освобождения персонала.
г) разработку системы управления персоналом.

7. Что не относится к японскому менеджменту персонала?
а) пожизненный наем на работу;
б) принципы старшинства при оплате и назначении;
в) коллективная ответственность;
г) неформальный контроль;
д) продвижение по карьерной иерархии зависит от профессионализма и успешно 

выполненных задач, а не от возраста рабочего или стажа.

8. Что не проводится при разработке системы и принципов кадровой работы на стадии 
формирования организации?

а) Выбор и формирование кадровой политики организации.
б) Формирование структуры кадровой службы организации.
в) Разработка системы поиска и хранения кадровой информации.
г) Выбор между ориентацией на функционирование в традиционных условиях и 

дальнейшим развитием организации.
9. Что включает в себя управленческий персонал?
а) вспомогательных рабочих;
б) сезонных рабочих;
в) младший обслуживающий персонал;
г) руководителей, специалистов;
д) основных рабочих

10. Что такое штабная структура службы управления персоналом в организации?
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а) Совокупность линейных менеджеров, которые на практике реализуют 
стратегические направления кадровой работы с персоналом.

б) Формирование единого центра управления.
в) Формирование соответствующих функциональных подразделений, 

специализирующихся на тех или иных задачах по управлению персоналом.
г) Все ответы не является верными.

11. На стадии роста организации управления персоналом направлены на:
а) Привлечение дополнительного персонала, что обусловлено ростом производства и 

увеличением масштаба предприятия.
б) Адаптацию персонала, привлекаемого извне в уже сложившейся на предприятии 

организационной и корпоративной культуре.
в) оптимизацию расходов на персонал.
г) Верные ответы «а» и «б».

12. Что такое сложный комплекс предложений, догм, бездоказательно принят всеми 
членами компании, который определяет общие рамки организационного поведения?

а) Корпоративная культура компании.
б) Организационная культура предприятия.
в) Организационная структура предприятия.
г) Производственная структура предприятия.

13. Что из перечисленного не относится к функциям менеджмента персонала?
а) планирование;
б) прогнозирование;
в) мотивация;
г) составление отчетов
д) организация.

14. Во время формирования корпоративной культуры предприятия необходимо решить 
вопросы касающиеся:

а) Описание правил поведения на предприятии; материальных и других методов 
стимулирования персонала.

б) материальных и других методов стимулирования персонала; мер, связанных с 
кадровыми перестановками; правил высвобождения персонала.

в) типа деятельности, принимается на этом предприятии; описание образа сотрудника; 
описание правил поведения на предприятии.

г) типа деятельности, принимается на этом предприятии; мер, связанных с кадровыми 
перестановками; правил высвобождения персонала.

15. На что направлены управления персоналом на стадии стабилизации предприятия?
а) Формирование корпоративной культуры предприятия.
б) Исключение возможности увеличения расходов на оплату труда, то есть на 

опмизации расходов на персонал.
в) Определение оптимальной организационной структуры предприятия.
г) разработку системы и принципов кадровой работы.
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16. Что применяет кадровая служба при адаптации персонала к возможным изменениям 
в работе предприятия?

а) Система переговоров и соглашений для убеждения персонала в необходимости 
перемен.

б) Привлечение работников к реализации конкретного инновационного проекта.
в) Меры явного и скрытого воздействия (санкции, наказания).
г) Все ответы верны.

17. Сущность технико-технолог ичного аспекта управления персоналом состоит в 
следующем:

а) включает вопросы соблюдения трудового законодательства в кадровой работе;
б) предусматривает решение вопросов, связанных с воспитанием кадров, 

наставничеством;
в) содержит вопросы, связанные с планированием численности и состава персонала, их 

материального стимулирования, использованием рабочего времени, организации 
делопроизводства;

г) отражает уровень развития конкретного производства, особенности используемых в 
нем техники и технологии, производственные условия и др.

18. Сущность социально-психологических огичного аспекта управления персоналом 
состоит в следующем:

а) отражает уровень развития конкретного производства, особенности используемых в 
нем техники и технологии, производственные условия и др.;

б) отражает вопросы социально-психологических огичного обеспечения управления 
персоналом, внедрения различных социологических и психологических процедур в 
практику кадровой работы;

в) содержит вопросы, связанные с планированием численности и состава персонала, их 
материального стимулирования, использованием рабочего времени, организации 
делопроизводства;

г) включает вопросы соблюдения трудового законодательства в кадровой работе.

