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ТЕСТИ
1. Управління персоналом як наука існує на двох рівнях:
 а) прикладному і культурному;

б) теоретичному і естетичному;

в) теоретичному і прикладному;

г) класифікаційному і культурологічному.
2. Рівень управління підприємством включає сферу знань:

а) мотивація і контроль;

б) соціальні конфлікти;

в) структура якостей і здатностей особистості;

г) правові умови роботи.
3. Персонал підприємства - це:
а) здатність людини до праці, сукупність її фізич​них,  інтелектуальних здібностей, набутих знань і досвіду, які викорис​товуються в процесі виробництва товарів та послуг;

б) сукупність його працівників (постій​них і тимчасових, кваліфікованих і некваліфікованих), що працюють за наймом та мають трудові відносини с роботодавцем;

в) основний (штатний, постійний), як правило, кваліфікований склад працівників підприємства;

г) сукупність соціальних, пси​хологічних і культурних якостей його працівників.
4. Сукупна трудова дієздат​ність його колективу, ресурсні можливості працівників підприємства у трудовій сфері, виходячи з їхнього віку, фізичних можливостей, наяв​них знань і професійно-кваліфікаційних навичок – це:

а) трудовий потенціал підприємства;

б) людські ресурси підприємства;

в) робоча сила;

г) трудові ресурси.
5. Процес планування, наймання, оцінювання, розвитку та мотивації персоналу, спрямований на ефективне його використання та досягнення цілей підприємства і працівників називається:

а) управління робочою силою; 

б) управління потенціалом підприємства;

в) управління персоналом;

г) управління трудовими ресурсами.
6. Фізично розвинута частина населення, що володіє розумовими здібностями і знаннями, які необхідні для роботи у народному господарстві, називається:

а) трудові ресурси;

б) робоча сила;

в) трудовий колектив;

г) людські ресурси.
7. Поділ методів управління персоналом на економічні, адміністративні та соціально-психологічні здійснений за:

а) етапами управлінської діяльності;

б) змістом здійснення впливу на виконавців;

в) характером впливу на виконавців;

г) характером застосування:
8. До загальних принципів управління персоналом не належать:

а) науковість, плановість;

б) комплексність, безперерв​ність;

в) нормативність, економічність;

г) індивідуалізація роботи з кадрами, демократизація роботи.
9. Стиль управління, який будується на основі ділового та особистого авторитету, при якому керівник надає перевагу ак​тивній участі працівників у прийнятті рішень, залишаючи за собою право остаточного вибору, називається:

а авторитарним;

б) автономним;

в) співпричетним;

г) комбінованим.

10. В історичному розвитку управління персоналом можна виділити послі​довну зміну таких сучасних концепцій:

а) управління трудовим ресурсами, управління персоналом, управління людськими ресурсами, управління людиною;

б) управління персоналом, управління кадрами, управління людиною;

в) менеджмент персоналу, управління трудовими ресурсами, управління людськими ресурсами, управління людиною;

г) управління кадрами, управління персоналом.
11. Особистість — це:

а) сукупність індивідуальних соціальних і психо​логічних якостей, що характеризують людину і дозволяють їй активно і свідомо діяти;

б) активна діяльність, спря​мована на пізнання і перетворення навколишнього світу;

в) фізіологічний стан організму, особливості вищої нервової дія​льності, пам’яті, емоцій, почуттів, сприйняття;

г) успішне управління підлеглими, прогнозування їхньої поведінки і цілеспря​мований вплив на неї.
12. Психологічний блок структури особистості включає характеристики:

а) життєвого досвіду людини;

б) особистості, обумо​влені її біологічними особливостями;

в) мотиваційну сферу особистості;

г) особистості, обумовлені основними психічними процесами, що лежать в основі рівня психічного розвитку людини.
13. На формування організаційної поведінки особистості не мають впливу чинники:

а) демографічні;

б) біопсихологічні;

в) соціально-психологічні;

г) організаційно-методичні.
14. Структура персоналу підприємства, яка  характеризує його розподіл залежно від виконуваних функцій, називається:

а) штатна;

б) організаційна;

в) рольова;

г) соціальна.
15. Структура персоналу, яка  характеризує кількісно-профе​сійний склад персоналу, розміри оплати праці та фонд заробітної плати працівників, називається:

а) штатна;

б) організаційна;

в) рольова;

г) соціальна.
16. Керівники, які спрямовують, координують і стимулюють діяль​ність підприємства, розпоряджаються його ресурсами, приймають рі​шення, несуть повну відповідальність за досягнення цілей підприємст​ва і мають право приймати рішення, називаються:

а) функціональними;

б) лінійними;

в) безпосередніми;

г) прямими.
17. Спеціалісти, які надають технічну та інформаційну допомогу апарату управління (збір, обробка, збереження і передавання інформа​ції), називаються:

о) організаційними;

б) технічними;

в) допоміжними;

г) другорядними.
18. Чисельність персоналу, розрахована на основі нормативів затрат праці та скоригована на реаль​ні умови діяльності підприємства, називається:

а) нормативною;

б) розрахунковою;

в) плановою;

г) штатною.
19. Облікова чисельність персоналу — це кількість працівників:

а) які офіційно працюють у підприємстві на даний момент;

б) які з’явилися на роботу;

в) які не з’явились на роботу; 

г) які влаштовані на роботу тимчасово.
20. Компетентність, яка передбачає наявність комунікацій​них здібностей, уміння підтримувати відносини, впли​вати, правильно сприймати та інтерпретувати чужі думки, вислов​лювати до них ставлення, вести бесіди і т.д., називається:

а) інтелектуальною;

б) ситуативною;

в) часовою;

г) соціальною.
21. Система принципів, ідей, вимог, що визначають основні напрямки роботи з персоналом, її форми і методи, називається:

а) системою кадрів;

б) кадровою політикою;

в) політикою праці;

г) політикою зайнятості.
22. До принципів кадрової політики не належить:

а) науковість;

б) корпоративність;

в) комплектність;

г) закритість.
23. До внутрішніх чинників кадрової політики належить:

а) якісні характеристики трудового колективу;

б) особливості сфери бізнесу;

в) стан економічної кон’юнктури;

г) національне трудове законодавство.
24. До зовнішніх чинників кадрової політики належить:

а) тип влади;

б) імідж підприємства;

в) стиль управління;

г) ситуація на ринку праці.
25. Якщо керівництво підприємства не має програми дій стосовно до персоналу, а кадрова робота полягає у лікві​дації негативних наслід​ків, то така кадрова політика називається:

а) реактивною;

б) превентивною;

в) пасивною;

г) активною.
26. Якщо керівництво підприємства має не тільки прогноз, але і засоби впливу на ситуацію, кадрова служба здат​на розробити антикризові кадрові програми, проводити постійний мо​ніторинг ситуації і коригувати виконання програм, то така кадрова політика називається:

а) реактивною;

б) превентивною;

в) пасивною;

г) активною.
27. Якщо керівництво підприємства здійс​нює конт​роль за негативними аспектами роботи з персоналом, причи​нами і ситуацією роз​витку кризи, а також застосовує заходи щодо ло​калізації кризи, то така кадрова політика називається:

а) реактивною;

б) превентивною;

в) пасивною;

г) активною.
28. Якщо під​приємство орієнтується на включення нового персоналу тільки нижчо​го посадового рівня, а заміщення посад більш високого рівня відбува​ється тільки з числа працівників підприємства, то така кадрова політика називається:

а) «Купи кадри»;
б) «Створи кадри»;

в) «Вербуй кадри»;

г) «Активуй кадри».
29. Початковим етапом персонал-маркетингу є:

а) розробка заходів щодо напрямків персонал-маркетингу;

б) маркетингові дослідження;

в) вибір і аналіз джерел інформації з маркетингової діяльності;

г) формування і реалізація плану персонал-маркетингу.
30. Основним завданням кадрової служби на етапі формування підприємства є:

а) визначення напрямків кадрової роботи і цілей роботи з персоналом, конкретизованих з ура​хуванням умов діяльності підприємства;
б) знаходження нових працівників, їх оцінка і відбір найбільш придатних, забезпечення адаптації персоналу і т.п.;
в) закріплення власної організаційної структури, забезпечення її максимальної ефективності у нових умовах економії ресурсів;

г) сприйняття кар’єрних планів, планів зростання винагороди як обґрунтовані та реаль​ні інструменти планування свого життя.

