
Аннотация к рабочей программе по дисциплине 

Инновационные технологии разработки, обоснования и принятия 

кадровых решений 

 

Цель дисциплины 

 

Целью освоения дисциплины «Инновационные технологии разработки, 

обоснования и принятия кадровых решений» является: подготовка специалистов 

высшей квалификации и изучение эффективности деятельности кадровой 

службы, в т.ч. эффективности принятия кадровых решений в ситуации риска и 

неполноты информации. 

 

Задачи дисциплины 

 

- формирование знаний в области навыков разработки, обоснования и 

принятия кадровых решений; 

- формирование навыков исследовательской работы будущих специа-

листов в области управления персоналом; 

- повышение эффективности и качества разрабатываемых и реализуемых 

кадровых решений; 

- подготовка к практической деятельности по использованию инноваци-

онных приемов разработки, обоснования и принятия кадровых решений. 

 

 Компетенции, формируемые в результате освоения дисциплины: 

 

 умение оценивать кадровый потенциал, интеллектуальный капитал 

персонала и организации в целом, определять направления и формулировать 

задачи по развитию системы и технологии (ПК-2); 

 способность произвести оценку экономического потенциала 

инновации, затрат на реализацию научно-исследовательского проекта (ПК-3); 

 способность найти (выбрать) оптимальные решения при создании 

новой наукоемкой продукции с учетом требований качества, стоимости, сроков 

исполнения, конкурентоспособности и экологической безопасности (ПК-4); 

 способность разработать план и программу организации 

инновационной деятельности научно-производственного подразделения, 

осуществлять технико-экономическое обоснование инновационных проектов и 

программ (ПК-5); 

 умение определять цели, задачи и виды текущей деловой оценки 

персонала в соответствии со стратегическими планами организации (ПК-6); 

 умение разрабатывать и внедрять политику мотивации и 

стимулирования персонала с учетом факторов внешней и внутренней среды 

организации, ее стратегических целей и задач (ПК-7); 

 способность обеспечивать профилактику конфликтов в 

кросскультурной среде, поддерживать комфортный морально-психологический 

климат в организации и эффективную организационную культуру (ПК-8); 
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 способность использовать принципы корпоративной социальной 

ответственности при разработке и реализации стратегии организации, в том 

числе ее кадровой стратегии (ОПК-6); 

 владение современными технологиями управления персоналом и 

эффективной (успешной) реализацией их в своей профессиональной 

деятельности (ОПК-7); 

 владение методикой определения социально-экономической 

эффективности системы и технологии управления персоналом и умением 

использовать результаты расчета для подготовки решений в области 

оптимизации функционирования системы управления персоналом, или 

отдельных ее подсистем (ОПК-8); 

 владение методами и программными средствами обработки деловой 

информации, анализа деятельности и управления персоналом, способностью 

взаимодействовать со службами информационных технологий и эффективно 

использовать корпоративные информационные системы (ОПК-10); 

 умение разрабатывать и применять методы и инструменты 

проведения исследований в системе управления персоналом и проводить 

анализ их результатов (ОПК-12)  

 

Содержание дисциплины 

Кадровые решения как разновидность управленческих. Управленческие 

решения как процесс и явление. Модели и методы принятия кадрового 

решения. Экспертные и эвристические методы. Эффективность управленческих 

решений. Качество и эффективность – важнейшие характеристики 

управленческих решений. Инновационные направления разработки, 

обоснования и принятия кадровых решений. Современные теории принятия 

кадровых решений. Целевая ориентация управленческих решений 
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1 Цель и задачи дисциплины, планируемые результаты обучения по
дисциплине, соотнесенные с планируемыми результатами освоения
образовательной программы

1.1.Цель дисциплины

Целью освоения дисциплины «Инновационные технологии разработки, обоснования и
принятия кадровых решений» является: подготовка специалистов высшей квалификации и
изучение эффективности деятельности кадровой службы, в т.ч. эффективности принятия
кадровых решений в ситуации риска и неполноты информации.

1.2. Задачи дисциплины

- формирование знаний в области навыков разработки, обоснования и принятия
кадровых решений;

- формирование навыков исследовательской работы будущих специалистов в области
управления персоналом;

- повышение эффективности и качества разрабатываемых и реализуемых кадровых
решений;

- подготовка к практической деятельности по использованию инновационных
приемов разработки, обоснования и принятия кадровых решений.

1.3 Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине,
соотнесенных с планируемыми результатами освоения образовательной
программы

Изучив дисциплину «Развитие систем менеджмента качества», обучающиеся должны:
Знать:
- основы методологии управления персоналом (философию, концепцию, сущность,

закономерности, принципы и методы управления персоналом; методы построения системы
управления персоналом);

- принципы развития и закономерности функционирования организации;
- основные методы оценки кадрового потенциала организации;
- содержание маркетинговой концепции управления и ее применение в управлении

персоналом;
- основы разработки и реализации кадровой политики и стратегии управления

персоналом;
- основы управления поведением персонала (теории поведения личности в

организации, этические нормы деловых отношений, основы делового общения и др.);
- технологии управления развитием персонала (управления социальным развитием;

организации обучения персонала; организации текущей деловой оценки, в т.ч. аттестации
персонала; управления деловой карьерой и служебно-профессиональным продвижением
персонала; управления кадровыми нововведениями).

Уметь:
- организовывать командное взаимодействие для решения управленческих задач по

управлению персоналом;
- анализировать внешнюю и внутреннюю среду организации, выявлять ее ключевые

элементы и оценивать их влияние на организацию и её персонал;
- состояние и тенденции развития рынка труда с точки зрения обеспечения

потребности организации в персонале;
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- оценивать положение организации на рынке труда, разрабатывать систему
мероприятий по улучшению имиджа организации как работодателя;

- диагностировать организационную культуру и разрабатывать управленческие
решения, направленные на ее улучшение;

- разрабатывать и  реализовывать программы  профессионального развития
персонала и оценивать их эффективность.

Владеть:
- методами разработки и реализации стратегий управления персоналом;
- методами реализации основных управленческих функций в сфере управления

персоналом;
- методами планирования численности и профессионального состава персонала в

соответствии со стратегическими планами организации;
- методами разработки и реализации маркетинговых программ в управлении

персоналом;
- современными технологиями управления развитием персонала (управления

социальным развитием; организации обучения персонала; организации текущей деловой
оценки, в т.ч. аттестации персонала; управления деловой карьерой и служебно-
профессиональным продвижением персонала; управления кадровыми нововведениями);

- разрабатывать и  реализовывать программы  профессионального развития
персонала и оценивать их эффективность;

- методами оценки экономической и социальной эффективности проектов
совершенствования системы и технологии управления персоналом.

У обучающихся формируются следующие компетенции:
- умение оценивать кадровый потенциал, интеллектуальный капитал персонала и

организации в целом, определять направления и формулировать задачи по развитию системы
и технологии (ПК-2);

- способность произвести оценку экономического потенциала инновации, затрат
на реализацию научно-исследовательского проекта (ПК-3);

- способность найти (выбрать) оптимальные решения при создании новой
наукоемкой продукции с учетом требований качества, стоимости, сроков исполнения,
конкурентоспособности и экологической безопасности (ПК-4);

- способность разработать план и программу организации инновационной
деятельности научно-производственного подразделения, осуществлять технико-
экономическое обоснование инновационных проектов и программ (ПК-5);

- умение определять цели, задачи и виды текущей деловой оценки персонала в
соответствии со стратегическими планами организации (ПК-6);

- умение разрабатывать и внедрять политику мотивации и стимулирования
персонала с учетом факторов внешней и внутренней среды организации, ее стратегических
целей и задач (ПК-7);

- способность обеспечивать профилактику конфликтов в кросскультурной среде,
поддерживать комфортный морально-психологический климат в организации и
эффективную организационную культуру (ПК-8);

- способность использовать принципы корпоративной социальной
ответственности при разработке и реализации стратегии организации, в том числе ее
кадровой стратегии (ОПК-6);

- владение современными технологиями управления персоналом и эффективной
(успешной) реализацией их в своей профессиональной деятельности (ОПК-7);

- владение методикой определения социально-экономической эффективности
системы и технологии управления персоналом и умением использовать результаты расчета
для подготовки решений в области оптимизации функционирования системы управления
персоналом, или отдельных ее подсистем (ОПК-8);

- владение методами и программными средствами обработки деловой
информации, анализа деятельности и управления персоналом, способностью
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взаимодействовать со службами информационных технологий и эффективно использовать
корпоративные информационные системы (ОПК-10);

- умение разрабатывать и применять методы и инструменты проведения
исследований в системе управления персоналом и проводить анализ их результатов (ОПК-
12)

2 Указание места дисциплины в структуре образовательной
программы

Дисциплина «Развитие систем менеджмента качества» Б1.Б.9 является базовой
дисциплиной блока Б1 учебного плана направления подготовки 38.04.03 Управление
персоналом. Изучается – 2 курс, 3 семестр.

3 Объем дисциплины в зачетных единицах с указанием количества
академических или астрономических часов, выделенных на контактную
работу обучающихся с преподавателем (по видам учебных занятий) и на
самостоятельную работу обучающихся

Общая трудоемкость (объем) дисциплины составляет 1 зачетных единицы (з.е.),
36 академических часа.

Таблица 3.1– Объем дисциплины

4 Содержание дисциплины, структурированное по темам (разделам) с
указанием отведенного на них количества академических часов и видов
учебных занятий

4.1 Содержание дисциплины

Таблица 4.1.1 – Содержание дисциплины, структурированное по темам (разделам)
№ Раздел (тема) дисциплины Содержание

Объем дисциплины Всего, часов
Общая трудоемкость дисциплины 36
Контактная работа обучающегося с преподавателем (по видам
учебных занятий) (всего)

18,2

в том числе:
Лекции 0
лабораторные занятия 0
практические занятия 18
Экзамен не предусмотрен
Зачет 0,2
курсовая работа (проект) не предусмотрена
расчетно-графическая (контрольная) работа не предусмотрена
Аудиторная работа (всего): 18
Лекции 0
лабораторные занятия 0
практические занятия 18
Самостоятельная работа обучающихся (всего) 18
Контроль/экз (подготовка к экзамену) 36



6

п/п
1 Кадровые решения как

разновидность
управленческих.
Управленческие решения как
процесс и явление

Сущность понятия «кадровое решение». Роль
управленческого кадрового решения в деятельности
менеджера. Специфика объекта и субъекта УКР в
системе управления персоналом, диалектика развития
теории решений. Экономическая, организационная ,
социальная, правовая и технологическая сущность
управленческих решений. Структура цикла
управленческих решений.

2 Модели и методы принятия
кадрового решения.
Экспертные и эвристические
методы

Основное назначение моделей и методов при
подготовке управленческих кадровых решений, схема
алгоритма формирования нового управленческого
кадрового решения, активизирующие и креативные
методы: психологической активизации, конференции
идей, мозговой атаки, вопросов и ответов, теоретико-
игровой метод, синектики, «6-5-3», прямой и
символической аналогии, организованных стратегий,
национального решения, эмпатии, фантастических
предположений, Осборна, теоретико-игровой.
ЭХкспертные и эвристические методы: простой
ранжировки,  задания весовых коэффициентов,
последовательных сравнений, парных сравнении,
характерные наборы приемов эвристических методов:
«Критика очевидных решений»; «Замена терминов
определениями»; «Формулирование обратной задачи».
Метод сценариев для подготовки УКР.

3 Эффективность
управленческих решений.
Качество и эффективность –
важнейшие характеристики
управленческих решений

Понятие качества и эффективности управленческих
решений. Условия и факторы качества УКР. Свойства
качественных решений, качество процесса подготовки
и реализации УКР. Главные элементы, определяющие
качество процесса, организационно-психологические
предпосылки качества решений. Эффективность
управленческих решений и ее составляющие.
Сравнительный экономический анализ и методические
рекомендации по оценке эффективности
управленческих решений. Сущность метода расчета
экономической эффективности подготовки и
реализации УР: косвенный метод сопоставления
различных вариантов, метод оценки по конечным
результатам, метод оценки по непосредственным
результатам деятельности.

4 Инновационные направления
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений

Сравнительный анализ методов совместного решения
диаметрально противоположных проблем, метода
разработки более крупных целей по сравнению с
имеющимися, метода формирования ситуаций, при
которых выгоды одной стороны по результатам
переговоров не потребуют убытков с другой стороны,
метод выделения из диаметрально противоположных
проблем общих, метода снижения уровня
противоречий сторон с антагонизма или столкновения
до поляризации или различия.

5 Современные теории Сущность нормативной и дескриптивной теории



7

принятия кадровых решений.
Целевая ориентация
управленческих решений

принятия решений, теории максимизации полезности,
ограниченной  рациональности. Функции нормативной
дескриптивной теории; особенности концептуальной
модели разработки управленческих решений,
взаимосвязи концепций и принципов разработки
управленческих решений. Принципы «цели», «слабого
звена», «измерений», «множественности альтернатив».
Основные понятия системного и ситуационного
подходов, целевой ориентация управленческих
решений. Проблема достижения целей организации
как основания для разработки управленческих
решений, взаимосвязь целей и решений.
Классификация целей. Построение дерева целей,
согласованность целей, альтернатива достижения
целей и выбор решения.

Таблица 4.1.2 - Содержание дисциплины и ее методическое обеспечение

№
п/п

Раздел (тема)
дисциплины

Виды
деятельности Учебно-

методические
материалы

Формы
текущего
контроля

успеваемости
(по неделям
семестра)

Компетенции
Лек.,
час.

№
Лаб.

№
Пр.

1 2 3 4 5 6 7* 8
1 Кадровые решения

как разновидность
управленческих.
Управленческие
решения как
процесс и явление

1 У-1, 2, 3
МУ-1, 2, 3 КО, С

(4 неделя)

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-

8, ОПК-10,
ОПК-12

2 Модели и методы
принятия кадрового
решения.
Экспертные и
эвристические
методы

1 У-1, 2, 3
МУ-1, 2, 3

С, Тест
(8 неделя)

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-

8, ОПК-10,
ОПК-12

3 Эффективность
управленческих
решений. Качество
и эффективность –
важнейшие
характеристики
управленческих
решений

2 У-1, 2, 3
МУ-1, 2, 3

КО, КР
(14 неделя)

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-

8, ОПК-10,
ОПК-12

4 Инновационные
направления
разработки,
обоснования и
принятия кадровых
решений

2 У-1, 2, 3
МУ-1, 2, 3

КО, КР
(16 неделя)

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-

8, ОПК-10,
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ОПК-12

5 Современные
теории принятия
кадровых решений.
Целевая ориентация
управленческих
решений

2 У-1, 2, 3
МУ-1, 2, 3

Ко, Тест
(18 неделя)

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-

8, ОПК-10,
ОПК-12

Итого 8
* использование сокращений:
С – собеседование
Ко – контрольный опрос

4.2. Лабораторные работы и (или) практические занятия

Таблица 4.2. – Практические занятия

№ Наименование практического (семинарского) занятия Объем,
час.

1 Кадровые решения как разновидность управленческих. Управленческие
решения как процесс и явление

1

2 Модели и методы принятия кадрового решения. Экспертные и эвристические
методы

1

3 Эффективность управленческих решений. Качество и эффективность –
важнейшие характеристики управленческих решений

2

4 Инновационные направления разработки, обоснования и принятия кадровых
решений

2

5 Современные теории принятия кадровых решений. Целевая ориентация
управленческих решений

2

ИТОГО 8

4.3. Самостоятельная работа студентов (СРС)
Выполняется в соответствии с рабочей программой дисциплины. Задания выдаются в

ходе изучения дисциплины. Задачами работы являются: систематизация, закрепление и
развитие знаний, полученных в ходе аудиторных занятий; стимулирование более глубокого и
систематического изучения дисциплины в течение семестра; развитие умения
самостоятельно работать с учебной и специальной литературой.

Таблица 4.3 – Самостоятельная работа студентов

№ Наименование раздела учебной дисциплины Срок
выполнения

Время,
затрачиваемое

на
выполнение
СРС, час.

1 Кадровые решения как разновидность управленческих.
Управленческие решения как процесс и явление 4 неделя 4

2 Модели и методы принятия кадрового решения.
Экспертные и эвристические методы 8 неделя 4
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3
Эффективность управленческих решений. Качество и
эффективность – важнейшие характеристики
управленческих решений

12 неделя
4

4 Инновационные направления разработки, обоснования
и принятия кадровых решений 14 неделя 3

5 Современные теории принятия кадровых решений.
Целевая ориентация управленческих решений 16 неделя 3

ИТОГО 18

5 Перечень учебно-методического обеспечения для
самостоятельной работы обучающихся по дисциплине

Студенты могут при самостоятельном изучении отдельных тем и вопросов дисциплин
пользоваться учебно-наглядными пособиями, учебным оборудованием и методическими
разработками кафедры в рабочее время, установленное Правилами внутреннего распорядка
работников.

Учебно-методическое обеспечение для самостоятельной работы  студентов,
обучающихся по данной дисциплине,  организуется:

библиотекой университета:
- библиотечный фонд укомплектован учебной, методической, научной, периодической,

справочной и художественной литературой в соответствии с УП и данной РПД;
- имеется доступ к основным информационным образовательным ресурсам,

информационной базе данных, в том числе библиографической, возможность выхода в
Интернет;

кафедрой:
- путем обеспечения доступности всего необходимого учебно-методического и

справочного материала;
- путем предоставления сведений о наличии учебно-методической литературы,

современных программных средств;
- путем разработки: методических рекомендаций, пособий по организации

самостоятельной работы студентов; тем рефератов; вопросов к зачету.
типографией университета:
- помощь авторам в подготовке и издании научной, учебной и методической

литературы;
- удовлетворение потребности в тиражировании научной, учебной и методической

литературы.

6 Обрaзовaтельные технологии

В соответствии с требованиями ФГОС и приказа Министерства образования и науки
РФ от 19 декабря 2013г. № 1367 по направлению подготовки 38.04.03 – Управление
персоналом - Управление персоналом коммерческой организации реализация
компетентностного подхода должна предусматривать широкое использование в
образовательном процессе активных и интерактивных форм проведения занятий
(компьютерных симуляций, деловых и ролевых игр, разбор конкретных ситуаций,
психологические и иные тренинги) в сочетании с внеаудиторной работой с целью
формирования и развития профессиональных навыков студентов. В рамках курса
предусмотрены встречи с представителями российских и зарубежных компаний,
государственных и общественных организаций, мастер-классы  экспертов и специалистов.

Удельный вес занятий, проводимых в интерактивных формах, составляет 44,4 %
аудиторных занятий согласно УП.
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Таблица 6.1 – Интерактивные образовательные технологии, используемые при
проведении аудиторных занятий

№
Наименование раздела

(лекции, практического или
лабораторного занятия)

Используемые интерактивные
образовательные технологии

Объем,
час.

