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	Обновление рабочей программы дисциплины (модуля)
	


1. Цели и задачи освоения дисциплины (модуля)

Целью освоения дисциплины «Управление персоналом» является приобретение студентами  современных  знаний,  умений  и  практических  навыков  в  области  формирования  и  организации  функционирования систем  управления  персоналом  в организациях, планирования кадровой работы, управления персоналом и его развитием.

В  соответствии с  поставленными  целями  преподавание  дисциплины «Управление персоналом» реализует следующие задачи:

( формирование представлений о теоретических основах и основных концепциях управления персоналом, его месте и роли в системе управления организацией; 
( приобретение теоретических знаний и практических навыков в области управления персоналом; 
( приобретение начальных, основополагающих знаний в области государственной политики занятости, регулирования социально-трудовых отношений в сфере управления персоналом; 
( выработка умения анализировать поведение работников. 
2. Место дисциплины (модуля) в структуре образовательной программы 

Дисциплина «Управление персоналом» является дисциплиной по выбору вариативной части образовательной программы подготовки обучающихся по направлению 38.03.01 Экономика, профиль «Экономика предприятий  и организаций».

Для изучения дисциплины «Управление персоналом» обучающимся необходимы знания по предыдущим (смежным) дисциплинам: «Экономическая теория», «Менеджмент», «Управление карьерой и тайм-менеджмент» «Экономика предприятий (организаций)»:

- знать: категории и методы управления персоналом.

- уметь: решать экономические задачи с использованием математического аппарата;

- владеть: навыками сбора исходных данных для расчета социально-экономических показателей и их интерпретации в управленческих целях.

3. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине (модулю)

Изучение дисциплины  «Управление персоналом» направлено на формирование у обучающихся следующих профессиональных компетенций:

ПК-1 способностью собрать и проанализировать исходные данные, необходимые для расчета экономических и социально-экономических показателей, характеризующих деятельность хозяйствующих субъектов;

ПК-7 способностью, используя отечественные и зарубежные источники информации, собрать необходимые данные проанализировать их и подготовить информационный обзор и/или аналитический отчет.
В результате изучения дисциплины обучающийся должен:

	Формируемые
компетенции
(код
компетенции)
	Планируемые результаты обучения по дисциплине (модулю), характеризующие этапы формирования компетенций
	Наименование
оценочного
средства

	ПК-1
	Знать сущность и задачи, закономерности, принципы и методы управления персоналом
	Опросы, реферат, письменное тестирование, решение задач

	
	Уметь применять теоретические положения в 

управленческой деятельности по 

отношению к персоналу
	Опросы, реферат, письменное тестирование, решение задач, круглый стол, деловая игра

	
	Владеть навыками разработки и совершенствования подсистем управления персоналом методами регламентации процессов управления персоналом
	Опросы, реферат, письменное тестирование, решение задач, круглый стол, деловая игра

	ПК-7
	Знать задачи и функции управления персоналом
	Опросы, реферат, письменное тестирование, решение задач

	
	Уметь осуществлять распределение функций, полномочий и ответственности на основе их делегирования, осуществлять практическую деятельность по реализации задач управления персоналом
	Опросы, реферат, письменное тестирование, решение задач, круглый стол, деловая игра

	
	Владеть навыками разработки и применения методов управления персоналом
	Опросы, реферат, письменное тестирование, решение задач, круглый стол, деловая игра


4. Объем дисциплины (модуля) и виды учебной работы

Объем дисциплины (модуля) и виды учебной работы в академических часах с выделением объема контактной работы обучающихся с преподавателем и самостоятельной работы обучающихся. 

очная форма обучения 

	Вид учебной деятельности
	ак.часов 

	
	Всего
	По семестрам

	
	
	7 семестр 

	1. Контактная работа обучающихся с преподавателем:
	28,2
	28,2

	 Аудиторные занятия, часов всего, в том числе:
	28
	28

	• занятия лекционного типа 
	16
	16

	• занятия семинарского типа:
	12
	12

	практические занятия
	12
	12

	лабораторные занятия
	не предусмотрены

	в том числе занятия в интерактивных формах
	8
	8

	Контактные часы на аттестацию в период экзаменационных сессий
	0,2
	0,2

	2. Самостоятельная работа студентов, всего
	115,8
	115,8

	• курсовая работа (проект)
	не предусмотрена

	• др. формы самостоятельной работы:
	115,8
	115,8

	- выполнение рефератов
	43
	43

	- подготовка к промежуточной аттестации
	29,8
	29,8

	-работа с тестами, подготовка к опросу
	43
	43

	3.Промежуточная аттестация: зачет
	-
	-

	ИТОГО: 

Общая трудоемкость
	часов
	144
	144

	
	зач. ед.
	4
	4


заочная форма обучения 

	Вид учебной деятельности
	ак.часов 

	
	Всего
	По семестрам

	
	
	9 семестр

	1. Контактная работа обучающихся с преподавателем:
	6,2
	6,2

	 Аудиторные занятия, часов всего, в том числе:
	6
	6

	• занятия лекционного типа 
	2
	2

	• занятия семинарского типа:
	4
	4

	практические занятия
	4
	4

	лабораторные занятия
	не предусмотрены

	в том числе занятия в интерактивных формах
	2
	2

	Контактные часы на аттестацию в период экзаменационных сессий
	0,2
	0,2

	2. Самостоятельная работа студентов, всего
	134
	134

	• курсовая работа (проект)
	не предусмотрена

	• др. формы самостоятельной работы:
	134
	134

	- выполнение рефератов
	35
	35

	- подготовка к промежуточной аттестации
	64
	64

	-работа с тестами, подготовка к опросу
	35
	35

	3.Промежуточная аттестация: зачет
	3,8
	3,8

	ИТОГО: 

Общая трудоемкость
	часов
	144
	144

	
	зач. ед.
	4
	4


5. Содержание дисциплины (модуля), структурированное по темам (разделам) с указанием количества академических часов и видов учебных занятий

5.1. Содержание дисциплины (модуля)

	№ п/п
	№ семестра
	Наименование раз​дела, темы учебной дисциплины
	Содержание   раздела,   темы   в   дидакти​ческих единицах

	Раздел 1. Концептуальные основы управления персоналом организации

	1
	7
	Тема 1. Персонал предприятия как объект управления
	Эволюция концептуальных подходов к управлению персоналом. Школа научного управления. Административная школа. Теория человеческих отношений. Бихевиоризм. Концепция человеческого капитала. Понятие категории «персонал». Классификация персонала как инструмент управления в организации.ПК-1

	2
	7
	Тема 2. Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием 
	Организация (предприятие) как социальная система управления. Закономерности управления персоналом. Совершенствование организации трудовой деятельности персонала. Инновации, монопроекты, мультипроекты, мегапроекты. Развитие человеческого капитала. ПК-1

	3
	7
	Тема 3. Принципы управления персоналом 
	Принципы управления персоналом. Методы управления персоналом. Экономические методы управления персоналом. Организационно-распорядительные методы. Социально-психологические методы. Нормативный метод планирования. Балансовый метод планирования. Методологические подходы в кадровом менеджменте. ПК-1

	4
	7
	Тема 4. Функциональное разделение труда и организационная структура службы управления персоналом 
	Сущность разделения труда в организации и развитие службы управления персоналом. Цели службы управления персоналом, направления ее деятельности и функции. Организационная структура службы управления персоналом. ПК-1

	5
	7
	Тема 5. Кадровое, информационное, техническое и правовое обеспечение системы управления персоналом
	Кадровое обеспечение системы управления персоналом. Информационно-техническое обеспечение системы управления персоналом. Правовое обеспечение системы управления персоналом, социальное партнерство. Нормативно-методическое обеспечение предприятия и организации. ПК-1, ПК-7

	6
	7
	Тема 6. Анализ кадрового потенциала организации 
	Кадровый потенциал организации и методы его анализа. Трудовой коллектив, его признаки и функции. Формальные и неформальные группы, управление ими. Власть и лидерство. Теория «X», теория «Y». Нововведение и персонал. Социально-психологический климат в коллективе. ПК-1, ПК-7

	7
	7
	Тема 7. Перемещение, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры 
	Политика компании в области управления карьерой. Определение потребности организации в кадровом резерве. Кадровый резерв как инструмент мотивации персонала. Карьерный план сотрудника. Удержание кадрового резерва. Кадровый резерв по различным категориям. Оценка эффективности работы с кадровым резервом. Управление талантами. ПК-1, ПК-7

	Раздел 2. Методологически е основы управления персоналом

	8
	7
	Тема 8. Подбор, профориентация и деловая оценка персонала. 
	Общие понятия подбора персонала и его профессиональной ориентации. Индивидуальные различия и их использование при подборе и профессиональной ориентации персонала. Параметрическое описание личности. Принципы диагностики профессиональной пригодности персонала. Основные этапы подбора персонала и его профессиональной ориентации. Деловая оценка как технология управления персоналом. Аттестация как форма оценки персонала. Нормативная база проведения аттестации персонала организации. ПК-1, ПК-7

	9
	7
	Тема 9. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала 
	Значение обучения персонала организации, его сущность и виды. Особенности профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров. Этапы процесса обучения и определение потребностей в нем. Формы и методы обучения персонала. ПК-1, ПК-7

	10
	7
	Тема 10. Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности 
	Понятие мотивации трудового поведения персонала и понятийный аппарат мотивации. Классификация мотивов трудовой деятельности и понятие о мотивационном комплексе. Эволюция теорий мотивации. Управление персоналом на основе применения мотивов приобретения. Индивидуальные мотивы приобретения. Влияние мотивов удовлетворения на трудовое поведение персонала организации. Мотивы безопасности в управлении персоналом. Управление персоналом на основе использования мотивов подчинения. ПК-1, ПК-7

	11
	7
	Тема 11. Профессиональная и организационная адаптация персонала 
	Понятие, виды адаптации персонала, индивидуально-психологические особенности адаптационного процесса. Стадии процесса адаптации. Профессиональная ориентация и ее роль в адаптационном процессе. ПК-1, ПК-7

	12
	7
	Тема 12. Конфликты в коллективе
	Понятие конфликта, его объекта и субъекта, динамика развития. Объективные и субъективные причины конфликтов. Классификация конфликтов. Роль конфликта в организации. Понятие индивидуального трудового спора и порядок его рассмотрения. Коллективный трудовой договор и спор ПК-1, ПК-7

	13
	7
	Тема 13. Оценка эффективности управления персоналом
	Сущность экономической эффективности управления и факторы, влияющие на ее уровень. Показатели экономической эффективности управления. Оценка экономической эффективности проектов совершенствования систем управления персоналом. Оценка социальной эффективности проектов совершенствования системы управления персоналом. ПК-1, ПК-7


5.2. Междисциплинарные связи с обеспечиваемыми (последующими) дисциплинами (модулями)

Дисциплина «Управление персоналом» формирует компетенции, необходимые в дальнейшем для формировании компетенций дисциплин «Оценка бизнеса и управление стоимостью предприятия (организации)», «Коммерческая деятельность предприятия (организации)».