19. Сущность организационно-эк ономичного аспекта управления персоналом состоит 
в следующем:

а) содержит вопросы, связанные с планированием численности и состава персонала, их 
материального стимулирования, использованием рабочего времени, организации 
делопроизводства;

б) предусматривает решение вопросов, связанных с воспитанием кадров, 
наставничеством;

в) включает вопросы соблюдения трудового законодательства в кадровой работе;
г) отражает уровень развития конкретного производства, особенности используемых в 

нем техники и технологии, производственные условия и др..

20. Физически развитая часть населения, обладающая умственными способностями и 
знаниями, которые необходимы для работы в народном хозяйстве — это:

а) рабочая сила;
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б) трудовые ресурсы;
в) трудовой потенциал;
г) персонал.

21. Способность человека к труду, совокупность его физических, интеллектуальных 
способностей, приобретенных знаний и опыта, которые используются в процессе 
производства товаров и оказания услуг — это:

а) рабочая сила;
б) трудовые ресурсы;
в) трудовой потенциал;
г) трудовой коллектив.

22. Работники предприятия, работающих по найму и имеющих трудовые отношения с 
работодателем — это:

а) трудовые ресурсы;
б) человеческие ресурсы;
в) персонал;
г) трудовой потенциал.

23. При участии в процессе производства и управления персонал делится на:
а) руководителей и специалистов;
б) основной и обслуживающий персонал;
в) основной, вспомогательный и обслуживающий персонал;
г) производственный и управленческий персонал.

24. Основными функциями системы управления персоналом являются:
а) анализ, планирование, мотивация и контроль;
б) учет, аудит, планирование, прогнозирование, контроль;
в) планирование, организация, мотивация, контроль, регулирование;
г) планирование, прогнозирование, организация, мониторинг, контроль.

25. По содержанию оказания влияния на исполнителей методы управления персоналом 
подразделяются на следующие группы:

а) организационные, экономические, психологические;
б) экономические, распорядительные, социальные;
в) административные, организационные, социально-психологические;
г) административные, экономические, социально-психологические

26. К общим принципам управления персоналом относятся:
а) научность, непрерывность, нормативность, экономичность;
б) комплексность, плановость, заинтересованность, ответственность ;
в) научность, системность, непрерывность, нормативность;
г) все вышеперечисленные.

27. Стиль управления персоналом, который имеет следующие характеристики: 
«единоличное изъявление воли при наличии управленческих функций у руководителя; 
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формирование руководителем строгого морально-психоло гического климата в 
коллективе », носит название:

а) авторитарный;
б) автономный;
в) сопричастный;
г) консультативный

28. В историческом развитии в управлении персоналом можно выделить 
последовательную смену следующих современных концепций и подходов:

а) управление трудовыми ресурсами, управление персоналом, управление 
человеческими ресурсами, управление трудовым потенциалом, управления человеческим 
капиталом.

б) управление персоналом, управление кадрами, управление человеком.
в) менеджмент персонала, управление трудовыми ресурсами, управление 

человеческими ресурсами, управление человеком.
г) управление кадрами, управление персоналом.

29. Процесс усовершенствования моральных, психологических, социальных, 
профессиональных и физических качеств личности в их единстве — это:

а) духовное развитие личности;
б) нравственное развитие личности;
в) гармоничное развитие личности;
г) профессиональное развитие личности.

30. Группа качеств работника в которую входят: честность, образованность, 
ответственность , порядочность, уважение к людям — это:

а) личностная;
б) социальная;
в) адаптационная;
г) культурная.
31. Группа качеств работника в которую входят: лояльность, бесконфликтность , 

способность к компромиссам, склонность к интригам, стремление к лидерству — это:
а) личностная;
б) социальная;
в) адаптационная;
г) культурная.

32. Группа качеств работника, в которую входят: сообразительность, способность к 
быстрой адаптации, стрессоустойчивость, обучаемость — это:

а) личностная;
б) социальная;
в) адаптационная;
г) культурная.

33. Факторами формирования организационного поведения личности, которые 
определяют поведение в зависимости от взаимоотношений индивидов, являются:
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а) культурологические;
б) социально-психологические;
в) биопсихологических;
г) демографические.