1
Кадровые решения как разновидность
управленческих. Управленческие решения
как процесс и явление

Кейс-задача 2

2
Модели и методы принятия кадрового
решения. Экспертные и эвристические
методы

Кейс-задача 2

3 Инновационные направления разработки,
обоснования и принятия кадровых решений Кейс-задача 2

4
Современные теории принятия кадровых
решений. Целевая ориентация
управленческих решений

Кейс-задача
1

ИТОГО 8



7 Фонд оценочных средств для проведения промежуточной аттестации обучающихся по дисциплине

7.1 Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе освоения образовательной
программы

Таблица 7.1.1 – Этапы формирования компетенции

Код и содержание компетенции Этапы формирования компетенций и дисциплины (модули), при изучении которых формируется данная
компетенция

Начальный Основной Завершающий

ОПК-6
способностью использовать
принципы корпоративной
социальной ответственности при
разработке и реализации стратегии
организации, в том числе ее кадровой
стратегии

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом

Современные методы
социологических исследований
Современные формы и системы
оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ОПК-7
владением современными
технологиями управления
персоналом и эффективной
(успешной) реализацией их в своей
профессиональной деятельности

Современные концепции
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Практика по получению первичных

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
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профессиональных умений и навыков Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ОПК-8
владением методикой определения
социально-экономической
эффективности системы и
технологии управления персоналом и
умением использовать результаты
расчета для подготовки решений в
области оптимизации
функционирования системы
управления персоналом, или
отдельных ее подсистем

Современные концепции
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Современные формы и системы
оплаты труда

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
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Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ОПК-10
владением методами и
программными средствами
обработки деловой информации,
анализа деятельности и управления
персоналом, способностью
взаимодействовать со службами
информационных технологий и
эффективно использовать
корпоративные информационные
системы

Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ОПК-12
умением разрабатывать и применять
методы и инструменты проведения
исследований в системе управления
персоналом и проводить анализ их
результатов

Теория организации и
организационного
проектирования
Современные концепции
управления персоналом

Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
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Современные подходы к
проектированию рабочих мест
Современные формы и системы
оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-2
умением оценивать кадровый
потенциал, интеллектуальный
капитал персонала и организации в
целом, определять направления и
формулировать задачи по развитию
системы и технологии

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы
управления персоналом
Современные концепции
управления персоналом
Разработка стратегии

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой
Современные подходы к
проектированию рабочих мест
Современные формы и системы
оплаты труда

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
персоналом
Управление эффективностью
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управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

труда персонала
Оценка результативности
персонала
Антикризисное управление
персоналом
Управление кадровыми рисками
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-3
умением разрабатывать и внедрять
политику привлечения, подбора и
отбора конкурентоспособного
персонала

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы
управления персоналом
Современные концепции

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой
Современные подходы к
проектированию рабочих мест

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
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управления персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Современные формы и системы
оплаты труда
Управление поведением персонала
Технологии управления конфликтами
и стрессами
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Антикризисное управление
персоналом
Управление кадровыми рисками
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-4
умением разрабатывать и внедрять
политику адаптации персонала
организации

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
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управления персоналом
Современные концепции
управления персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Современные подходы к
проектированию рабочих мест
Современные формы и системы
оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

социальной эффективности
совершенствования управления
персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-5
умением разрабатывать и внедрять
политику обучения и развития
персонала организации

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы
управления персоналом

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой
Современные подходы к

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
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Современные концепции
управления персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

проектированию рабочих мест
Современные формы и системы
оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

совершенствования управления
персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-6
умением определять цели, задачи и
виды текущей деловой оценки
персонала в соответствии со
стратегическими планами
организации

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы
управления персоналом
Современные концепции

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой
Современные подходы к
проектированию рабочих мест

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
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управления персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Современные формы и системы
оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-7
умением разрабатывать и внедрять
политику мотивации и
стимулирования персонала с учетом
факторов внешней и внутренней
среды организации, ее
стратегических целей и задач

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы
управления персоналом
Современные концепции
управления персоналом

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой
Современные подходы к
проектированию рабочих мест
Современные формы и системы

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
персоналом
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Разработка стратегии
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-8
способностью обеспечивать
профилактику конфликтов в
кросскультурной среде,
поддерживать комфортный
морально-психологический климат в
организации и эффективную
организационную культуру

Теория организации и
организационного
проектирования
Современные проблемы
управления персоналом
Современные концепции
управления персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом
Формирование команды
Групповой менеджмент

Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Управление организационной
культурой
Современные формы и системы
оплаты труда
Управление поведением персонала
Технологии управления конфликтами
и стрессами
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Антикризисное управление
персоналом
Управление кадровыми рисками
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа
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7.2 Описание показателей и критериев оценивания компетенций на различных этапах их формирования,
описание шкал оценивания

Таблица 7.2.1 – Показатели и критерии определения уровня сформированности компетенций (частей компетенций)
№
п/п

Код
компетенц

ии/
этап

Показатели
оценивая

компетенций

Критерии и шкала оценивая компетенций
Пороговый уровень

(«удовлетворительно»)
Продвинутый уровень

(«хорошо»)
Высокий уровень

(«отлично»)

1 ПК-2 /
завершающ

ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Знать:
методы и критерии оценки
кадрового потенциала персонала
Уметь:
оценивать кадровый потенциал
персонала
Владеть:
навыками оценки кадрового
потенциала

Знать:
методы и критерии оценки
интеллектуального капитала
персонала и организации в
целом
Уметь:
оценивать интеллектуальный
капитал персонала и
организации в целом
Владеть:
навыками оценки
интеллектуального капитала
персонала и организации в
целом

Знать:
направления и основные задачи
по развитию системы и
технологии управления
персоналом в организации
Уметь:
определять направления и
формулировать задачи по
развитию системы и технологии
управления персоналом в
организации
Владеть:
навыками определения
направления и формулировки
задач по развитию системы и
технологии управления
персоналом в организации

2 ПК-3/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в

Знать:
Методологию и методы
разработки стратегии
экономических субъектов, методы
сбора и оценки аналитических
материалов для выработки и
принятия стратегий

Знать:
Методы расчета и анализа
показателей эффективности
работы организации
Уметь:
Формировать систему данных
для расчета показателей,

Знать:
Процесс работы организации в
условиях развития экономики,
механизм расчета показателей
деятельности организации с
учетом влияния внешних и
внутренних факторов
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п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Уметь:
Применять современный
эконометрический
инструментарий для обработки
аналитических материалов
Владеть:
Навыками интерпретации
полученных в процессе анализа
результатов для принятия
стратегических решений на микро
и макро-уровне

проводить расчет,
формулировать выводы
Владеть:
Основами экономического
анализа, способностью
рассчитать показатели, выявить
их динамику

Уметь:
Проводить факторный анализ
экономических показателей,
формулировать выводы
относительно их динамики.
Разрабатывать возможные пути
их повышения
Владеть:
Навыками разработки
экономического обоснования
мероприятий по повышению
значений показателей
функционирования организации
по результатам проведенного
анализа.

3 ПК-4/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Знать:
Основные нормативные и
методические документы в
области управления проектами;
методы оценки эффективности
разрабатываемых проектов и
подходы к оценке проектных
рисков
Уметь:
Самостоятельно осуществлять
постановку задач
количественного анализа
инновационныз процессов, и
оценивать эффективность
проектов с учетом фактора
неопределенности
Владеть:
Механизмом реализации проектов
и программ и разработки методик

Знать:
Методы оценки эффективности
бизнес-проектов и программ
Уметь:
Применять современный
математический инструментарий
для решения содержательных
экономических задач, в том
числе для оценки эффективности
проектов и расчета основных
показателей с учетом фактора
неопределенности и риска
Владеть:
Методиками построения
эконометрических моделей,
позволяющей совершенствовать
методики оценки эффективности
проектов в условиях
неопределенности.

Знать
Методологию и методы
разработки стратегии субъектов
инноваций, инструменты анализа
товарных рынков, методы оценки
и количественного анализа
поведения экономических
агентов на различных рынках
Уметь:
использовать методы и методики
разработки стратегий поведения
конкретных предприятий и
организаций
Владеть: навыками расчета и
анализа показателей оценки
эффективности деятельности
предприятий
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анализа проектных решений. .
4 ПК-5/

завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Знать:
Методы и приемы анализа
экономических явлений и
процессов с помощью
стандартных теоретических
моделей
Уметь:
Объяснять причины динамики
экономических показателей на
различных уровнях
экономической системы.
Владеть:
Методами и приемами анализа
экономических явлений и
процессов с помощью
стандартных теоретических
моделей

Знать:
Методы проведения научных
исследований в области
экономики, современные
программные продукты и
методы количественного
моделирования, необходимые
для проведения
самостоятельных исследований
социально-экономических
проблем
Уметь:
Самостоятельно разрабатывать
программу экономических
исследований, определять 4
ключевые и наиболее
перспективные направления
исследований.
Владеть:
методикой и методологией
проведения научных
исследований в
профессиональной сфере, в том
числе методами
количественного моделирования
и анализа при проведении
научных исследований в области
экономики

Знать:
Основные методы составления
прогнозов на микро- и
макроуровне, в том числе
деятельности предприятия,
отрасли, региона и национальной
экономики
Уметь:
Составлять прогнозы развития
конкретных экономических
процессов на микро- и
макроуровне, в том числе
разрабатывать прогнозы
деятельности предприятия,
отрасли, региона и национальной
экономики
Владеть:
Навыками микроэкономического
и макроэкономического
моделирования с применением
современных инструментов,
методами разработки прогнозов
деятельности предприятия,
отрасли, региона и национальной
экономики

5 ПК-6/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема

Знать:
Основные подходы к
определению целей текущей
деловой оценки персонала в
соответствии со стратегическими

Знать:
Основные подходы к
определению задач текущей
деловой оценки персонала в
соответствии со

Знать:
Основные подходы к
определению видов текущей
деловой оценки персонала в
соответствии со стратегическими
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ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

планами организации
Уметь:
Определять цели текущей деловой
оценки персонала в соответствии
со стратегическими планами
организации и использовать их в
своей профессиональной
деятельности
Владеть:
Навыками определения целей
текущей деловой оценки
персонала в соответствии со
стратегическими планами
организации

стратегическими планами
организации
Уметь:
Определять задачи текущей
деловой оценки персонала в
соответствии со
стратегическими планами
организации и использовать их в
своей профессиональной
деятельности
Владеть:
Навыками определения задач
текущей деловой оценки
персонала в соответствии со
стратегическими планами
организации

планами организации
Уметь:
Определять виды текущей
деловой оценки персонала в
соответствии со стратегическими
планами организации и
использовать их в своей
профессиональной деятельности
Владеть:
Навыками определения видов
текущей деловой оценки
персонала в соответствии со
стратегическими планами
организации

6 ПК-7/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных

Знать:
Закономерности разработки
политики стимулирования
персонала с учетом факторов
внешней и внутренней среды
организации
Уметь:
Применить закономерности
разработки политики
стимулирования персонала с
учетом факторов внешней и
внутренней среды организации
Владеть:
Навыками применить
закономерности разработки
политики стимулирования
персонала с учетом факторов
внешней и внутренней среды

Знать:
Закономерности разработки
политики мотивации персонала с
учетом факторов внешней и
внутренней среды организации
Уметь:
Определить политику мотивации
персонала с учетом факторов
внешней и внутренней среды
организации
Владеть:
Навыками формирования
политики мотивации персонала с
учетом факторов внешней и
внутренней среды организации

Знать:
Закономерности разработки
политики стимулирования и
мотивации персонала с учетом
стратегических целей и задач
организации
Уметь:
Применить закономерности
разработки политики
стимулирования и мотивации
персонала с учетом
стратегических целей и задач
организации
Владеть:
Навыками разработки политики
стимулирования и мотивации
персонала с учетом
стратегических целей и задач
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ситуациях организации организации
7 ПК-8/

завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Знать:
Динамику развития системы
управления персоналом в
современных условиях
Уметь:
Определить динамику развития
системы управления персоналом в
современных условиях
Владеть:
Навыками определять динамику
развития системы управления
персоналом в современных
условиях

Знать:
Содержание инновационных
технологий разработки,
обоснования и принятия
кадровых решений
Уметь:
Определить содержание
инновационных технологий
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Владеть:
Навыками определять
содержание инновационных
технологий разработки,
обоснования и принятия
кадровых решений

Знать:
Специфику инновационных
технологий разработки,
обоснования и принятия
кадровых решений
Уметь:
Определить содержание
инновационных технологий
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Владеть:
Навыками определять
содержание инновационных
технологий разработки,
обоснования и принятия
кадровых решений

8 ОПК-6/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение

Знать:
основы принципов корпоративной
социальной ответственности при
разработке стратегии организации
Уметь:
Определить основы принципов
корпоративной социальной
ответственности при разработке
стратегии организации
Владеть:
Навыками использовать
принципы корпоративной
социальной ответственности при
разработке стратегии организации

Знать:
основы принципов
корпоративной социальной
ответственности при разработке
стратегии организации, в том
числе ее кадровой стратегии
Уметь:
Определить принципов
корпоративной социальной
ответственности при разработке
стратегии организации, в том
числе ее кадровой стратегии
Владеть:
Навыками использовать

Знать:
основы принципов
корпоративной социальной
ответственности при разработке и
реализации стратегии
организации, в том числе ее
кадровой стратегии
Уметь:
Определить принципы
корпоративной социальной
ответственности при разработке и
реализации стратегии
организации, в том числе ее
кадровой стратегии
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применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

принципов корпоративной
социальной ответственности при
разработке стратегии
организации, в том числе ее
кадровой стратегии

Владеть:
Навыками использовать
принципы корпоративной
социальной ответственности при
разработке и реализации
стратегии организации, в том
числе ее кадровой стратегии

9 ОПК-7/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Знать:
Основы владения технологиями
управления персоналом
Уметь:
Определить основы владения
технологиями управления
персоналом
Владеть:
Навыками владения технологиями
управления персоналом

Знать:
Основы владения современными
технологиями управления
персоналом
Уметь:
Определить основы владения
современными технологиями
управления персоналом
Владеть:
Навыками владения
современными технологиями
управления персоналом

Знать:
Основы владения современными
технологиями управления
персоналом и эффективной
(успешной) реализацией их в
своей профессиональной
деятельности
Уметь:
Определить основы владения
современными технологиями
управления персоналом и
эффективной (успешной)
реализацией их в своей
профессиональной деятельности
Владеть:
Навыками владения
современными технологиями
управления персоналом и
эффективной (успешной)
реализацией их в своей
профессиональной деятельности

10 ОПК-8 1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,

Знать:
Основы владения методикой
определения социально-
экономической эффективности
системы управления
Уметь:

Знать:
Закономерности и особенности
владения методикой
определения социально-
экономической эффективности
системы и технологии

Знать:
Механизмы владения методикой
определения социально-
экономической эффективности
системы и технологии
управления персоналом и умения
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установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Определить основы владения
методикой определения
социально-экономической
эффективности системы
управления
Владеть:
Навыками основы владения
методикой определения
социально-экономической
эффективности системы
управления

управления персоналом
Уметь:
Определить закономерности и
особенности владения
методикой определения
социально-экономической
эффективности системы и
технологии управления
персоналом
Владеть:
Навыками определить
закономерности и особенности
владения методикой
определения социально-
экономической эффективности
системы и технологии
управления персоналом

использовать результаты расчета
для подготовки решений в
области оптимизации
функционирования системы
управления персоналом, или
отдельных ее подсистем
Уметь:
Определить механизмы владения
методикой определения
социально-экономической
эффективности системы и
технологии управления
персоналом и умения
использовать результаты расчета
для подготовки решений в
области оптимизации
функционирования системы
управления персоналом, или
отдельных ее подсистем
Владеть:
Навыками определения
социально-экономической
эффективности системы и
технологии управления
персоналом и умения
использовать результаты расчета
для подготовки решений в
области оптимизации
функционирования системы
управления персоналом, или
отдельных ее подсистем

11 ОПК-10/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,

Знать:
Основы владения методами
обработки деловой информации,

Знать:
Основы владения методами и
программными средствами

Знать:
Основы владения методами и
программными средствами
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навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

управления персоналом
Уметь:
Определить владения методами
обработки деловой информации,
управления персоналом
Владеть:
Навыками применить методы
обработки деловой информации,
управления персоналом

обработки деловой информации,
анализа деятельности и
управления персоналом
Уметь:
Определить основы владения
методами и программными
средствами обработки деловой
информации, анализа
деятельности и управления
персоналом
Владеть:
Навыками применить методы и
программные средства
обработки деловой информации,
анализа деятельности и
управления персоналом

обработки деловой информации,
анализа деятельности и
управления персоналом,
способностью взаимодействовать
со службами информационных
технологий и эффективно
использовать корпоративные
информационные системы
Уметь:
Определить основы владения
методами и программными
средствами обработки деловой
информации, анализа
деятельности и управления
персоналом, способностью
взаимодействовать со службами
информационных технологий и
эффективно использовать
корпоративные информационные
системы
Владеть:
Навыками применить методы и
программные средства обработки
деловой информации, анализа
деятельности и управления
персоналом, способность
взаимодействовать со службами
информационных технологий и
эффективно использовать
корпоративные информационные
системы

12 ОПК-12/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,

Знать:
Основы применения
инструментов проведения

Знать:
Основы применения методов и
инструментов проведения

Знать:
Основы разработки и применения
методов и инструментов
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навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

исследований в системе
управления персоналом
Уметь:
Определить основы применения
инструментов проведения
исследований в системе
управления персоналом
Владеть:
Навыками применения
инструментов проведения
исследований в системе
управления персоналом

исследований в системе
управления персоналом
Уметь:
Определить основы применения
методов и инструментов
проведения исследований в
системе управления персоналом
Владеть:
Навыками применения методов
и инструментов проведения
исследований в системе
управления персоналом

проведения исследований в
системе управления персоналом
и проведения анализа их
результатов
Уметь:
Определить основы разработки и
применения методов и
инструментов проведения
исследований в системе
управления персоналом и
проведения анализа их
результатов
Владеть:
Навыками разработки и
применения методов и
инструментов проведения
исследований в системе
управления персоналом и
проведения анализа их
результатов



7.3 Типовые контрольные задания или иные материалы,
необходимые для оценки знаний, умений, навыков и (или) опыта
деятельности, характеризующих этапы формирования компетенций в
процессе освоения образовательной программы

Таблица 7.3.1 – Паспорт  комплекта оценочных средств для текущего контроля
№
п/
п

Раздел (тема)
дисциплины

Код
контролируем

ой
компетенции
(или её части)

Технология
формирования

Оценочные
Средства

Описание
шкал

оценивани
я

наименовани
е

№
задани
й

1 Кадровые
решения как
разновидность
управленчески
х.
Управленческ
ие решения
как процесс и
явление
Модели и
методы
принятия
кадрового
решения.
Экспертные и
эвристические
методы

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-
8, ОПК-10,
ОПК-12

Практическое
занятие
Самостоятельн
ая работа

Собеседован
ие

№1-10 Согласно
табл.7.2.1

Контрольная
работа

1-10

2 Эффективност
ь
управленчески
х решений.
Качество и
эффективность
– важнейшие
характеристик
и
управленчески
х решений
Инновационны
е направления
разработки,
обоснования и
принятия
кадровых
решений

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-
8, ОПК-10,
ОПК-12

Практическое
занятие
Самостоятельн
ая работа

Собеседован
ие

11-20 Согласно
табл.7.2.1

Тест должен
быть и в
таблице 4.2.1

1

3 Современные
теории
принятия
кадровых
решений.
Целевая

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-
8, ОПК-10,

Практическое
занятие
Самостоятельн
ая работа

Контрольный
опрос

21-30 Согласно
табл.7.4.1

Контрольная
работа

11-17
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ориентация
управленчески
х решений
Кадровые
решения как
разновидность
управленчески
х.
Управленческ
ие решения
как процесс и
явление

ОПК-12

4 Модели и
методы
принятия
кадрового
решения.
Экспертные и
эвристические
методы
Эффективност
ь
управленчески
х решений.
Качество и
эффективность
– важнейшие
характеристик
и
управленчески
х решений

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-
8, ОПК-10,
ОПК-12

Практическое
занятие
Самостоятельн
ая работа

Контрольный
опрос

31-40 Согласно
табл.7.4.1

Контрольная
работа

18-21

5 Инновационны
е направления
разработки,
обоснования и
принятия
кадровых
решений

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-
8, ОПК-10,
ОПК-12

Практическое
занятие
Самостоятельн
ая работа

Контрольная
работа

22-25 Согласно
табл.7.4.1

Тест 2

Примеры типовых контрольных заданий для текущего контроля

Тест 1

1. Что не является функциями управления персоналом?
прогнозирование и планирование потребности и обеспеченности кадрами, мотивации и
комплектования персонала;
оформление и учет персонала; создание оптимальных условий труда; подготовка и движение
персонала;
нормирование труда; анализ и развитие способов стимулирования труда;
оценка, координирование и контроль результатов деятельности;
всё вышеперечисленное является функциями управления персоналом.
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Какой из стилей разрешения конфликтов направлен на поиски решения за счет взаимных
уступок, на выработку промежуточного решения, устраивающего обе стороны, при котором
особо никто не выигрывает, но и не теряет.
стиль конкуренции;
стиль уклонения;
стиль приспособления;
стиль компромисса;
нет правильного варианта ответа

3. Коммуникационные сети показывают:
степень разделения труда на предприятии;
уровень централизации полномочий;
схему структуры деятельности предприятия;
всю совокупность связей между элементами предприятия;
горизонтальные коммуникации.

4. Управленческая сетка, или решетка Р. Блейка и Д. Моутона, включает пять основных
подходов руководства и представляет собой таблицу 9x9 позиций. Вертикаль (девять
значений матричного кода) означает заботу о человеке. Девять значений по горизонтали
означают заботу о производстве. Какой из стилей является оптимальным для разработки
стратегии в конфликтных ситуациях:
авторитарный (достигается высокий производственный результат без внимания к
человеческим отношениям — матричный код 9.1);
социально-психологический (повышенное внимание к человеческим потребностям создает
дружественную атмосферу и соответствующий темп производства — код 1.9);
либеральный (минимальное внимание к результатам производства и человеку — код 1.1);
кооперативный (высокие результаты получают заинтересованные сотрудники,
преследующие совместную цель — код 9.9);
компромиссный (удовлетворительные результаты, средняя удовлетворенность работой,
склонность к компромиссам и традициям тормозят развитие оптимистического взгляда —
код 5.5).