	№ п/п
	Наименование обеспечиваемых (последующих) дисциплин
	№№ разделов данной дисциплины, не​обходимых для изучения обеспечивае​мых (последующих) дисциплин

	
	
	1
	2

	1
	Оценка бизнеса и управление стоимостью предприятия (организации)
	+
	+

	2
	Коммерческая деятельность предприятия (организации)
	+
	+


        5.3. Разделы, темы дисциплины (модуля) и виды занятий

очная форма обучения 

	№
п/п
	Наименование раздела, темы дисциплины (модуля)
	Виды занятий, включая самостоятельную работу студентов (в часах)
	Аудиторных занятий в  интерактивной форме

	
	
	занятия лекционного типа
	занятия семинарского типа
	самостоятельная работа 
	Всего 
	

	1
	Тема 1. Персонал предприятия как объект управления
	2
	-
	6
	8
	2

	2
	Тема 2. Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием 
	2
	-
	8
	10
	2

	3
	Тема 3. Принципы управления персоналом 
	2
	-
	6
	8
	2

	4
	Тема 4. Функциональное разделение труда и организационная структура службы управления персоналом 
	2
	-
	8
	10
	2

	5
	Тема 5. Кадровое, информационное, техническое и правовое обеспечение системы управления персоналом
	2
	-
	8
	10
	-

	6
	Тема 6. Анализ кадрового потенциала организации 
	2
	-
	6
	8
	-

	7
	Тема 7. Перемещение, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры 
	2
	2
	6
	10
	-

	8
	Тема 8. Подбор, профориентация и деловая оценка персонала. 
	2
	-
	6
	8
	-

	9
	Тема 9. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала 
	-
	2
	6
	8
	-

	10
	Тема 10. Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности 
	-
	2
	6
	8
	-

	11
	Тема 11. Профессиональная и организационная адаптация персонала 
	-
	2
	8
	10
	-

	12
	Тема 12. Конфликты в коллективе
	-
	2
	6
	8
	-

	13
	Тема 13. Оценка эффективности управления персоналом
	-
	2
	6
	8
	-

	
	Подготовка к промежуточной аттестации
	
	
	29,8
	29,8
	-

	
	Контактные часы на аттестацию в период экзаменационных сессий
	-
	-
	-
	0,2
	-

	
	Промежуточная аттестация: зачет
	-
	-
	-
	-
	-

	
	Итого 
	16
	12
	115,8
	144
	8


заочная форма обучения 

	№
п/п
	Наименование раздела, темы дисциплины (модуля)
	Виды занятий, включая самостоятельную работу студентов (в часах)
	Аудиторных занятий в  интерактивной форме

	
	
	занятия лекционного типа
	занятия семинарского типа
	самостоятельная работа 
	Всего 
	

	1
	Тема 1. Персонал предприятия как объект управления
	2
	-
	4
	6
	-

	2
	Тема 2. Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием 
	-
	2
	6
	8
	2

	3
	Тема 3. Принципы управления персоналом 
	-
	2
	4
	6
	-

	4
	Тема 4. Функциональное разделение труда и организационная структура службы управления персоналом 
	-
	-
	6
	6
	-

	5
	Тема 5. Кадровое, информационное, техническое и правовое обеспечение системы управления персоналом
	-
	-
	4
	4
	

	6
	Тема 6. Анализ кадрового потенциала организации 
	-
	-
	6
	6
	

	7
	Тема 7. Перемещение, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры 
	-
	-
	4
	4
	

	8
	Тема 8. Подбор, профориентация и деловая оценка персонала. 
	-
	-
	6
	6
	

	9
	Тема 9. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала 
	-
	-
	6
	6
	

	10
	Тема 10. Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности 
	-
	-
	6
	6
	


	11
	Тема 11. Профессиональная и организационная адаптация персонала 
	-
	-
	6
	6
	

	12
	Тема 12. Конфликты в коллективе
	-
	-
	6
	6
	

	13
	Тема 13. Оценка эффективности управления персоналом
	-
	-
	6
	6
	

	
	Подготовка к промежуточной аттестации
	-
	-
	64
	64
	-

	
	Контактные часы на аттестацию в период экзаменационных сессий
	-
	-
	-
	0,2
	-

	
	Промежуточная аттестация: зачет
	-
	-
	-
	3,8
	-

	
	Итого 
	2
	4
	134
	144
	2


6. Лабораторные занятия
Лабораторные занятия не предусмотрены.

7. Практические занятия 
Практические занятия по дисциплине Управление персоналом проводятся с целью формирования компетенций обучающихся, закрепления полученных теоретических знаний на лекциях и в процессе самостоятельного изучения обучающимися специальной литературы. 

Содержание практических занятий по дисциплине представлено в таблице
очная форма обучения

	№ п/п
	Наименование раздела, темы учебной дисци​плины (модуля)
	Тематика практических занятий
	Трудоемкость (час.)

	Раздел 1. Концептуальные основы управления персоналом организации

	1
	Тема 7. Перемещение, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры
	Планирование деловой карьеры
	2

	Раздел 2. Методологически е основы управления персоналом

	2
	 Тема 9. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала
	Повышение квалификации персонала
	2

	3
14
	Тема 10. Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности 


	Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности 


	2

	4
16
	Тема 11. Профессиональная и организационная адаптация персонала 
	Профессиональная и организационная адаптация персонала
	2

	5
18
	Тема 12. Конфликты в коллективе
	Конфликты в коллективе
	2

	6
	Тема 13. Оценка эффективности управления персоналом
	Оценка эффективности управления персоналом
	2

	Итого
	12


заочная форма обучения

	№ п/п
	Наименование раздела, темы учебной дисци​плины (модуля)
	Тематика практических занятий
	Трудоемкость (час.)

	Раздел 1. Концептуальные основы управления персоналом организации

	1

4
	Тема 2. Место и роль управления персоналом в системе управления  службы управления персоналом 
	Служба управления персоналом
	2

	2

6
	Тема 3. Принципы управления персоналом 


	Принципы управления персоналом 
	2

	Итого
	4


8. Примерная тематика курсовых проектов (работ)

Не предусмотрены 

9. Самостоятельная работа студента

Основная цель самостоятельной работы студента при изучении дисциплины Управление персоналом – закрепить теоретические знания, полученные в ходе лекционных занятий, сформировать навыки в соответствии с требованиями, определенными в ходе занятий семинарского типа.

Самостоятельная работа студента в процессе изучения дисциплины включает 13 тем, которые рассматриваются на практических занятиях. Каждая тема предполагает вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме; темы докладов и рефератов. Контроль за выполнением самостоятельных заданий проводится на практических занятиях.

Тема 1. Персонал предприятия как объект управления


1.1 Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Персонал предприятия как объект управления»

1. Концепция человеческого капитала. 

2. Понятие категории «персонал». 

3. Классификация персонала как инструмент управления в организации.

1.2. Темы рефератов

1. Сущность и задачи управления персоналом

2. Корпоративная культура: сущность, понятие

Тема 2. Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием 

2.1 Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием»

1. Инновации, монопроекты, мультипроекты, мегапроекты. 

2. Развитие человеческого капитала

2.2. Темы рефератов

1. Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием

2. Кадровое, информационное, техническое, правовое обеспечение системы управления персоналом

Тема 3. Принципы управления персоналом 

3.1 Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Принципы управления персоналом »

1. Экономические методы управления персоналом. 

2. Организационно-распорядительные методы. 

3. Социально-психологические методы. 

4. Нормативный метод планирования. 

5. Балансовый метод планирования. 

3.2. Темы рефератов

1. Планирование потребности в персонале

2. Системы стимулирования на предприятии и пути её совершенствования

Тема 4. Функциональное разделение труда и организационная структура службы управления персоналом 

4.1. Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Функциональное разделение труда и организационная структура службы управления персоналом»

1. Организационная структура службы управления персоналом.
4.2. Темы рефератов

1. Система мотивации в организации и пути её совершенствования

2. Принципы управления персоналом

Тема 5. Кадровое, информационное, техническое и правовое обеспечение системы управления персоналом


5.1 Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Кадровое, информационное, техническое и правовое обеспечение системы управления персоналом»

1. Правовое обеспечение системы управления персоналом, социальное партнерство. 

2. Нормативно-методическое обеспечение предприятия и организации.

5.2. Темы рефератов

1. Оценка персонала организации

2. Стили управления персоналом

Тема 6. Анализ кадрового потенциала организации 


6.1 Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Анализ кадрового потенциала организации»

1. Власть и лидерство. Теория «X», теория «Y». 

2. Нововведение и персонал. 

3. Социально-психологический климат в коллективе.

6.2. Темы рефератов

1. Анализ кадрового потенциала

2. Подбор персонала и профориентация

Тема 7. Перемещение, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры 


7.1. Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Перемещение, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры »

1. Удержание кадрового резерва. 

2. Кадровый резерв по различным категориям. 

3. Оценка эффективности работы с кадровым резервом. 

4. Управление талантами.

7.2 Темы рефератов

1. Персонал предприятия как объект управления

2. Принципы руководства персоналом в японском менеджменте

3. Формирование команды

Тема 8. Подбор, профориентация и деловая оценка персонала. 


8.1. Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Подбор, профориентация и деловая оценка персонала»

1. Основные этапы подбора персонала и его профессиональной ориентации. 

2. Деловая оценка как технология управления персоналом. 

3. Аттестация как форма оценки персонала. 

4. Нормативная база проведения аттестации персонала организации.

8.2. Темы рефератов

1. Управление конфликтами

2. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала

Тема 9. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала 


9.1. Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала »

1. Этапы процесса обучения и определение потребностей в нем. 

2. Формы и методы обучения персонала.

9.2. Темы рефератов

1. Планирование расстановки персонала организации

2. Перемещения, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры

Тема 10. Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности
10.1. Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности»

1. Управление персоналом на основе применения мотивов приобретения Влияние мотивов удовлетворения на трудовое поведение персонала организации. 