34. Социальная структура персонала — это:
а) совокупность групп, классифицированных по уровню образования, стажу работы, 

полу, возрасту, национальности, семейному положению, направлением мотивации и т.д.;
б) количественно-профес ийний состав персонала, размеры оплаты труда и фонд 

заработной платы работников;
в) состав и распределение творческих, коммуникативных и поведенческих ролей между 

отдельными работниками;
г) классификация работников в зависимости от выполняемых функций.

35. Штатная структура персонала — это:
а) состав и распределение творческих, коммуникативных и поведенческих ролей между 

отдельными работниками;
б) совокупность групп классифицированных по уровню образования, стажу работы, 

полу, возрасту, национальности, семейному положению, направлением мотивации и т.д.;
в) количественно-профес ийний состав персонала, размеры оплаты труда и фонд 

заработной платы работников;
г) классификация работников в зависимости от выполняемых функций.

36. Группа работников, которая направляет, координирует и стимулирует деятельность 
предприятия, распоряжается его ресурсами, несет полную ответственность за достижение 
целей предприятия — это:

а) линейные руководители;
б) функциональные руководители;
в) специалисты;
г) производственный персонал.

LMS-платформа − не предусмотрена

5.2.2. Домашняя работа
Примерный перечень тем
Примерные задания
Задание 1.
Замещение вакантной должности в организации сферы сервиса
Задание: Разработать  мероприятия, способствующие своевременному  замещению 

вакантной должности в    организации сферы сервиса.  Замещаемая должность может быть 
выбрана студентом или рекомендована преподавателем.

Этапы выполнения задания:
 дать характеристику замещаемого рабочего места;
 разработать профессиограмму работника;
 разработать объявление о найме;
 составить анкету для первичного отбора претендентов;
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 составить  сценарий  собеседования с претендентом;
 составить профессиональный  тест для оценки претендента;
 представить описание испытания (испытаний) для претендента;
 разработать памятку для нового сотрудника;
 составить план – график мероприятий;
 определить затраты на выполнение мероприятий.

Задание 2.
Обучение персонала контактной зоны
На примере конкретной должности работника контактной зоны разработать проект 

профессионального обучения. Этапы проекта:
- цели обучения;
- контингент обучаемых;
- преподаватели;
- методики и технологии обучения;
- учебные материалы;
- учебная база;
- график занятий;
- форма отчетности обучаемых;
- оценка результатов проекта.

Задание 3.
Построение системы управления персоналом

Описание задания
Согласно теоретическим аспектам распределите перечисленные функции по 

подсистемам системы управления персоналом (СУП), сформировав модель СУП.
На основании полученной модели сделайте заключение о совершенстве системы 

управления персоналом данного предприятия.
Перечень функций службы упрaвления персонaлом:
− управление отдельными функциональными и производственными под-разделениями;
− анализ кадрового потенциала;
− поддержание взаимосвязи с внешними источниками;
− организация собеседования, оценки, отбора и приема персонала;
− взаимодействие с профсоюзами;
− соблюдение требований технической безопасности и охраны труда;
− учет приема, перемещений, поощрений и увольнения персонала;
− организация рационализаторской и изобретательской деятельности,
нормирование и тарификация трудового процесса;
− организация социального страхования;
− нормирование и тарификация трудового процесса
− обеспечение потребности в персонале;
− использование персонала;
− разработка системы целей управления персоналом;
− определение содержания труда на рабочем месте;
− выбор путей покрытия потребности в персонале;
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− профориентация и трудовая адаптация персонала;
− определение функций и oргструктуры службы управления персоналом;
− формирoвание системы управления персоналом;
− планирование качественнoй и количественной потребности в персо-
− отбор персoнала;
− производственная социализация персонала;
− стимулирование персонала;
− управление карьерой персонала;
− высвобождение персонaла;
− деловая оценка персонала;
− развитие персонала;
− оргaнизация обучения персонaла.

