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1 Общие положения
Методические указания по выполнению самостоятельной работы по дисциплине «Управление персоналом» предназначены для обучающихся по направлению 38.03.02 «Менеджмент» профиль  «Производственный менеджмент (нефтяная и газовая промышленность).
Цель методических указаний: оказание помощи обучающимся в выполнении самостоятельной работы по дисциплине «Управление персоналом»

Настоящие методические указания содержат работы, которые позволят обучающимся самостоятельно овладеть знаниями, профессиональными умениями и навыками деятельности по профилю подготовки и направлены на формирование компетенции ПК-4.
Описание самостоятельной работы содержит: тему, задания, требования к выполнению конкретного задания по данной теме, порядок выполнения задания, формы контроля, требования к оформлению заданий. Для получения дополнительной, более подробной информации по изучаемым вопросам приведены рекомендуемые источники.
2.Перечень видов самостоятельной работы по дисциплине (модулю)
	Тема


	Вид самостоятельной работы


	Форма контроля


	СРС
	Требования к выполнению заданий

(знание и/или умение и/или владение навыками)

	
	
	
	Аудит. СРС
	Внеауд. СРС
	

	Тема 1. Персонал организации как объект управления
	Анализ конкретной ситуации;

Тестирование;

Изучение и анализ учебного материала, подготовка к опросу;

Подготовка к практическим занятиям;

Подготовка к тестированию
	Опрос;

Анализ конкретной ситуации;

Тестирование
	+
	+
	Знать: понятие персонала предприятия, классификация персонала организации, отличия рабочих от служащих, отличия руководителей от специалистов, концепция управления человеческими ресурсами, особенности человеческих ресурсов по сравнению с другими видами ресурсов на предприятия 

Уметь: выявлять функции управления персоналом предприятия 

	Тема 2. Система управления персоналом: понятие, принципы и методы управления
	Тестирование;

Выполнение практических заданий;

Изучение и анализ учебного материала, подготовка к опросу;

Подготовка к практическим занятиям
	Опрос;

выполнение практических заданий,

Тестирование
	+
	+
	Знать: системы управления человеческими ресурсами; общие задачи, решаемые службой управления персоналом предприятия; состав и иерархия службы управления персоналом, соотношение линейных и функциональных полномочий при управлении персоналом, тарифно-квалификационные требования к руководителю и работникам службы управления персоналом предприятия; планирование человеческих ресурсов, виды планирования, стратегия управления человеческими ресурсами, подходы к формулировке стратегии управления персоналом предприятия 

Уметь: выявлять проблемы в области управления персоналом на предприятии; рассчитывать валовую потребность в персонале для рабочих-повременщиков, рабочих-сдельщиков, управленческого аппарата предприятия 
Владеть: методами планирования численности персонала предприятия 

	Тема 3. Управление мотивацией и стимулированием трудового поведения. Теории мотивации персонала. Комплексная система мотивации персонала
	Анализ конкретной ситуации;

Изучение и анализ учебного материала, подготовка к опросу;

Подготовка к практическим занятиям
	Опрос;

Анализ конкретной ситуации
	+
	+
	Знать: этапы обеспечения предприятия персоналом, детализация требований к вакантным рабочим местам, подбор и отбор кадров, внешние и внутренние методы подбора, проведение собеседования по приему на работу

Уметь: формулировать открытые и закрытые вопросы для проведения собеседования, а также выявлять наиболее подходящего кандидата, подавать объявления о вакансиях, анализировать анкеты и резюме при приеме на работу кандидатов для предприятий 

Владеть: способами привлечения кандидатов на предприятие, навыками проведению вступительных и аттестационных собеседований

	Тема 4.  Виды стимулирования труда и их основное содержание
	Анализ конкретной ситуации;

Изучение и анализ учебного материала, подготовка к опросу;

Подготовка к практическим занятиям
	Опрос;

Анализ конкретных ситуаций


	+
	+
	Знать: Классификация стилей лидерства. Авторитарный стиль лидерства. Демократический стиль. Попустительский или либеральный стиль. Влияние ситуации на выбор стиля лидерства. Формирование стиля лидерства. Оценка эффективности лидерского стиля руководителей предприятий 

Уметь: применять основные методы, модели, инструменты, концепции, классификации, подходы к анализу стилей лидерства, выбирать оптимальные лидерские подходы для конкретной ситуации управления на предприятиях 

Владеть: навыками применения инструментов управления межличностным общением, распределением ролей в группах; навыками расстановки целей и приоритетов взаимодействия на предприятиях 

	Тема 5. Управление обучением и развитием персонала
	Выполнение практических заданий;

Изучение и анализ учебного материала, подготовка к выполнению практических заданий;

Подготовка к практическим занятиям
	Выполнение практических заданий


	+
	+
	Знать: методы групповой работы, концепции распределения ролей в командах на предприятии 

Уметь: использовать эффективные методы командообразования; распознавать роли в командах, выполняемые отдельными участниками, организовывать групповую работу на предприятия 

Владеть: навыками организации групповой работы с использованием принципов и методов формирования команд