2. Мотивы безопасности в управлении персоналом. 

3. Управление персоналом на основе использования мотивов подчинения.

4. Индивидуальные мотивы приобретения. 

10.2. Темы рефератов

1. Маркетинг персонала

2. Информационные технологии в системе управления персоналом предприятия

Тема 11. Профессиональная и организационная адаптация персонала
11.1. Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Профессиональная и организационная адаптация персонала»
Профессиональная ориентация и ее роль в адаптационном процессе

11.2. Темы рефератов

1. Внутрикорпоративный PR

2. Профессиональная и организационная адаптация персонала

Тема 12. Конфликты в коллективе


12.1. Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Конфликты в коллективе»

1. Роль конфликта в организации. 

2. Понятие индивидуального трудового спора и порядок его рассмотрения. 

3. Коллективный трудовой договор и спор

12.2. Темы рефератов

1. Конфликты в коллективе: понятие, виды

2. Оценка эффективности управления персоналом

Тема 13. Оценка эффективности управления персоналом


13.1. Вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме «Оценка эффективности управления персоналом»

1. Оценка экономической эффективности проектов совершенствования систем управления персоналом. 

2. Оценка социальной эффективности проектов совершенствования системы управления персоналом.

13.2. Темы рефератов

1. Организационная культура

2. Организационная структура службы управления персоналом и должностные обязанности

10. Перечень учебно-методического обеспечения для самостоятельной работы обучающихся по дисциплине (модулю)

1. Беляева О. В. Экономика организаций (предприятий) [Текст]: Методические рекомендации по изучению дисциплины "Экономика предприятий (организаций) / О. В. Беляева ; Е. Г. Баширова. - Энгельс : Ред.-изд.центр ПКИ, 2013. - 110 с. - ISBN 978-5-8031-0147-5  

11. Перечень нормативных правовых документов, основной и дополнительной учебной литературы, необходимой для освоения дисциплины (модуля)
а) нормативные  правовые документы

1. Гражданский кодекс Российской Федерации (часть первая) от 30.11.1994 № 51–ФЗ (ред. от 26.07.2006) // Собрание законодательства РФ. – 1994. – № 32. – Ст. 3301. – КонсультантПлюс. [Элек​трон. ресурс]. – Электрон. дан. – [М., 2016.]
2. Налоговый кодекс Российской Федерации.  – http://rulaws.ru/nk-rf-chast-1/yclid=18275344193455157720 [Элек​трон. ресурс].
б) основная литература

1. Управление персоналом организации: технологии управления развитием персонала : учебник / О.К. Минева, И.Н. Ахунжанова, Т.А. Мордасова [и др.] ; под ред. О.К. Миневой. - М. : ИНФРА-М, 2017 - 160 с. - (Высшее образование: Бакалавриат).
Режим доступа. -  http://znanium.com/catalog/product/780502
2. Управление персоналом: теория и практика  / Под под ред. А.Я. Кибанова. -Москва : Проспект, 2014 - 80 с. - ISBN 978-5-392-09930-6.

Режим доступа. -  https://www.book.ru/book/916348
в)  дополнительная литература:

1. Технологии обучения и развития персонала в организации : учебник / под ред. М.В. Полевой. - М. : Вузовский учебник : ИНФРА-М, 2018 - 256 с. + Доп. материалы [Электронный ресурс];  Режим доступа. -  http://znanium.com/catalog/product/926813
2. Курныкина О.В. Система контроля и её аудит в организации [Электронный ресурс] : монография / О.В. Курныкина. - Электрон. текстовые данные. - М. : Русайнс,2018 - 119 c. - 978-5-4365-0220-5. 

Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/78864.html
3. Кургаева Ж.Ю. Кадровая политика и кадровый аудит организации [Электронный ресурс] : учебно-методическое пособие / Ж.Ю. Кургаева. -Электрон. текстовые данные. - Казань: Казанский национальный исследовательский технологический университет, 2017 - 96 c. - 978-5-7882-2161-8. 

 Режим доступа: http://www.iprbookshop.ru/79298.html
4. Маркетинг персонала / Патласов О.Ю. - М.:Дашков и К, 2018 - 384 с.: ISBN 978-5-394-02354-5 

Режим доступа: http://znanium.com/catalog/product/513091
5. Кадровая политика и кадровый аудит организаций[Электронный ресурс] : учебное пособие / сост. С.В. Левушкина; Ставропольский гос. аграрный ун-т. - Ставрополь, 2014 – 168 с. 

Режим доступа: http://znanium.com/catalog/product/514173
6. Кадровый консалтинг : учебник / О.Л. Чуланова. - М. : ИНФРА-М, 2019 - 358 с. - (Высшее образование: Магистратура). 
Режим доступа: http://znanium.com/catalog/product/982188
7.Кадровая политика корпорации : монография / Н.М. Кузьмина. - М. : ИНФРА-М, 2019 - 167 с. - (Научная мысль). 
Режим доступа: http://znanium.com/catalog/product/991845
12. Перечень ресурсов информационно-телекоммуникационной сети «Интернет», необходимых для освоения дисциплины (модуля)

1. http://microeconomica.economicus.ru/
2. http://econteor.ru/mikroekonomika/
3. http://freakonomics.ru/
4. http://ruconomics.com/tag/mikroekonomika/
5. http://www.law.edu.ru – федеральный правовой портал
13. Перечень информационных технологий, используемых при осуществлении образовательного процесса по дисциплине (модулю), перечень программного обеспечения и информационных справочных систем (при необходимости)

· www.consultant.ru Справочная правовая система КонсультантПлюс

· www.garant.ru Информационно-правовой портал Гарант 
· Пакет офисных программ MicrosoftOffice;
· Антивирусные программы;
· Программы-архиваторы.
Каждый обучающийся в течение всего обучения обеспечивается индивидуальным неограниченным доступом электронно-библиотечной системе и электронной информационно-образовательной среде.

14. Описание материально–технической базы, необходимой для осуществления образовательного процесса по дисциплине (модулю)

Образовательный процесс обеспечивается специальными помещениями, которые представляют собой аудитории для проведения занятий лекционного типа, занятий семинарского типа, выполнения курсовых работ, групповых и индивидуальных консультаций, текущего контроля и промежуточной аттестации, помещения для самостоятельной работы студентов и помещения для хранения и профилактического обслуживания учебного оборудования. 

Специальные помещения соответствуют действующим противопожарным правилам и нормам, укомплектованы специализированной мебелью.

Аудитории лекционного типа, оснащенные проекционным оборудованием и техническими средствами обучения, обеспечивающими представление учебной информации большой аудитории, демонстрационным оборудованием. 

Помещения для самостоятельной работы обучающихся оснащены компьютерной техникой, обеспечивающей доступ к сети Интернет и электронной информационно-образовательной среде университета.

15. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины (модуля)

При подготовке к практическим занятиям обучающимся необходимо обратить внимание на рассмотрение следующих вопросов.

Тема 1. Персонал предприятия как объект управления


1. Эволюция концептуальных подходов к управлению персоналом.

2. Школа научного управления. 
3. Административная школа. 
4. Теория человеческих отношений. Бихевиоризм. 
5. Концепция человеческого капитала. 
6. Понятие категории «персонал». 
7. Классификация персонала как инструмент управления в организации.

Тема 2. Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием 


1. Организация (предприятие) как социальная система управления. Закономерности управления персоналом. 
2. Совершенствование организации трудовой деятельности персонала. 
3. Инновации, монопроекты, мультипроекты, мегапроекты. 
4. Развитие человеческого капитала
Тема 3. Принципы управления персоналом 

1. Принципы управления персоналом.
2. Методы управления персоналом.
3. Экономические методы управления персоналом. 
4. Организационно-распорядительные методы. 
5. Социально-психологические методы. 
6. Нормативный метод планирования. 
7. Балансовый метод планирования. 
8. Методологические подходы в кадровом менеджменте.

Тема 4. Функциональное разделение труда и организационная структура службы управления персоналом 

1. Сущность разделения труда в организации и развитие службы управления персоналом.
2. Цели службы управления персоналом, направления ее деятельности и функции. 
3. Организационная структура службы управления персоналом.

Тема 5. Кадровое, информационное, техническое и правовое обеспечение системы управления персоналом


1. Кадровое обеспечение системы управления персоналом. 
2. Информационно-техническое обеспечение системы управления персоналом. 
3. Правовое обеспечение системы управления персоналом, социальное партнерство. 
4. Нормативно-методическое обеспечение предприятия и организации.
Тема 6. Анализ кадрового потенциала организации 


1. Кадровый потенциал организации и методы его анализа. 
2. Трудовой коллектив, его признаки и функции. 
3. Формальные и неформальные группы, управление ими. 
4. Власть и лидерство. Теория «X», теория «Y». 
5. Нововведение и персонал. 
6. Социально-психологический климат в коллективе.

Тема 7. Перемещение, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры 


1. Политика компании в области управления карьерой. 
2. Определение потребности организации в кадровом резерве.
3. Кадровый резерв как инструмент мотивации персонала. 
4. Карьерный план сотрудника. 
5. Удержание кадрового резерва. 
6. Кадровый резерв по различным категориям. 
7. Оценка эффективности работы с кадровым резервом. 
8. Управление талантами.

Тема 8. Подбор, профориентация и деловая оценка персонала. 

1. Общие понятия подбора персонала и его профессиональной ориентации. 
2. Индивидуальные различия и их использование при подборе и профессиональной ориентации персонала. 
3. Параметрическое описание личности. 
4. Принципы диагностики профессиональной пригодности персонала. 
5. Основные этапы подбора персонала и его профессиональной ориентации. 
6. Деловая оценка как технология управления персоналом. 
7. Аттестация как форма оценки персонала. 
8. Нормативная база проведения аттестации персонала организации.
Тема 9. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала 


1. Значение обучения персонала организации, его сущность и виды. 
2. Особенности профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров. 
3. Этапы процесса обучения и определение потребностей в нем. 
4. Формы и методы обучения персонала.
Тема 10. Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности 


1. Понятие мотивации трудового поведения персонала и понятийный аппарат мотивации. 
2. Классификация мотивов трудовой деятельности и понятие о мотивационном комплексе. 
3. Эволюция теорий мотивации. 
4. Управление персоналом на основе применения мотивов приобретения. Индивидуальные мотивы приобретения. 
5. Влияние мотивов удовлетворения на трудовое поведение персонала организации. 
6. Мотивы безопасности в управлении персоналом. 
7. Управление персоналом на основе использования мотивов подчинения.