5. Укрепляя авторитет, менеджер должен следить за тем, чтобы он не подавлял, не сковывал
инициативу подчиненных. Какой из приведенных разновидностей псевдоавторитета
(ложного авторитета) лишает людей уверенности, инициативы, порождает перестраховку и
даже нечестность:
авторитет расстояния — руководитель считает, что его авторитет возрастает, если он
дистанцируется от подчиненных и держится с ними официально;
авторитет доброты — "всегда быть добрым". Доброта снижает требовательность;
авторитет педантизма — руководитель прибегает к мелочной опеке и жестко определяет
подчиненным все стадии выполнения задания, тем самым сковывая их творчество и
инициативу;
авторитет чванства — руководитель высокомерен, гордится и старается всюду подчеркнуть
свои бывшие или мнимые нынешние заслуги;
авторитет подавления — руководитель прибегает к угрозам, вселяет страх в подчиненных,
ошибочно полагая, что такие приемы укрепят его авторитет.

6. Для того чтобы эффективно использовать деньги как мотиватор и избегать их воздействия
как демотиватор, следует:
платить конкурентную заработную плату для привлечения и удержания специалистов;
платить такую заработную плату, которая отражает стоимость работы для предприятия на
основе справедливости;
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связать плату с качеством выполнения или результатом, чтобы награда была соизмерима с
усилиями работника;
заверить работника, что его усилия будут поощрены соответствующей наградой;
платить заработную плату не менее прожиточного минимума.

7. Какой из представленных факторов эффективности деятельности предприятия больше
всего способствует стимулированию деятельности работников:
стратегическая цель;
информация;
методы управления;
система мотивации;
подбор кадров.

8. Какая из школ в теории развития кадрового менеджмента сформулировала функции
управления:
школа научного управления;
классическая школа или школа административного управления;
школа человеческих отношений;
школа науки о поведении;
школа науки управления или количественных методов.

9. Какой вид безработицы характеризует наилучший для экономики резерв рабочей силы,
способный достаточно оперативно совершать межотраслевые перемещения в зависимости от
колебания спроса и предложения рабочей силы?
структурная безработица;
технологическая безработица;
естественная безработица;
экономическая безработица;
вынужденная безработица.

10. Нормированное рабочее время включает:
все расходы времени, которые объективно необходимые для выполнения конкретной задачи;
общую продолжительность рабочей смены, на протяжении которой работник осуществляет
трудовые функции;
время подготовительно-заготовительных работ для выполнения задачи;
время обслуживания рабочего места;
все расходы времени, которые объективно необходимые для выполнения всех задач.

Задание № 1

Директор руководит обувной фабрикой «Стрела» в течение 15 лет. Через 2 года он
хочет уйти на пенсию.

Фабрика переживает не лучшие времена : падают объемы производства из-за
конкуренции; работникам задерживают зарплату; устаревшее оборудование требует замены.

Характеристики возможных заместителей
№ Критерии Александр Ирина Игорь
1 Возраст 45 41 54
2 Образование высшее

инженерно-
экономическое

высшее инженерно-
техническое

высшее
инженерно-
механическое

3 Должность начальник отдела
сбыта и снабжения

главный технолог
(5 лет)

главный инженер
(11 лет)
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(1 год)
4 Опыт работы 3 года гендиректор

ТОО "Горизонт"
(мет. двери)
15 лет служба в
ВС, начфин полка

1 год зам.главного
технолога,
3 года зам.нач.цеха,
3 года инженер по
снабжению,
3 года инженер-
технолог "Стрелы"

4 года зам.
главного инженера,
5 лет начальник
производства,
4 года начальник
цеха,
3 года бригадир,
6 лет токарь
"Метал. завода"

5 Навыки
коммуникации

хорошие отличные средние

6 Усердие хорошее отличное исключительное
7 Авторитет в

коллективе
средний высокий высокий

8 Аналитические
способности

хорошие исключительные хорошие

9 Настойчивость исключительная высокая высокая

Вопросы:
1. Вы считаете, что нужно искать новую кандидатуру или выбирать из

внутренних резервов?
2. Кого бы вы посоветовали выбрать на должность директора? Аргументируйте

свой выбор.
3. Составьте индивидуальные планы развития для каждого кандидата.

Задание № 2

МОТИВИРОВАНИЕ РАБОТНИКОВ МЯСОКОМБИНАТА
Когда три года назад Петр Романов стал директором и основным совладельцем

приватизированного предприятия «Подмосковный мясокомбинат», оно находилось в
хорошем финансовом положении. Комбинат продавал свою продукцию во все близлежащие
области  и регионы, и объем этих продаж рос на 20% в год. Люди покупали продукцию
комбината за ее качество.

Однако Романов вскоре заметил, что работники комбината не уделяют достаточного
внимания уровню выполнения своей работы. Они делали крупные ошибки:

- путали, например, упаковку и наклейки для разных образцов продукции;
- добавляли в исходную продукцию не те добавки;
- плохо перемешивали состав колбас и сосисок;
- были случаи, когда работники неумышленно портили готовую продукцию средствами

для чистки рабочих мест.
В общем, люди делали в течение восьми часов только то, что им было сказано, а затем

шли домой.
Для того чтобы повысить мотивированность и обязательства работников комбината,

Романов и другие руководители предприятия решили ввести в управление систему участия
работников в принятии решений.

Для начала они доверили работникам проверку качества продукции. В результате не
высшее руководство определяло «вкус» продукции, а сами работники делали это на своих
участках. Такое положение дел вскоре побудило последних к производству продукции более
высокого качества. Работников стало интересовать, во сколько их продукция обходится
предприятию, и что думают покупатели о различных сортах мясных и колбасных изделий.



35

Одна из бригад даже разработала технологию внедрения на своем участке специальной
пластиковой вакуумной упаковки для скоропортящейся продукции. Для этого членам бригады
пришлось собрать необходимую информацию, сформулировать проблему, установить рабочие
контакты с поставщиками и другими работниками на мясокомбинате, а также провести
обследование универсамов и мясных киосков, чтобы узнать, как сделать упаковку лучше.

Бригада взяла на себя ответственность за определение качества, а впоследствии и за
улучшения в производственном процессе. В итоге все это привело к тому, что среди работников
стали появляться жалобы на тех, чей уровень выполнения работы был низким, и чье
безразличие мешало улучшению работы. Позже жалобы стали распространяться и на
руководящий состав и сопровождались требованиями их переподготовки или увольнения. Было
решено, что, вместо увольнения они пройдут переподготовку прямо на предприятии с
участием всех заинтересованных сторон.

Романов,  другие высшие руководители предприятия и представители рабочих
разработали новую систему оплаты, названную «разделенное участие в результатах работы
мясокомбината». В рамках этой системы фиксированный процент «доналоговой» прибыли
делился каждые шесть месяцев между всеми работниками предприятия. Индивидуальное
участие в разделенной прибыли основывалось на результатах оценки уровня выполнения
работы каждым из участников этого процесса. Сама система оценки была разработана и
проводилась в жизнь группой работников мясокомбината, представлявших его отдельные
подразделения. Так, работники предприятия оценивались:

- по их вкладу в групповую работу;
- по тому, как они коммуницируют с членами группы;
- по их отношению к групповой работе как таковой;
- по соблюдению трудовой дисциплины;
- по соблюдению техники безопасности.
Кроме того, группы или бригады были ответственны за отбор, подготовку и оценку

своих работников, а если это было необходимо, то и за увольнение своих коллег по работе.
Они также принимали решения по графику работы, требуемому бюджету, измерению качества
и обновлению оборудования. Многое, что раньше являлось работой руководителя группы на
таком предприятии, теперь стало частью работы каждого члена группы.

Петр Романов считал, что успех его бизнеса определялся следующим:
1. Люди хотят быть значимыми. И если это не реализуется, причина — в руководстве.
2. Люди выполняют работу на том уровне, который соответствует их ожиданиям. Если

говорить людям, что вы от них ожидаете, то можно влиять на уровень выполнения ими
своей работы и таким образом мотивировать их.

3. Сами ожидания работников определяются целями, которые они перед собой ставят, и
системой вознаграждения.

4. Любые действия руководства и менеджеров предприятия в значительной мере влияют
на формирование у работников ожидания.

5. Любой работник способен научиться выполнению многих новых разнообразных
задач в рамках своей работы.

6. Результаты деятельности предприятия показывают, кто я такой и что представляет моя
работа. Моя работа заключается в создании условий, при которых наивысший уровень
выполнения работы каждым служит как его индивидуальным интересам, так и интересам
предприятия в целом.

Вопросы:
1. Каким образом, и в какой степени мотивационная политика Романова

удовлетворяет потребности из иерархии Маслоу?
2. Объясните успех политики использования мотивационной Теории ожидания.
3. Желали бы вы работать на Подмосковном мясокомбинате? Обоснуйте свой ответ.
4. Концентрировал ли Романов внимание на факторах «здоровья» или на

мотивационных факторах Гецберга в своей программе мотивации?



36

5. Охарактеризуйте существующую на мясокомбинате систему вознаграждения.
6. Возможен ли успех подобной мотивационной программы на предприятиях других

отраслей, в том числе отраслей нематериального производства?

Задание № 3

«МЕЖДУ ДЕДЛАЙНОМ И ХУЛИГАНАМИ»
Дедлайн (от англ. deadline) – крайний срок (дата и/или время), к которому должна

быть выполнена задача.

Олег работал руководителем проекта в филиале большой международной компании.
Исторически сложилось, что большинство разработчиков находились в Чикаго, в

московском же отделении работали по большей части тестологи  и бизнес-аналитики.
Руководителю филиала стоило немалых трудов и кучу времени убедить топ-

менеджмент в компетенции своего отделения и «перетянуть» к себе также и менеджерские
должности.

Однажды первый «свой» проект был получен! Первый «отечественный»
руководитель Олег пообещал начальству «не подкачать» и приступил к работе.

Поначалу ему пришлось хлебнуть адреналина по полной, но позже процесс
наладился, и дедлайны начали выглядеть вполне реалистично.

Одной из наиболее насущных проблем стала разница во времени в восемь часов. Ведь
ведущие разработчики все еще были в Чикаго (и большинство неведущих тоже). Обещание
перевести и программистские должности в Москву все еще не было выполнено  в силу
бюрократической волокиты.

Хотя проблема эта и типична для распределенных команд, менее болезненной из-за
этого она не становилась. Минимум раз в неделю то тестологи, то разработчики теряли
почти целый день из-за того, что коллеги из-за океана были недоступны. Ситуация когда
московским сотрудникам приходилось уезжать домой на такси (метро уже не работает)
перестала быть необычной. Последним ударом стало просьба-требование топ-менеджмента
закончить проект на месяц раньше, чем было запланировано из-за потребности бизнеса…

Одной из мер по их удовлетворению стало решение «попросить» на оставшееся время
перейти на рабочий график с 13 до 22. Взамен были обещаны солидные бонусы. «Просить» о
том же американцев никто не стал, но, впрочем, это отдельная тема.

Дела в проекте после перехода на новый график пошли веселее. Но стал все чаще
слышаться недовольный шепот в курилке, начались опоздания и попытки устроить тихий
саботаж.

Апогеем стал случай, когда по дороге с работы бизнес-аналитик Таня столкнулась с
агрессивной подвыпившей компанией. Дорога от офиса проходила через пустырь. Благо,
вовремя появился коллега внушительных габаритов, и ничего страшного не произошло.

Известие об инциденте дошло и до Олега, но поглощенный насущными проектными
задачами, он быстро о нем забыл.

Через несколько дней Таня попросила Олега перевести ее на «нормальный» график.
Но сделать это без ущерба для проекта было невозможно, а объяснить американцам причину
тоже непросто. Олег  уговорил Таню потерпеть еще немного и вернулся к своим делам.

Еще через пару дней Таня написала Олегу официальное письмо все с той же просьбой
перевести ее на прежний график работы, «так как руководство компании не в состоянии
обеспечить мою безопасность при возвращении домой». Копии письма были  направлены
руководителям HR-отдела и всего филиала.

Теперь уж просто разговорами не отделаешься. Олег проконсультировался с HR-ом и
выяснил, что с точки зрения законодательства компания ничего не нарушает. Он понимал,
что дело не в законодательстве и даже не в безопасности (она лишь повод), а в том, что Тане
не хочется работать по неудобному графику.
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Вопрос:
1.Что Олегу можно сделать прямо сейчас?
2. Разработайте план действий.
3. Предложите варианты решения ситуации.

Задание № 4

«ПРОБЛЕМЫ КАЧЕСТВА НА ЭЛЕКТРОМЕХАНИЧЕСКОМ ЗАВОДЕ»

По мере того как громадный грузовик перекрывал его путь на завод, Александр Крылов
приходил во все большее расстройство.

Его группе была поручена разработка сложного прибора для управления су-
персовременным электропоездом, планируемым для пассажирских перевозок на новой
скоростной магистрали между двумя столицами. Пока еще качество созданного прибора
значительно уступало не только зарубежным образцам, но и тем, которые разрабатывались
другими группами на заводе.

В группе Александра что-то шло не так, и положение надо было исправлять. Не
опоздает ли он из-за этого медленно ползущего грузовика на совещание группы, которое он
назначил на начало рабочего дня и на котором он хотел обсудить с группой проблемы
качества?

Александра интересовало, может ли вибрация поезда еще больше повлиять на качество
работы создаваемого прибора. Этим ему и хотелось поделиться с группой.

На совещании все достаточно скептически отнеслись к сомнению Александра по
поводу влияния вибрации. Он еще не закончил своего объяснения, как Сергей Григорьевич
Тяглов, директор завода, вошел в помещение лаборатории, где проходило совещание.
Александр немедленно встал и пошел ему навстречу для формального приветствия.

Несмотря на то, что Александр сразу же предоставил слово вошедшему директору,
Сергей Григорьевич попросил руководителя группы не прерывать своего выступления. Это
несколько обнадежило Александра, и он с еще большим энтузиазмом стал развивать свою
идею.

В ответ на выступление Александра директор сказал: «Вообще-то такое может случиться.
Нужно определить, какова вероятность такого исхода и что следует сделать в этой ситуации».

Ведущий конструктор Владимир Петрович Ельников первым предложил, чтобы группа
провела новые испытания прибора на вибростенде в течение определенного времени и только
после этого вернулась к обсуждению проблемы.

Группа согласилась с тем, что Александр должен продолжать руководить работой
группы в ходе этих испытаний. Испытания показали, что сомнения Александра не были
напрасными.

В результате группа запросила помощь главного конструктора, прошедшего обучение и
стажировку на аналогичном заводе в одной из иностранных фирм. На заводе Василия
Петровича Звягинцева знали как высококлассного специалиста по решению подобных
технических проблем. Александр вышел на Василия Петровича через одного своего старого
друга, работавшего в группе главного конструктора. Звягинцев вместе со своим прежним
коллегой, который был уже на пенсии, но продолжал преподавать в вузе, предложил ряд
изменений в конструкции прибора, которые значительно приблизили его к установленному
стандарту.

Продвинувшись в решении проблемы качества, Александр со своей группой
продолжил совершенствование прибора и сдал его приемной комиссии на неделю раньше
установленного срока.

Вопросы :
1. Что вы можете сказать об организационной культуре на

электромеханическом заводе? Конкретно, какие аспекты культуры вы подметили в этой
ситуации? Какие общие ценности разделяются участниками событий?
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2.Как вы прокомментировали бы субкультуру в группе Александра? Считаете ли вы
данную субкультуру группы поддерживающей или мешающей заводу выполнить
порученное задание? Почему? Объясните свою позицию.

3.Что вы могли бы сказать о том, каким образом поддерживается существующая на
заводе организационная культура? Соответствует ли, по вашему мнению, она целям и стратегии
завода? Как в целом вы охарактеризовали бы организационную культуру на заводе?

Задание № 5

«ЦЕНТР  ВЛАСТИ  В  «АВТОСТРАХЕ»

Сергей Николаев возглавил столичную фирму по страхованию «Автострах» еще
задолго до известных октябрьских событий 1993 г.

Предчувствуя близкое банкротство фирмы, его бывший партнер заблаговременно
покинул страну, прихватив с собой из кассы практически всю наличность. Сергей не без успеха
потратил все это время на создание в фирме новой организационной культуры, основанной на
консенсусном принятии решений и жестких правилах работы. Однако вскоре он обнаружил,
что одно из культивируемых им жестких правил стало серьезным препятствием на пути
увеличения объемов продаж страховых полисов фирмы владельцам автомобилей.

В принципе, Сергей как глава фирмы мог использовать свое положение и изменить это
правило, но вместо этого он решил «пустить дело на самотек». В результате проведения
изменения таким образом - это заняло бы более двух лет, а если бы Сергей сделал это с
позиции своей власти, то понадобилось бы лишь распоряжение, которое могло уместиться
на одном листе бумаги.

Карьера Сергея началась еще до «перестройки», когда после окончания финансового
института он пришел работать в одно из отделений тогдашнего Госстраха агентом по
возобновлению страховки у имевших ее ранее автолюбителей. В 1985 г. он перешел на
работу в Интурист, где за четыре года продвинулся до должности начальника управления
страхования. Себя как руководителя он считал «толкачом», продвигающим свои идеи иногда
очень жестким образом.

Первое время на должности президента фирмы «Автострах» Сергей занимался
«затыканием дыр на тонущем корабле», не обращая почти никакого внимания на создание
продуктивной культуры работы. Он вел себя точно в соответствии с учебниками прошлых лет и
в своей работе полностью полагался на занимаемую им должность. Он пытался влиять на
других через «данную ему Богом власть» и методом «кнута и пряника». Он нанимал нужных
ему людей и увольнял ненужных, пытался «сколотить» на фирме свою команду.

Сергей считал свой «путаный» стиль работы смесью «управления по целям» и «принятия
решений через консенсус». Он верил, что руководитель единолично не должен определять
политику фирмы. Вместо этого он должен создать в компании такую организационную
культуру и руководствоваться таким стилем, при которых власть «делится» с подчиненными и
взаимное доверие становится залогом хорошей работы.

К этой философии управления его привели знания, полученные в рамках
международного управленческого семинара, организованного известной страховой
британской компанией «Ллойд» для руководителей страховых организаций России. Семинар
прояснил для Сергея те вопросы в работе иностранных страховых фирм, с которыми он
невольно сталкивался по своей прошлой работе в Интуристе.

Многие коллеги по фирме считали Сергея политиканом. К этому их склоняло то, что он
как бы подстраивал культуру фирмы под себя, под свой стиль руководства. При этом он мог
совмещать и сочетать принятие групповых решений с личным контролем над самим процессом
принятия решений.

Задолго до того, как он собирался передать решение в группу, Сергей встречался с
сотрудниками фирмы на их рабочих местах, внимательно слушал их, пытаясь узнать, что



39

члены группы думают и чувствуют. Он давал советы, подбадривал и говорил им о том, что сам
думает.

Сергей проводил с подчиненными специальные занятия по стимулированию, целью
которых было побудить их к более активным действиям. Занятия проходили следующим
образом. Каждый руководитель раздавал участникам копии с его  предложениями по бюджету
и целям фирмы на предстоящий период. Затем руководители групп по одиночке как бы
«защищали» свои предложения перед всеми участниками занятия, которые обрушивались на
выступающего с градом замечаний, вопросов и контрпредложений. Поэтому руководители
групп не могли рассчитывать на автоматическое утверждение своих предложений. Ожидалось,
что они должны «продать» свои предложения другим. Такие занятия проводились регулярно в
предплановый период и длились иногда более недели. По их завершению каждый руководитель
группы брал на себя обязательства по утвержденному годовому плану.

Сергей был очень тверд в том, что те руководители групп, которые не справились с
годовым заданием, не должны получать вознаграждение. Если в ходе стимулирующих занятий
руководитель группы пытался протащить заниженный план, Сергей немедленно давал ему
знать, что такое не пройдет. Он хотел, чтобы все в фирме выполняли работу на высоком уровне
и заставлял своих подчиненных устанавливать реалистичные и вместе с тем напряженные
цели. По его мнению, именно результаты работы определяют успех фирмы. До тех пор пока
его подчиненные добиваются результатов, ему было все равно, если «блеск на ботинках
наводился кирпичом».

Используемый Сергеем стиль управления превращал его подчиненных в
последовательных сторонников сокращения себестоимости услуг и установления
реалистичных целей, а также в ревнивых исполнителей своей работы. Сергей проявлял
настойчивость, показывал, как надо делать работу, искусно принуждал и мотивировал свою
«команду». Он учился слушать и делиться ответственностью. От всего этого весь процесс
казался путаным и неясным. Однако Сергей был терпелив и способен ждать, когда люди сами
увидят «свет в конце туннеля».

Когда Сергей ощущал необходимость проведения значительных изменений, он
предпочитал ждать, пока вся его «команда» проникнется таким же состоянием, а не решать
проблему «росчерком пера», выпустив очередное распоряжение. Сергей был горд за себя, что
смог создать такой тип корпоративной культуры, при котором руководство фирмы ожидает
получить обязательства от подчиненных, а подчиненные ожидают быть вовлеченными в дела
фирмы.