31. Кадрове планування у підприємстві не включає:
а) кадрові зміни;

б) кадрові стратегії;

в) кадрові завдання;

г) кадрові цілі.
32. Початковим етапом планування потреби у персоналі є:

а) оцінка майбутніх потреб у персоналі;

б) розробка програми задоволення майбутніх потреб у персоналі;

в) обгрунтування резерву персоналу;

г) оцінка наявного персоналу.
33. Процес координації встановлення цілей, планування, конт​ролю та інформації називається:

а) кадровою перевіркою ;

б) кадровим контролінгом;

в) кадровим завдання;

г) кадровим аудитом.
34. До функцій кадрового контролінгу не належить:

а) реорганізація;

б) планування;

в) інформування;

г) координація.
35. Плани, які вказують їхні терміни, а також порядок здійснення в стандартних ситуаціях, називаються:

а) планами-цілями;

б) планами для неповторюваних дій;

в) планами для повторюваних дій;

г) планами на випадок.
36. Плани, які містять набір якісних і кількісних характеристик бажаного стану об’єкта управління і його окремих елементів у майбутньому, що, однак, ніколи не пов’язуються ні з конкретним способом дося​гнення, ні з необхідними для цього ресурсами, називаються:

а) планами-цілями;

б) планами для неповторюваних дій;

в) планами для повторюваних дій;

г) планами на випадок.
37. Плани, які складаються для ви​рішення специфіч​них проблем, які виникають у процесі розвитку і фу​нкціонування підприємства, називаються:

а) планами-цілями;
б) планами для неповторюваних дій;

в) планами для повторюваних дій;

г) планами на випадок.
38. Поточні завдання, які обумов​лені кон’юнктурою ринку, і, відповідно, плани на рік розробляються на:

а) стратегічному рівні;

б) формальному рівні;

в) тактичному рівні;

г) оперативному рівні.
39. Потреба в кадрах на даний час, що пов’язана з рухом персоналу, звільненням за своїм бажанням, інвалід​ністю, відпустками з догляду за дитиною, називається:

а) довгостроковою;

б) обліковою;

в) поточною;

г) середньостроковою.
40. До чинників змін потреби підприємства в персоналі не належить:

а) зміни в організаційній динаміці робочої сили;

б) звільнення за власним бажанням;

в) вихід на пенсію, в декрет;

г) зміна обсягів реалізації продукції.
41. Принцип, який застосовується у випадках, коли керівник вважає необ​хідним, щоб потенційний працівник вніс «кардинальну розмаї​тість» у вже функціо​нуючу команду, називається:

     а) «сьогоденні вимоги»;

б) «відповідність»;

в) «пристосованість до змін»;

г) «нова кров».
42. Принцип, за яким залучається персонал, який добре  «вписується»  в  колектив  і у наявну корпоративну культуру підприємства, називається:

     а) «сьогоденні вимоги»;

б) «відповідність»;

в) «пристосованість до змін»;

г) «нова кров».
43. Початковим етапом процесу залучення персоналу в підприємство є:
     а) вибір джерел залучення персоналу;

б) розробка стратегії залучення персоналу;

в) аналіз змісту роботи;

г) визначення вимог до кандидатів.
44. Заключним етапом процесу залучення персоналу в підприємство є:
     а) вибір джерел залучення персоналу;

б) здійснення практичних дій щодо залучення персоналу;

в) аналіз змісту роботи;

г) прийняття рішення щодо мотивації.
45. Для аналізу змісту роботи не використовують метод:

     а) спостереження;

б) систематичного аналізу стану роботи;

в) кореляції;

г) аналізу інформації.
46. Опис і обгрунтування системи вимог, що вису​ваються певною діяльністю, спеціальністю або професією до людини, називається:

     а) професіограмою;

б) стандартом;

в) нормою;

г) вимогою.
47. До внутрішніх джерел набору персоналу належать:

а) засоби масової інформації;

б) рекрутингові агентства;

в) освітні організації;

г) колишні кандидати на вакантні посади.
48. До внутрішніх джерел набору персоналу належать:
а) засоби масової інформації;

б) рекрутингові агентства;

в) освітні організації;

г) колишні кандидати на вакантні посади.
49. Документ, який інформує роботодавця про най​більш важливі характеристики претендента на одержання робочого мі​сця в підприємстві, називається:

а) резюме;

б) прес-реліз;

в) пабліситі;

г) автобіографія.
50. Резюме, в якому послідовно наводиться інформація про претенден​та, починаючи з останніх подій у професійній діяльності, називається:

а) автобіографічним;

б) професійним;

в) хронологічним;

г) функціональним.
51. Якщо працівники мають право особисто звертатися до керівників доти, доки не одержать задовільної відповіді на свої заяви,  то така політика називається:

     а) «говори»;

б) «співбесіда через голову керівника»;

в) «заявляй»;

г) «відкриті двері».
52. «Критичною масою», при якій з’яв​ляється реальна потреба у створенні самостійного структурованого управління кадрами, можна вважати наявність у підприємстві:   

     а) 10-20 працівників;

б) 40-60 працівників;

в) 50-70 працівників;

г) 100-120 працівників.
53. Діяльність кадрової служби підприємства регламентується:

     а) Посадовою інструкцією спеціаліста;

б) Нормативним довідником;

в) Стандартом підприємства;

г) Положенням про кадрову службу .
54. Під час прийому на роботу працівнику не потрібно надавати:

     а) заяву про прийом на роботу;

б) автобіографію;

в) довідку про прописку;

г) паспорт.
55. Для заяви про працевлаштування на роботу не характерними реквізитами є: 

     а) автор;

б) місце написання заяви;

в) підпис укладача;

г) найменування виду документу.
56. У наказах з персоналу підприємства, як правило, відсутньою є частина: 

     а) констатуюча;

б) розпорядницька;

в) аудиторська;

г) вступна.
57. Документ, що підтверджує діяль​ність працівника і є основою для встановлення загального, безупинно​го і спеціального стажу, називається: 

     а) автобіографією;

б) трудовою книжкою;

в) резюме;

г) прес-релізом.
58. Відношення бюджету відділу до чисельності персоналу, що об​слуговується, відноситься до групи показників;

     а) ступеня відповідності;

б) ступеня задоволеності працівників;

в) економічної ефективності;

г) непрямих.
59. Плинність кадрів відноситься до групи показників;

     а) ступеня відповідності;

б) ступеня задоволеності працівників;

в) економічної ефективності;

г) непрямих.  

60. Відкритість та прозорість роботи відноситься до групи показників;

     а) ступеня відповідності;

б) ступеня задоволеності працівників;

в) економічної ефективності;

г) непрямих.

61. Стійке об’єднання людей, які прагнуть до загальної мети, що характеризується груповою згуртованістю, називається:

а) групою;

б) колективом;

в) об’єднанням;

г) спілкою.
62. До ознак колективу не належить:

а) наявність загальної цілі у членів колективу;

б) особиста практична взаємодія людей у процесі досягнення їх​ньої спільної мети;

в) психологічне визнання членами групи один одного та ототожнення себе з нею;

г) непостійність взаємодії протягом усього часу існування колективу.
63. За характером внутрішніх зв’язків колективи поділяються на:

а) офіційні, неофіційні;

б) тимчасові, постійні;

в) малі, великі;

г) формальні, неформальні.