Тема 11. Профессиональная и организационная адаптация персонала 


1. Понятие, виды адаптации персонала, индивидуально-психологические особенности адаптационного процесса. 
2. Стадии процесса адаптации. 
Профессиональная ориентация и ее роль в адаптационном процессе

Тема 12. Конфликты в коллективе


1. Понятие конфликта, его объекта и субъекта, динамика развития. 
2. Объективные и субъективные причины конфликтов. 
3. Классификация конфликтов. 
4. Роль конфликта в организации. 
5. Понятие индивидуального трудового спора и порядок его рассмотрения. 
6. Коллективный трудовой договор и спор
Тема 13. Оценка эффективности управления персоналом


1. Сущность экономической эффективности управления и факторы, влияющие на ее уровень. 
2. Показатели экономической эффективности управления. 
3. Оценка экономической эффективности проектов совершенствования систем управления персоналом. 
4. Оценка социальной эффективности проектов совершенствования системы управления персоналом.

16. Методические рекомендации по организации изучения дисциплины (модуля) для преподавателей, образовательные технологии


Оценочные средства для контроля успеваемости и результатов освоения дисциплины (модуля) Управление персоналом:

а)
для текущей успеваемости: опрос, реферат;
б)
для самоконтроля обучающихся: тесты;
в)
для промежуточной аттестации: вопросы для зачета, практические задания (задачи).

При реализации различных видов учебной работы по дисциплине «Управление персоналом» используются следующие образовательные технологии:

1) лекции-визуализации с использованием методов проблемного изложения материала;
2) круглый стол; 
3) деловая игра.
АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ 

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ» 

ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ 

ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ ОБУЧАЮЩИХСЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ (МОДУЛЮ)
УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ
Направление подготовки 38.03.01 Экономика
Направленность (профиль) Экономика предприятий  и организаций
1. Паспорт

фонда оценочных средств

1.1. Компетенции, формируемые в процессе изучения дисциплины

	Индекс
	Формулировка компетенции

	ПК-1
	способностью собрать и проанализировать исходные данные, необходимые для расчета экономических и социально-экономических показателей, характеризующих деятельность хозяйствующих субъектов;

	ПК-7
	способностью, используя отечественные и зарубежные источники информации, собрать необходимые данные проанализировать их и подготовить информационный обзор и/или аналитический отчет.


1.2. Сведения об иных дисциплинах (преподаваемых, в том числе, на других кафедрах) участвующих в формировании данных компетенций

1.2.1. Компетенция ПК-1 формируется в процессе изучения дисциплин (прохождения практик): Анализ и планирование хозяйственно-финансовой деятельности предприятия (организации), Управление затратами предприятия (организации), Основы бизнеса, Организация предпринимательской деятельности, Организация, нормирование и оплата труда, управление персоналом, производственная практика: практика по получению профессиональных умений и опыта профессиональной деятельности, производственная практика: преддипломная практика.

1.2.2. Компетенция ПК-7 формируется в процессе изучения дисциплин (прохождения практик): Управление затратами предприятия (организации), Оценка бизнеса и управление стоимостью предприятия (организации), Экономика предприятий (организаций), История экономики, Мировая экономика и международные экономические отношения, Региональная экономика, Рынок ценных бумаг, Ценные бумаги, Управление персоналом, Инвестиции, Страхование,  производственная практика: преддипломная практика др.

1.3. Этапы формирования и программа оценивания контролируемой компетенции
	№
	Код контролируемой компетенции (или ее части)
	Контролируемые модули, разделы (темы) дисциплины
	Наименование оценочного средства

	2
	ПК-1
	Тема 1. Персонал предприятия как объект управления
Тема 2. Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием 


Тема 3. Принципы управления персоналом 

Тема 4. Функциональное разделение труда и организационная структура службы управления персоналом 

Тема 5. Кадровое, информационное, техническое и правовое обеспечение системы управления персоналом


Тема 6. Анализ кадрового потенциала организации 


Тема 7. Перемещение, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры Тема 8. Подбор, профориентация и деловая оценка персонала. 


Тема 9. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала 
Тема 10. Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности 
Тема 11. Профессиональная и организационная адаптация персонала 
Тема 12. Конфликты в коллективе


Тема 13. Оценка эффективности управления персоналом

	Опросы, реферат, письменное тестирование, решение задач, круглый стол, деловая игра

	3
	ПК-7
	Тема 5. Кадровое, информационное, техническое и правовое обеспечение системы управления персоналом


Тема 6. Анализ кадрового потенциала организации 


Тема 7. Перемещение, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры Тема 8. Подбор, профориентация и деловая оценка персонала. 


Тема 9. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала 
Тема 10. Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности 
Тема 11. Профессиональная и организационная адаптация персонала 
Тема 12. Конфликты в коллективе


Тема 13. Оценка эффективности управления персоналом

	Опросы, реферат, письменное тестирование, решение задач, круглый стол, деловая игра


Процедура оценивания

Процедура оценивания результатов освоения программы учебной дисциплины включает в себя оценку уровня сформированности ПК-1, ПК-7 компетенций студента при осуществлении текущего контроля и проведении промежуточной аттестации.

Уровень сформированности компетенции (одной или нескольких) определяется по качеству выполненной студентом работы и отражается в следующих формулировках: высокий, хороший, достаточный, недостаточный.

При выполнении студентами заданий текущего контроля и промежуточной аттестации оценивается уровень обученности «знать», «уметь», «владеть» в соответствии с запланированными результатами обучения и содержанием рабочей программы дисциплины: 

-профессиональные знания студента могут проверяться при ответе на теоретические вопросы, выполнении тестовых заданий, практических работ,

-степень владения профессиональными умениями – при решении ситуационных задач, выполнении практических работ и других заданий.

Результаты выполнения заданий фиксируются в баллах в соответствии с показателями и критериями оценивания компетенций. Общее количество баллов складывается из:

-сумма баллов за выполнение практических заданий на выявление уровня обученности «уметь», 

-сумма баллов за выполнение практических заданий на выявление уровня обученности «владеть», 

-сумма баллов за ответы на дополнительные вопросы.

По итогам текущего контроля и промежуточной аттестации в соответствии с показателями и критериями оценивания компетенций определяется уровень сформированности компетенций студента и выставляется оценка по шкале оценивания.

1.4. Показатели и критерии оценивания компетенций, шкала оценивания

	Компетенции
	Показатели оценивания
	Критерии оценивания компетенций

	
	
	Высокий

(верно и в полном объеме)

5 б.
	Средний

(с незначительным и замечаниями)

4 б.
	Низкий

(на базовом уровне, с ошибками)

3 б.
	Недостаточный

(содержит большое количество ошибок/ответ не дан) – 2 б.
	Итого:

	Теоретические показатели

	ПК-1

	Знать сущность и задачи, закономерности, принципы и методы управления персоналом
	Знает верно и в полном объеме
	Знает с незначительным и замечаниями
	Знает на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	2-5

	ПК-7
	Знать задачи и функции управления персоналом

	Знает верно и в полном объеме
	Знает с незначительным и замечаниями
	Знает на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	

	Практические показатели

	ПК-1

	Уметь применять теоретические положения в 

управленческой деятельности по 

отношению к персоналу
	Умеет верно и в полном объеме
	Умеет с незначительным и замечаниями
	Умеет на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	2-5

	ПК-7
	Уметь осуществлять распределение функций, полномочий и ответственности на основе их делегирования, осуществлять практическую деятельность по реализации задач управления персоналом
	Умеет верно и в полном объеме
	Умеет с незначительным и замечаниями
	Умеет на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	

	Владеет 

	ПК-1

	Владеть навыками разработки и совершенствования подсистем управления персоналом методами регламентации процессов управления персоналом

	Владеет навыками верно и в полном объеме
	Владеет навыками с незначительным и замечаниями
	Владеет навыками на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	2-5

	ПК-7

	Владеть навыками разработки и применения методов управления персоналом

	Владеет навыками верно и в полном объеме
	Владеет навыками с незначительным и замечаниями
	Владеет навыками на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	

	
	ВСЕГО:
	6-15



Шкала оценивания:


для проведения зачета
	Оценка
	Баллы
	Уровень сформированности компетенции

	отлично
	13-15
	высокий

	хорошо
	10-12
	хороший

	удовлетворительно
	7-9
	достаточный

	неудовлетворительно
	6 и менее
	недостаточный


2.Типовые контрольные задания для оценки результатов обучения по дисциплине и иные материалы для подготовки к промежуточной аттестации 

2.1Материалы для подготовки к промежуточной аттестации
Вопросы к зачету по дисциплине «Управление персоналом» 

1. Эволюция концептуальных подходов к управлению персоналом.

2. Школа научного управления. 
3. Административная школа. 
4. Теория человеческих отношений. Бихевиоризм. 
5. Концепция человеческого капитала. 
6. Понятие категории «персонал». 
7. Классификация персонала как инструмент управления в организации.

8. Организация (предприятие) как социальная система управления. Закономерности управления персоналом. 
9. Совершенствование организации трудовой деятельности персонала. 
10. Инновации, монопроекты, мультипроекты, мегапроекты. 
11. Развитие человеческого капитала
12. Принципы управления персоналом.
13. Методы управления персоналом.
14. Экономические методы управления персоналом. 
15. Организационно-распорядительные методы. 
16. Социально-психологические методы. 
17. Нормативный метод планирования. 
18. Балансовый метод планирования. 
19. Методологические подходы в кадровом менеджменте.

20. Сущность разделения труда в организации и развитие службы управления персоналом.
21. Цели службы управления персоналом, направления ее деятельности и функции. 
22. Организационная структура службы управления персоналом.

23. Кадровое обеспечение системы управления персоналом. 
24. Информационно-техническое обеспечение системы управления персоналом. 
25. Правовое обеспечение системы управления персоналом, социальное партнерство. 
26. Нормативно-методическое обеспечение предприятия и организации.
27. Кадровый потенциал организации и методы его анализа. 
28. Трудовой коллектив, его признаки и функции. 
29. Формальные и неформальные группы, управление ими. 
30. Власть и лидерство. Теория «X», теория «Y». 
31. Нововведение и персонал. 
32. Социально-психологический климат в коллективе.

33. Политика компании в области управления карьерой. 
34. Определение потребности организации в кадровом резерве.
35. Кадровый резерв как инструмент мотивации персонала. 
36. Карьерный план сотрудника. 
37. Удержание кадрового резерва. 
38. Кадровый резерв по различным категориям. 
39. Оценка эффективности работы с кадровым резервом. 
40. Управление талантами.