LMS-платформа − не предусмотрена

5.2.3. Реферат
Примерный перечень тем
1. Персонал организации и его способность организовать процесс обслуживания 

клиентов.
2. Специфика персонала как ресурса организации для обслуживания потребителей.
3. Стратегия управления персоналом и ее составляющие с учетом социальной политики 

государства.
4. Планирование персонала для организации процесса обслуживания клиентов.
5. Набор персонала. Внешние и внутренние источники набора.
6. Собеседование при отборе персонала: назначение, методы.
7. Адаптация работников в коллективе как способность организации работы 

исполнителей.
8. Профессиональное обучение персонала. Методы профессионального обучения: 

обучение на рабочем месте, обучение с отрывом от работы.
Примерные задания
LMS-платформа − не предусмотрена

5.2.4. Кейс-анализ
Примерный перечень тем
Примерные задания
Задачи
№1
Вы – руководитель коллектива. В период ночного дежурства один из ваших рабочих в 

состоянии алкогольного опьянения испортил дорогостоящее оборудование. Другой, 
пытаясь его отремонтировать, получил травму. Виновник звонит вам домой по телефону и 
с тревогой спрашивает, что же им теперь делать? Как вы ответите на звонок?

№2
В трудовой коллектив, где существует конфликт между двумя группами по поводу 

внедрения нового стиля руководства, пришел новый руководитель, приглашенный со 
стороны. Каким образом, по вашему мнению, ему лучше действовать, чтобы 
нормализовать психологический климат в коллективе?
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№3
Выберите предприятие сервисной деятельности. Проведите самостоятельно оценку 

деятельности персонала, согласно составленным вами критериям.  Выявите 
профессиональные и личностные качества специалиста  Ответ обоснуйте.

№4
На конкретном примере укажите особенности проведения аттестации персонала. 

Укажите категории работников и этапы аттестации. Ответ обоснуйте.
Определите статус лиц с точки зрения их отношения к занятости и безработице, если 

они классифицируются как
• безработные (Б);
• экономически активное население в составе трудовых ресурсов (Эа);
• экономически неактивное население (Эн);
• не входящие в состав трудовых ресурсов (Н).
Исходные данные
а) работник, находящийся в очередном отпуске;
б) работник, уволенный в связи с сокращением штата и ищущий работу;
в) жена, помогающая мужу на семейном предприятии;
г) ученик, проходящий профподготовку на производстве и получающий стипендию;
д) военнослужащий;
е) работник, получивший инвалидность на производстве;
ж) человек, давно потерявший работу и прекративший поиски новой работы,
№5
Инженер Тихомиров 15 января подал в отдел кадров заявление об увольнении по 

собственному желанию с 1 февраля. 25 января он пришел в отдел кадров и заявил, что 
хочет забрать свое заявление, так как у него изменились обстоятельства, и он передумал 
увольняться. Однако отдать заявление ему отказались, сказав, что приказ об увольнении с 
1 февраля уже издан, а на его место будет переведен инженер из другого отдела, где 
намечено сокращение штатов.

Законны ли действия администрации в отношении Тихомирова? Дайте 
мотивированный ответ.

№6
В коллективном договоре представители работников и работодателей добровольно 

закрепили положение о выплате заработной платы один раз в месяц.
Поясните, имеется ли в данном случае нарушение трудового законодательства? 

Оцените возможность получения заработной платы с применением аванса. Что такое 
заработная плата?

LMS-платформа − не предусмотрена

5.3. Описание контрольно-оценочных мероприятий промежуточного контроля по 
дисциплине модуля

5.3.1. Зачет
Список примерных вопросов
1. Персонал организации и его способность организовать процесс обслуживания гостей 

отеля.
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2. Стратегия управления персоналом и ее составляющие с учетом социальной политики 
государства.

3. Планирование количественной потребности в персонале для организации работы 
гостиничного предприятия.

4. Планирование качественной потребности в персонале для организации работы 
гостиничного предприятия.

5. Набор персонала: понятие. Внешние и внутренние источники набора Средства 
набора персонала.

6. Адаптация работников в коллективе.
7. Деловая карьера и способность организовать процесс обслуживания гостей отеля.
8. Управление служебно-профессиональным продвижением персонала при организации 

работы исполнителей.
9. Оценка персонала; понятие, назначение, процедура. Аттестация как метод оценки 

персонала.
10. Кадровая политика и корпоративная культура гостиничного предприятия.
LMS-платформа − не предусмотрена

5.4 Содержание контрольно-оценочных мероприятий по направлениям 
воспитательной деятельности 
Направления воспитательной деятельности сопрягаются со всеми результатами обучения 
компетенций по образовательной программе, их освоение обеспечивается содержанием 
всех дисциплин модулей.