Вопросы:
1. Какой уровень зависимости служил основой поведения членов «команды» Сергея?

Что является сутью этого уровня зависимости? Объясните свой выбор и подтвердите его
фактами.

2.На чем строился авторитет Сергея как первого руководителя в фирме? Дайте
обоснование и фактологическое подтверждение своим утверждениям.

3.Какие личностные источники власти позволили Сергею создать корпоративную
культуру в фирме? Дайте детальный анализ этой трансформации.

4.Почему вы думаете, что руководители групп, публично «защищая» свои предложения
по бюджетам и целям, могли бы считать это при определенных обстоятельствах подрывом
своей власти?

5.Приведите примеры сочетания Сергеем власти и политики в достижении своих
целей.

6.Думаете ли вы, что достигнутое Сергеем возможно только в таком специфическом
и предсказуемом бизнесе, как страхование? Могли бы другие более динамичные и менее
предсказуемые отрасли (например, компьютерная, фармацевтическая, биотехнологии,
производства одежды и т.п.) быть открытыми для эксперимента Сергея и не разориться в ходе
острой конкуренции?
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ВОПРОСЫ ДЛЯ СОБЕСЕДОВАНИЯ И КОНТРОЛЬНОГО ОПРОСА

1. Проблемы современного менеджмента и изменений, происходящих в нем.
2. Современные стратегии менеджмента.
3. Специфика применения основ менеджмента в условиях новой экономики.
4. Неоклассический менеджмент.
5. Менеджмент эпохи модерна и постмодерна.
6. Современные принципы формирования и тенденции развития теории управления.
7. Методология применения теорий менеджмента в процессе управления организацией.
8. Современные требования к менеджеру XXI века.
9. Особенности применения системного подхода в современном менеджменте.
10. Анализ ситуации изменения в организации.
11. Осуществление программы изменения.
12. Управление формальной и неформальной организацией.
13. Признаки конфликтов, управление конфликтами в организации.
14. Стратегии управления конфликтами.
15. Коммуникационное управление.
16. Коммуникационный процесс и его структура.
17. Пути улучшения системы коммуникаций на современном предприятии.
18. Самоуправление и тайм-менеджмент.
19. Современные принципы формирования и тенденции развития теории управления.
20. Системный и синергетический подход в менеджменте.
21. Программно-целевое управление.
22. Гендерный менеджмент.
23. Модульное управление.
24. Специфика применения современных тенденций и направлений менеджмента на
современных предприятиях.
25. Ситуационное управление как развитие теорий о стилях управления.
26. Факторы, определяющие диапазон стиля управления по ситуациям.
27. Природа процесса принятия управленческого решения
28. Параметры качества и эффективности управленческого решения
29. Факторы, влияющие на процесс принятия управленческих решений в кадровом
менеджменте
30. Влияние  личностных оценок руководителя, среды, информационных и поведенческих
ограничений на процесс принятия решений в кадровом менеджменте
31. Инновации и их внедрение в практику управления персоналом
32. Инновационные кадровые технологии в практике управления России
33. Роль коллективных решений в достижении целей организации
34. Стратегические и оперативные управленческие решения в кадровом менеджменте
35. Современные технологии принятия управленческих решений
36. Основные этапы разработки и внедрения управленческих решений в области кадрового
менеджмента
37. Методы генерирования идей
38. Методы коллективного экспертного оценивания управленческих решений
39. Современные оценочные системы в процессе подготовки и принятия  кадровых решений
40. Методы получения информации о ситуации принятия управленческих решений
41. Роль целеполагания в  процессе управления
42. Анализ риска и определение его последствий для кадрового менеджмента организации
43. Определение степени влияния конкурентной среды  на процесс принятия управленческих
решений
44. Основные способы преодоления неопределенности в процессе принятия кадровых
решений
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45. Информационные системы сопровождения разработки и внедрения управленческих
решений в кадровом менеджменте
46. Методы оцени эффективности принимаемых решений.

Перечень вопросов для подготовки к зачету

1. Методы и принципы прогнозирования управленческих решений
2. Разработка и контроль реализации управленческих решений в кадровом менеджменте
3. Методы получения информации для принятия управленческих решений
4. Анализ среды принятия управленческих решений: риск, определенность,
неопределенность
5. Определение параметров качества и эффективности управленческих решений в кадровом
менеджменте
4. Классификации управленческих решений
5. Этапы разработки управленческого решения в кадровом менеджменте
6. Экспертная оценка управленческих решений в кадровом менеджменте
7. Инновационные технологии принятия управленческих решений
8. Разработка управленческих решений в условиях неопределенности и риска
9. Применение научных подходов в разработке кадровых управленческих решений
10.Анализ и сопоставление различных методов  управленческих решений в кадровом
менеджменте
11. Области применения функционально-стоимостного анализа в кадровом менеджменте
12. Базы данных необходимые для прогнозирования и разработки управленческого решения
в кадровом менеджменте
13. Управленческий цикл и принятие управленческих решений в кадровом менеджменте
14. Определение содержания и  сроков выполнения работ, распределение ресурсов при
внедрении кадровых управленческих решений.
15. Согласование принимаемых управленческих  решений в организации
16. Организация эффективной коммуникации в процессе принятия управленческого решения
17. Корректирующие мероприятия при внедрении управленческих решений
18.Измеримость достижения целей при внедрении управленческих решений в кадровом
менеджменте
19. Технологии генерирования альтернативных вариантов управленческих решений
20. Методики экономического обоснования управленческих решений в кадровом
менеджменте.
21. Современные направления в методологии и практике менеджмента.
22. Наука об управлении как междисциплинарная наука.
23. Теоретические методы исследования современных проблем менеджмента и их
взаимосвязей с проблемами в организации и экономике.
24. Единство теории и практики, исторического и логического подхода при изучении
современного менеджмента.
25. Современный менеджмент как учебная дисциплина, ее связь с другими экономическими
дисциплинами.
26. Задачи учебной дисциплины «Современный менеджмент».
27. Основные черты новой экономики России и развитых стран.
28. Современные тенденции в методологии менеджмента.
29. Процесс целеполагания в организации. Миссия организации.
30. Современные принципы управления.
31. Новые тенденции в функциях управления: общих и специальных.
32. Современные методы управления.
33. Нормативно-правовое обеспечение механизма управления.
34. Кадровое обеспечение механизма управления.
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Полностью оценочные средства представлены в учебно-методическом комплексе
дисциплины.

Типовые задания для промежуточной аттестации

Промежуточная аттестация по дисциплине проводится в форме зачета. Зачет
проводится в форме тестирования (бланкового и/или компьютерного).

Для тестирования используются контрольно-измерительные материалы (КИМ) –
задания в тестовой форме, составляющие банк тестовых заданий (БТЗ) по дисциплине,
утвержденный в установленном в университете порядке.

Проверяемыми на промежуточной аттестации элементами содержания являются темы
дисциплины, указанные в разделе 3 настоящей программы. Все темы дисциплины отражены
в КИМ в равных долях (%). БТЗ включает в себя не менее 100 заданий и постоянно
пополняется.

Для проверки знаний используются вопросы и задания в различных формах:
- закрытой (с выбором одного или нескольких правильных ответов),
- открытой (необходимо вписать правильный ответ),
- на установление правильной последовательности,
- на установление соответствия.
Умения, навыки и компетенции проверяются с помощью задач (ситуационных,

производственных или кейсового характера) и различного вида конструкторов. Все задачи
являются многоходовыми. Некоторые задачи, проверяющие уровень сформированности
компетенций, являются многовариантными. Часть умений, навыков и компетенций прямо не
отражена в формулировках задач, но они могут быть проявлены обучающимися при их
решении.

В каждый вариант КИМ включаются задания по каждому проверяемому элементу
содержания во всех перечисленных выше формах и разного уровня сложности. Такой
формат КИМ позволяет объективно определить качество освоения обучающимися основных
элементов содержания дисциплины и уровень сформированности компетенций.

7.4 Методические материалы, определяющие процедуры оценивания
знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих
этапы формирования компетенций

Процедуры оценивания знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности,
характеризующих этапы формирования компетенций, регулируются следующими
нормативными актами университета:

- Положение П 02.016–2015 «О балльно-рейтинговой системе оценки качества
освоения образовательных программ»;

- методические указания, используемые в образовательном процессе, указанные в
списке литературы.

Для текущего контроля по дисциплине, в рамках действующей в университете
балльно-рейтинговой системы, применяется следующий порядок начисления баллов.

Таблица 7.4.1 – Порядок начисления баллов в рамках БРС

Форма контроля Минимальный балл Максимальный балл
балл примечание балл примечание

1 семестр

1 контрольная точка (1-4 неделя; сентябрь)
Практическое занятие № 3 Выполнил, 6 Выполнил,
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1
(деловая игра;
аналитическая работа)

доля правильности
выполнения задания

менее 50 %

доля правильности
выполнения задания

более 50 %
Практическое занятие №
2
(анализ конкретной
ситуации, аналитическая
работа)

3

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

менее 50 %

6

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

более 50 %

Итого за 1 контрольную
точку 6 12

2 контрольная точка (5-8 неделя; октябрь)

Практическое занятие №
3
(аналитическая работа)

3 Выполнил,
но «не защитил» 6 Выполнил и «защитил»

Практическое занятие №
4
(аналитическая работа)

3 Выполнил,
но «не защитил» 6 Выполнил и «защитил»

Итого за 2 контрольную
точку 6 12

3 контрольная точка (9-13 неделя; ноябрь)
Практическое занятие №
5
(аналитическая работа) 3

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

менее 50 %

6

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

более 50 %
Практическое занятие №
6
(аналитическая работа) 3

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

менее 50 %

6

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

более 50 %
Итого за 3 контрольную
точку 6 12

4 контрольная точка (14-18 неделя; декабрь)
Практическое занятие №
7
(аналитическая работа) 3

Выполнил и
«не защитил»

аналитическое задание;
при тестировании доля
правильных ответов

менее 50 %

6

Выполнил и «защитил»
аналитическое задание;
при тестировании доля
правильных ответов

более 50 %

Практическое занятие №
8
(тренировочные задания;
аналитическая работа)

3 Выполнил,
но «не защитил» 6 Выполнил и «защитил»

Итого за 4 контрольную
точку 6 12

Итого за семестр 24 48
Посещаемость 0 16

Зачет 0 36
Итого 0 100
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Для промежуточной аттестации, проводимой в форме тестирования, используется
следующая методика оценивания знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности. В
каждом варианте КИМ - 16 заданий (15 вопросов и одна задача).

Каждый верный ответ оценивается следующим образом:
- задание в закрытой форме – 2 балла,
- задание в открытой форме – 2 балла,
- задание на установление правильной последовательности – 2 балла,
- задание на установление соответствия – 2 балла,
- решение задачи – 6 баллов.
Максимальное количество баллов за тестирование – 36 баллов.

8 Перечень основной и дополнительной учебной литературы,
необходимой для освоения дисциплины

8.1 Основнaя учебная литерaтурa
1. Прытков, Р. М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс]:

учебное пособие / Р.М. Прытков. - Оренбург : ОГУ, 2015. - 196 с. – Режим доступа :
http://biblioclub.ru/index.php?page=book_red&id=439237&sr=1

2. Харитонова, И. В. Основы теории принятия управленческих решений
[Электронный ресурс]: учебник / И. В. Харитонова. - Архангельск : САФУ, 2015. - 155 с. –
Режим доступа : http://biblioclub.ru/index.php?page=book_red&id=436414&sr=1

3. Маслихина, В. Ю. Методы принятия управленческих решений [Электронный
ресурс]: учебное пособие / В. Ю. Маслихина ; Поволжский государственный
технологический университет. - Йошкар-Ола : ПГТУ, 2016. - 228 с. – Режим доступа :
http://biblioclub.ru/index.php?page=book_red&id=459492&sr=1

8.2 Дополнительная учебная литерaтурa
4. Кадровая политика и кадровый аудит организаций [Текст]: учебное пособие. -

Ставрополь: Ставропольский государственный аграрный университет, 2014. - 168 c.
5. Герчикова, И. Н. Менеджмент [Текст] : учебник / И. Н. Герчикова. - 4-е изд.,

перераб. и доп. - М. : ЮНИТИ, 2005. - 511 с.
6. Трубникова, В. В. Основы менеджмента [Текст] : учебное пособие / В. В.

Трубникова, Л. В. Бычкова ; Федеральное агентство по образованию, Курский
государственный технический университет. - Курск : КурскГТУ, 2008. - 283 с.

7. Трубникова, В. В. Основы менеджмента [Электронный ресурс] : учебное
пособие / В. В. Трубникова, Л. В. Бычкова ; Федеральное агентство по образованию,
Курский государственный технический университет. - Курск : КурскГТУ, 2008. - 283 с.

8. Экономика. Словарь [Текст] : учебное пособие : [для подготовки бакалавров
по направлению "Экономика" всех профилей] / В. М. Пушкарева. - Москва : Вузовский
учебник : ИНФРА-М, 2014. - 232 с.

9. Теоретические основы и инструменты управления инновациями [Текст]:
монография / С. Г. Емельянов [и др.]. - Старый Оскол: ТНТ, 2015. - 184 с.

10. Математические методы и инновационные научно-технические разработки
[Текст]: сборник научных трудов / Федеральное государственное бюджетное
образовательное учреждение высшего профессионального образования "Юго-Западный
государственный университет"; редкол.: В. В. Серебровский (отв. ред.) [и др.]. - Курск :
ЮЗГУ, 2014. - 282 с.

11. Математические методы и инновационные научно-технические разработки
[Электронный ресурс] : сборник научных трудов / Юго-Зап. гос. ун-т ; редкол.: В. В.
Серебровский (отв. ред.) [и др.]. - Электрон. текстовые дан. (11486 КБ). - Курск : ЮЗГУ,
2014. - 282 с.

http://biblioclub.ru/index.php?page=book_red&id=436414&sr=1
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12. Экономика и организация производства [Текст]: учебник / под ред. Ю. И.
Терещевского, Ю. В. Вертаковой. Л. П. Пидоймо; рук. авт. кол. Ю. В. Вертакова. - Москва:
ИНФРА-М, 2014. - 381 с.

13. Прикладной системный анализ [Текст] : учебное пособие / Ф. П. Тарасенко. -
Москва: КНОРУС, 2016. - 220 с.

8.3 Перечень методических указаний
1. Экономическая теория (микро- и макроэкономика, мировая экономика)

[Электронный ресурс]: методические рекомендации по написанию курсовой работы для
студентов направления подготовки 380304.62 Государственное и муниципальное управление
/ ЮЗГУ; сост. М. А. Пархомчук. - Электрон. текстовые дан. (321 КБ). - Курск: ЮЗГУ, 2015. -
31 с.

2. Экономика [Электронный ресурс]: методические указания для самостоятельной
работы по изучению дисциплины для студентов направлений подготовки 23.03.03, 15.03.01,
28.03.01, 15.03.05 / Юго-Зап. гос. ун-т ; сост.: А. А. Кононов, Е. Ю. Чарочкина. - Электрон.
текстовые дан. (765 КБ). - Курск : ЮЗГУ, 2015. - 115 с.

8.4 Другие учебно-методические материалы
Периодические издания по развитию систем менеджмента качества в библиотеке

университета:
Отраслевые научно-технические журналы, учебные видеофильмы, иллюстрационные

материалы (плакаты, буклеты).

9 Перечень ресурсов информационно-телекоммуникационной сети
«Интернет», необходимых для освоения дисциплины

Ресурсы информационно-телекоммуникационной сети:
1. Научная библиотека Юго-Западного государственного университета -
http://www.lib.swsu.ru/2011-02-23-15-22-58/2012-08-30-06-40-55.html
2. «Университетская библиотека онлайн» - http://biblioclub.ru
3. Научная электронная библиотека eLibrary.ru (официальный сайт) -
http://elibrary.ru
4. База данных рефератов и цитирования «Scopus» - http://www.scopus.com
5. Электронная библиотека диссертаций и авторефератов РГБ - http://dvs.rsl.ru/
6. Официальный сайт Минэкономразвития РФ - www.economy.gov.ru
7. Справочно-поисковая система КонсультантПлюс - www.сonsultant.ru
8. Электронно-библиотечная система «Лань» - http://e.lanbook.com/
9. Образовательный ресурс «Единое окно» - http://window.edu.ru/
10. Научно-информационный портал Винити РАН - http://viniti.ru
2. Справочная правовая система «Кодекс» (http:// www. kodeks.ru).
3. Справочная правовая система «КонсультантПлюс» (http://www.con-sultant.ru).
4. Электронно-библиотечная система BOOK.ru (RU) - http://www.book.ru
5. IPRbooks (RU) - http://www.iprbookshop.ru
6. Электронно-библиотечная система «КнигаФонд» (RU) - http://www.knigafund.ru
7. Электронно-библиотечная система РУКОНТ (RU) - http://rucont.ru
8. ЭБС znanium.com издательства "ИНФРА-М" (RU) - http://www.znanium.com
9. Электронная библиотека Издательского дома Гребенников (RU) - http://grebennikon.ru
10. Университетская библиотека online (RU) - http://www.biblioclub.ru
11. Университетская информационная система Россия (УИС РОССИЯ) (RU) -
http://uisrussia.msu.ru/is4/main.jsp
12. Информационно-аналитическое агентство ИНТЕГРУМ (RU) - http://www.integrum.ru
13. Электронная библиотека диссертаций (RU) - http://diss.rsl.ru

https://clck.yandex.ru/redir/dv/*data=url%3Dhttp%253A%252F%252Fdvs.rsl.ru%252F%26ts%3D1486284576%26uid%3D6892484371465059058&sign=7de8f3f9bf282fe6c75b251c0c271929&keyno=1
https://clck.yandex.ru/redir/dv/*data=url%3Dhttp%253A%252F%252Fe.lanbook.com%252F%26ts%3D1486284576%26uid%3D6892484371465059058&sign=8a9b3bf913c0bec4fa82f5da28364db6&keyno=1
https://clck.yandex.ru/redir/dv/*data=url%3Dhttp%253A%252F%252Fwindow.edu.ru%252F%26ts%3D1486284576%26uid%3D6892484371465059058&sign=13df8301f44092ea3e8d998000b6141b&keyno=1
https://clck.yandex.ru/redir/dv/*data=url%3Dhttp%253A%252F%252Fviniti.ru%252F%26ts%3D1486284576%26uid%3D6892484371465059058&sign=3630c959c9c03738ee6e57afa0de6453&keyno=1
http://www.book.ru/
http://www.iprbookshop.ru/
http://www.knigafund.ru/
http://rucont.ru/
http://www.znanium.com/
http://grebennikon.ru/
http://www.biblioclub.ru/
http://uisrussia.msu.ru/is4/main.jsp
http://www.integrum.ru/
http://diss.rsl.ru/
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10 Методические указания для обучающихся по освоению
дисциплины

Основными видами аудиторной работы студентов являются лекции и семинарские
занятия.

В ходе лекций преподаватель излагает и разъясняет основные, наиболее сложные
понятия темы, а также связанные с ней теоретические и практические проблемы, дает
рекомендации на семинарское занятие и указания на самостоятельную работу.

Практические  занятия завершают изучение наиболее важных тем дисциплины. Они
служат для закрепления изученного материала, развития умений и навыков подготовки
докладов, сообщений, приобретения опыта устных публичных выступлений, ведения
дискуссии, аргументации и защиты выдвигаемых положений, а также для контроля
преподавателем степени подготовленности студентов по изучаемой дисциплине.

Семинар предполагает свободный обмен мнениями по избранной тематике. Он
начинается со вступительного слова преподавателя, формулирующего цель занятия и
характеризующего его основную проблематику. Затем, как правило, заслушиваются
сообщения студентов. Обсуждение сообщения совмещается с рассмотрением намеченных
вопросов. Сообщения, предполагающие анализ публикаций по отдельным вопросам
семинара, заслушиваются обычно в середине занятия. Поощряется выдвижение и
обсуждение альтернативных мнений. В заключительном слове преподаватель подводит
итоги обсуждения и объявляет оценки выступавшим студентам. В целях контроля
подготовленности студентов и привития им навыков краткого письменного изложения своих
мыслей преподаватель в ходе семинарских занятий может осуществлять текущий контроль
знаний в виде тестовых заданий.

При подготовке к семинару студенты имеют возможность воспользоваться
консультациями преподавателя. Кроме указанных тем студенты вправе, по согласованию с
преподавателем, избирать и другие интересующие их темы.

Качество учебной работы студентов преподаватель оценивает в конце семинара,
выставляя в рабочий журнал баллы. Студент имеет право ознакомиться с ними.