64. До елементів колективу не належать:

а) члени колективу;

б) цілі та засоби досягнення цілей;

в) групування;

г) механізми здійснення внутрішніх і зовнішніх контактів.
65. До організаційних можливостей колективу не належить:

а) рішучий стиль управління;

б) збільшення стресових ситуацій;

в) регулятор поведінки працівників;

г) ста​білізатор культури підприємства.
66. Процес створення трудового колективу розпочинається з:

а) складання графіка робіт;

б) формування каналів зворотного зв’язку;

в) встановлення конкретних цілей;

г) узгодження різних видів робіт.
67. Процес створення трудового колективу закінчується:

а) узгодженням різних видів робіт;

б) складання графіка робіт;

в) формування каналів зворотного зв’язку;

г) узгодження різних видів робіт.
68. Колектив, який створюється з волі керівника та передбачений в структурі підприємства для виконання конкретних завдань, називається:

а) офіційний;

б) постійним;

в) плановим;

г) формальним.
69. Колектив, який базується на юридично не зафіксованому бажанні людей співпрацювати один з одним і реальній практиці такої співпраці, називається:

а) неофіційним;

б) тимчасовим;

в) непостійним;

г) неформальним.
70. Метою корпоративної культури є:

а) формування поведінки персона​лу, що сприяє досягненню цілей підприємства;

б) розвиток у персоналу почуття причетності до справ підприємства;

в) делегування відповідальності;

г) надання допомоги персоналу в досягненні особистого успіху.

81.  Здатність колективу, яка виявляється у силі тяжіння до нього його членів, можливості їхнього спільного впливу на окрему людину, що спонукує її зберігати 
активність у групі та перешкоджає виходу з неї, називається:

а) дисциплінарністю;

б) суперництвом;

в) взаємодією;

г) згуртованістю.
82. До основних характеристик згуртованих груп не належить:

а) кооперативність;

б) демократичність;

в) відсутність групового мислення;

г) досягнення індивідуальних і групових цілей.
83. Якщо неформальний вплив керівника у групі є недостатнім, доцільно:

а) обмежити вплив неформального лідера;

б) звільнити з роботи неформального лідера;

в) посилити авторитарний стиль керівника;

г) провести «жорстку бесіду» з неформальним лідером.
84. Формуванню згуртованої групи не сприяють наявні у її членів якості:

а) уміння слухати, співчувати;

б) чіткість і ясність позицій;

в) бажання домінувати;

г) відкритість, гнучкість.
85. Початковою стадією формування згуртованої групи є:

а) прагнення до максимізації групового ус​піху;

б) прийняття членами групи один одного;

в) розвиток комунікацій і розробка механізму прийняття групових рішень;

г) формування групової солідарності.
86. Особа, у якої нестійкий настрій, сильні однак тривалі емоції, тиха, нерівна мова, дуже низька комунікабельність, образливе ставлення до критики та значно занижена самооцінка, за темпераментом є:

а) сангвініком;

б) меланхоліком;

в) холериком;

г) флегматиком.  
87. Особа, у якої погана врівноваженість, нестійкий настрій, сильні однак короткочасні емоції, агресивне ставлення до критики та значно завищена самооцінка, за темпераментом є:

а) сангвініком;

б) меланхоліком;

в) холериком;

г) флегматиком.  
88. Особа, у якої належна врівноваженість, стійкий настрій, гучна та плавна мова, помірковане терпіння, спокійне ставлення до критики та адекватна самооцінка, за темпераментом є:

а) сангвініком;

б) меланхоліком;

в) холериком;

г) флегматиком.  
89. Працівник, який має гарні здібності та талант, розробляє варіанти вирішення будь-яких проблем, що стоять перед колективом, але в силу своєї неактивності, незібраності і т.п. не здатний їх реалізувати, у колективі виконує роль:

а) контролера;

б) виконавця;

в) координатора;

г) генератора ідей.  
90. Найбільш активний член колективу, який захоплює своїм при​кладом оточення на дії з реалізації встановленої мети, виконує роль:

а) ентузіаста;

б) шукача вигод;

в) помічника;

г) шліфувальника.  

91. Що означає поняття "трудові ресурси" як економічна категорія?
1) населення працездатного віку - як зайняте, так і не зайняте в суспільному виробництві;
2) населення, яке володіє фізичними та інтелектуальними здібностями відповідно до умов поновлення робочої сили;
3) особи непрацездатного віку, які зайняті в економіці;
4) всі працівники, які   виконують виробничі та управлінські операції та зайняті переробкою предметів праці з використанням засобів праці.
92. Здатність до кваліфікованої праці певної професії— це:
1) загальна працездатність;
2) спеціальна працездатність;
3) професійна працездатність;
4) кваліфікація працівника.
93. Внутрішній ринок праці - це:

а) система соціально-трудових відносин, яка обмежена рамками однієї або декількох організацій;

б) частина сукупного ринку праці, яка охоплює сферу обігу робочої сили між однотипними організаціями;

в) система соціально-трудових відносин, яка обмежена межами однієї організації 

94. Первинний ринок праці характеризується:

а) найбільш привабливими видами робіт або такими, яі забезпечують стабільність зайнятості, високий рівень оплати, можливість професійного росту;

б) найбільш привабливими видами робіт при обмежені перспектив професійного росту;

в) роботами, де відсутня гарантія зайнятості, низький рівень заробітної плати, обмежені перспективи професійного росту.

95. До елементів зовнішнього середовища організації відносяться:

а) зв'язок з профспілками, акціонерами;

б) участь персоналу в прибутках, залучення його до прийняття рішень щодо вдосконалення робочого місця;

в) взаємозв'язок з державою, місцевою владою, ринком праці.

96. Які існують види безробіття населення?
1) структурне та фрикційне;
2) офіційне та конституціональне;
3) технологічне, економічне та молодіжне;
4) всі відповіді вірні.
97. Як називаються особи, які шукають роботу за допомогою служб зайнятості?
1) безробітні;
2) зайняті;
3) робоча сила;
4) кадри.
98. Що таке трудовий потенціал як соціально-економічна категорія?
1) професійна працездатність певної сукупності працівників;
2) сукупність різних якостей, що визначають працездатність людини;
3) здатність людини до праці, що потребує певної кваліфікації;
4) здатність людини лише до некваліфікованої праці.
99. Що означає поняття "зайнятість населення"?
1) включення працівника у конкретну роботу;
2) діяльність громадян для задоволення особистих та суспільних потреб;
3) діяльність громадян, яка приносить їм заробіток;
4) діяльність громадян для задоволення особистих потреб.
100. Чисельність незайнятих громадян, які звернулися за сприянням у працевлаштуванні до центрів зайнятості, визначає поняття:

1) безробітні громадяни;

2) робоча сила суспільства; .

3) економічно активне населення;

4) зареєстрований ринок праці.

101. Частина населення, яка забезпечує пропозицію робочої сили для виробництва товарів та послуг - це:

1) трудові ресурси;

2) економічно активне населення;

3) зайняті працівники;

4) персонал підприємства.

102.
Яка категорія населення не належить до складу трудових ресурсів?

1) працюючі підлітки;

2) непрацюючі пенсіонери;

3) працюючі пенсіонери по старості;

4) інваліди працездатного віку.

103. До якої категорії належать особи,  які самостійно забезпечують себе роботою?

1) безробітні;

2) робоча сила;

3) зайняті;

4) трудові ресурси.

104. В якій послідовності розвивалися концепції управління персоналом?

1) "використання трудових ресурсів", "управління персоналом", "управління людськими ресурсами", "управління людиною";

2) "управління персоналом", "управління трудовими ресурсами", "використання трудових ресурсів", "управління людиною";

3) "управління  трудовими  ресурсами",  "управління людиною", "управління персоналом", "використання трудових ресурсів";

4) "управління людиною",  "управління трудовими  ресурсами", "використання трудових ресурсів", "управління персоналом".

105. Які підходи (доктрини) до управління сформувалися в XX столітті?

1) економічна, організаційна, технологічна, гуманістична;

2) використання трудових ресурсів, управління персоналом, управління людськими ресурсами, управління людиною;

3) наукового управління, людських відносин, контрактації індивідуальної відповідальності, командного менеджменту;

4) наукової організації праці, економічної  людини, руху за гуманні стосунки, активізації людського фактора.

106. В якій концепції управління персоналом людина розглядається як невідновний ресурс або елемент соціальної організації?