	Тема 6. Подбор, аттестация и оценка научной деятельности работников организации
	Изучение и анализ учебного материала, подготовка к опросу;

Подготовка к практическим занятиям
	Опрос


	+
	+
	Знать: понятие адаптации, виды и типы адаптации, роль руководителя в процессе адаптации нового сотрудника на предприятии, значение профессионального обучения, виды обучение на рабочем месте и вне рабочего места; значение деловой оценки персонала, требования к эффективности процедуры деловой оценки, традиционные и нетрадиционные методы деловой оценки персонала предприятия, организация процедуры деловой оценки персонала, методику аттестации, способы и подходы к планированию деловой карьеры

Уметь: определять потребности персонала в профессиональном обучении, выбирать программы повышения квалификации, организовывать процедуру деловой оценки персонала на предприятии 

Владеть: навыками организации групповой работы с использованием принципов и методов формирования команд, опытом составления программ повышения квалификации на предприятии 

	Тема 7. Разработка  предложений по оплате труда работников с учетом личного вклада в общие результаты работы
	Анализ конкретной ситуации;

Изучение и анализ учебного материала, подготовка к опросу;

Подготовка к практическим занятиям
	Опрос,

Анализ конкретных ситуаций


	+
	+
	Знать: понятие мотивации персонала, первичные и вторичные потребности, теории мотивации

Уметь: выявлять потребности и мотивы сотрудников предприятий,, отвечающие за поведение человека на работе, использовать существующие теории мотивации на практике, разрабатывать предложения по повышению мотивации персонала

Владеть: навыками оценки мотивации сотрудников, разработкой способов ее оптимизации для предприятий 

	Тема 8. Основные понятия, методы и инструменты оценки результативности персонала
	Анализ конкретной ситуации;

Изучение и анализ учебного материала, подготовка к опросу;

Подготовка к практическим занятиям
	Опрос;

Анализ конкретной ситуации
	+
	+
	Знать: основные цели и задачи конфликтологии, классификацию конфликтов, причины возникновения конфликтов на предприятиях, структуру конфликта, функции конфликтов, динамика конфликтов, типовые конфликты и возможные результаты их завершения на предприятиях 

Уметь: прогнозировать и управлять конфликтной ситуацией на предприятии; осуществлять переговорный процесс и посредничество для конструктивного урегулирования конфликта.

Владеть: навыками диагностики конфликтных ситуаций, психологическими механизмами разрешения конфликта на предприятии 

	Тема 9. Оценка результатов работы по управлению персоналом
	Выполнение практических заданий;

Изучение и анализ учебного материала, подготовка к опросу;

Подготовка к практическим занятиям
	Опрос;

Выполнение практических заданий


	+
	
	Знать: методы, направления, инструменты аудита человеческих ресурсов на предприятиях; методы, направления, инструменты диагностики организационной культуры на предприятиях 

Уметь: применять методы, инструменты аудита человеческих ресурсов на предприятиях; методы, инструменты диагностики организационной культуры на предприятиях 

Владеть: навыками аудита человеческих ресурсов на; диагностики организационной культуры на предприятиях 


3. Тематика и задания  самостоятельной работы

Тема 1. Персонал организации как объект управления
ЗАДАНИЕ 1 -  подготовить ответы на вопросы для практического занятия:

1.
Персонал организации как объект управления: понятие, структура. Понятия «трудовые ресурсы» и «трудовой потенциал работника». Численность и структура персонала

2.
Система управления персоналом: понятие,  принципы, методы  и технологии управления. Понятие управления персоналом. Содержание элементов системы управления персоналом. Организационная структура управления персоналом.

3. Основные задачи и функции службы управления персоналом.

4. Стратегическое управление персоналом: основы и виды кадровой политики. Планирование кадровой политики предприятия

Требования к выполнению данного задания: Необходимо заранее ознакомиться с темой и вопросами, которые будут обсуждаться на семинаре. Затем подбирается литература по этой тематике, ищутся ответы на вопросы. Необходимо пользоваться такими основными источниками информации как: учебники библиотеки университета, ЭБС университета. Можно обращаться к научным работам и трудам известных ученых. Работая с литературой по заданной теме, необходимо уметь выделять главные моменты в материале, для чего провести конспектирование материала.   

Порядок  выполнения задания: 

1. Ознакомиться с темой, выносимой на обсуждение, и вопросами по теме семинара.
2. Изучить рекомендованную литературу и провести конспектирование важнейших источников.
3. Подготовить  ответы на контрольные вопросы семинара.
Форма контроля  - качество ответов обучающихся на вопросы по теме, обсуждаемой на семинаре. 
Требования к оформлению задания: оформление работы над источниками по заданной теме проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
ЗАДАНИЕ 2 – провести анализ конкретных ситуаций:
1) Исходные данные. Между двумя вашими подчиненными, бригадирами на консервном заводе,  возник конфликт, который мешает им успешно работать. Каждый из них в отдельности обращался к Вам с просьбой разобраться и поддержать его позицию.