11 Перечень информационных технологий, используемых при
осуществлении образовательного процесса по дисциплине, включая
перечень программного обеспечения и информационных справочных
систем (при необходимости)

Libreoffice операционная система Windows
Антивирус Касперского (или ESETNOD)

12 Описание материально-технической базы, необходимой для
осуществления образовательного процесса по дисциплине

Работа студентов организована в аудитории в соответствии с расписанием.
Наглядность и эффективность докладов (презентаций, лекционного материала)

достигается  с помощью  Мультимедиа центра (проектор inFocusIN24 c ноутбуком
ASUSX50VL и экран на треноге DraperDiplomat 60х60).
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13 Лист дополнений и изменений, внесенных в рабочую программу
дисциплины

Номер
измен
ения

Номера страниц Всего
страниц

Дата Основание для
изменения и подпись
лица, проводившего

изменения

изменен
ных

Заменен
ных

аннулиров
анных

новых
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1 Цель и задачи дисциплины, планируемые результаты обучения по
дисциплине, соотнесенные с планируемыми результатами освоения
образовательной программы

1.1.Цель дисциплины

Целью освоения дисциплины «Инновационные технологии разработки, обоснования и
принятия кадровых решений» является: подготовка специалистов высшей квалификации и
изучение эффективности деятельности кадровой службы, в т.ч. эффективности принятия
кадровых решений в ситуации риска и неполноты информации.

1.2. Задачи дисциплины

- формирование знаний в области навыков разработки, обоснования и принятия
кадровых решений;

- формирование навыков исследовательской работы будущих специалистов в области
управления персоналом;

- повышение эффективности и качества разрабатываемых и реализуемых кадровых
решений;

- подготовка к практической деятельности по использованию инновационных
приемов разработки, обоснования и принятия кадровых решений.

1.3 Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине,
соотнесенных с планируемыми результатами освоения образовательной
программы

Изучив дисциплину «Развитие систем менеджмента качества», обучающиеся должны:
Знать:
- основы методологии управления персоналом (философию, концепцию, сущность,

закономерности, принципы и методы управления персоналом; методы построения системы
управления персоналом);

- принципы развития и закономерности функционирования организации;
- основные методы оценки кадрового потенциала организации;
- содержание маркетинговой концепции управления и ее применение в управлении

персоналом;
- основы разработки и реализации кадровой политики и стратегии управления

персоналом;
- основы управления поведением персонала (теории поведения личности в

организации, этические нормы деловых отношений, основы делового общения и др.);
- технологии управления развитием персонала (управления социальным развитием;

организации обучения персонала; организации текущей деловой оценки, в т.ч. аттестации
персонала; управления деловой карьерой и служебно-профессиональным продвижением
персонала; управления кадровыми нововведениями).

Уметь:
- организовывать командное взаимодействие для решения управленческих задач по

управлению персоналом;
- анализировать внешнюю и внутреннюю среду организации, выявлять ее ключевые

элементы и оценивать их влияние на организацию и её персонал;
- состояние и тенденции развития рынка труда с точки зрения обеспечения

потребности организации в персонале;
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- оценивать положение организации на рынке труда, разрабатывать систему
мероприятий по улучшению имиджа организации как работодателя;

- диагностировать организационную культуру и разрабатывать управленческие
решения, направленные на ее улучшение;

- разрабатывать и  реализовывать программы  профессионального развития
персонала и оценивать их эффективность.

Владеть:
- методами разработки и реализации стратегий управления персоналом;
- методами реализации основных управленческих функций в сфере управления

персоналом;
- методами планирования численности и профессионального состава персонала в

соответствии со стратегическими планами организации;
- методами разработки и реализации маркетинговых программ в управлении

персоналом;
- современными технологиями управления развитием персонала (управления

социальным развитием; организации обучения персонала; организации текущей деловой
оценки, в т.ч. аттестации персонала; управления деловой карьерой и служебно-
профессиональным продвижением персонала; управления кадровыми нововведениями);

- разрабатывать и  реализовывать программы  профессионального развития
персонала и оценивать их эффективность;

- методами оценки экономической и социальной эффективности проектов
совершенствования системы и технологии управления персоналом.

У обучающихся формируются следующие компетенции:
- умение оценивать кадровый потенциал, интеллектуальный капитал персонала и

организации в целом, определять направления и формулировать задачи по развитию системы
и технологии (ПК-2);

- способность произвести оценку экономического потенциала инновации, затрат
на реализацию научно-исследовательского проекта (ПК-3);

- способность найти (выбрать) оптимальные решения при создании новой
наукоемкой продукции с учетом требований качества, стоимости, сроков исполнения,
конкурентоспособности и экологической безопасности (ПК-4);

- способность разработать план и программу организации инновационной
деятельности научно-производственного подразделения, осуществлять технико-
экономическое обоснование инновационных проектов и программ (ПК-5);

- умение определять цели, задачи и виды текущей деловой оценки персонала в
соответствии со стратегическими планами организации (ПК-6);

- умение разрабатывать и внедрять политику мотивации и стимулирования
персонала с учетом факторов внешней и внутренней среды организации, ее стратегических
целей и задач (ПК-7);

- способность обеспечивать профилактику конфликтов в кросскультурной среде,
поддерживать комфортный морально-психологический климат в организации и
эффективную организационную культуру (ПК-8);

- способность использовать принципы корпоративной социальной
ответственности при разработке и реализации стратегии организации, в том числе ее
кадровой стратегии (ОПК-6);

- владение современными технологиями управления персоналом и эффективной
(успешной) реализацией их в своей профессиональной деятельности (ОПК-7);

- владение методикой определения социально-экономической эффективности
системы и технологии управления персоналом и умением использовать результаты расчета
для подготовки решений в области оптимизации функционирования системы управления
персоналом, или отдельных ее подсистем (ОПК-8);

- владение методами и программными средствами обработки деловой
информации, анализа деятельности и управления персоналом, способностью
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взаимодействовать со службами информационных технологий и эффективно использовать
корпоративные информационные системы (ОПК-10);

- умение разрабатывать и применять методы и инструменты проведения
исследований в системе управления персоналом и проводить анализ их результатов (ОПК-
12)

2 Указание места дисциплины в структуре образовательной
программы

Дисциплина «Развитие систем менеджмента качества» Б1.Б.9 является базовой
дисциплиной блока Б1 учебного плана направления подготовки 38.04.03 Управление
персоналом. Изучается – 2 курс, 3 семестр.

3 Объем дисциплины в зачетных единицах с указанием количества
академических или астрономических часов, выделенных на контактную
работу обучающихся с преподавателем (по видам учебных занятий) и на
самостоятельную работу обучающихся

Общая трудоемкость (объем) дисциплины составляет 1 зачетных единицы (з.е.),
36 академических часа.

Таблица 3.1– Объем дисциплины

4 Содержание дисциплины, структурированное по темам (разделам) с
указанием отведенного на них количества академических часов и видов
учебных занятий

4.1 Содержание дисциплины

Таблица 4.1.1 – Содержание дисциплины, структурированное по темам (разделам)
№ Раздел (тема) дисциплины Содержание

Объем дисциплины Всего, часов
Общая трудоемкость дисциплины 36
Контактная работа обучающегося с преподавателем (по видам
учебных занятий) (всего)

18,2

в том числе:
Лекции 0
лабораторные занятия 0
практические занятия 18
Экзамен не предусмотрен
Зачет 0,2
курсовая работа (проект) не предусмотрена
расчетно-графическая (контрольная) работа не предусмотрена
Аудиторная работа (всего): 18
Лекции 0
лабораторные занятия 0
практические занятия 18
Самостоятельная работа обучающихся (всего) 18
Контроль/экз (подготовка к экзамену) 36
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п/п
1 Кадровые решения как

разновидность
управленческих.
Управленческие решения как
процесс и явление

Сущность понятия «кадровое решение». Роль
управленческого кадрового решения в деятельности
менеджера. Специфика объекта и субъекта УКР в
системе управления персоналом, диалектика развития
теории решений. Экономическая, организационная ,
социальная, правовая и технологическая сущность
управленческих решений. Структура цикла
управленческих решений.

2 Модели и методы принятия
кадрового решения.
Экспертные и эвристические
методы

Основное назначение моделей и методов при
подготовке управленческих кадровых решений, схема
алгоритма формирования нового управленческого
кадрового решения, активизирующие и креативные
методы: психологической активизации, конференции
идей, мозговой атаки, вопросов и ответов, теоретико-
игровой метод, синектики, «6-5-3», прямой и
символической аналогии, организованных стратегий,
национального решения, эмпатии, фантастических
предположений, Осборна, теоретико-игровой.
ЭХкспертные и эвристические методы: простой
ранжировки,  задания весовых коэффициентов,
последовательных сравнений, парных сравнении,
характерные наборы приемов эвристических методов:
«Критика очевидных решений»; «Замена терминов
определениями»; «Формулирование обратной задачи».
Метод сценариев для подготовки УКР.

3 Эффективность
управленческих решений.
Качество и эффективность –
важнейшие характеристики
управленческих решений

Понятие качества и эффективности управленческих
решений. Условия и факторы качества УКР. Свойства
качественных решений, качество процесса подготовки
и реализации УКР. Главные элементы, определяющие
качество процесса, организационно-психологические
предпосылки качества решений. Эффективность
управленческих решений и ее составляющие.
Сравнительный экономический анализ и методические
рекомендации по оценке эффективности
управленческих решений. Сущность метода расчета
экономической эффективности подготовки и
реализации УР: косвенный метод сопоставления
различных вариантов, метод оценки по конечным
результатам, метод оценки по непосредственным
результатам деятельности.

4 Инновационные направления
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений

Сравнительный анализ методов совместного решения
диаметрально противоположных проблем, метода
разработки более крупных целей по сравнению с
имеющимися, метода формирования ситуаций, при
которых выгоды одной стороны по результатам
переговоров не потребуют убытков с другой стороны,
метод выделения из диаметрально противоположных
проблем общих, метода снижения уровня
противоречий сторон с антагонизма или столкновения
до поляризации или различия.

5 Современные теории Сущность нормативной и дескриптивной теории
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принятия кадровых решений.
Целевая ориентация
управленческих решений

принятия решений, теории максимизации полезности,
ограниченной  рациональности. Функции нормативной
дескриптивной теории; особенности концептуальной
модели разработки управленческих решений,
взаимосвязи концепций и принципов разработки
управленческих решений. Принципы «цели», «слабого
звена», «измерений», «множественности альтернатив».
Основные понятия системного и ситуационного
подходов, целевой ориентация управленческих
решений. Проблема достижения целей организации
как основания для разработки управленческих
решений, взаимосвязь целей и решений.
Классификация целей. Построение дерева целей,
согласованность целей, альтернатива достижения
целей и выбор решения.

Таблица 4.1.2 - Содержание дисциплины и ее методическое обеспечение

№
п/п

Раздел (тема)
дисциплины

Виды
деятельности Учебно-

методические
материалы

Формы
текущего
контроля

успеваемости
(по неделям
семестра)

Компетенции
Лек.,
час.

№
Лаб.

№
Пр.

1 2 3 4 5 6 7* 8
1 Кадровые решения

как разновидность
управленческих.
Управленческие
решения как
процесс и явление

1 У-1, 2, 3
МУ-1, 2, 3 КО, С

(4 неделя)

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-

8, ОПК-10,
ОПК-12

2 Модели и методы
принятия кадрового
решения.
Экспертные и
эвристические
методы

1 У-1, 2, 3
МУ-1, 2, 3

С, Тест
(8 неделя)

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-

8, ОПК-10,
ОПК-12

3 Эффективность
управленческих
решений. Качество
и эффективность –
важнейшие
характеристики
управленческих
решений

2 У-1, 2, 3
МУ-1, 2, 3

КО, КР
(14 неделя)

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-

8, ОПК-10,
ОПК-12

4 Инновационные
направления
разработки,
обоснования и
принятия кадровых
решений

2 У-1, 2, 3
МУ-1, 2, 3

КО, КР
(16 неделя)

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-

8, ОПК-10,
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ОПК-12

5 Современные
теории принятия
кадровых решений.
Целевая ориентация
управленческих
решений

2 У-1, 2, 3
МУ-1, 2, 3

Ко, Тест
(18 неделя)

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-

8, ОПК-10,
ОПК-12

Итого 8
* использование сокращений:
С – собеседование
Ко – контрольный опрос

4.2. Лабораторные работы и (или) практические занятия

Таблица 4.2. – Практические занятия

№ Наименование практического (семинарского) занятия Объем,
час.

1 Кадровые решения как разновидность управленческих. Управленческие
решения как процесс и явление

1

2 Модели и методы принятия кадрового решения. Экспертные и эвристические
методы

1

3 Эффективность управленческих решений. Качество и эффективность –
важнейшие характеристики управленческих решений

2

4 Инновационные направления разработки, обоснования и принятия кадровых
решений

2

5 Современные теории принятия кадровых решений. Целевая ориентация
управленческих решений

2

ИТОГО 8

4.3. Самостоятельная работа студентов (СРС)
Выполняется в соответствии с рабочей программой дисциплины. Задания выдаются в

ходе изучения дисциплины. Задачами работы являются: систематизация, закрепление и
развитие знаний, полученных в ходе аудиторных занятий; стимулирование более глубокого и
систематического изучения дисциплины в течение семестра; развитие умения
самостоятельно работать с учебной и специальной литературой.

Таблица 4.3 – Самостоятельная работа студентов

№ Наименование раздела учебной дисциплины Срок
выполнения

Время,
затрачиваемое

на
выполнение
СРС, час.

1 Кадровые решения как разновидность управленческих.
Управленческие решения как процесс и явление 4 неделя 4

2 Модели и методы принятия кадрового решения.
Экспертные и эвристические методы 8 неделя 4
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3
Эффективность управленческих решений. Качество и
эффективность – важнейшие характеристики
управленческих решений

12 неделя
4

4 Инновационные направления разработки, обоснования
и принятия кадровых решений 14 неделя 3

5 Современные теории принятия кадровых решений.
Целевая ориентация управленческих решений 16 неделя 3

ИТОГО 18

5 Перечень учебно-методического обеспечения для
самостоятельной работы обучающихся по дисциплине

Студенты могут при самостоятельном изучении отдельных тем и вопросов дисциплин
пользоваться учебно-наглядными пособиями, учебным оборудованием и методическими
разработками кафедры в рабочее время, установленное Правилами внутреннего распорядка
работников.

Учебно-методическое обеспечение для самостоятельной работы  студентов,
обучающихся по данной дисциплине,  организуется:

библиотекой университета:
- библиотечный фонд укомплектован учебной, методической, научной, периодической,

справочной и художественной литературой в соответствии с УП и данной РПД;
- имеется доступ к основным информационным образовательным ресурсам,

информационной базе данных, в том числе библиографической, возможность выхода в
Интернет;

кафедрой:
- путем обеспечения доступности всего необходимого учебно-методического и

справочного материала;
- путем предоставления сведений о наличии учебно-методической литературы,

современных программных средств;
- путем разработки: методических рекомендаций, пособий по организации

самостоятельной работы студентов; тем рефератов; вопросов к зачету.
типографией университета:
- помощь авторам в подготовке и издании научной, учебной и методической

литературы;
- удовлетворение потребности в тиражировании научной, учебной и методической

литературы.

6 Обрaзовaтельные технологии

В соответствии с требованиями ФГОС и приказа Министерства образования и науки
РФ от 19 декабря 2013г. № 1367 по направлению подготовки 38.04.03 – Управление
персоналом - Управление персоналом коммерческой организации реализация
компетентностного подхода должна предусматривать широкое использование в
образовательном процессе активных и интерактивных форм проведения занятий
(компьютерных симуляций, деловых и ролевых игр, разбор конкретных ситуаций,
психологические и иные тренинги) в сочетании с внеаудиторной работой с целью
формирования и развития профессиональных навыков студентов. В рамках курса
предусмотрены встречи с представителями российских и зарубежных компаний,
государственных и общественных организаций, мастер-классы  экспертов и специалистов.

Удельный вес занятий, проводимых в интерактивных формах, составляет 44,4 %
аудиторных занятий согласно УП.
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Таблица 6.1 – Интерактивные образовательные технологии, используемые при
проведении аудиторных занятий

№
Наименование раздела

(лекции, практического или
лабораторного занятия)

Используемые интерактивные
образовательные технологии

Объем,
час.

1
Кадровые решения как разновидность
управленческих. Управленческие решения
как процесс и явление

Кейс-задача 2

2
Модели и методы принятия кадрового
решения. Экспертные и эвристические
методы

Кейс-задача 2

3 Инновационные направления разработки,
обоснования и принятия кадровых решений Кейс-задача 2

4
Современные теории принятия кадровых
решений. Целевая ориентация
управленческих решений

Кейс-задача
1

ИТОГО 8



7 Фонд оценочных средств для проведения промежуточной аттестации обучающихся по дисциплине

7.1 Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе освоения образовательной
программы

Таблица 7.1.1 – Этапы формирования компетенции

Код и содержание компетенции Этапы формирования компетенций и дисциплины (модули), при изучении которых формируется данная
компетенция

Начальный Основной Завершающий

ОПК-6
способностью использовать
принципы корпоративной
социальной ответственности при
разработке и реализации стратегии
организации, в том числе ее кадровой
стратегии

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом

Современные методы
социологических исследований
Современные формы и системы
оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ОПК-7
владением современными
технологиями управления
персоналом и эффективной
(успешной) реализацией их в своей
профессиональной деятельности

Современные концепции
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Практика по получению первичных

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
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профессиональных умений и навыков Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ОПК-8
владением методикой определения
социально-экономической
эффективности системы и
технологии управления персоналом и
умением использовать результаты
расчета для подготовки решений в
области оптимизации
функционирования системы
управления персоналом, или
отдельных ее подсистем

Современные концепции
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Современные формы и системы
оплаты труда

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
персоналом
Управление эффективностью
труда персонала



13

Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ОПК-10
владением методами и
программными средствами
обработки деловой информации,
анализа деятельности и управления
персоналом, способностью
взаимодействовать со службами
информационных технологий и
эффективно использовать
корпоративные информационные
системы

Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ОПК-12
умением разрабатывать и применять
методы и инструменты проведения
исследований в системе управления
персоналом и проводить анализ их
результатов

Теория организации и
организационного
проектирования
Современные концепции
управления персоналом

Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
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Современные подходы к
проектированию рабочих мест
Современные формы и системы
оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-2
умением оценивать кадровый
потенциал, интеллектуальный
капитал персонала и организации в
целом, определять направления и
формулировать задачи по развитию
системы и технологии

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы
управления персоналом
Современные концепции
управления персоналом
Разработка стратегии

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой
Современные подходы к
проектированию рабочих мест
Современные формы и системы
оплаты труда

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
персоналом
Управление эффективностью
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управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

труда персонала
Оценка результативности
персонала
Антикризисное управление
персоналом
Управление кадровыми рисками
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-3
умением разрабатывать и внедрять
политику привлечения, подбора и
отбора конкурентоспособного
персонала

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы
управления персоналом
Современные концепции

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой
Современные подходы к
проектированию рабочих мест

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
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управления персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Современные формы и системы
оплаты труда
Управление поведением персонала
Технологии управления конфликтами
и стрессами
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Антикризисное управление
персоналом
Управление кадровыми рисками
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-4
умением разрабатывать и внедрять
политику адаптации персонала
организации

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
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управления персоналом
Современные концепции
управления персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Современные подходы к
проектированию рабочих мест
Современные формы и системы
оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

социальной эффективности
совершенствования управления
персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-5
умением разрабатывать и внедрять
политику обучения и развития
персонала организации

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы
управления персоналом

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой
Современные подходы к

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
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Современные концепции
управления персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

проектированию рабочих мест
Современные формы и системы
оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

совершенствования управления
персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-6
умением определять цели, задачи и
виды текущей деловой оценки
персонала в соответствии со
стратегическими планами
организации

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы
управления персоналом
Современные концепции

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой
Современные подходы к
проектированию рабочих мест

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
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управления персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

Современные формы и системы
оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

персоналом
Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-7
умением разрабатывать и внедрять
политику мотивации и
стимулирования персонала с учетом
факторов внешней и внутренней
среды организации, ее
стратегических целей и задач

Социальная политика
государства и управление
социальным развитием
организации
Теория организации и
организационного
проектирования
Развитие трудового
законодательства и его
влияние на управление
персоналом
Теория и практика кадровой
политики государства и
организации
Современные проблемы
управления персоналом
Современные концепции
управления персоналом

Развитие систем менеджмента
качества
Организация научно-
исследовательской и педагогической
деятельности в области управления
персоналом
Современные методы
социологических исследований
Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Технологии управления развитием
персонала
Управление организационной
культурой
Современные подходы к
проектированию рабочих мест
Современные формы и системы