1) "управління людиною";

2) "управління персоналом";

3) "управління людськими ресурсами";

4) "використання трудових ресурсів".

107. В якій концепції людина розглядається через посаду, а управління здійснюється через адміністративні механізми?

1) "управління персоналом";

2) "управління людськими ресурсами";

3) "управління людиною";

4) "використання трудових ресурсів".

108. Якій концепції управління персоналом притаманне виконання традиційних функцій кадрових служб?

1) "управління людськими ресурсами на підприємстві";

2) "управління людиною";

3) "управління персоналом" ":

4) "використання трудових ресурсів.

109. До якої концепції належить професіоналізація сфери управління персоналом та орієнтація на цілі організації?

1) "управління людськими ресурсами на підприємстві";

2) "управління людиною";

3) "управління персоналом";

4) "використання трудових ресурсів
110. Мета дисципліни «Управління персоналом» - це:

а) поглибити і розширити знання студентів у галузі управління трудовими ресурсами регіону;

б) поглибити знання студентів у галузі управління процесами відтворення робочої сили та регулювання трудової поведінки працівників;

в) сформувати у студентів систему знань, умінь і навичок з управління персоналом організації.

111. Основні завдання курсу:

а) ознайомлення студентів з системою формування, розвитку і оцінки діяльності персоналу організації;

б) ознайомлення студентів з методологією управління трудовими ресурсами на рівні організації, регіону, держави;

в) набуття студентом навичок використання стратегії і тактики управління персоналом в малих підприємствах.

112. Функції управління персоналом відображають:

а) основні закономірності в системі управління персоналом;

б) основні властивості, зв'язки та відносини в системі управління персоналом;

в) відносини, які складаються між суб'єктами і об'єктами в системі управління персоналом.

113. Обґрунтувати, яке з понять є більш широким: «управління персоналом» чи «менеджмент персоналу», виходячи трьох міркувань:

а) термін «управління персоналом» є складовою частиною «менеджменту персоналу», тому він є вужчим за термін «менеджмент персоналу»;

б) термін «управління персоналом» застосовувався в умовах адміністративно-командної системи управління, тому в сучасних умовах його використовувати недоречно;

в) термін «управління» є більш широким за термін «менеджмент», тому термін «управління персоналом» можна застосовувати в різних суспільних відносинах, а «менеджмент персоналу» тільки тоді, коли йдеться про ринкові відносини.

114. Предметом управління персоналом є:

а )теоретичні положення в галузі менеджменту персоналу і досвід конкретних організацій;

б) вивчення стосунків працівників у процесі виробництва з точки зору мінімального використання їх потенціалу умовах функціонування виробничих систем;

в) теоретико-методологічні та організаційно-економічні аспекти відтворення персоналу організацій і регулювання його трудової поведінки.

115. До якого циклу дисцшуіін відноситься «Управління персоналом»:

а) гуманітарних та соціально-економічних;

б) фундаментальних і професійно-орієнтованих;

в) спеціальних професійних.

116. Основними суміжними дисциплінами «Управління персоналом» є:

а) економічна теорія, макроекономіка, мікроекономіка;

б) фізіологія праці, психологія праці, трудове право;

в) соціальна психологія, педагогіка, соціологія.

117. Після оволодіння дисципліною «Управління персоналом» студенту необхідно вміти:

а) здійснювати аналіз результатів виконання стратегічних планів організації та планів маркетингу;

б) визначати конкретні кількісні взаємозв'язки структурних підрозділів та процесів в організації;

в) оцінювати ефективність діяльності персоналу організації.
118. Що розуміють під системою управління персоналом?

1) керівництво персоналом з метою досягнення спільної мети;

2) процес управління трудовим колективом підприємства;

3) сукупність принципів та методів управління виробничими та управлінськими кадрами на підприємстві;

4) послідовність етапів з набору та раціонального використання працівників.

119. Під принципами в системі управління персоналом розуміють:

а) вихідні положення, за допомогою яких вирішуються питання управління персоналом;

б) норми поведінки персоналу в процесі виконання своїх функцій;

в) правила, вихідні положення і норми поведінки, якими належить керуватись у процесі управління персоналом.

120. Методи в системі управління персоналом - це:

а) способи здійснення управління персоналом, за допомогою яких виконуються функції управління персоналом і забезпечується реалізація його цілей;

б) способи впливу керівників на підлеглих з метою виконання певних завдань;

в)
способи виконання функцій управління персоналом.

12І. Методи управління персоналом, що відносяться до групи соціально-психологічних:

а) участь працівників в управлінні підприємством, моральне стимулювання, розвиток у працівників ініціативи і відповідальності;

б) матеріальне   стимулювання,   моральне   стимулюванні податкова система;

в) техніко-економічний аналіз, затвердження адміністративних норм та нормативів;

г) соціальне планування, ціноутворення, економічні норми та нормативи.

122. Методи, які відносяться до групи економічних:

а) соціальне планування, моральне стимулювання, соціальний аналіз;

б) планування, ціноутворення, система податків, техніко-економічний аналіз;

в) видання наказів та розпоряджень, розробка посадових інструкцій, затвердження адміністративних норм та нормативів;

г) матеріальне стимулювання, формування структури органів управління.

123. До методів морального стимулювання належать:

а) підбадьорювання та поблажливість у разі притягнення до відповідальності;

б) надання туристичних путівок;

в) подяка працівнику за гарну роботу, офіційне чи неофіційне визнання професійної досконалості працівника.

124. До основних видів забезпечення в системі управління персоналом відносяться:

а) кадрове, матеріально-технічне, інформаційне, фінансове;

б) виробниче, методичне, фінансове;

в) наукове, технологічне, інформаційне.

125. Що означає поняття "персонал" підприємства?

1) сукупність кадрів однієї професійної групи;

2) всі працівники, які виконують виробничі та управлінські операції та зайняті переробкою предметів праці з використанням засобів праці;
3) основний (штатний) склад працівників установи, підприємства, організації тієї чи іншої сфери діяльності;

4) постійні працівники, які пройшли попередню професійну підготовку та мають досвід роботи в обраній ними сфері діяльності.

126. Що означає поняття "кадри" в управлінні персоналом?

1) працівники апарату управління;

2) постійний штатний склад працівників;

3) оперативний персонал підприємства;

4) працівники підприємства високої кваліфікації.

127. Кваліфіковані працівники, які пройшли попередню підготовку, мають спеціальну освіту, трудові навички і (або) досвід роботи - це:

1) оперативний персонал підприємства;

2) керівники підприємства;

3) кадри підприємства;

4) управлінський персонал.

128. Що розуміють під структурою персоналу організації?

1) сукупність окремих груп працівників, об'єднаних за певною ознакою;

2) горизонтальний та вертикальний поділ праці в апараті управління;

3) кваліфікаційні рівні фахівців управління організації;

4) перелік посад управлінських працівників.
129. На які види поділяється структура персоналу організації?

1) функціональна, соціальна, вікова, освітньо-кваліфікаційна;

2) соціальна, виробнича, економічна, технологічна, організаційна;

3) штатна, організаційна, соціальна, рольова;

4) професійно-кваліфікаційна, освітньо-вікова, функціональна та статева.

130. Відповідно до якого документа здійснюється поділ персоналу організації на категорії посад?

1) Кодексу Законів про працю України;

2) Положення про структурний підрозділ організації;

3) Кваліфікаційного довідника посад керівників, спеціалістів та інших службовців;

4) статуту підприємства.

131. На які основні категорії посад поділяється весь персонал підприємства?

1) робітники, спеціалісти, керівники;

2) керівники, спеціалісти, службовці;

3) службовці, основні робітники, керівники;

4) інженери, спеціалісти, допоміжні робітники.

132. Робітники, службовці, технічні виконавці - це:

1) групи професій персоналу організації;

2) спеціальності персоналу в організації;

3) кваліфікаційні рівні працівників;

4) категорії посад персоналу в організації.

133. Які категорії персоналу виконують конкретні функції управління в процесі прийняття та реалізації управлінських рішень?