41. Общие понятия подбора персонала и его профессиональной ориентации. 
42. Индивидуальные различия и их использование при подборе и профессиональной ориентации персонала. 
43. Параметрическое описание личности. 
44. Принципы диагностики профессиональной пригодности персонала. 
45. Основные этапы подбора персонала и его профессиональной ориентации. 
46. Деловая оценка как технология управления персоналом. 
47. Аттестация как форма оценки персонала. 
48. Нормативная база проведения аттестации персонала организации.
49. Значение обучения персонала организации, его сущность и виды. 
50. Особенности профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров. 
51. Этапы процесса обучения и определение потребностей в нем. 
52. Формы и методы обучения персонала.
53. Понятие мотивации трудового поведения персонала и понятийный аппарат мотивации. 
54. Классификация мотивов трудовой деятельности и понятие о мотивационном комплексе. 
55. Эволюция теорий мотивации. 
56. Управление персоналом на основе применения мотивов приобретения. Индивидуальные мотивы приобретения. 
57. Влияние мотивов удовлетворения на трудовое поведение персонала организации. 
58. Мотивы безопасности в управлении персоналом. 
59. Управление персоналом на основе использования мотивов подчинения.

60. Понятие, виды адаптации персонала, индивидуально-психологические особенности адаптационного процесса. 
61. Стадии процесса адаптации. 
Профессиональная ориентация и ее роль в адаптационном процессе

62. Понятие конфликта, его объекта и субъекта, динамика развития. 

63. Объективные и субъективные причины конфликтов. 
64. Классификация конфликтов. 
65. Роль конфликта в организации. 
66. Понятие индивидуального трудового спора и порядок его рассмотрения. 
67. Коллективный трудовой договор

68. Сущность экономической эффективности управления и факторы, влияющие на ее уровень. 
69. Показатели экономической эффективности управления. 
70. Оценка экономической эффективности проектов совершенствования систем управления персоналом. 
71. Оценка социальной эффективности проектов совершенствования системы управления персоналом.

Образцы тестовых заданий для проведения промежуточной аттестации: 

ВАРИАНТ 1

1. Какое управленческое действие не относится к функциям менеджмента персонала?
а) планирование;
б) прогнозирование;
в) мотивация;
г) составление отчетов;
д) организация.
2.  Управленческий персонал включает:
а) вспомогательных рабочих;
б) сезонных рабочих;
в) младший обслуживающий персонал;
г) руководителей, специалистов;
д) основных рабочих.
3.  Японскому менеджменту персонала не относится:
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.
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. Должностная инструкция на предприятии разрабатывается с целью:
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.
ВАРИАНТ 2

1.  Изучение кадровой политики предприятий-конкурентов направленно:
а) на разработку новых видов продукции;
б) на определение стратегического курса развития предприятия;
в) на создание дополнительных рабочих мест;
г) на перепрофилирование деятельности предприятия;
д) на разработку эффективной кадровой политики своего предприятия.
2.  Что включает инвестирование в человеческий капитал?
а)  вкладывание средств в производство;
б)  вкладывание средств в новые технологии;
в)  расходы на повышение квалификации персонала;
г)  вкладывание средств в строительство новых сооружений.
д)  вкладывание средств в совершенствование организационной структуры предприятия.
3.  Человеческий капитал - это:
а)  форма инвестирования в человека, т. е. затраты на общее и специальное образование, накопление суммы здоровья от рождения и через систему воспитания до работоспособного возраста, а также на экономически значимую мобильность.
б)  вкладывание средств в средства производства;
в)  нематериальные активы предприятия.
г)  материальные активы предприятия;
д)  это совокупность форм и методов работы администрации, обеспечивающих эффективный результат.
4.  Функции управления персоналом представляют собой:
а)  комплекс направлений и подходов работы в с кадрами, ориентированный на удовлетворение производственных и социальных потребностей предприятия;
б)  комплекс направлений и подходов по повышению эффективности функционирования предприятия;
в)  комплекс направлений и подходов по увеличению уставного фонда организации;
г)  комплекс направлений и подходов по совершенствованию стратегии предприятия;
д)  комплекс направлений и мероприятий по снижению себестоимости продукции.
5.  Потенциал специалиста – это:
а)  совокупность возможностей, знаний, опыта, устремлений и потребностей;
б)  здоровье человека;
в)  способность адаптироваться к новым условиям;
 г)  способность повышать квалификацию без отрыва от производства;

д)  способность человека производить продукцию

ВАРИАНТ 3

1.  Горизонтальное перемещение рабочего предусматривает такую ситуацию:

а) переведение с одной работы на другую с изменением заработной платы или уровня ответственности;

б) переведение с одной работы на другую без изменения заработной ты или уровня ответственности;

в) освобождение рабочего;

г) понижение рабочего в должности;

д) повышение рабочего в должности.

2.  Профессиограмма - это:

а)  перечень прав и обязанностей работников;

б)  описание общетрудовых и специальных умений каждого работника на предприятии;

в)  это описание особенностей определенной профес¬сии, раскрывающее содержание профессионального труда, а также требова¬ния, предъявляемые к человеку.

г)  перечень профессий, которыми может овладеть работник в пределах его компетенции;

д)  перечень всех профессий.

3.  Какой раздел не содержит должностная инструкция?

а)  «Общие положения»;

б)  «Основные задачи»;

в)  «Должностные обязанности»;

г)  «Управленческие полномочия»;

д)  «Выводы».

4.  Интеллектуальные конфликты основаны:

а) на столкновении приблизительно равных по силе, но противоположно направленных нужд, мотивов, интересов и увлечений в одного и того человека;

б) на столкновенье вооруженных групп людей;

в) на борьбе идей в науке, единстве и столкновении таких противоположностей, как истинное и ошибочное;

г) на противостоянии добра и зла, обязанностей и совести;

д) на противостоянии справедливости и несправедливости.

5.  Конфликтная ситуация - это:

а) столкновенье интересов разных людей с агрессивными действиями;

б) предметы, люди, явления, события, отношения, которые необходимо привести к определенному равновесию для
обеспечения комфортного состояния индивидов, которые находятся в поле этой ситуации;

в) состояние переговоров в ходе конфликта;

г) определение стадий конфликта;

д) противоречивые позиции сторон по поводу решения каких-либо вопросов.

Основная литература для подготовки к зачету
1. Управление персоналом организации: технологии управления развитием персонала : учебник / О.К. Минева, И.Н. Ахунжанова, Т.А. Мордасова [и др.] ; под ред. О.К. Миневой. - М. : ИНФРА-М, 2017 - 160 с. - (Высшее образование: Бакалавриат).
Режим доступа. -  http://znanium.com/catalog/product/780502
2. Управление персоналом: теория и практика  / Под под ред. А.Я. Кибанова. -Москва : Проспект, 2014 - 80 с. - ISBN 978-5-392-09930-6.

Режим доступа. -  https://www.book.ru/book/916348
Промежуточная аттестация

2.2. Комплект тестовых заданий 

для проведения зачета по дисциплине «Управление персоналом»
АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

 ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ»

Поволжский КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

Направление подготовки 38.03.01 Экономика
Направленность (профиль) Экономика предприятий и организаций
Дисциплина «Управление персоналом»
Задания для проверки уровня обученности ЗНАТЬ:

Задание 1. 

Составьте оперограммы следующих управленческих процедур, выполняемых службой управления персоналом: 
1) прием на работу; 
2) увольнение; 
3) планирование фонда оплаты труда; 
4) составление плана социального развития предприятия; 
5) планирование потребности в персонале; 
6) разработка плана по охране труда и технике безопасности; 
7) анализ производственного травматизма; 
8) заключение трудового договора; 
9) разработка плана повышения квалификации специалистов; 
10) планирование пересмотра норм времени (выработки); 
11) анализ текучести кадров; 
12) проведение аттестации специалистов; 
13) заключение организацией договоров с агентствами по подбору персонала; 
14) заключение организацией договоров с вузами на подготовку молодых специалистов; 
15) формирование резерва кадров на выдвижение. 
Задание 2. 

Проанализируйте кадровый состав реально существующей или спроектированной вами организации, занимающейся определенным видом деятельности. Разделите персонал на следующие категории: административно-управленческий персонал, инженерно-технические работники и специалисты, производственный персонал, обслуживающий персонал. По какой причине представители той или иной профессии (специальности) были отнесены к определенной категории? Обоснуйте свое мнение. 
Задание 3. 

На основе нижеприведенной структуры плана карьеры разработайте свой личный план карьеры. 
1. Титульный лист. 
2. Содержание. 
3. Введение (обоснование правильности своего профессионального выбора; определение личной актуальности процесса планирования карьеры; описание выбранной профессии; предмет труда, средства труда и т.д.). 
4. Сравнительный анализ жизненных и социальных ценностей и ценностей, которые можно реализовать в определенной профессиональной сфере. 
5. Декларация жизненных целей (перечень важнейших личных и профессиональных целей). Описание профессиональной цели во внешней (статусно-ролевая характеристика) и внутренней (ценностная позиция) формах. 
6. Анализ собственных достоинств: определение сильных сторон личности, востребованных в выбранной профессии, сравнение с профессионально важными качествами. Определение методов дальнейшего развития качеств характера, требуемых умений и навыков. 7. Анализ собственных недостатков, выявление личностных характеристик, препятствующих успешной профессиональной самореализации. Составление плана саморазвития и самовоспитания. 8. Анализ местного рынка образовательных услуг и рынка труда. 9. Описание запасного варианта получения профессии и профессионального выбора. 
Задания для проверки уровня обученности УМЕТЬ: 

Задание 4. 

Составьте план карьеры на основе нижеприведенного примерного образца. 
План карьеры может включать: 
( анкетные данные (фамилия, имя, отчество); 
( занимаемая должность, возраст, образование, стаж работы общий и в занимаемой должности; 
( заключение последней аттестационной (конкурсной комиссии); 
( результаты последнего собеседования и оценки уровня профессионализма (в том числе личностных качеств); 

( сведения о предшествующей подготовке в резерве кадров и т.п.;
( срок (с какого по какой год), на который составлен план; ( наименование должностей, которые предназначено занимать работнику (при ротации или при повышении в должности); 
( срок планируемого перемещения (год, ориентировочно квартал);
( виды стимулирования (рост заработной платы, бесплатное обучение и т.п.); 
( планируемое учебное заведение для подготовки СНО;
( предлагаемое направление обучения; 
( оценки, получаемые работником при подготовке в СНО, в резерве кадров, при очередных аттестациях, конкурсах и т.п.; ( другие сведения, представляющие интерес. 
Задание 5. 