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Функционально-стоимостной
анализ системы и технологии
управления персоналом
Кадровый консалтинг и аудит
Современные проблемы
управления безопасностью труда
Бюджетирование управления
персоналом
Технологии рекрутмента
Оценка эффективности службы
управления персоналом
Оценка экономической и
социальной эффективности
совершенствования управления
персоналом
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Разработка стратегии
управления персоналом
Информационные технологии
анализа деятельности и
управления персоналом

оплаты труда
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Управление эффективностью
труда персонала
Оценка результативности
персонала
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа

ПК-8
способностью обеспечивать
профилактику конфликтов в
кросскультурной среде,
поддерживать комфортный
морально-психологический климат в
организации и эффективную
организационную культуру

Теория организации и
организационного
проектирования
Современные проблемы
управления персоналом
Современные концепции
управления персоналом
Разработка стратегии
управления персоналом
Формирование команды
Групповой менеджмент

Системы мотивации и
стимулирования трудовой
деятельности
Управление организационной
культурой
Современные формы и системы
оплаты труда
Управление поведением персонала
Технологии управления конфликтами
и стрессами
Практика по получению первичных
профессиональных умений и навыков

Инновационные технологии
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Антикризисное управление
персоналом
Управление кадровыми рисками
Практика по получению
профессиональных умений и
опыта профессиональной
деятельности (в том числе
педагогическая практика)
Научно-исследовательская
работа
Преддипломная практика
Государственная итоговая
аттестация

Научно-исследовательская работа
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7.2 Описание показателей и критериев оценивания компетенций на различных этапах их формирования,
описание шкал оценивания

Таблица 7.2.1 – Показатели и критерии определения уровня сформированности компетенций (частей компетенций)
№
п/п

Код
компетенц

ии/
этап

Показатели
оценивая

компетенций

Критерии и шкала оценивая компетенций
Пороговый уровень

(«удовлетворительно»)
Продвинутый уровень

(«хорошо»)
Высокий уровень

(«отлично»)

1 ПК-2 /
завершающ

ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Знать:
методы и критерии оценки
кадрового потенциала персонала
Уметь:
оценивать кадровый потенциал
персонала
Владеть:
навыками оценки кадрового
потенциала

Знать:
методы и критерии оценки
интеллектуального капитала
персонала и организации в
целом
Уметь:
оценивать интеллектуальный
капитал персонала и
организации в целом
Владеть:
навыками оценки
интеллектуального капитала
персонала и организации в
целом

Знать:
направления и основные задачи
по развитию системы и
технологии управления
персоналом в организации
Уметь:
определять направления и
формулировать задачи по
развитию системы и технологии
управления персоналом в
организации
Владеть:
навыками определения
направления и формулировки
задач по развитию системы и
технологии управления
персоналом в организации

2 ПК-3/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в

Знать:
Методологию и методы
разработки стратегии
экономических субъектов, методы
сбора и оценки аналитических
материалов для выработки и
принятия стратегий

Знать:
Методы расчета и анализа
показателей эффективности
работы организации
Уметь:
Формировать систему данных
для расчета показателей,

Знать:
Процесс работы организации в
условиях развития экономики,
механизм расчета показателей
деятельности организации с
учетом влияния внешних и
внутренних факторов
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п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Уметь:
Применять современный
эконометрический
инструментарий для обработки
аналитических материалов
Владеть:
Навыками интерпретации
полученных в процессе анализа
результатов для принятия
стратегических решений на микро
и макро-уровне

проводить расчет,
формулировать выводы
Владеть:
Основами экономического
анализа, способностью
рассчитать показатели, выявить
их динамику

Уметь:
Проводить факторный анализ
экономических показателей,
формулировать выводы
относительно их динамики.
Разрабатывать возможные пути
их повышения
Владеть:
Навыками разработки
экономического обоснования
мероприятий по повышению
значений показателей
функционирования организации
по результатам проведенного
анализа.

3 ПК-4/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Знать:
Основные нормативные и
методические документы в
области управления проектами;
методы оценки эффективности
разрабатываемых проектов и
подходы к оценке проектных
рисков
Уметь:
Самостоятельно осуществлять
постановку задач
количественного анализа
инновационныз процессов, и
оценивать эффективность
проектов с учетом фактора
неопределенности
Владеть:
Механизмом реализации проектов
и программ и разработки методик

Знать:
Методы оценки эффективности
бизнес-проектов и программ
Уметь:
Применять современный
математический инструментарий
для решения содержательных
экономических задач, в том
числе для оценки эффективности
проектов и расчета основных
показателей с учетом фактора
неопределенности и риска
Владеть:
Методиками построения
эконометрических моделей,
позволяющей совершенствовать
методики оценки эффективности
проектов в условиях
неопределенности.

Знать
Методологию и методы
разработки стратегии субъектов
инноваций, инструменты анализа
товарных рынков, методы оценки
и количественного анализа
поведения экономических
агентов на различных рынках
Уметь:
использовать методы и методики
разработки стратегий поведения
конкретных предприятий и
организаций
Владеть: навыками расчета и
анализа показателей оценки
эффективности деятельности
предприятий
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анализа проектных решений. .
4 ПК-5/

завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Знать:
Методы и приемы анализа
экономических явлений и
процессов с помощью
стандартных теоретических
моделей
Уметь:
Объяснять причины динамики
экономических показателей на
различных уровнях
экономической системы.
Владеть:
Методами и приемами анализа
экономических явлений и
процессов с помощью
стандартных теоретических
моделей

Знать:
Методы проведения научных
исследований в области
экономики, современные
программные продукты и
методы количественного
моделирования, необходимые
для проведения
самостоятельных исследований
социально-экономических
проблем
Уметь:
Самостоятельно разрабатывать
программу экономических
исследований, определять 4
ключевые и наиболее
перспективные направления
исследований.
Владеть:
методикой и методологией
проведения научных
исследований в
профессиональной сфере, в том
числе методами
количественного моделирования
и анализа при проведении
научных исследований в области
экономики

Знать:
Основные методы составления
прогнозов на микро- и
макроуровне, в том числе
деятельности предприятия,
отрасли, региона и национальной
экономики
Уметь:
Составлять прогнозы развития
конкретных экономических
процессов на микро- и
макроуровне, в том числе
разрабатывать прогнозы
деятельности предприятия,
отрасли, региона и национальной
экономики
Владеть:
Навыками микроэкономического
и макроэкономического
моделирования с применением
современных инструментов,
методами разработки прогнозов
деятельности предприятия,
отрасли, региона и национальной
экономики

5 ПК-6/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема

Знать:
Основные подходы к
определению целей текущей
деловой оценки персонала в
соответствии со стратегическими

Знать:
Основные подходы к
определению задач текущей
деловой оценки персонала в
соответствии со

Знать:
Основные подходы к
определению видов текущей
деловой оценки персонала в
соответствии со стратегическими
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ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

планами организации
Уметь:
Определять цели текущей деловой
оценки персонала в соответствии
со стратегическими планами
организации и использовать их в
своей профессиональной
деятельности
Владеть:
Навыками определения целей
текущей деловой оценки
персонала в соответствии со
стратегическими планами
организации

стратегическими планами
организации
Уметь:
Определять задачи текущей
деловой оценки персонала в
соответствии со
стратегическими планами
организации и использовать их в
своей профессиональной
деятельности
Владеть:
Навыками определения задач
текущей деловой оценки
персонала в соответствии со
стратегическими планами
организации

планами организации
Уметь:
Определять виды текущей
деловой оценки персонала в
соответствии со стратегическими
планами организации и
использовать их в своей
профессиональной деятельности
Владеть:
Навыками определения видов
текущей деловой оценки
персонала в соответствии со
стратегическими планами
организации

6 ПК-7/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных

Знать:
Закономерности разработки
политики стимулирования
персонала с учетом факторов
внешней и внутренней среды
организации
Уметь:
Применить закономерности
разработки политики
стимулирования персонала с
учетом факторов внешней и
внутренней среды организации
Владеть:
Навыками применить
закономерности разработки
политики стимулирования
персонала с учетом факторов
внешней и внутренней среды

Знать:
Закономерности разработки
политики мотивации персонала с
учетом факторов внешней и
внутренней среды организации
Уметь:
Определить политику мотивации
персонала с учетом факторов
внешней и внутренней среды
организации
Владеть:
Навыками формирования
политики мотивации персонала с
учетом факторов внешней и
внутренней среды организации

Знать:
Закономерности разработки
политики стимулирования и
мотивации персонала с учетом
стратегических целей и задач
организации
Уметь:
Применить закономерности
разработки политики
стимулирования и мотивации
персонала с учетом
стратегических целей и задач
организации
Владеть:
Навыками разработки политики
стимулирования и мотивации
персонала с учетом
стратегических целей и задач
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ситуациях организации организации
7 ПК-8/

завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Знать:
Динамику развития системы
управления персоналом в
современных условиях
Уметь:
Определить динамику развития
системы управления персоналом в
современных условиях
Владеть:
Навыками определять динамику
развития системы управления
персоналом в современных
условиях

Знать:
Содержание инновационных
технологий разработки,
обоснования и принятия
кадровых решений
Уметь:
Определить содержание
инновационных технологий
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Владеть:
Навыками определять
содержание инновационных
технологий разработки,
обоснования и принятия
кадровых решений

Знать:
Специфику инновационных
технологий разработки,
обоснования и принятия
кадровых решений
Уметь:
Определить содержание
инновационных технологий
разработки, обоснования и
принятия кадровых решений
Владеть:
Навыками определять
содержание инновационных
технологий разработки,
обоснования и принятия
кадровых решений

8 ОПК-6/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение

Знать:
основы принципов корпоративной
социальной ответственности при
разработке стратегии организации
Уметь:
Определить основы принципов
корпоративной социальной
ответственности при разработке
стратегии организации
Владеть:
Навыками использовать
принципы корпоративной
социальной ответственности при
разработке стратегии организации

Знать:
основы принципов
корпоративной социальной
ответственности при разработке
стратегии организации, в том
числе ее кадровой стратегии
Уметь:
Определить принципов
корпоративной социальной
ответственности при разработке
стратегии организации, в том
числе ее кадровой стратегии
Владеть:
Навыками использовать

Знать:
основы принципов
корпоративной социальной
ответственности при разработке и
реализации стратегии
организации, в том числе ее
кадровой стратегии
Уметь:
Определить принципы
корпоративной социальной
ответственности при разработке и
реализации стратегии
организации, в том числе ее
кадровой стратегии
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применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

принципов корпоративной
социальной ответственности при
разработке стратегии
организации, в том числе ее
кадровой стратегии

Владеть:
Навыками использовать
принципы корпоративной
социальной ответственности при
разработке и реализации
стратегии организации, в том
числе ее кадровой стратегии

9 ОПК-7/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Знать:
Основы владения технологиями
управления персоналом
Уметь:
Определить основы владения
технологиями управления
персоналом
Владеть:
Навыками владения технологиями
управления персоналом

Знать:
Основы владения современными
технологиями управления
персоналом
Уметь:
Определить основы владения
современными технологиями
управления персоналом
Владеть:
Навыками владения
современными технологиями
управления персоналом

Знать:
Основы владения современными
технологиями управления
персоналом и эффективной
(успешной) реализацией их в
своей профессиональной
деятельности
Уметь:
Определить основы владения
современными технологиями
управления персоналом и
эффективной (успешной)
реализацией их в своей
профессиональной деятельности
Владеть:
Навыками владения
современными технологиями
управления персоналом и
эффективной (успешной)
реализацией их в своей
профессиональной деятельности

10 ОПК-8 1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков от
общего объема
ЗУН,

Знать:
Основы владения методикой
определения социально-
экономической эффективности
системы управления
Уметь:

Знать:
Закономерности и особенности
владения методикой
определения социально-
экономической эффективности
системы и технологии

Знать:
Механизмы владения методикой
определения социально-
экономической эффективности
системы и технологии
управления персоналом и умения



27

установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

Определить основы владения
методикой определения
социально-экономической
эффективности системы
управления
Владеть:
Навыками основы владения
методикой определения
социально-экономической
эффективности системы
управления

управления персоналом
Уметь:
Определить закономерности и
особенности владения
методикой определения
социально-экономической
эффективности системы и
технологии управления
персоналом
Владеть:
Навыками определить
закономерности и особенности
владения методикой
определения социально-
экономической эффективности
системы и технологии
управления персоналом

использовать результаты расчета
для подготовки решений в
области оптимизации
функционирования системы
управления персоналом, или
отдельных ее подсистем
Уметь:
Определить механизмы владения
методикой определения
социально-экономической
эффективности системы и
технологии управления
персоналом и умения
использовать результаты расчета
для подготовки решений в
области оптимизации
функционирования системы
управления персоналом, или
отдельных ее подсистем
Владеть:
Навыками определения
социально-экономической
эффективности системы и
технологии управления
персоналом и умения
использовать результаты расчета
для подготовки решений в
области оптимизации
функционирования системы
управления персоналом, или
отдельных ее подсистем

11 ОПК-10/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,

Знать:
Основы владения методами
обработки деловой информации,

Знать:
Основы владения методами и
программными средствами

Знать:
Основы владения методами и
программными средствами
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навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

управления персоналом
Уметь:
Определить владения методами
обработки деловой информации,
управления персоналом
Владеть:
Навыками применить методы
обработки деловой информации,
управления персоналом

обработки деловой информации,
анализа деятельности и
управления персоналом
Уметь:
Определить основы владения
методами и программными
средствами обработки деловой
информации, анализа
деятельности и управления
персоналом
Владеть:
Навыками применить методы и
программные средства
обработки деловой информации,
анализа деятельности и
управления персоналом

обработки деловой информации,
анализа деятельности и
управления персоналом,
способностью взаимодействовать
со службами информационных
технологий и эффективно
использовать корпоративные
информационные системы
Уметь:
Определить основы владения
методами и программными
средствами обработки деловой
информации, анализа
деятельности и управления
персоналом, способностью
взаимодействовать со службами
информационных технологий и
эффективно использовать
корпоративные информационные
системы
Владеть:
Навыками применить методы и
программные средства обработки
деловой информации, анализа
деятельности и управления
персоналом, способность
взаимодействовать со службами
информационных технологий и
эффективно использовать
корпоративные информационные
системы

12 ОПК-12/
завершающ
ий

1.Доля освоенных
обучающимся
знаний, умений,

Знать:
Основы применения
инструментов проведения

Знать:
Основы применения методов и
инструментов проведения

Знать:
Основы разработки и применения
методов и инструментов
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навыков от
общего объема
ЗУН,
установленных в
п.1.3РПД
2.Качество
освоенных
обучающимся
знаний, умений,
навыков
3.Умение
применять знания,
умения, навыки в
типовых и
нестандартных
ситуациях

исследований в системе
управления персоналом
Уметь:
Определить основы применения
инструментов проведения
исследований в системе
управления персоналом
Владеть:
Навыками применения
инструментов проведения
исследований в системе
управления персоналом

исследований в системе
управления персоналом
Уметь:
Определить основы применения
методов и инструментов
проведения исследований в
системе управления персоналом
Владеть:
Навыками применения методов
и инструментов проведения
исследований в системе
управления персоналом

проведения исследований в
системе управления персоналом
и проведения анализа их
результатов
Уметь:
Определить основы разработки и
применения методов и
инструментов проведения
исследований в системе
управления персоналом и
проведения анализа их
результатов
Владеть:
Навыками разработки и
применения методов и
инструментов проведения
исследований в системе
управления персоналом и
проведения анализа их
результатов



7.3 Типовые контрольные задания или иные материалы,
необходимые для оценки знаний, умений, навыков и (или) опыта
деятельности, характеризующих этапы формирования компетенций в
процессе освоения образовательной программы

Таблица 7.3.1 – Паспорт  комплекта оценочных средств для текущего контроля
№
п/
п

Раздел (тема)
дисциплины

Код
контролируем

ой
компетенции
(или её части)

Технология
формирования

Оценочные
Средства

Описание
шкал

оценивани
я

наименовани
е

№
задани
й

1 Кадровые
решения как
разновидность
управленчески
х.
Управленческ
ие решения
как процесс и
явление
Модели и
методы
принятия
кадрового
решения.
Экспертные и
эвристические
методы

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-
8, ОПК-10,
ОПК-12

Практическое
занятие
Самостоятельн
ая работа

Собеседован
ие

№1-10 Согласно
табл.7.2.1

Контрольная
работа

1-10

2 Эффективност
ь
управленчески
х решений.
Качество и
эффективность
– важнейшие
характеристик
и
управленчески
х решений
Инновационны
е направления
разработки,
обоснования и
принятия
кадровых
решений

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-
8, ОПК-10,
ОПК-12

Практическое
занятие
Самостоятельн
ая работа

Собеседован
ие

11-20 Согласно
табл.7.2.1

Тест должен
быть и в
таблице 4.2.1

1

3 Современные
теории
принятия
кадровых
решений.
Целевая

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-
8, ОПК-10,

Практическое
занятие
Самостоятельн
ая работа

Контрольный
опрос

21-30 Согласно
табл.7.4.1

Контрольная
работа

11-17
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ориентация
управленчески
х решений
Кадровые
решения как
разновидность
управленчески
х.
Управленческ
ие решения
как процесс и
явление

ОПК-12

4 Модели и
методы
принятия
кадрового
решения.
Экспертные и
эвристические
методы
Эффективност
ь
управленчески
х решений.
Качество и
эффективность
– важнейшие
характеристик
и
управленчески
х решений

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-
8, ОПК-10,
ОПК-12

Практическое
занятие
Самостоятельн
ая работа

Контрольный
опрос

31-40 Согласно
табл.7.4.1

Контрольная
работа

18-21

5 Инновационны
е направления
разработки,
обоснования и
принятия
кадровых
решений

ПК-2, ПК-3,
ПК-4, ПК-5,
ПК-6, ПК-7,
ПК-8, ОПК-6,
ОПК-7, ОПК-
8, ОПК-10,
ОПК-12

Практическое
занятие
Самостоятельн
ая работа

Контрольная
работа

22-25 Согласно
табл.7.4.1

Тест 2

Примеры типовых контрольных заданий для текущего контроля

Тест 1

1. Что не является функциями управления персоналом?
прогнозирование и планирование потребности и обеспеченности кадрами, мотивации и
комплектования персонала;
оформление и учет персонала; создание оптимальных условий труда; подготовка и движение
персонала;
нормирование труда; анализ и развитие способов стимулирования труда;
оценка, координирование и контроль результатов деятельности;
всё вышеперечисленное является функциями управления персоналом.
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Какой из стилей разрешения конфликтов направлен на поиски решения за счет взаимных
уступок, на выработку промежуточного решения, устраивающего обе стороны, при котором
особо никто не выигрывает, но и не теряет.
стиль конкуренции;
стиль уклонения;
стиль приспособления;
стиль компромисса;
нет правильного варианта ответа

3. Коммуникационные сети показывают:
степень разделения труда на предприятии;
уровень централизации полномочий;
схему структуры деятельности предприятия;
всю совокупность связей между элементами предприятия;
горизонтальные коммуникации.

4. Управленческая сетка, или решетка Р. Блейка и Д. Моутона, включает пять основных
подходов руководства и представляет собой таблицу 9x9 позиций. Вертикаль (девять
значений матричного кода) означает заботу о человеке. Девять значений по горизонтали
означают заботу о производстве. Какой из стилей является оптимальным для разработки
стратегии в конфликтных ситуациях:
авторитарный (достигается высокий производственный результат без внимания к
человеческим отношениям — матричный код 9.1);
социально-психологический (повышенное внимание к человеческим потребностям создает
дружественную атмосферу и соответствующий темп производства — код 1.9);
либеральный (минимальное внимание к результатам производства и человеку — код 1.1);
кооперативный (высокие результаты получают заинтересованные сотрудники,
преследующие совместную цель — код 9.9);
компромиссный (удовлетворительные результаты, средняя удовлетворенность работой,
склонность к компромиссам и традициям тормозят развитие оптимистического взгляда —
код 5.5).

5. Укрепляя авторитет, менеджер должен следить за тем, чтобы он не подавлял, не сковывал
инициативу подчиненных. Какой из приведенных разновидностей псевдоавторитета
(ложного авторитета) лишает людей уверенности, инициативы, порождает перестраховку и
даже нечестность:
авторитет расстояния — руководитель считает, что его авторитет возрастает, если он
дистанцируется от подчиненных и держится с ними официально;
авторитет доброты — "всегда быть добрым". Доброта снижает требовательность;
авторитет педантизма — руководитель прибегает к мелочной опеке и жестко определяет
подчиненным все стадии выполнения задания, тем самым сковывая их творчество и
инициативу;
авторитет чванства — руководитель высокомерен, гордится и старается всюду подчеркнуть
свои бывшие или мнимые нынешние заслуги;
авторитет подавления — руководитель прибегает к угрозам, вселяет страх в подчиненных,
ошибочно полагая, что такие приемы укрепят его авторитет.