1) керівники організації;

2) робітники;

3) функціональні спеціалісти;

4) обслуговуючий персонал.

134. Здійснюють обслуговування процесу управління та передавання управлінської інформації такі працівники:

1) спеціалісти-інженери;

2) функціональні спеціалісти;

3) технічний персонал;

4) виробничий персонал.

135. Комплекс спеціальних знань і навичок, набутих людиною в результаті спеціальної підготовки і досвіду у певній сфері - це:

1) професія;

2) спеціальність;

3) кваліфікація;

4) посада.

136. Ступінь професійної підготовки, необхідної для виконання певних трудових функцій - це:

1) кваліфікація;

2) професія;

3) спеціальність;

4) посада.

137. Сукупність прав і обов'язків працівника, що визначається його трудовими функціями та межами компетентності — це:

1) професія;

2) повноваження;

3) спеціальність;

4) кваліфікація.

138.  Що означає поняття "посада"?

1) сукупність прав, обов'язків та відповідальності працівника;

2) статус управлінського працівника в організації;
3) основний елемент в організаційній структурі управління;

4) первинний елемент в структурі управління, що характеризується функціями, межами компетенції і правовим статусом працівника.

139. Сукупність фізичних та духовних якостей людини, що визначають можливості її участі в трудовій діяльності — це:

1) кадровий потенціал;

2) статус працівника;

3) трудовий потенціал;

4) соціальна роль.

140. Що таке кадрова політика організації в широкому розумінні?

1) сукупність взаємопов'язаних практичних дій, процесів та операцій щодо людей в організації;

2) дотримання статей трудового законодавства та  відсутність дискримінації різних категорій персоналу;

3) система правил і норм, що приводять людські ресурси у відповідність до стратегії підприємства;

4) аналіз структури персоналу і прогнозування його розвитку.

141. Що означає поняття кадрова політика у конкретному трактуванні?

1) набір конкретних правил, побажань і обмежень у взаємовідносинах людей та організації;

2) система правил і норм, що приводять людські ресурси у відповідність до стратегії підприємства;

3) система цілей та завдань, що стоять перед кадровою службою організації;

4) аргументована система уявлень про напрями розвитку і майбутній стан персоналу організації.

142. На які типи поділяється кадрова політика за ознакою орієнтації керівників на власний чи зовнішній персонал при наборі кадрів?

1) превентивна та реактивна;

2) активна та пасивна;

3) внутрішня та зовнішня;

4) закрита та відкрита.

143. Які є типи кадрової політики, пов'язані з рівнем усвідомлення працівниками правил і норм кадрової роботи в організації?

1) відкрита, реактивна, превентивна, активна;

2) пасивна, реактивна, превентивна, активна;

3) пасивна, реактивна, превентивна, закрита;

4) активна, раціональна, авантюристська, зовнішня.

144. На які різновиди поділяється активна кадрова політика?

1) раціональна та превентивна;

2) відкрита та закрита;

3) авантюристська та раціональна;

4) раціональна та бюрократична.

145. При якій кадровій політиці керівництво організації здійснює постійний кадровий моніторинг?

1) активної;

2) пасивної;

3) відкритої;

4) закритої.

146. При здійснення якої кадрової політики в організації не проводиться середньострокове кадрове прогнозування?

1) превентивної;

2) відкритої;

3) пасивної;

4) реактивної.

147. При здійсненні якої кадрової політики в організації немає можливості кар'єрного росту персоналу?

1) превентивної;

2) активної;

3) закритої;

4) пасивної.

148. Яка з ознак притаманна реалізації пасивної кадрової політики?

1) керівництво здійснює контроль за причинами негативного стану в роботі з персоналом;

2) керівництво має обґрунтований кадровий прогноз;

3) кадрова робота зводиться до ліквідації негативних наслідків;

4) розроблені середньострокові плани роботи з персоналом.

149. Яка з ознак притаманна реалізації відкритої кадрової політики?

1) перевага надається питанням мотивації (задоволенню потреб у стабільності, безпеці);

2) використовується як стимулювання, так і мотивування праці персоналу;

3) перевага надається питанням стимулювання персоналу (зовнішній мотивації);

4) набір кадрів здійснюється лише на низові посади.

150. З яких етапів складається процес розробки кадрової політики?

1) програмування, нормування та оцінка;

2) нормування, програмування та моніторинг персоналу;

3) прогнозування, планування, нормування та відстеження;

4) аналіз, прогноз, вибір критеріїв та оцінка.

151. Що означає процес моніторингу персоналу?

1) постійне спеціальне спостереження за станом кадрів, їх динамікою, балансом, стимулюванням, травматизмом і т.д.;

2) вивчення процесу плинності кадрів;

3) відстеження процесів найму, навчання, підвищення кваліфікації, професійного просування;

4) аналіз ринку робочої сили.

152. Який фактор впливу на кадрову політику належить до зовнішньої сфери підприємства?

1) якісні характеристики трудового колективу;

2) цілі підприємства;

3) технологія виробництва;

4) джерела комплектування штату персоналу.

153. Який фактор впливу на кадрову політику має внутрішньо-організаційний характер?

1) національне трудове законодавство;

2) рівень організаційної культури;

3) взаємовідносини з профспілкою;

4) стан економічної кон'юнктури.

154. Які підсистеми поєднує кадрова робота в організації?

1) аналіз, планування та використання кадрів; відбір, розстановка та безпосереднє навчання персоналу; 
2) аналіз, планування та використання кадрів;

3) відбір, розстановка та безпосереднє навчання персоналу; 
4) набір, відбір, мотивація, адаптація та звільнення працівників.

155. Що належить до об'єкта кадрової роботи на підприємстві?

1) управлінський персонал;

2) робітники;

3) всі працівники;

4) організаційні підрозділи, відповідальні за роботу з кадрами.

156. У вигляді яких рішень розробляються  прогнози роботи з персоналом?

1) твердження відносно можливості чи неможливості здійснення процесів щодо управління персоналом;

2) стратегічного проекту щодо тенденцій сучасного розвитку персоналу;

3) сукупності кількісних і якісних оцінок персоналу, а також показників ймовірності їх досягнення;

4) конкретних програм дій щодо визначення джерел поповнення організації кваліфікованими кадрами.

157. Що є основною метою кадрового планування?

1) визначення  професійного рівня та професійної придатності працівників;

2) скорочення тривалості робочого дня та встановлення пільг для працівників;

3) забезпечення організації робочою силою та визначення сукупності обов'язкових витрат;

4) створення оптимальних умов праці та підвищення рівня мотивування персоналу на підприємстві.

158. За якими показниками визначається загальна потреба підприємства в кадрах?

1) трудомісткість задач та фонд робочого часу службовця;

2) обсяг виробництва та обсяг виробітку товарообороту на одного працюючого;

3) обсяг прибутку та продуктивність праці одного працівника;

4) прибуток і продуктивність управлінської праці.

159. Які є методи прогнозування в роботі з персоналом?

1) балансові, трендових моделей, SWОТ-аналіз;

2) факторні, балансові, нормативні, експертних оцінок;

3) екстраполяції, експертних оцінок, математичного моделювання;

4) статистичні, прогностичні, лабораторні, факторних моделей.

160. За якими методами визначається потреба в управлінських кадрами?

1) номенклатурний, за насиченістю;

2) нормативний, штатний, факторний;

3) штатний, штатно-нормативний, факторний, індексний;

4) балансові, нормативний, математико-статистичний.

161. Які методи застосовуються для визначення загальної потреби організації в кадрах?

1) штатний, штатно-нормативний, балансовий;

2) штатний, метод факторного аналізу, нормативний;

3) штатно-нормативний, факторного аналізу, індексний;

4) штатно-нормативний, за насиченістю, кореляційний.

162. Різниця між загальною потребою в кадрах та майбутньою прогнозною потребою - це:

1) необхідна потреба;

2) додаткова потреба;

3) надлишкова потреба;

4) нормативна потреба.

163. У чому полягає сутність кадрового планування?