Определите и спланируйте на будущее стадии собственного профессионального развития. Установив этапы карьеры и сроки работы на каждом карьерном уровне, составьте собственнуюкарьерограмму на 10 лет вперед. Чтобы конкретизировать свою цель в области будущей карьеры, пофантазируйте и представьте себе ваш идеальный рабочий день через 10 лет. Чем вам хотелось бы заниматься? По какой специальности работать? В котором часу начинается и во сколько заканчивается ваш идеальный рабочий день? Как он протекает? В каких условиях вы работаете? Какими полномочиями располагаете? Какие профессиональные вопросы вам приходится решать? Какими достижениями станете гордиться? 
2.3. Критерии оценки для проведения зачета по дисциплине

Оценка «зачтено» выставляется студенту, если он показал достаточный уровень сформированности компетенций (см. таблицу пункта 1.4 Паспорта фонда оценочных средств, при этом студент показал высокий уровень теоретических знаний программного материала, умело формулирует выводы, отвечает на дополнительные вопросы,

оценка «незачтено» - студент показал недостаточный уровень сформированности компетенций, допускает грубые ошибки при ответе на вопросы, не способен аргументировано и последовательно излагать материал, допускает грубые ошибки в ответах, неправильно отвечает на поставленный вопрос или затрудняется с ответом. 
Тестовый контроль знаний на зачете оценивается:

«отлично» - 76-100% правильных ответов, показывая высокий уровень сформированности компетенций;

«хорошо» - 51-75% правильных ответов (хороший уровень сформированности компетенций);

«удовлетворительно» - 35-50% правильных ответов (достаточный уровень сформированности компетенций);

«неудовлетворительно» - 34% и меньше правильных ответов (недостаточный уровень сформированности компетенций).

2.4. Методические материалы, определяющие процедуру оценивания по дисциплине

1. Процедура оценивания результатов освоения программы дисциплины включает в себя оценку уровня сформированности профессиональных компетенций студента, уровней обученности: «знать», «уметь», «владеть».

2. При сдаче экзамена: 

· профессиональные знания студента могут проверяться при ответе на теоретические вопросы, при выполнении тестовых заданий, практических работ;

· степень владения профессиональными умениями, уровень сформированности компетенций (элементов компетенций) – при решении аналитических заданий, выполнении практических и других заданий.

3. Результаты промежуточной аттестации фиксируются в баллах. Общее количество баллов складывается из следующего:

· до 60% от общей оценки за  выполнение практических заданий, 

· до 30%  оценки за ответы на теоретические вопросы,

· до 10% оценки за ответы на дополнительные вопросы.
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Перечень дискуссионных тем  для проведения круглых столов

РАЗДЕЛ 1. КОНЦЕПТУАЛЬНЫЕ ОСНОВЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНИЗАЦИИ
 1.Управление персоналом в системе современного менеджмента 

2 Эволюция теории управления

 3 Система управления персоналом 

4 Персонал предприятия как объект управления 

5 Трудовой коллектив и его организационные возможности. 

6 Службы персонала 7

 Руководитель в системе управления персоналом. 

8 Политика и стратегия в области персонала.

9 Кадровое планирование в организации 

10Планирование потребности в персонале. 

РАЗДЕЛ 2. МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

1 Набор и отбор персонала 

2 Адаптация работника на производстве 

3 Высвобождение персонала 

4 Деловая оценка персонала. 

5 Аттестация персонала 

6 Расстановка кадров и движение персонала. 

7 Управление деловой карьерой персонала. 

8 Управление кадровым резервом.

9 Социально-экономическая эффективность управления персоналом

Критерии оценки:

1. Оценка «5» - отлично – если обучающийся раскрыл основные положения вопроса темы, ответил на дополнительные вопросы преподавателя и студентов, может обосновать свой ответ, привести необходимые примеры, правильно отвечает на дополнительные вопросы преподавателя, участвовал в обсуждении других вопросов.

2. Оценка «4» - хорошо -  неполно, но правильно изложено задание, при изложении допущены несущественные ошибки, неполно, но правильно отвечает на дополнительные вопросы преподавателя.

3. Оценка «3» - удовлетворительно – если обучающийся зачитывал свой ответ по учебнику или другим вспомогательным материалам излагает задание недостаточно последовательно; затрудняется при ответах на вопросы преподавателя.

4. Оценка «2» - неудовлетворительно - обучающийся получает, если неполно изложено задание; при изложении были допущены существенные ошибки; выполненное задание не удовлетворяет требованиям, установленным преподавателем.
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Темы рефератов

по дисциплине «Управление персоналом»

1. Сущность и задачи управления персоналом

2. Корпоративная культура: сущность, понятие

3. Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием

4. Кадровое, информационное, техническое, правовое обеспечение системы управления персоналом

5. Планирование потребности в персонале

6. Системы стимулирования на предприятии и пути её совершенствования

7. Система мотивации в организации и пути её совершенствования

8. Принципы управления персоналом

9. Оценка персонала организации

10. Стили управления персоналом

11. Анализ кадрового потенциала

12. Подбор персонала и профориентация

13. Персонал предприятия как объект управления

14. Принципы руководства персоналом в японском менеджменте

15. Формирование команды

16. Управление конфликтами

17. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала

18. Планирование расстановки персонала организации

19. Перемещения, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры

20. Маркетинг персонала

21. Информационные технологии в системе управления персоналом предприятия

22. Внутрикорпоративный PR

23. Профессиональная и организационная адаптация персонала

24. Конфликты в коллективе: понятие, виды

25. Оценка эффективности управления персоналом

26. Организационная культура

27. Организационная структура службы управления персоналом и должностные обязанности

Методические рекомендации  к написанию рефератов

Реферат должен составлять 25 - 30 листов печатного текста 14 шрифтом; 1,5 интервалом; шрифтом TimesNewRoman, включая введение, заключение, приложение и список использованных источников.  

Параметры страницы 1,5 см сверху и снизу; 2 см слева; 1 см справа. Нумерация страниц справа внизу, номер на первой странице (на титульном листе) не ставится.

Работа состоит, как правило, из двух глав, которые  могут быть разделены на параграфы, введения, заключения, списка использованных источников и приложения.

Введение пишется автором самостоятельно после того, как будет подобран материал всего реферата. Введение состоит из четырех основных частей:

 - доказательство актуальности выбранной темы;

 - оценка степени разработанности проблемы;

 - постановка цели и задач исследования;

 - обоснованность выбора структуры работы.

В первой части автор должен доказать, что выбранная им тема актуальна на современном этапе, что проблемы, которые поднимаются в работе, важны настолько, что требуют детального рассмотрения и заслуживают внимания всей аудитории.

 Далее автором указываются источники, которыми он пользовался при написании работы. Особо выделяются те пособия,  периодические статьи, сайты, монографии, которые помогли автору составить собственное мнение по выбранной проблематике. Также автором дается оценка о том, насколько полно и глубоко проработана выбранная им тема в экономической литературе.

У работы должна быть цель, она одна и отражает общую идею автора, соответствующую теме реферата. Задач может быть несколько, они ставятся исходя из структуры работы.

Далее автор делает вывод о необходимости в соответствие с поставленными задачами поделить работу на определенное количество глав и параграфов. Кратко описывается содержание каждой главы, перечисляется количество схем, графиков, таблиц.

Первая глава  - теоретическая. Здесь даются определения; описываются функции, причины, этапы, виды, типы, формы, эволюция, роль, трактовки различных ученых и проч.

Вторая глава  - практическая. Здесь автором рассматриваются определенные проблемы по теме реферата с привлечением статистических и фактических материалов. 

Рядом с каждой цифрой обязательно должна быть сноска на источник. Также 15 слов списанных с любого источника без переработки считается плагиатом. Поэтому, при использовании в работе чужих мыслей необходимо делать сноску на автора. Сноски постраничные (нумерация сносок начинается заново на каждой странице). В тексте сноски обязательно помимо библиографических данных источника должны быть указаны  конкретные номера страниц, откуда взята цитата.

Заключение – это выводы по поставленным во введении задачам, т.е. автор показывает, как он решил поставленные им задачи и достиг цели работы.

Список использованных источников должен состоять не менее чем из 20 источников.

Пример оформления списка литературы:

а) оформление для книг, монографий и учебников:

1. Хасбулатов, Р. И.  Аграрная экономика: учебник для бакалавров; рек. УМО / Р.И. Хасбулатов. - М. :Юрайт, 2018. - 884 с. 

2. Чеботарев, Н. Ф.  Аграрная политика: учебник / Н. Ф. Чеботарев. - 2-е изд., доп. - М. : Дашков и К, 2017. - 332 с.

б) для научных статей 
1. Сидоренко О.В. Особенности формирования региональной зерновой политики // Региональная экономика: теория и практика. – 2018. – № 10. – С. 31–37.

Критерии оценки реферата

1. Оценка «5» - отлично – если: 

· реферат носит характер самостоятельной работы; при проверке в программе  «Антиплагиат» показывает степень самостоятельности от 70% и выше.

· соблюдены все технические требования к реферату

· правильно оформлен список литературы

2. Оценка «4» - хорошо -   если:

· реферат носит характер самостоятельной работы; при проверке в программе  «Антиплагиат» показывает степень самостоятельности от 50% и выше.

· есть ошибки и технические неточности оформления, как самого реферата, так и списка литературы.

3. Оценка «3» - удовлетворительно –  если:

· реферат не носит характер самостоятельной работы; при проверке в программе  «Антиплагиат» показывает степень самостоятельности ниже  50%.