6. Для того чтобы эффективно использовать деньги как мотиватор и избегать их воздействия
как демотиватор, следует:
платить конкурентную заработную плату для привлечения и удержания специалистов;
платить такую заработную плату, которая отражает стоимость работы для предприятия на
основе справедливости;



33

связать плату с качеством выполнения или результатом, чтобы награда была соизмерима с
усилиями работника;
заверить работника, что его усилия будут поощрены соответствующей наградой;
платить заработную плату не менее прожиточного минимума.

7. Какой из представленных факторов эффективности деятельности предприятия больше
всего способствует стимулированию деятельности работников:
стратегическая цель;
информация;
методы управления;
система мотивации;
подбор кадров.

8. Какая из школ в теории развития кадрового менеджмента сформулировала функции
управления:
школа научного управления;
классическая школа или школа административного управления;
школа человеческих отношений;
школа науки о поведении;
школа науки управления или количественных методов.

9. Какой вид безработицы характеризует наилучший для экономики резерв рабочей силы,
способный достаточно оперативно совершать межотраслевые перемещения в зависимости от
колебания спроса и предложения рабочей силы?
структурная безработица;
технологическая безработица;
естественная безработица;
экономическая безработица;
вынужденная безработица.

10. Нормированное рабочее время включает:
все расходы времени, которые объективно необходимые для выполнения конкретной задачи;
общую продолжительность рабочей смены, на протяжении которой работник осуществляет
трудовые функции;
время подготовительно-заготовительных работ для выполнения задачи;
время обслуживания рабочего места;
все расходы времени, которые объективно необходимые для выполнения всех задач.

Задание № 1

Директор руководит обувной фабрикой «Стрела» в течение 15 лет. Через 2 года он
хочет уйти на пенсию.

Фабрика переживает не лучшие времена : падают объемы производства из-за
конкуренции; работникам задерживают зарплату; устаревшее оборудование требует замены.

Характеристики возможных заместителей
№ Критерии Александр Ирина Игорь
1 Возраст 45 41 54
2 Образование высшее

инженерно-
экономическое

высшее инженерно-
техническое

высшее
инженерно-
механическое

3 Должность начальник отдела
сбыта и снабжения

главный технолог
(5 лет)

главный инженер
(11 лет)
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(1 год)
4 Опыт работы 3 года гендиректор

ТОО "Горизонт"
(мет. двери)
15 лет служба в
ВС, начфин полка

1 год зам.главного
технолога,
3 года зам.нач.цеха,
3 года инженер по
снабжению,
3 года инженер-
технолог "Стрелы"

4 года зам.
главного инженера,
5 лет начальник
производства,
4 года начальник
цеха,
3 года бригадир,
6 лет токарь
"Метал. завода"

5 Навыки
коммуникации

хорошие отличные средние

6 Усердие хорошее отличное исключительное
7 Авторитет в

коллективе
средний высокий высокий

8 Аналитические
способности

хорошие исключительные хорошие

9 Настойчивость исключительная высокая высокая

Вопросы:
1. Вы считаете, что нужно искать новую кандидатуру или выбирать из

внутренних резервов?
2. Кого бы вы посоветовали выбрать на должность директора? Аргументируйте

свой выбор.
3. Составьте индивидуальные планы развития для каждого кандидата.

Задание № 2

МОТИВИРОВАНИЕ РАБОТНИКОВ МЯСОКОМБИНАТА
Когда три года назад Петр Романов стал директором и основным совладельцем

приватизированного предприятия «Подмосковный мясокомбинат», оно находилось в
хорошем финансовом положении. Комбинат продавал свою продукцию во все близлежащие
области  и регионы, и объем этих продаж рос на 20% в год. Люди покупали продукцию
комбината за ее качество.

Однако Романов вскоре заметил, что работники комбината не уделяют достаточного
внимания уровню выполнения своей работы. Они делали крупные ошибки:

- путали, например, упаковку и наклейки для разных образцов продукции;
- добавляли в исходную продукцию не те добавки;
- плохо перемешивали состав колбас и сосисок;
- были случаи, когда работники неумышленно портили готовую продукцию средствами

для чистки рабочих мест.
В общем, люди делали в течение восьми часов только то, что им было сказано, а затем

шли домой.
Для того чтобы повысить мотивированность и обязательства работников комбината,

Романов и другие руководители предприятия решили ввести в управление систему участия
работников в принятии решений.

Для начала они доверили работникам проверку качества продукции. В результате не
высшее руководство определяло «вкус» продукции, а сами работники делали это на своих
участках. Такое положение дел вскоре побудило последних к производству продукции более
высокого качества. Работников стало интересовать, во сколько их продукция обходится
предприятию, и что думают покупатели о различных сортах мясных и колбасных изделий.
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Одна из бригад даже разработала технологию внедрения на своем участке специальной
пластиковой вакуумной упаковки для скоропортящейся продукции. Для этого членам бригады
пришлось собрать необходимую информацию, сформулировать проблему, установить рабочие
контакты с поставщиками и другими работниками на мясокомбинате, а также провести
обследование универсамов и мясных киосков, чтобы узнать, как сделать упаковку лучше.

Бригада взяла на себя ответственность за определение качества, а впоследствии и за
улучшения в производственном процессе. В итоге все это привело к тому, что среди работников
стали появляться жалобы на тех, чей уровень выполнения работы был низким, и чье
безразличие мешало улучшению работы. Позже жалобы стали распространяться и на
руководящий состав и сопровождались требованиями их переподготовки или увольнения. Было
решено, что, вместо увольнения они пройдут переподготовку прямо на предприятии с
участием всех заинтересованных сторон.

Романов,  другие высшие руководители предприятия и представители рабочих
разработали новую систему оплаты, названную «разделенное участие в результатах работы
мясокомбината». В рамках этой системы фиксированный процент «доналоговой» прибыли
делился каждые шесть месяцев между всеми работниками предприятия. Индивидуальное
участие в разделенной прибыли основывалось на результатах оценки уровня выполнения
работы каждым из участников этого процесса. Сама система оценки была разработана и
проводилась в жизнь группой работников мясокомбината, представлявших его отдельные
подразделения. Так, работники предприятия оценивались:

- по их вкладу в групповую работу;
- по тому, как они коммуницируют с членами группы;
- по их отношению к групповой работе как таковой;
- по соблюдению трудовой дисциплины;
- по соблюдению техники безопасности.
Кроме того, группы или бригады были ответственны за отбор, подготовку и оценку

своих работников, а если это было необходимо, то и за увольнение своих коллег по работе.
Они также принимали решения по графику работы, требуемому бюджету, измерению качества
и обновлению оборудования. Многое, что раньше являлось работой руководителя группы на
таком предприятии, теперь стало частью работы каждого члена группы.

Петр Романов считал, что успех его бизнеса определялся следующим:
1. Люди хотят быть значимыми. И если это не реализуется, причина — в руководстве.
2. Люди выполняют работу на том уровне, который соответствует их ожиданиям. Если

говорить людям, что вы от них ожидаете, то можно влиять на уровень выполнения ими
своей работы и таким образом мотивировать их.

3. Сами ожидания работников определяются целями, которые они перед собой ставят, и
системой вознаграждения.

4. Любые действия руководства и менеджеров предприятия в значительной мере влияют
на формирование у работников ожидания.

5. Любой работник способен научиться выполнению многих новых разнообразных
задач в рамках своей работы.

6. Результаты деятельности предприятия показывают, кто я такой и что представляет моя
работа. Моя работа заключается в создании условий, при которых наивысший уровень
выполнения работы каждым служит как его индивидуальным интересам, так и интересам
предприятия в целом.

Вопросы:
1. Каким образом, и в какой степени мотивационная политика Романова

удовлетворяет потребности из иерархии Маслоу?
2. Объясните успех политики использования мотивационной Теории ожидания.
3. Желали бы вы работать на Подмосковном мясокомбинате? Обоснуйте свой ответ.
4. Концентрировал ли Романов внимание на факторах «здоровья» или на

мотивационных факторах Гецберга в своей программе мотивации?
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5. Охарактеризуйте существующую на мясокомбинате систему вознаграждения.
6. Возможен ли успех подобной мотивационной программы на предприятиях других

отраслей, в том числе отраслей нематериального производства?

Задание № 3

«МЕЖДУ ДЕДЛАЙНОМ И ХУЛИГАНАМИ»
Дедлайн (от англ. deadline) – крайний срок (дата и/или время), к которому должна

быть выполнена задача.

Олег работал руководителем проекта в филиале большой международной компании.
Исторически сложилось, что большинство разработчиков находились в Чикаго, в

московском же отделении работали по большей части тестологи  и бизнес-аналитики.
Руководителю филиала стоило немалых трудов и кучу времени убедить топ-

менеджмент в компетенции своего отделения и «перетянуть» к себе также и менеджерские
должности.

Однажды первый «свой» проект был получен! Первый «отечественный»
руководитель Олег пообещал начальству «не подкачать» и приступил к работе.

Поначалу ему пришлось хлебнуть адреналина по полной, но позже процесс
наладился, и дедлайны начали выглядеть вполне реалистично.

Одной из наиболее насущных проблем стала разница во времени в восемь часов. Ведь
ведущие разработчики все еще были в Чикаго (и большинство неведущих тоже). Обещание
перевести и программистские должности в Москву все еще не было выполнено  в силу
бюрократической волокиты.

Хотя проблема эта и типична для распределенных команд, менее болезненной из-за
этого она не становилась. Минимум раз в неделю то тестологи, то разработчики теряли
почти целый день из-за того, что коллеги из-за океана были недоступны. Ситуация когда
московским сотрудникам приходилось уезжать домой на такси (метро уже не работает)
перестала быть необычной. Последним ударом стало просьба-требование топ-менеджмента
закончить проект на месяц раньше, чем было запланировано из-за потребности бизнеса…

Одной из мер по их удовлетворению стало решение «попросить» на оставшееся время
перейти на рабочий график с 13 до 22. Взамен были обещаны солидные бонусы. «Просить» о
том же американцев никто не стал, но, впрочем, это отдельная тема.

Дела в проекте после перехода на новый график пошли веселее. Но стал все чаще
слышаться недовольный шепот в курилке, начались опоздания и попытки устроить тихий
саботаж.

Апогеем стал случай, когда по дороге с работы бизнес-аналитик Таня столкнулась с
агрессивной подвыпившей компанией. Дорога от офиса проходила через пустырь. Благо,
вовремя появился коллега внушительных габаритов, и ничего страшного не произошло.

Известие об инциденте дошло и до Олега, но поглощенный насущными проектными
задачами, он быстро о нем забыл.

Через несколько дней Таня попросила Олега перевести ее на «нормальный» график.
Но сделать это без ущерба для проекта было невозможно, а объяснить американцам причину
тоже непросто. Олег  уговорил Таню потерпеть еще немного и вернулся к своим делам.

Еще через пару дней Таня написала Олегу официальное письмо все с той же просьбой
перевести ее на прежний график работы, «так как руководство компании не в состоянии
обеспечить мою безопасность при возвращении домой». Копии письма были  направлены
руководителям HR-отдела и всего филиала.

Теперь уж просто разговорами не отделаешься. Олег проконсультировался с HR-ом и
выяснил, что с точки зрения законодательства компания ничего не нарушает. Он понимал,
что дело не в законодательстве и даже не в безопасности (она лишь повод), а в том, что Тане
не хочется работать по неудобному графику.
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Вопрос:
1.Что Олегу можно сделать прямо сейчас?
2. Разработайте план действий.
3. Предложите варианты решения ситуации.

Задание № 4

«ПРОБЛЕМЫ КАЧЕСТВА НА ЭЛЕКТРОМЕХАНИЧЕСКОМ ЗАВОДЕ»

По мере того как громадный грузовик перекрывал его путь на завод, Александр Крылов
приходил во все большее расстройство.

Его группе была поручена разработка сложного прибора для управления су-
персовременным электропоездом, планируемым для пассажирских перевозок на новой
скоростной магистрали между двумя столицами. Пока еще качество созданного прибора
значительно уступало не только зарубежным образцам, но и тем, которые разрабатывались
другими группами на заводе.

В группе Александра что-то шло не так, и положение надо было исправлять. Не
опоздает ли он из-за этого медленно ползущего грузовика на совещание группы, которое он
назначил на начало рабочего дня и на котором он хотел обсудить с группой проблемы
качества?

Александра интересовало, может ли вибрация поезда еще больше повлиять на качество
работы создаваемого прибора. Этим ему и хотелось поделиться с группой.

На совещании все достаточно скептически отнеслись к сомнению Александра по
поводу влияния вибрации. Он еще не закончил своего объяснения, как Сергей Григорьевич
Тяглов, директор завода, вошел в помещение лаборатории, где проходило совещание.
Александр немедленно встал и пошел ему навстречу для формального приветствия.

Несмотря на то, что Александр сразу же предоставил слово вошедшему директору,
Сергей Григорьевич попросил руководителя группы не прерывать своего выступления. Это
несколько обнадежило Александра, и он с еще большим энтузиазмом стал развивать свою
идею.

В ответ на выступление Александра директор сказал: «Вообще-то такое может случиться.
Нужно определить, какова вероятность такого исхода и что следует сделать в этой ситуации».

Ведущий конструктор Владимир Петрович Ельников первым предложил, чтобы группа
провела новые испытания прибора на вибростенде в течение определенного времени и только
после этого вернулась к обсуждению проблемы.

Группа согласилась с тем, что Александр должен продолжать руководить работой
группы в ходе этих испытаний. Испытания показали, что сомнения Александра не были
напрасными.

В результате группа запросила помощь главного конструктора, прошедшего обучение и
стажировку на аналогичном заводе в одной из иностранных фирм. На заводе Василия
Петровича Звягинцева знали как высококлассного специалиста по решению подобных
технических проблем. Александр вышел на Василия Петровича через одного своего старого
друга, работавшего в группе главного конструктора. Звягинцев вместе со своим прежним
коллегой, который был уже на пенсии, но продолжал преподавать в вузе, предложил ряд
изменений в конструкции прибора, которые значительно приблизили его к установленному
стандарту.

Продвинувшись в решении проблемы качества, Александр со своей группой
продолжил совершенствование прибора и сдал его приемной комиссии на неделю раньше
установленного срока.

Вопросы :
1. Что вы можете сказать об организационной культуре на

электромеханическом заводе? Конкретно, какие аспекты культуры вы подметили в этой
ситуации? Какие общие ценности разделяются участниками событий?
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2.Как вы прокомментировали бы субкультуру в группе Александра? Считаете ли вы
данную субкультуру группы поддерживающей или мешающей заводу выполнить
порученное задание? Почему? Объясните свою позицию.

3.Что вы могли бы сказать о том, каким образом поддерживается существующая на
заводе организационная культура? Соответствует ли, по вашему мнению, она целям и стратегии
завода? Как в целом вы охарактеризовали бы организационную культуру на заводе?

Задание № 5

«ЦЕНТР  ВЛАСТИ  В  «АВТОСТРАХЕ»

Сергей Николаев возглавил столичную фирму по страхованию «Автострах» еще
задолго до известных октябрьских событий 1993 г.

Предчувствуя близкое банкротство фирмы, его бывший партнер заблаговременно
покинул страну, прихватив с собой из кассы практически всю наличность. Сергей не без успеха
потратил все это время на создание в фирме новой организационной культуры, основанной на
консенсусном принятии решений и жестких правилах работы. Однако вскоре он обнаружил,
что одно из культивируемых им жестких правил стало серьезным препятствием на пути
увеличения объемов продаж страховых полисов фирмы владельцам автомобилей.

В принципе, Сергей как глава фирмы мог использовать свое положение и изменить это
правило, но вместо этого он решил «пустить дело на самотек». В результате проведения
изменения таким образом - это заняло бы более двух лет, а если бы Сергей сделал это с
позиции своей власти, то понадобилось бы лишь распоряжение, которое могло уместиться
на одном листе бумаги.

Карьера Сергея началась еще до «перестройки», когда после окончания финансового
института он пришел работать в одно из отделений тогдашнего Госстраха агентом по
возобновлению страховки у имевших ее ранее автолюбителей. В 1985 г. он перешел на
работу в Интурист, где за четыре года продвинулся до должности начальника управления
страхования. Себя как руководителя он считал «толкачом», продвигающим свои идеи иногда
очень жестким образом.

Первое время на должности президента фирмы «Автострах» Сергей занимался
«затыканием дыр на тонущем корабле», не обращая почти никакого внимания на создание
продуктивной культуры работы. Он вел себя точно в соответствии с учебниками прошлых лет и
в своей работе полностью полагался на занимаемую им должность. Он пытался влиять на
других через «данную ему Богом власть» и методом «кнута и пряника». Он нанимал нужных
ему людей и увольнял ненужных, пытался «сколотить» на фирме свою команду.

Сергей считал свой «путаный» стиль работы смесью «управления по целям» и «принятия
решений через консенсус». Он верил, что руководитель единолично не должен определять
политику фирмы. Вместо этого он должен создать в компании такую организационную
культуру и руководствоваться таким стилем, при которых власть «делится» с подчиненными и
взаимное доверие становится залогом хорошей работы.

К этой философии управления его привели знания, полученные в рамках
международного управленческого семинара, организованного известной страховой
британской компанией «Ллойд» для руководителей страховых организаций России. Семинар
прояснил для Сергея те вопросы в работе иностранных страховых фирм, с которыми он
невольно сталкивался по своей прошлой работе в Интуристе.

Многие коллеги по фирме считали Сергея политиканом. К этому их склоняло то, что он
как бы подстраивал культуру фирмы под себя, под свой стиль руководства. При этом он мог
совмещать и сочетать принятие групповых решений с личным контролем над самим процессом
принятия решений.

Задолго до того, как он собирался передать решение в группу, Сергей встречался с
сотрудниками фирмы на их рабочих местах, внимательно слушал их, пытаясь узнать, что
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члены группы думают и чувствуют. Он давал советы, подбадривал и говорил им о том, что сам
думает.

Сергей проводил с подчиненными специальные занятия по стимулированию, целью
которых было побудить их к более активным действиям. Занятия проходили следующим
образом. Каждый руководитель раздавал участникам копии с его  предложениями по бюджету
и целям фирмы на предстоящий период. Затем руководители групп по одиночке как бы
«защищали» свои предложения перед всеми участниками занятия, которые обрушивались на
выступающего с градом замечаний, вопросов и контрпредложений. Поэтому руководители
групп не могли рассчитывать на автоматическое утверждение своих предложений. Ожидалось,
что они должны «продать» свои предложения другим. Такие занятия проводились регулярно в
предплановый период и длились иногда более недели. По их завершению каждый руководитель
группы брал на себя обязательства по утвержденному годовому плану.

Сергей был очень тверд в том, что те руководители групп, которые не справились с
годовым заданием, не должны получать вознаграждение. Если в ходе стимулирующих занятий
руководитель группы пытался протащить заниженный план, Сергей немедленно давал ему
знать, что такое не пройдет. Он хотел, чтобы все в фирме выполняли работу на высоком уровне
и заставлял своих подчиненных устанавливать реалистичные и вместе с тем напряженные
цели. По его мнению, именно результаты работы определяют успех фирмы. До тех пор пока
его подчиненные добиваются результатов, ему было все равно, если «блеск на ботинках
наводился кирпичом».

Используемый Сергеем стиль управления превращал его подчиненных в
последовательных сторонников сокращения себестоимости услуг и установления
реалистичных целей, а также в ревнивых исполнителей своей работы. Сергей проявлял
настойчивость, показывал, как надо делать работу, искусно принуждал и мотивировал свою
«команду». Он учился слушать и делиться ответственностью. От всего этого весь процесс
казался путаным и неясным. Однако Сергей был терпелив и способен ждать, когда люди сами
увидят «свет в конце туннеля».

Когда Сергей ощущал необходимость проведения значительных изменений, он
предпочитал ждать, пока вся его «команда» проникнется таким же состоянием, а не решать
проблему «росчерком пера», выпустив очередное распоряжение. Сергей был горд за себя, что
смог создать такой тип корпоративной культуры, при котором руководство фирмы ожидает
получить обязательства от подчиненных, а подчиненные ожидают быть вовлеченными в дела
фирмы.

Вопросы:
1. Какой уровень зависимости служил основой поведения членов «команды» Сергея?

Что является сутью этого уровня зависимости? Объясните свой выбор и подтвердите его
фактами.

2.На чем строился авторитет Сергея как первого руководителя в фирме? Дайте
обоснование и фактологическое подтверждение своим утверждениям.

3.Какие личностные источники власти позволили Сергею создать корпоративную
культуру в фирме? Дайте детальный анализ этой трансформации.

4.Почему вы думаете, что руководители групп, публично «защищая» свои предложения
по бюджетам и целям, могли бы считать это при определенных обстоятельствах подрывом
своей власти?

5.Приведите примеры сочетания Сергеем власти и политики в достижении своих
целей.