1) розробка кадрових програм за кількістю та якістю персоналу;

2) розробка виробничих та соціальних показників організації;
3) впровадженням нових технологій, що ставлять більш високі вимоги до кваліфікації персоналу;

4) створення умов для надання людям робочих місць в потрібний момент часу та в необхідній кількості.

164. Які застосовуються методи планування роботи з персоналом?

1) балансові, нормативні, математико-статистичні;

2) балансові, з математичними моделями, експертні;

3) нормування, регулювання, парних порівнянь;

4) екстраполяції, експертних оцінок, математичного моделювання.

165. У чому сутність балансових методів планування персоналу?

1) в узгодженості ресурсів підприємства і потреби в них у межах планового періоду;

2) у перенесенні існуючих тенденцій на майбутні періоди;

3) у використанні норм затрат ресурсів на одиницю продукції;

4) в оптимізації кадрових розрахунків на основі різних статистичних моделей.

166. На які види поділяються плани з персоналу?

1) плани-дії; плани для цілей, що повторюються; плани, що не повторюються;

2) плани-цілі; плани для дій, що повторюються; плани для дій, що не повторюються;

3) плани-події; плани для подій, що повторюються; оперативні плани;

4) плани-завдання; плани-цілі; плани-події.

167. Інформація про персонал - це:

1) сукупність всіх оперативних відомостей про вільні робочі місця та штатний розклад організації;

2) сукупність всіх оперативних відомостей, а також процесів їх обробки для кадрового планування;

3) сукупність всіх оперативних відомостей про плинність кадрів, заробітну плату працівників;

4) прості, наочні, однозначні та зіставні дані.

168. Які вимоги висуваються до інформації про персонал?

1) простота, однозначність, наочність, актуальність, наслідуваність;

2) гнучкість, однозначність, раціональність, прийнятність, вчасність;

3) зіставність, гнучкість, простота, форматизація, актуальність;

4) комунікабельність, адресність, прийнятність, масовість.

169. Якого із зазначених етапів не містить процес планування потреби в персоналі?

1) оцінювання наявного потенціалу трудових ресурсів;

2) оцінювання майбутніх потреб організації в персоналі;

3) планування вивільнення та скорочення чисельності персоналу;

4) підвищення рівня кваліфікації персоналу.

170. Поступальний службово-посадовий рух, що потенційно може здійснити співробітник - це:

1) ділова кар'єра;

2) службово-професійне просування;

3) атестація персоналу;

4) спеціальна атестація.

171. Як співвідносяться поняття "службово-професійне просування" та "ділова кар'єра "працівника?

1) вони є близькими;

2) вони є ідентичними;

3) належать до різних підсистем управління персоналом;

4) не мають нічого спільного.

172. Скільки етапів службово-професійного просування проходять лінійні керівники?

1) два;

2) вісім;

3) п'ять;

4) дванадцять.

173. Ділова кар'єра в управлінні персоналом — це:

1) зміна посад у бік їх зростання протягом індивідуальної трудової діяльності людини.

2) індивідуально усвідомлена позиція і поведінка індивідуума, пов'язана з трудовою діяльністю протягом його працездатного віку;

3) діяльність індивідуума, спрямована на підвищення соціального і матеріального статусу в суспільстві."

4) індивідуальні заходи, що здійснює особа з метою просування по службі.

174. Посадовий рух працівників — це:

1) підвищення заробітної плати;

2) обіймання посади більш високого рівня;

3) призначення по горизонталі з додатковим матеріальним і моральним стимулюванням;

4) підвищення ступеня незалежності працівника в організації.

175. З якої причини найчастіше здійснюється звільнення працівників з ініціативи адміністрації?

1) професійної непридатності працівника;

2) зміни профілю діяльності підприємства;

3) скорочення чисельності штату або банкрутство організації;

4) порушення працівником трудової дисципліни.

176. З якого віку, згідно з КЗпПУ, громадяни мають право на пенсійне забезпечення (на загальних підставах)?

1) 55 років, 50 років;

2) 65 років, 60 років;

3) 60 років, 55 років;

4) 60 років, 59 років.

177. При звільненні працівника без повалених причин робочий стале не переривається за умови працевлаштування на нове робоче місце не пізніше:

1) тижня з дня звільнення;

2) 21 дня з дня звільнення;

3) 12 днів з дня звільнення;

4) календарного місяця з дня звільнення.

178. Які існують види кадрових нововведень за стадіями технології управління розвитком персоналу?

1) ділове оцінювання персоналу та адаптація працівників у колективі;

2) використання та вивільнення персоналу;

3) управління діловою кар'єрою та формуванням резерву для висування на керівні посади;

4) управління конфліктами, стресами, мотивуванням та симулюванням працівників.
179. і існують види кадрових нововведень у сфері поведінки персоналу в організації?

1) організація умов праці, режиму роботи та дисципліни персоналу;

2) організація системи навчання, підготовки,  перепідготовки і підвищення кваліфікації персоналу;

3) наймання та відбір персоналу на вакантні посади;

4) ділове оцінювання персоналу та адаптація працівників у колективі.

180. Як називається управлінський персонал, який здійснює інвестиції в ризиковані інноваційних проекти?

1) "альтернативний персонал";

2) "золоті комірці";

3) "ділові ангели";

4) "вільні співробітники".

181. Як називають позаштатних співробітників, які залучаються в період підвищеного робочого навантаження?

1) "ділові ангели";

2) "альтернативний персонал";

3) "вільні співробітники";

4) "золоті комірці".

182. Які показники оцінювання результативності праці управлінського персоналу є непрямими за їх дією?

1) виконання плану товарообороту, прибутку та витрат;

2) оперативність роботи, напруженість та інтенсивність праці, складність та якість праці;

3) вчасність виконаної роботи, якість та результативність праці;

4) безперервність праці, системність, масовість та продуктивність.

183. Яким показником вимірюється співвідношення обсягу виробленої продукції та затрати трудових ресурсів?

1) загальні витрати робочого часу;

2) рентабельність витрат;

3) якість праці;

4) продуктивності праці.

184. Які показники належать до групи соціальної ефективності роботи управлінських підрозділів ?

1) рівень кваліфікації працівників, стаж роботи та вік керівників;

2) стиль керівництва та управління, умови праці, рівень заробітної плати та компенсацій;

3) плинність кадрів, рівень трудової дисципліни, рівень абсентизму, надійність роботи персоналу;

4) продуктивність праці, виробіток на одного працівника, ступінь опрацювання цілей.

185. Що означає показник якості праці персоналу?

1) сукупність властивостей процесу роботи працівника (підрозділу, організації), що забезпечують отримання якісного результату праці;

2) сукупність окремих індивідуальних характеристик персоналу, що впливають на здійснення виробничого процесу в організації;

3) сукупність ділових, професійних та особистісних якостей керівників, що впливають на досягнення певних результатів праці;

4) сукупність економічних, соціальних, організаційних, ергономічних та естетичних умов праці управлінського персоналу.
186. Які фактори впливають на якість  праці управлінського персоналу?

1) організаційні, технічні, управлінські, виробничі;

2) виробничі, технологічні, соціальні, інформаційні, організаційні;

3) економічні, особистісні, організаційно-технічні, соціально-культурні;

4) технічні, ергономічні, естетичні, моральні, кваліфікаційні.

187. Який показник соціальної ефективності свідчить про рівень стабільності трудового колективу?

1) рівень трудової дисципліни;

2) рівномірність завантаженості персоналу;
3) плинності кадрів;

4) співвідношення чисельності різних категорій персоналу.

188. Який показник соціальної ефективності характеризує рівень кваліфікації персоналу підрозділу?

1) рівень абсентеїзму;

2) надійність персоналу;

3) соціально-психологічний клімат в колективі;

4) співвідношення чисельності різних категорій персоналу.

189. За якими показниками оцінюється ефективність діяльності кадрової служби організації?

1) економічної ефективності, соціальної ефективності, рівня трудової дисципліни та плинності кадрів;

2) економічної ефективності, ступеня укомплектованості кадрового складу, ступеня задоволеності працівників та непрямі показники;

3) соціально-економічної ефективності, продуктивності праці, ступеня досягнення цілей, витрат на набір кадрів;

4) рівня мотивування працівників, ступеня матеріальної забезпеченості робочих місць, освітньо-кваліфікаційного рівня персоналу.