· есть ошибки и технические неточности оформления, как самого реферата, так и списка литературы.
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 Примерный перечень тем (проблем) деловых игр по дисциплине «Управление персоналом»

 
Деловая игра «Интервью при устройстве на работу» 

Цель игры: научить слушателей правильно определять и практически демонстрировать те навыки и характеристики, которые требуются для успешного устройства на работу в службу персонала.
 Условия и правила игры: в учебной группе формируется отборочная комиссия из трех человек: преподавателя и двух студентов, остальные студенты выступают в роли претендентов на вакантные должности. Ведущий объявляет о конкурсном наборе в службу персонала во вновь создаваемый филиал престижной фирмы по производству и сбыту компьютерного оборудования в следующие группы: 
( планирования и найма сотрудников; 
( мотивации, стимулирования и оплаты труда; 
( трудовых и дисциплинарных отношений;
( профориентации и социальной адаптации;
( подготовки и продвижения кадров; ( изучения и оценки кадров; 
( повышения качества трудовой жизни; 
( охраны труда и техники безопасности (количество групп можно сократить до двух). 
Для отбора претендентов используется панельное интервью, которое проводит специальная отборочная комиссия. Каждому кандидату дается 5 минут на подготовку и 10 минут на выступление. В своем выступлении он должен: ( охарактеризовать мотивы, побудившие его принять участие в конкурсе, объяснить свой выбор конкретной группы; ( продемонстрировать профессиональную компетентность; ( рассказать о том, что нового и полезного он может принести фирме. Отборочная комиссия оценивает кандидатов в специальных карточках по пятибалльной системе. Набравший наибольшее количество баллов объявляется победителем, т.е. будет принят на работу. 
Деловая игра «Организация обучения персонала» 

Описание деловой игры Фармацевтический холдинг «Генезис», центральный офис которого находится в Москве, имеет 3 дочерние компании, 12 филиалов в крупнейших городах страны, а также свою производственную базу и розничную сеть.
 Стратегия холдинга 
– дифференциация: 
( производство по принципу: «никто не делает лучше»; 
( достижение превосходства над другими в нескольких приоритетных направлениях деятельности; 
( широчайшие возможности для повышения квалификации своих сотрудников; 
( частые инновации; 
( интенсивная рекламная и торговая деятельность; 
( ориентация на тесное взаимодействие и сплоченность; 
( техническое превосходство; 
( высочайший имидж и репутация; 
( концентрация усилий на приоритетных направлениях производства и продажи фармацевтических препаратов; 
( достижение максимального качества производимой продукции; 
( использование самого современного сырья и оборудования; 
( концентрация усилий на реализации нововведений. 
В состав службы управления персоналом холдинга «Генезис» входит отдел обучения, который совместно с функциональными и линейными руководителями широко использует имеющиеся возможности для проведения обучения с использованием как методов обучения на рабочем месте, так и вне его. Учебный процесс в холдинге организован таким образом, что он перестал ограничиваться только передачей обучающимся необходимой суммы знаний и навыков по специальности, а направлен на развитие у них способности и желания осваивать новые знания, овладевать смежными специальностями, усиливает творческий элемент в обучении. На данный момент в холдинге возникла необходимость провести обучение нескольких работников: 
Работник 1 (30 лет). Месяц назад стал занимать должность заместителя управляющего розничной аптечной сетью фармацевтического холдинга «Генезис». Начинал с продавца отдела розничной торговли в аптеке при фирме. Затем был консультантом, одновременно с приобретением практического опыта по работе с клиентами получил высшее профильное образование в области фармакологии. Окончив вуз, хотел перейти в технологический отдел, однако освободилось место менеджера по оптовым поставкам региональным дилерам. Работник за то время, пока трудился, во-первых, хорошо изучил рынок фармапрепаратов, приобрел навыки в определении приоритетности поставок, а во-вторых, хорошо зарекомендовал себя как инициативный, грамотный и ответственный исполнитель. Со временем освоился в данной должности, показал высокие результаты своего труда по данному направлению работы. В связи с освобождением должности заместителя управляющего розничной аптечной сетью руководство приняло решение назначить работника на данную должность и зачислить его в перспективный резерв руководящего состава. Однако работник, специализировавшийся только на одном направлении продаж, несколько растерялся, ознакомившись на новом рабочем месте со своими функциями по управлению торговыми представительствами. 
Работник 2 (22 года). Со следующего дня начинает работать в стартовой должности провизора в аптечном киоске розничной торговли холдинга. Закончил Московскую медицинскую академию им. И.М. Сеченова по специальности «Фармакология». Имеет опыт работы в пределах производственной практики в одной из столичных аптек. Во время практики столкнулся с тем, что, получив достаточные знания из области точных наук, не обладает качествами гуманитария, необходимых для успешной работы в торговой организации. 
Работник 3 (40 лет). Ведущий сотрудник научно-исследовательской лаборатории холдинга. Закончил вуз по специальности биохимик. Стаж работы в данной отрасли 18 лет, из них в данной компании – 8 лет. На днях главный технолог сообщил ему, что для поддержания конкурентоспособности руководство фирмы приняло решение о замене существующего оборудования новым, способствующим автоматизации технологического процесса, применение которого позволит расширить ассортимент выпускаемой продукции – лекарственных препаратов. О новом оборудовании работник читал в специализированном журнале, однако на практике никогда не работал на нем. 
Работник 4 (45 лет). Главный технолог холдинга. Имеет высшее химическое образование. Отличное знание технологии и стандартов. Интересуется отечественными и зарубежными достижениями в области химии и медицины, старается быть в курсе происходящих изменений. Руководство сообщило ему о готовящейся замене оборудования и попросило подобрать специалистов для прохождения обучения работе на нем. 
Работник 5 (37 лет). Старший менеджер отдела исполнительного директора холдинга. Имеет высшее экономическое образование. Хорошо знает специфику аптечного бизнеса, менеджмент. Карьера – в аптечном бизнесе. С руководителем находится в нормальных отношениях, относится к работе с пониманием, ответствен, исполнителен. Все, что ему поручают, выполняет без промедления, тщательно. Однако боится принимать самостоятельные решения, всегда пытается снять с себя всякую ответственность. Из-за этого периодически случаются нелицеприятные разговоры с руководителем. 
Работник 6 (39 лет). Исполнительный директор холдинга. Имеет высшее экономическое образование, опыт управления коллективом, реализации крупного инвестиционного проекта в аптечном бизнесе. Старается быть в курсе всех дел и принимает участие во всех направлениях деятельности фирмы. Но времени для этого постоянно не хватает, а хватает только на текущие дела. Это не позволяет работнику активно работать на перспективу, участвовать в определении стратегии развития предприятия. Делегировать ряд полномочий не может и не хочет, так как считает, что все вопросы, входящие в его компетенцию может решить только сам. 
Постановка задачи 
Используя представленную выше информацию, определить потребности в обучении, составить заявки на проведение обучения, предложить содержание программы обучения, выбрать соответствующие методы обучения. 
Методические указания 
Группа студентов делится на следующие подгруппы: 
1. работники и их руководители; 
2. зам. директора по управлению персоналом и начальник отдела обучения; 
3. менеджеры по персоналу отдела обучения; 
4. директор и его первый заместитель. 
Каждая подгруппа должна решить следующие задачи, отражающие процесс определения потребности в обучении и принятия соответствующих мер по его удовлетворению: 
Работники и их руководители: определить потребности в обучении, составить заявки на профессиональное обучение с указанием направлений и сроков повышения квалификации, установить собственные цели, преследуемые в ходе повышения квалификации; определить роль управленческого персонала в поддержании конкурентоспособности организации и объективные и субъективные факторы, вызывающие необходимость повышения квалификации персонала. 
Зам. директора по управлению персоналом и начальник отдела обучения: проанализировать отчет о потребностях в обучении, составить проект приказа о прохождении обучения и представить его директору, распределить ответственность за принятие решений в области повышения квалификации между линейными руководителями и отделом обучения персонала, определить функции отдела обучения персонала на различных этапах жизненного цикла инновации. Установить требования к профессиональным знаниям и способностям персонала конкурентоспособной организации, которые будут отражены в стратегическом плане развития. 
Менеджеры по персоналу отдела обучения: проанализировать заявки по обучению от руководителей, выбрать соответствующие формы и методы обучения, представить отчет и предложения начальнику отдела обучения. Составить программы обучения, определить, по каким критериям будут оцениваться, во-первых, полученные знания; во-вторых, эффективность преподавания. 
Директор и его первый заместитель: сформулировать факторы, влияющие на конкурентоспособность организации; установить основные цели руководства организации в ходе повышения квалификации; рассмотреть предложения по выбору форм и методов повышения квалификации работников и утвердить приказ об обучении. Определить, каков будет социальный эффект от мероприятий по повышению квалификации управленческого персонала (для организации, на межличностном и индивидуальном уровнях). 
Деловая игра «Сокращение кадров» 