6.Думаете ли вы, что достигнутое Сергеем возможно только в таком специфическом
и предсказуемом бизнесе, как страхование? Могли бы другие более динамичные и менее
предсказуемые отрасли (например, компьютерная, фармацевтическая, биотехнологии,
производства одежды и т.п.) быть открытыми для эксперимента Сергея и не разориться в ходе
острой конкуренции?
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ВОПРОСЫ ДЛЯ СОБЕСЕДОВАНИЯ И КОНТРОЛЬНОГО ОПРОСА

1. Проблемы современного менеджмента и изменений, происходящих в нем.
2. Современные стратегии менеджмента.
3. Специфика применения основ менеджмента в условиях новой экономики.
4. Неоклассический менеджмент.
5. Менеджмент эпохи модерна и постмодерна.
6. Современные принципы формирования и тенденции развития теории управления.
7. Методология применения теорий менеджмента в процессе управления организацией.
8. Современные требования к менеджеру XXI века.
9. Особенности применения системного подхода в современном менеджменте.
10. Анализ ситуации изменения в организации.
11. Осуществление программы изменения.
12. Управление формальной и неформальной организацией.
13. Признаки конфликтов, управление конфликтами в организации.
14. Стратегии управления конфликтами.
15. Коммуникационное управление.
16. Коммуникационный процесс и его структура.
17. Пути улучшения системы коммуникаций на современном предприятии.
18. Самоуправление и тайм-менеджмент.
19. Современные принципы формирования и тенденции развития теории управления.
20. Системный и синергетический подход в менеджменте.
21. Программно-целевое управление.
22. Гендерный менеджмент.
23. Модульное управление.
24. Специфика применения современных тенденций и направлений менеджмента на
современных предприятиях.
25. Ситуационное управление как развитие теорий о стилях управления.
26. Факторы, определяющие диапазон стиля управления по ситуациям.
27. Природа процесса принятия управленческого решения
28. Параметры качества и эффективности управленческого решения
29. Факторы, влияющие на процесс принятия управленческих решений в кадровом
менеджменте
30. Влияние  личностных оценок руководителя, среды, информационных и поведенческих
ограничений на процесс принятия решений в кадровом менеджменте
31. Инновации и их внедрение в практику управления персоналом
32. Инновационные кадровые технологии в практике управления России
33. Роль коллективных решений в достижении целей организации
34. Стратегические и оперативные управленческие решения в кадровом менеджменте
35. Современные технологии принятия управленческих решений
36. Основные этапы разработки и внедрения управленческих решений в области кадрового
менеджмента
37. Методы генерирования идей
38. Методы коллективного экспертного оценивания управленческих решений
39. Современные оценочные системы в процессе подготовки и принятия  кадровых решений
40. Методы получения информации о ситуации принятия управленческих решений
41. Роль целеполагания в  процессе управления
42. Анализ риска и определение его последствий для кадрового менеджмента организации
43. Определение степени влияния конкурентной среды  на процесс принятия управленческих
решений
44. Основные способы преодоления неопределенности в процессе принятия кадровых
решений
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45. Информационные системы сопровождения разработки и внедрения управленческих
решений в кадровом менеджменте
46. Методы оцени эффективности принимаемых решений.

Перечень вопросов для подготовки к зачету

1. Методы и принципы прогнозирования управленческих решений
2. Разработка и контроль реализации управленческих решений в кадровом менеджменте
3. Методы получения информации для принятия управленческих решений
4. Анализ среды принятия управленческих решений: риск, определенность,
неопределенность
5. Определение параметров качества и эффективности управленческих решений в кадровом
менеджменте
4. Классификации управленческих решений
5. Этапы разработки управленческого решения в кадровом менеджменте
6. Экспертная оценка управленческих решений в кадровом менеджменте
7. Инновационные технологии принятия управленческих решений
8. Разработка управленческих решений в условиях неопределенности и риска
9. Применение научных подходов в разработке кадровых управленческих решений
10.Анализ и сопоставление различных методов  управленческих решений в кадровом
менеджменте
11. Области применения функционально-стоимостного анализа в кадровом менеджменте
12. Базы данных необходимые для прогнозирования и разработки управленческого решения
в кадровом менеджменте
13. Управленческий цикл и принятие управленческих решений в кадровом менеджменте
14. Определение содержания и  сроков выполнения работ, распределение ресурсов при
внедрении кадровых управленческих решений.
15. Согласование принимаемых управленческих  решений в организации
16. Организация эффективной коммуникации в процессе принятия управленческого решения
17. Корректирующие мероприятия при внедрении управленческих решений
18.Измеримость достижения целей при внедрении управленческих решений в кадровом
менеджменте
19. Технологии генерирования альтернативных вариантов управленческих решений
20. Методики экономического обоснования управленческих решений в кадровом
менеджменте.
21. Современные направления в методологии и практике менеджмента.
22. Наука об управлении как междисциплинарная наука.
23. Теоретические методы исследования современных проблем менеджмента и их
взаимосвязей с проблемами в организации и экономике.
24. Единство теории и практики, исторического и логического подхода при изучении
современного менеджмента.
25. Современный менеджмент как учебная дисциплина, ее связь с другими экономическими
дисциплинами.
26. Задачи учебной дисциплины «Современный менеджмент».
27. Основные черты новой экономики России и развитых стран.
28. Современные тенденции в методологии менеджмента.
29. Процесс целеполагания в организации. Миссия организации.
30. Современные принципы управления.
31. Новые тенденции в функциях управления: общих и специальных.
32. Современные методы управления.
33. Нормативно-правовое обеспечение механизма управления.
34. Кадровое обеспечение механизма управления.
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Полностью оценочные средства представлены в учебно-методическом комплексе
дисциплины.

Типовые задания для промежуточной аттестации

Промежуточная аттестация по дисциплине проводится в форме зачета. Зачет
проводится в форме тестирования (бланкового и/или компьютерного).

Для тестирования используются контрольно-измерительные материалы (КИМ) –
задания в тестовой форме, составляющие банк тестовых заданий (БТЗ) по дисциплине,
утвержденный в установленном в университете порядке.

Проверяемыми на промежуточной аттестации элементами содержания являются темы
дисциплины, указанные в разделе 3 настоящей программы. Все темы дисциплины отражены
в КИМ в равных долях (%). БТЗ включает в себя не менее 100 заданий и постоянно
пополняется.

Для проверки знаний используются вопросы и задания в различных формах:
- закрытой (с выбором одного или нескольких правильных ответов),
- открытой (необходимо вписать правильный ответ),
- на установление правильной последовательности,
- на установление соответствия.
Умения, навыки и компетенции проверяются с помощью задач (ситуационных,

производственных или кейсового характера) и различного вида конструкторов. Все задачи
являются многоходовыми. Некоторые задачи, проверяющие уровень сформированности
компетенций, являются многовариантными. Часть умений, навыков и компетенций прямо не
отражена в формулировках задач, но они могут быть проявлены обучающимися при их
решении.

В каждый вариант КИМ включаются задания по каждому проверяемому элементу
содержания во всех перечисленных выше формах и разного уровня сложности. Такой
формат КИМ позволяет объективно определить качество освоения обучающимися основных
элементов содержания дисциплины и уровень сформированности компетенций.

7.4 Методические материалы, определяющие процедуры оценивания
знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих
этапы формирования компетенций

Процедуры оценивания знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности,
характеризующих этапы формирования компетенций, регулируются следующими
нормативными актами университета:

- Положение П 02.016–2015 «О балльно-рейтинговой системе оценки качества
освоения образовательных программ»;

- методические указания, используемые в образовательном процессе, указанные в
списке литературы.

Для текущего контроля по дисциплине, в рамках действующей в университете
балльно-рейтинговой системы, применяется следующий порядок начисления баллов.

Таблица 7.4.1 – Порядок начисления баллов в рамках БРС

Форма контроля Минимальный балл Максимальный балл
балл примечание балл примечание

1 семестр

1 контрольная точка (1-4 неделя; сентябрь)
Практическое занятие № 3 Выполнил, 6 Выполнил,
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1
(деловая игра;
аналитическая работа)

доля правильности
выполнения задания

менее 50 %

доля правильности
выполнения задания

более 50 %
Практическое занятие №
2
(анализ конкретной
ситуации, аналитическая
работа)

3

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

менее 50 %

6

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

более 50 %

Итого за 1 контрольную
точку 6 12

2 контрольная точка (5-8 неделя; октябрь)

Практическое занятие №
3
(аналитическая работа)

3 Выполнил,
но «не защитил» 6 Выполнил и «защитил»

Практическое занятие №
4
(аналитическая работа)

3 Выполнил,
но «не защитил» 6 Выполнил и «защитил»

Итого за 2 контрольную
точку 6 12

3 контрольная точка (9-13 неделя; ноябрь)
Практическое занятие №
5
(аналитическая работа) 3

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

менее 50 %

6

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

более 50 %
Практическое занятие №
6
(аналитическая работа) 3

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

менее 50 %

6

Выполнил,
доля правильности
выполнения задания

более 50 %
Итого за 3 контрольную
точку 6 12

4 контрольная точка (14-18 неделя; декабрь)
Практическое занятие №
7
(аналитическая работа) 3

Выполнил и
«не защитил»

аналитическое задание;
при тестировании доля
правильных ответов

менее 50 %

6

Выполнил и «защитил»
аналитическое задание;
при тестировании доля
правильных ответов

более 50 %

Практическое занятие №
8
(тренировочные задания;
аналитическая работа)

3 Выполнил,
но «не защитил» 6 Выполнил и «защитил»

Итого за 4 контрольную
точку 6 12

Итого за семестр 24 48
Посещаемость 0 16

Зачет 0 36
Итого 0 100
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Для промежуточной аттестации, проводимой в форме тестирования, используется
следующая методика оценивания знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности. В
каждом варианте КИМ - 16 заданий (15 вопросов и одна задача).

Каждый верный ответ оценивается следующим образом:
- задание в закрытой форме – 2 балла,
- задание в открытой форме – 2 балла,
- задание на установление правильной последовательности – 2 балла,
- задание на установление соответствия – 2 балла,
- решение задачи – 6 баллов.
Максимальное количество баллов за тестирование – 36 баллов.

8 Перечень основной и дополнительной учебной литературы,
необходимой для освоения дисциплины

8.1 Основнaя учебная литерaтурa
1. Прытков, Р. М. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс]:

учебное пособие / Р.М. Прытков. - Оренбург : ОГУ, 2015. - 196 с. – Режим доступа :
http://biblioclub.ru/index.php?page=book_red&id=439237&sr=1

2. Харитонова, И. В. Основы теории принятия управленческих решений
[Электронный ресурс]: учебник / И. В. Харитонова. - Архангельск : САФУ, 2015. - 155 с. –
Режим доступа : http://biblioclub.ru/index.php?page=book_red&id=436414&sr=1

3. Маслихина, В. Ю. Методы принятия управленческих решений [Электронный
ресурс]: учебное пособие / В. Ю. Маслихина ; Поволжский государственный
технологический университет. - Йошкар-Ола : ПГТУ, 2016. - 228 с. – Режим доступа :
http://biblioclub.ru/index.php?page=book_red&id=459492&sr=1

8.2 Дополнительная учебная литерaтурa
4. Кадровая политика и кадровый аудит организаций [Текст]: учебное пособие. -

Ставрополь: Ставропольский государственный аграрный университет, 2014. - 168 c.
5. Герчикова, И. Н. Менеджмент [Текст] : учебник / И. Н. Герчикова. - 4-е изд.,

перераб. и доп. - М. : ЮНИТИ, 2005. - 511 с.
6. Трубникова, В. В. Основы менеджмента [Текст] : учебное пособие / В. В.

Трубникова, Л. В. Бычкова ; Федеральное агентство по образованию, Курский
государственный технический университет. - Курск : КурскГТУ, 2008. - 283 с.

7. Трубникова, В. В. Основы менеджмента [Электронный ресурс] : учебное
пособие / В. В. Трубникова, Л. В. Бычкова ; Федеральное агентство по образованию,
Курский государственный технический университет. - Курск : КурскГТУ, 2008. - 283 с.

8. Экономика. Словарь [Текст] : учебное пособие : [для подготовки бакалавров
по направлению "Экономика" всех профилей] / В. М. Пушкарева. - Москва : Вузовский
учебник : ИНФРА-М, 2014. - 232 с.

9. Теоретические основы и инструменты управления инновациями [Текст]:
монография / С. Г. Емельянов [и др.]. - Старый Оскол: ТНТ, 2015. - 184 с.

10. Математические методы и инновационные научно-технические разработки
[Текст]: сборник научных трудов / Федеральное государственное бюджетное
образовательное учреждение высшего профессионального образования "Юго-Западный
государственный университет"; редкол.: В. В. Серебровский (отв. ред.) [и др.]. - Курск :
ЮЗГУ, 2014. - 282 с.

11. Математические методы и инновационные научно-технические разработки
[Электронный ресурс] : сборник научных трудов / Юго-Зап. гос. ун-т ; редкол.: В. В.
Серебровский (отв. ред.) [и др.]. - Электрон. текстовые дан. (11486 КБ). - Курск : ЮЗГУ,
2014. - 282 с.

http://biblioclub.ru/index.php?page=book_red&id=436414&sr=1
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12. Экономика и организация производства [Текст]: учебник / под ред. Ю. И.
Терещевского, Ю. В. Вертаковой. Л. П. Пидоймо; рук. авт. кол. Ю. В. Вертакова. - Москва:
ИНФРА-М, 2014. - 381 с.

13. Прикладной системный анализ [Текст] : учебное пособие / Ф. П. Тарасенко. -
Москва: КНОРУС, 2016. - 220 с.

8.3 Перечень методических указаний
1. Экономическая теория (микро- и макроэкономика, мировая экономика)

[Электронный ресурс]: методические рекомендации по написанию курсовой работы для
студентов направления подготовки 380304.62 Государственное и муниципальное управление
/ ЮЗГУ; сост. М. А. Пархомчук. - Электрон. текстовые дан. (321 КБ). - Курск: ЮЗГУ, 2015. -
31 с.

2. Экономика [Электронный ресурс]: методические указания для самостоятельной
работы по изучению дисциплины для студентов направлений подготовки 23.03.03, 15.03.01,
28.03.01, 15.03.05 / Юго-Зап. гос. ун-т ; сост.: А. А. Кононов, Е. Ю. Чарочкина. - Электрон.
текстовые дан. (765 КБ). - Курск : ЮЗГУ, 2015. - 115 с.

8.4 Другие учебно-методические материалы
Периодические издания по развитию систем менеджмента качества в библиотеке

университета:
Отраслевые научно-технические журналы, учебные видеофильмы, иллюстрационные

материалы (плакаты, буклеты).

9 Перечень ресурсов информационно-телекоммуникационной сети
«Интернет», необходимых для освоения дисциплины

Ресурсы информационно-телекоммуникационной сети:
1. Научная библиотека Юго-Западного государственного университета -
http://www.lib.swsu.ru/2011-02-23-15-22-58/2012-08-30-06-40-55.html
2. «Университетская библиотека онлайн» - http://biblioclub.ru
3. Научная электронная библиотека eLibrary.ru (официальный сайт) -
http://elibrary.ru
4. База данных рефератов и цитирования «Scopus» - http://www.scopus.com
5. Электронная библиотека диссертаций и авторефератов РГБ - http://dvs.rsl.ru/
6. Официальный сайт Минэкономразвития РФ - www.economy.gov.ru
7. Справочно-поисковая система КонсультантПлюс - www.сonsultant.ru
8. Электронно-библиотечная система «Лань» - http://e.lanbook.com/
9. Образовательный ресурс «Единое окно» - http://window.edu.ru/
10. Научно-информационный портал Винити РАН - http://viniti.ru
2. Справочная правовая система «Кодекс» (http:// www. kodeks.ru).
3. Справочная правовая система «КонсультантПлюс» (http://www.con-sultant.ru).
4. Электронно-библиотечная система BOOK.ru (RU) - http://www.book.ru
5. IPRbooks (RU) - http://www.iprbookshop.ru
6. Электронно-библиотечная система «КнигаФонд» (RU) - http://www.knigafund.ru
7. Электронно-библиотечная система РУКОНТ (RU) - http://rucont.ru
8. ЭБС znanium.com издательства "ИНФРА-М" (RU) - http://www.znanium.com
9. Электронная библиотека Издательского дома Гребенников (RU) - http://grebennikon.ru
10. Университетская библиотека online (RU) - http://www.biblioclub.ru
11. Университетская информационная система Россия (УИС РОССИЯ) (RU) -
http://uisrussia.msu.ru/is4/main.jsp
12. Информационно-аналитическое агентство ИНТЕГРУМ (RU) - http://www.integrum.ru
13. Электронная библиотека диссертаций (RU) - http://diss.rsl.ru

https://clck.yandex.ru/redir/dv/*data=url%3Dhttp%253A%252F%252Fdvs.rsl.ru%252F%26ts%3D1486284576%26uid%3D6892484371465059058&sign=7de8f3f9bf282fe6c75b251c0c271929&keyno=1
https://clck.yandex.ru/redir/dv/*data=url%3Dhttp%253A%252F%252Fe.lanbook.com%252F%26ts%3D1486284576%26uid%3D6892484371465059058&sign=8a9b3bf913c0bec4fa82f5da28364db6&keyno=1
https://clck.yandex.ru/redir/dv/*data=url%3Dhttp%253A%252F%252Fwindow.edu.ru%252F%26ts%3D1486284576%26uid%3D6892484371465059058&sign=13df8301f44092ea3e8d998000b6141b&keyno=1
https://clck.yandex.ru/redir/dv/*data=url%3Dhttp%253A%252F%252Fviniti.ru%252F%26ts%3D1486284576%26uid%3D6892484371465059058&sign=3630c959c9c03738ee6e57afa0de6453&keyno=1
http://www.book.ru/
http://www.iprbookshop.ru/
http://www.knigafund.ru/
http://rucont.ru/
http://www.znanium.com/
http://grebennikon.ru/
http://www.biblioclub.ru/
http://uisrussia.msu.ru/is4/main.jsp
http://www.integrum.ru/
http://diss.rsl.ru/
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10 Методические указания для обучающихся по освоению
дисциплины

Основными видами аудиторной работы студентов являются лекции и семинарские
занятия.

В ходе лекций преподаватель излагает и разъясняет основные, наиболее сложные
понятия темы, а также связанные с ней теоретические и практические проблемы, дает
рекомендации на семинарское занятие и указания на самостоятельную работу.

Практические  занятия завершают изучение наиболее важных тем дисциплины. Они
служат для закрепления изученного материала, развития умений и навыков подготовки
докладов, сообщений, приобретения опыта устных публичных выступлений, ведения
дискуссии, аргументации и защиты выдвигаемых положений, а также для контроля
преподавателем степени подготовленности студентов по изучаемой дисциплине.

Семинар предполагает свободный обмен мнениями по избранной тематике. Он
начинается со вступительного слова преподавателя, формулирующего цель занятия и
характеризующего его основную проблематику. Затем, как правило, заслушиваются
сообщения студентов. Обсуждение сообщения совмещается с рассмотрением намеченных
вопросов. Сообщения, предполагающие анализ публикаций по отдельным вопросам
семинара, заслушиваются обычно в середине занятия. Поощряется выдвижение и
обсуждение альтернативных мнений. В заключительном слове преподаватель подводит
итоги обсуждения и объявляет оценки выступавшим студентам. В целях контроля
подготовленности студентов и привития им навыков краткого письменного изложения своих
мыслей преподаватель в ходе семинарских занятий может осуществлять текущий контроль
знаний в виде тестовых заданий.

При подготовке к семинару студенты имеют возможность воспользоваться
консультациями преподавателя. Кроме указанных тем студенты вправе, по согласованию с
преподавателем, избирать и другие интересующие их темы.

Качество учебной работы студентов преподаватель оценивает в конце семинара,
выставляя в рабочий журнал баллы. Студент имеет право ознакомиться с ними.

11 Перечень информационных технологий, используемых при
осуществлении образовательного процесса по дисциплине, включая
перечень программного обеспечения и информационных справочных
систем (при необходимости)

Libreoffice операционная система Windows
Антивирус Касперского (или ESETNOD)

12 Описание материально-технической базы, необходимой для
осуществления образовательного процесса по дисциплине

Работа студентов организована в аудитории в соответствии с расписанием.
Наглядность и эффективность докладов (презентаций, лекционного материала)

достигается  с помощью  Мультимедиа центра (проектор inFocusIN24 c ноутбуком
ASUSX50VL и экран на треноге DraperDiplomat 60х60).
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13 Лист дополнений и изменений, внесенных в рабочую программу
дисциплины

Номер
измен
ения

Номера страниц Всего
страниц

Дата Основание для
изменения и подпись
лица, проводившего

изменения

изменен
ных

Заменен
ных

аннулиров
анных

новых