190. Яких напрямах розраховується економічний ефект від окремих заходів по роботі з кадрами?

1) підготовки персоналу, удосконалення оргструктури управління, оцінювання праці персоналу та удосконалення процедури наймання;

2) витрат на заробітну плату працівникам, удосконалення системи управління, стабілізації колективу в цілому;
3) набору та відбору працівників, удосконалення адаптації та профорієнтації персоналу, система вивільнення працівників;

4) удосконалення соціально-психологічного клімату, удосконалення стилю керівництва та методів управлінського впливу.

191. З яких видів складаються первинні витрати на персонал?

1) витрати на залучення, підготовку та звільнення працівників;

2) витрати на набір, відбір, попереднє оцінювання та оплату праці;

3) витрати на пошук, залучення та попереднє навчання працівників;

4) витрати на розстановку кадрів та оплату під час випробувального терміну.

192. На які види поділяються всі витрати на персонал організації за їх цільовим призначенням?

1) первинні та вторинні;

2) важливі та неважливі;

3) основні та додаткові;

4) прямі та непрямі.

193. Які існують види ефективності проектів удосконалення системи і технології управління персоналом?

1) комерційна (фінансова), бюджетна та народногосподарська економічна;

2) фінансова, економічна, матеріальна та інформаційна;

3) соціальна, економічна, організаційна, галузева;

4) планова, економічна, фінансова, виробнича, бюджетна.

194. Співбесіда як метод відбору персоналу має таку основну мету:

а)  встановити заробітну плату кандидату;

б) дати можливість оцінити відповідність кандидата його майбутній роботі;

в)  познайомитись з кандидатом;

г) оцінити особливості характеру та темперамент кандидата.

195. Підготовка до бесіди здійснюється через такі практичні дії (вказати невірне):

а) складання переліку робіт, які виконуються (посадових функцій);

б) розроблення вимог до кандидата відповідно до трудових функцій;

в) вивчення перспективи професійного просування на робочому місці;

г) складання особової справи працівника.

196. Оформлення на робоче місце здійснюється через такі практичні дії:

а) розробка вимог до кандидата відповідно до трудови|х функцій;

б) складання характеристики нового працівника; складання особової справи;

в) ознайомлення з умовами та оплатою праці;

г) видання наказу щодо прийому на роботу.

197. Організація повідомляє про набір персоналу офіційними каналами:

а) подаючи інформацію про вакансії на рекламних щитах;

б) подаючи інформацію про вакансії в місцевий центр зайнятості;

в) повідомляючи про вакансію через своїх співробітників;

г) вивішуючи повідомлення, оголошення на студентській дошці оголошень.

198. До методів навчання персоналу не входять:

а) методи навчання, які застосовуються в ході виконання роботи;

б) методи навчання поза робочим місцем;

в) методи, які об'єднують перші два пункти;

г) методи навчання перед прийняттям на конкретну роботу.

199. Підвищення кваліфікації - це:

а) отримання нової спеціальної освіти;

б) будь-яке навчання, спрямоване на розвиток та вдосконалення знань, умінь та навичок у роботі за конкретним видом спеціальної діяльності;

в) підвищення загальноосвітнього рівня;

г) навчання в університеті для отримання другої вищої освіти.
200. Оцінка трудової діяльності персоналу потрібна:

а) для піднесення престижу організації;

б) встановлення відповідності якісних характеристик персоналу до вимог посади чи робочого місця;

в) підвищення кваліфікації персоналу;

г) зростання особистого потенціалу працівника.

201.  Серед показників ділової оцінки персоналу не містяться групи:

а) результативності праці;

б) професійної поведінки;

в) моральних якостей;

г) особистісних якостей.

202. Система заходів із звільнення персоналу не містить:

а)  підготовки до звільнення;

б)  бесіди з персоналом;

в)  передачі повідомлення про звільнення;

г)  консультування.

203. Що таке аудит персоналу?

1) система комплексної перевірки стану роботи з персоналом в організації, що здійснюється зовнішніми експертами;

2) постійне обстеження та дослідження стану роботи з персоналом в організації;

3) система надання консультативних послуг з удосконалення системи управління персоналом організації;

4) система  консультативної  підтримки,  аналітичної оцінки та незалежної експертизи кадрового потенціалу управління.

204. Що належить до об'єкта кадрового аудиту?

1) трудовий колектив організації та його виробнича діяльність, принципи та методи управління персоналом організації;

2) якість праці управлінського персоналу організації;

3) сукупність ділових, професійних та особистісних якостей працівників у процесів залучення його до праці;

4) сукупність психологічних якостей працівників та рівень соціально-психологічного клімату в організації.

205. З яких етапів складається процес кадрової аудиторської перевірки?

1) початковий; етап моніторингу та анкетування; підведення підсумків та надання консультацій;

2) підготовчий; збору інформації; обробки та аналізу інформації; узагальнення та представленні результатів та рекомендацій;

3) початковий, періодичний та заключний:

4) первинний (збір інформації) та вторинний (обробка результатів та обґрунтування висновків).

1. ПЕРЕЛІК ТЕОРЕТИЧНИХ ПИТАНЬ, ЩО ВИНОСЯТЬСЯ 
НА ПІДСУМКОВИЙ КОНТРОЛЬ
1. У чому полягає роль управління персоналом як науки?

2. Розкрийте взаємозв'язок управління персоналом з іншими науками.

3. Назвіть предмет, ціль, завдання навчальної дисци​пліни «Управління персоналом».

4. Визначте сутність, мету та завдання управління пе​рсоналом в умовах ринку.

5. Розкрийте сутність поняття «управління персона​лом». Назвіть основні аспекти управління персоналом підприємства.

6. Розкрийте сутність понять: «трудові ресурси», «ро​боча сила», «трудовий колектив», «персонал», «кад​ри», «людські ресурси», «трудовий потенціал».

7. Розкрийте сутність і зміст системи управління пер​соналом підприємства.

8. Назвіть та охарактеризуйте методи та принципи управління персоналом підприємства.

9. Розкрийте класифікацію стилів управління персо​налом.

10. Охарактеризуйте еволюцію концептуальних під​ходів в управлінні персоналом.

11. Назвіть та охарактеризуйте тенденції, які властиві сучасному етапу розвитку управління персоналом.

12. Розкрийте сутність і особливості управління людсь​кими ресурсами.

13. Назвіть нові напрямки управління персоналом.

14. Розкрийте сутність, структуру та особливості організа​ційної поведінки особистості.

15. Визначте сутність та види структури персоналу під​приємства.

16. Охарактеризуйте соціальну структуру персоналу під​приємства.

17. Висвітліть рольову структуру персоналу підприємства.

18. Охарактеризуйте основні категорії персоналу за участю в процесі вироб​ництва.

19. Охарактеризуйте види чисельності персоналу підпри​ємства.

20. Розкрийте сутність понять: «професія», «спеціаль​ність», «професійна придатність», «кваліфікація» Якими факторами визначається кваліфікація працівника?

21. Охарактеризуйте кваліфікаційні групи персоналу під​приємства.

22. Охарактеризуйте рівні виразності компетенцій мене​джера.

23. Розкрийте сутність та види компетентності працівника.

24. Розкрийте сутність, значення і цілі кадрової політики підприємства в сучасних умовах.

25. Охарактеризуйте систему чинників, що визначають кадрову політику підприємства.

26. Назвіть напрямки кадрової політики підприємства.

27. Назвіть і охарактеризуйте типи кадрової політики під​приємств.

28. Розкрийте етапи проектування кадрової політики під​приємства.

29. Висвітліть сутність і зміст персонал-маркетингу.

30. Назвіть і охарактеризуйте стратегії управління персо​налом підприємства.

31. Розкрийте зміст кадрової політики на різних етапах життєвого циклу підприємства.
32. Розкрийте значення кадрового планування у під​приємстві.