Описание деловой игры Завод расположен в небольшом городе. Генеральный директор и его заместитель проводят совещание с двумя менеджерами службы управления персоналом, которые озабочены известием о том, что компания, владеющая заводом, намеревается его либо закрыть (п. 1 ст. 81 ТК РФ), либо резко сократить численность работников (п. 2 ст. 81 ТК РФ), либо открыть новый завод в другом городе. Менеджеры по управлению персоналом обеспокоены судьбой местных жителей, так как очень многие из них в данный момент работают на заводе. Поэтому менеджеры по управлению персоналом и попросили о проведении данного совещания. 
Информация по ролям Менеджеры по управлению персоналом поднимают следующие вопросы: 
1. Большой процент трудоспособного населения города в настоящее время работает на заводе данной компании. 
2.Действительно ли эта компания намерена закрыть завод и уволить большую часть работников? 
3.Если эта информация соответствует действительности, то какие альтернативы закрытию завода рассматривались компанией? Например, проведение переобучения работников завода и повышение их квалификации с целью повысить рентабельность предприятия. 
4.Если компания все же примет решение закрыть завод и уволить сотрудников, какие компенсации они получат? 
Генеральный директор и его заместитель предупреждены о сути вопросов, на них они подготовили следующие ответы: 
1.По имеющейся достоверной информации, число работающих на заводе составляет всего 15% взрослого трудоспособного населения города. 
2.Генеральный директор не может ни подтвердить, ни опровергнуть информацию о закрытии завода и увольнении работников, так как этот проект еще только рассматривается и сохраняется в строгой тайне, хотя он лично предполагает, что завод действительно скоро закроют. Гендиректор намерен уклониться от прямого ответа и сообщить, что информацией по данному вопросу не обладает. Но гендиректор собирается привести для примера действия компании в другом городе, где тоже находится ее завод. Компания недавно реорганизовала производство этого завода и провела дополнительный прием на работу. Компания рассчитывает в течение следующих 12 месяцев принять еще 250 человек, что составляет 2,5% от трудоспособного населения города. 
3.На третий вопрос – еще один сложный вопрос – придется дать уклончивый ответ. Директору следует объяснить, что компания имеет программу повышения квалификации для всех работников завода, которая недавно была внедрена. Эта программа нацелена на увеличение возможностей выбора работы для сотрудников и повышения степени их удовлетворенности от работы. 
4.По поводу компенсации опять-таки гендиректор не может дать прямой ответ, так как что по существующему на заводе порядку все вопросы относительно денежных выплат и компенсаций обсуждаются отдельно. Все подобные обсуждения всегда проходили в конструктивной обстановке и достигнутые соглашения удовлетворяли обе стороны. 
Постановка задачи 
Проиллюстрировать некоторые аспекты программы предприятия по сокращению кадров, определить задачи менеджеров по управлению персоналом в такой ситуации. 
Методические указания 
Участникам необходимо довести до сведения порядок действий работодателя при сокращении численности (штата) сотрудников организации. В соответствии с действующим Трудовым кодексом РФ работодатель обязан при увольнении по п. 2 ст. 81 (сокращение численности или штата организации), на основании ст. 82 ТК: 1. письменно уведомить выборный профсоюзный орган, службу занятости не позднее чем за 2 месяца до начала мероприятий по сокращению (в случае массовых увольнений, критерии которых определяются отраслевыми или территориальными соглашениями, – уведомление делается за 3 месяца до начала мероприятий); 2. при отсутствии профсоюзного органа необходимо письменно уведомить общее собрание трудового коллектива. Уведомление составляется в произвольной форме; 3. уведомление составляется также в произвольной форме за 2 месяца до планируемых мероприятий и дается под подпись каждому сотруднику (или этот факт ознакомления фиксируется в протоколе собрания трудового коллектива). Если работник отказывается подписать уведомление, то в присутствии двух свидетелей составляется акт о том, что сотрудник был поставлен в известность о предстоящем сокращении; 4. одновременно издается приказ об общем сокращении численности или штата сотрудников; 5. через два месяца издаются приказы об увольнении сотрудников по п. 2 ст. 81 ТК РФ, если они не захотят уволиться по собственному желанию; 6. далее происходит расчет и выплата компенсаций, которые включают в себя: ( заработную плату работника за последний месяц; ( заработную плату работника за 2 месяца в размере среднемесячного заработка за последние 3 месяца работы (имеется в виду официальная заработная плата). 
Описание хода деловой игры 
Из группы студентов выделяются 4 человека, которые будут участниками ролевой игры. Остальные являются зрителями. Всем студентам объясняются цели и задачи деловой игры, всем зрителям раздаются материалы по ролям. Четверо участников получают только свои роли, им дается 15-20 мин для подготовки к игре. В это время с остальными студентами обсуждается вопрос о сокращении кадров. Задаются вопросы типа: кого-нибудь из присутствующих или ваших знакомых сокращали на работе? какие основные трудности возникали при этом? Если ни у кого из присутствующих нет подобного опыта, задается вопрос о том, как бы они справились с неизбежным чувством обиды, возникающим в такой ситуации. Проводится краткий опрос, чтобы определить, кто из присутствующих считает, что у них имеются достаточно веские основания полагать, что они снова смогли бы устроиться на работу после сокращения. К какому уровню квалификации должны стремиться сотрудники и какой они должны иметь опыт работы, чтобы обезопасить себя от сокращения на работе? Через 15-20 мин заканчивается обсуждение и приглашаются участники игры, которые разыгрывают ситуацию перед аудиторией. После этого начинается дискуссия по вопросам, затронутым в ролевой игре, и подводится итог обсуждения, которое состоялось до начата ролевой игры. Рассматривается роль менеджера по управлению персоналом организации в ходе ситуации возможных сокращений. В конце обсуждения студенты могут высказать появившиеся у них дополнительные замечания.

Критерии оценки:

1. Оценка «5» - отлично – если обучающийся активно участвовал в игре, ответил на дополнительные вопросы преподавателя и других обучающихся, может обосновать свой ответ, привести необходимые примеры, правильно отвечает на дополнительные вопросы преподавателя, участвовал в обсуждении других вопросов.

2. Оценка «4» - хорошо -  недостаточно активно участвовал в игре, неполно ответил на дополнительные вопросы преподавателя и других обучающихся, но правильно играл роль, допускал несущественные ошибки, неполно, но правильно отвечает на дополнительные вопросы преподавателя.

3. Оценка «3» - удовлетворительно – если обучающийся не активно участвовал в игре, неполно ответил на дополнительные вопросы преподавателя и других обучающихся, допускал ошибки, неполно отвечает на дополнительные вопросы преподавателя.

4. Оценка «2» - неудовлетворительно - обучающийся не участвовал в игре. 

2. Материалы для проведения текущей аттестации

АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ 

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ» 

Комплект заданий для проведения 

текущей аттестации 

(в форме контрольной работы) 

по дисциплине  «Управление персоналом»
Вариант 1. Концепция управления персоналом организации.

 При рассмотрении данной темы необходимо дать толкование понятию «концепция управления персоналом», привести классификацию современных концепций управления персоналом. Показать на конкретном примере процесс формирования и реализации концепции управления персоналом организации. 
Вариант 2. Влияние региональных аспектов рынка трудовых ресурсов на обеспеченность организации персоналом.

 В работе следует дать понятие категории «рынок труда», проанализировать состояние регионального рынка труда, выявить его основные характеристики, имеющие влияние на обеспеченность конкретной организации персоналом. 
Вариант 3. Система управления персоналом организации 
В работе необходимо рассмотреть систему управления персоналом конкретной организации, показать ее цели. Определить важнейшие характеристики системы, выделить основные функции управления персоналом и объяснить их выбор. 
Вариант 4. Структура службы управления персоналом организации 
В работе необходимо рассмотреть структуру службы управления персоналом организации. Следует подробно охарактеризовать элементы этой структуры, определить принципы, по которым они выделены, и оценить целесообразность такого выделения. 
Вариант 5. Развитие кадрового потенциала организации 
В работе необходимо дать понятие категории «кадровый потенциал организации», рассмотреть современные подходы к проблеме воспроизводства и развития кадрового потенциала. Оценить кадровый потенциал конкретной организации и перспективы его развития. 
Вариант 6. Оценка наличных трудовых ресурсов организации 
В работе необходимо показать значение оценки наличных трудовых ресурсов для деятельности организации. Следует провести оценку наличных трудовых ресурсов конкретной организации и определить их соответствие потребностям организации.
Вариант 7. Планирование карьеры работников организации 
В работе следует обосновать необходимость процесса планирования карьеры работников организации. Рассмотреть организацию данного процесса на конкретном примере, выявить трудности в планировании карьеры и способы их преодоления.
Вариант 8. Аттестация персонала организации 
Порядок подготовки и проведения аттестации. Состав аттестационной комиссии и регламентация ее работы. Основные подходы к оценке деловых качеств и квалификации работника. Влияние результатов аттестации на динамику кадров в организации.
Вариант 9. Процедура поиска кандидата на вакантную должность в фирме 
В работе следует подробно описать процедуру поиска кандидата на вакантную должность в конкретной организации: определение потребности в персонале, разработку требований к должности и рабочему месту, определение источников и методов поиска кандидата. 

Вариант 10. Процедуры отбора работников в организацию 
В работе необходимо подробно описать процедуру отбора работника в конкретную организацию: установление цели отбора, определение критериев и показателей отбора, выбор и применение методов оценивания претендентов на вакантную должность (рабочее место).
Вариант 11. Использование предприятием различных видов обучения персонала В работе необходимо показать значение обучения персонала для организации эффективной работы компании. Следует показать на примере процесс определения потребности в обучении персонала организации, выбора вида и формы обучения и оценить эффективность затрат на обучение.
Вариант 12. Управление адаптацией персонала в организации 
В работе необходимо показать важность процесса управления адаптацией работников для деятельности организации и рассмотреть на конкретном примере следующие организационные элементы: структурное закрепление функций управления адаптацией, технологии процесса управления адаптацией, информационное обеспечение этого процесса.
Вариант 13. Особенности вознаграждения работников в организации 
В работе необходимо показать сущность вознаграждения и указать его виды. На примере конкретной организации следует рассмотреть особенности вознаграждения различных категорий работников, определить проблемы, возникающие в процессе вознаграждения работников и способы их решения. 
Вариант 14. Внутрифирменная работа по сокращению текучести кадров 
В работе необходимо дать понятие категории «текучесть кадров» и определить значение текучести кадров для деятельности организации. На конкретном примере установить закономерности процесса текучести кадров в организации и предложить мероприятия по ограничению реальной текучести кадров. 
Вариант 15. Анализ эффективности работы персонала 
В работе следует рассмотреть подходы к оценке эффективности работы персонала. На примере конкретной организации провести анализ эффективности работы персонала с применением методик оценки эффективности труда.
ЗАДАЧИ


Задание 1. Придумайте конкурсные задания для кандидатов на следующие должности: коммерческий директор, системный администратор, офис- менеджер, таможенный декларант, маркетолог, начальник отдела продаж. Учтена ли в конкурсных заданиях специфика деятельности? 
Задание 2. Разработайте для реально существующей или спроектированной вами организации положение об аттестации персонала. 
Задание 3. Составьте для реально существующей или спроектированной вами организации план проведения оценки персонала, в котором будут определены мероприятия по выполнению процедуры оценки, сроки их исполнения, а также работники, ответственные за каждое мероприятие. 
Задание 4. Создайте положение о наставничестве для реально существующей или спроектированной вами организации. Особое внимание уделите созданию мотивационной схемы для кураторов, которая поможет привлекать специалистов в наставники. Какие критерии могут быть использованы для оценки эффективности наставничества? 

 Задание 5. Составьте планы внутрикорпоративного обучения для следующих курсов: семинары по повышению компьютерной грамотности; тренинг продаж; тренинг управленческих навыков. Определите цели и критерии успешности обучения, а также контингент обучаемых. Составьте примерную программу обучения, в рамках которой определите, какие методы и технологии обучения следует использовать в каждом конкретном случае. Определите ресурсы, необходимые для обучения работников (время, деньги, территория). Продумайте методы мотивации работников на обучение, а также критерии и методы оценки социальной и экономической эффективности обучения. 
Критерии оценки:

При проведении текущей аттестации (в форме контрольной работы) каждому студенту предлагается 1 вариант задания и 1 задачу на выбор, при этом используются следующие критерии  контроля оценки знаний студентов:

«1» полный и правильный ответов  и 5 верно решенная задача – отлично

«1» полный и правильный ответ и 4 решенная задача с неточностями – хорошо

«1» правильный ответ  и неполно решенные 4 задачи с допущением неточностей  – удовлетворительно

«1»  правильный ответ и решенные 2 и менее задач  – неудовлетворительно 
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