33.  Назвіть цілі і завдання кадрового планування.

34.  Висвітліть принципи кадрового планування у під​приємстві.

35.  Охарактеризуйте етапи планування потреби під​приємства в персоналі.

36. Розкрийте сутність, цілі та завдання кадрового контролінгу.

37.  Назвіть і охарактеризуйте види планування роботи з персоналом підприємства.

38.  Розкрийте структуру оперативного плану роботи з персоналом підприємства.

39.  Висвітліть методи прогнозування потреби в персоналі

40. Розкрийте значущість та зміст процесу наймання персоналу у підприємство.

41.  Висвітліть процедуру залучення персоналу у під​приємство.

42.  Охарактеризуйте зміст процедури відбору персоналу.

43.  Яким чином у підприємстві здійснюється оформ​лення контракту про наймання працівника?

44.  У чому полягають сутність та значення професійної орієнтації працівників?

45.  Визначте сутність та цілі трудової адаптації персо​налу підприємства.

46.  Охарактеризуйте напрямки та аспекти трудової адаптації персоналу.

47.  Висвітліть сутність та зміст управління процесом адаптації.

48. Розкрийте роль кадрової служби в апараті управ​ління підприємством.

49.  Назвіть та охарактеризуйте традиційні і нові функ​ції кадрової служби підприємства.

50.  Якими чинниками визначається структура служби управління персоналом?

51.  Розкрийте зміст Положення про кадрову службу підприємства.

52.  Охарактеризуйте модель менеджера кадрової слу​жби підприємства.

53.  Висвітліть питання діловодства в роботі кадрової служби підприємства.

54.  Назвіть показники ефективності діяльності кадрової служби підприємства.

55. Розкрийте сутність понять «група», «колектив». Назвіть елементи, організаційні можливості та ознаки колективу.

56.  Розкрийте класифікацію колективів.

57.  Висвітліть зміст процесу створення трудового колек​тиву.

58.  Охарактеризуйте етапи розвитку трудового колективу.

59.  Розкрийте механізм створення та особливості фор​мальних і неформальних груп.

60.  Назвіть та охарактеризуйте фактори, що впливають на ефективне функціонування групи.

61.  Охарактеризуйте рівні корпоративної культури під​приємства.

62.  Назвіть мету та завдання корпоративної культури в системі управління персоналом підприємства.

63.  Охарактеризуйте показники, за допомогою яких ви​значається сила корпоративної культури підприємства.

64. Розкрийте сутність поняття «згуртованість колективу».

65.  Назвіть характеристики згуртованих колективів.

66.  Вкажіть характеристики групового мислення і групо​вого тиску.

67.  Висвітліть умови формування згуртованої групи.

68.  Охарактеризуйте стадії формування згуртованої групи.

69.  Назвіть і охарактеризуйте фактори групової згуртованості.

70.  Розкрийте методику визначення групової згуртованості.
71.  Висвітліть соціально-психологічні особливості колек​тиву як об'єкта управління.

72.  Назвіть і охарактеризуйте соціальні ролі і відносини в колективі.

73.  Вкажіть типи відносин, які можуть виникати між чле​нами колективу.

74.  Висвітліть сутність і значення соціального розвитку колективу.

75.  Розкрийте цілі, завдання і зміст плану соціального розвитку колективу.

76. Розкрийте суть і завдання ділового оцінювання персоналу підприємства.

77. Рішення яких управлінських проблем базується на результатах ділового оцінювання персоналу?

78. Які вимоги ставляться до проведення ділового оцінювання персоналу підприємства?

79. Назвіть види ділового оцінювання персоналу. Розкрийте зміст оцінювання кандидатів на вакантну посаду і поточного періодичного оцінювання працівників підприємства.

80. Охарактеризуйте методи ділового оцінювання персоналу підприємства.

81. Розкрийте зміст оцінювання спеціалістів і керівників у підприємстві.

82. Охарактеризуйте процедуру проведення атестації персоналу підприємства. 
83. Розкрийте сутність понять «кар'єра», «трудова кар'єра», «ділова кар'єра». 

84. Назвіть та охарактеризуй​те види трудової кар'єри.

85. Охарактеризуйте етапи кар'єри.

86. Назвіть мотиви кар'єри.

87. Розкрийте сутність поняття «динамічність кар'єри».

88. Висвітліть сутність і зміст управління кар'єрою пер​соналу підприємства.

89. Охарактеризуйте види та модель навчання персо​налу підприємства.

90. Розкрийте специфіку оцінки ефективності навчан​ня персоналу підприємства.

91. Розкрийте зміст управління мобільністю кадрів.

92. Розкрийте сутність і типи кадрового резерву.

93. Назвіть і охарактеризуйте етапи роботи з резер​вом управлінських кадрів.

94. Розкрийте сутність поняття «вивільнення персона​лу». Яких принципів необхідно дотримуватися при звіль​ненні персоналу?

95.  Охарактеризуйте заходи щодо здійснення гнучкої політики зайнятості підприємства.

96.  Висвітліть схему проведення процедури масового вивільнення працівників підприємства.

97.  Розкрийте зміст організації процесу звільнення пер​соналу підприємства.

98.  Охарактеризуйте недирективні методи скорочення персоналу.

99.  Розкрийте зміст процедури звільнення працівників підприємства за власним бажанням.

100.  Що являє собою процес формування стабільного трудового колективу?

101.  Охарактеризуйте процедуру оцінки плинності кад​рів у підприємстві.

102.  Розкрийте сутність і зміст управління плинністю ка​дрів у підприємстві.

103.  У чому полягає зміст управління безпекою персо​налу підприємства?

104. Розкрийте сутність, функції і напрямки соціального партнерства на підприємстві.

105.  Назвіть завдання системи соціального партнерства.
106.  Висвітліть зміст системи регулювання соціально-трудових відносин на підприємстві.

107.  Розкрийте сутність і зміст колективного договору.

108.  Охарактеризуйте закордонний досвід соціального партнерства.

109. Розкрийте сутність економічної, соціальної та орга​нізаційної ефективності управління персоналом під​приємства.

110.  Назвіть показники оцінки економічної ефективності управління персоналом підприємства.

111.  Висвітліть методику розрахунку ефективності ви​трат на персонал.

112.  Визначте показники оцінки соціальної ефективності управління персоналом підприємства.

113.  За допомогою яких показників можна оцінити орга​нізаційну ефективність управління персоналом під​приємства?

114.  Розкрийте зміст оцінки комплексної ефективності управління персоналом підприємства.

3. СИСТЕМА НАРАХУВАННЯ РЕЙТИНГОВИХ БАЛІВ ТА КРИТЕРІЇ ОЦІНЮВАННЯ ЗНАНЬ СТУДЕНТІВ
Після закінчення вивчення навчальної дисципліни студент може максимально набрати 100 балів. 

Система нарахування рейтингових балів

	Семестровий екзамен як форма підсумкового контролю є обов’язковим для всіх студентів. 

Екзаменаційний білет містить 28 завдань, завдання 3-ьох рівнів складності.
Перший рівень (завдання 1-20) – завдання із вибором відповіді – це теоретичні питання, що мають по чотири варіанти відповідей, з яких одна є правильною. За кожне правильно виконане завдання студент одержує 1 бал (максимально 20 ( 1 = 20  балів). 

Другий рівень (завдання 21-25) – теоретичні завдання щодо базових визначень курсу. За кожне правильно виконане завдання студенту виставляється 2 бали (максимально 5 ( 2,0 = 10,0 балів). 

Третій рівень (завдання 26-27) – практичні (ситуативні) завдання з повним розв’язком і поясненням одержаних відповідей. В цих завданнях треба записати послідовні та логічні дії всіх розв’язків, навести одиниці вимірювання одержаних показників і зробити належні висновки. Оцінювання завдань третього рівня проводиться за п´ятнадцятибальною системою (максимально 2 ( 15,0 = 30,0 балів)

Результат екзамену залежить від загальної кількості набраних балів. 

Оцінка одержана на екзамені є остаточною.
	До 50 балів
	50
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