Постановка задачи. Выберите и обоснуйте свой вариант поведения в этой ситуации:

а) пресечь конфликт на работе и порекомендовать разрешить кон​фликтные взаимоотношения в неслужебное время;

б) попросить разобраться в конфликте специалистов лаборатории со​циологических исследований или другого подразделения службы управ​ления персона-том, чьей функцией это является;

в) лично попытаться разобраться в мотивах конфликта и найти при​емлемый для обеих сторон вариант примирения;

г) выяснить, кто из членов коллектива служит авторитетом для кон​фликтующих, и попытаться через него воздействовать на этих людей.

2) Исходные данные. Специалист отдела труда и заработной платы на фабрике по пошиву одежды (ваш подчиненный), игнорирует Ваши советы и указания, делает все по-своему, не обращая внимания на замечания, не исправляя того, на что Вы ему указываете.

Постановка задачи. Как Вы будете поступать с этим подчиненным в дальнейшем:

а) разобравшись в мотивах упорства и видя их несостоятельность, применить обычные административные меры наказания;

б) в интересах дела постараться вызвать его на откровенный разговор, попытаться найти с ним общий язык, настроить на деловой контакт;

в) обратиться к коллективу - пусть обратит внимание на неправиль​ное поведение коллеги и применит меры общественного воздействия;

г) попытаться разобраться в том, не делаете ли Вы сами ошибок во взаимоотношениях с этим подчиненным, потом решить, как поступить.

3) Исходные данные. В трудовой коллектив хлебозавода, где имеется конфликт меж​ду двумя группировками по поводу внедрения нового стиля руководства, пришел новый руководитель, приглашенный со стороны.

Постановка задачи. Каким образом, по Вашему мнению, ему лучше действовать, чтобы нормализовать психологический климат в коллективе: 

а) установить контакт с приверженцами нового стиля и, не принимая все​рьез доводы сторонников старого порядка, вести работу по внедрению нов​шеств, воздействуя на противников силой своего примера и примера других;

б) попытаться разубедить и привлечь на свою сторону приверженцев прежнего стиля работы, противников новаций, воздействовать на них убеждением в процессе дискуссии;

в) выбрать наиболее авторитетных членов трудового коллектива, по​ручить им разобраться и предложить меры по нормализации обстановки, опираясь на поддержку администрации, профсоюза и т. д.; 

г) изучить перспективы развития коллектива, поставить перед коллективом новые стратегические задачи совместной трудовой деятельности, стираясь на лучшие достижения и трудовые традиции коллектива, не противопоставлять новое старому.

Требования к выполнению данного задания. Решение ситуационных задач  рекомендуется проводить в 5 этапов:

Первый этап – знакомство с ситуацией, её особенностями, изучение учебной информации по теме.

Второй этап – системно - структурированный анализ содержания темы, выделение основной проблемы (основных проблем), выделение факторов и персоналий, которые могут реально воздействовать.

Третий этап – изучение условий задачи, предложение концепций или тем для «мозгового штурма».

Четвертый этап – выбор оптимального варианта (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или вариантов разрешения проблемы (если она не стандартная), анализ последствий принятия того или иного решения.

Пятый этап – решение кейса – предложение одного или нескольких вариантов (последовательности действий), указание на возможное возникновение проблем, механизмы их предотвращения и решения.

Порядок  выполнения задания:
· изучить учебную информацию по теме;

· провести системно - структурированный анализ содержания темы;

· изучить обстоятельную характеристику условий задачи;

· выбрать оптимальный вариант (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или варианты разрешения проблемы (если она не стандартная);

· оформить решение кейса в требуемой форме;
· сдать на контроль в установленный срок.
Форма контроля  - шкала оценки конкретной ситуации / качество ответов обучающихся по конкретной ситуации.
Требования к оформлению задания: оформление работы над конкретными ситуациями проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
ЗАДАНИЕ 3  - решить тесты:
1. Каких работников мы относим к персоналу предприятия?

а) всех работников предприятия, выполняющих производственные или управленческие операции;

б) всех рабочих предприятия, занятых переработкой средств труда с использованием предметов труда;

в) всех работников предприятия в трудоспособном возрасте.

2. На какие две основные категории делится персонал предприятия?

а) на основной персонал и вспомогательный персонал;

б) на производственный персонал и управленческий персонал;

в) на служащих и управленческий персонал.

3. Рабочие осуществляют свою трудовую деятельность:

а) с использованием технических средств управления.

б) с преобладающей долей физического труда;

в) с преобладающей долей умственного труда;

4. Результатом труда рабочих является:

а) создание новой информации, подготовка решений;

б) реализация и контроль исполнения решений;

в) выпуск продукции, ее сервисное обслуживание.

5. На какие две основные категории делится производственный персонал предприятия?

а) на управленческий персонал и служащих;

б) на основных рабочих и вспомогательных рабочих;

в) на служащих и специалистов.

6. Вспомогательные рабочие это:

а) рабочие, преимущественно занятые в заготовительных и обслуживающих цехах предприятия;

б) рабочие, преимущественно занятые в основных цехах предприятия;

в) рабочие, преимущественно находящиеся в резерве предприятия.

7. На какие две основные категории делится управленческий персонал предприятия?

а) на руководителей и служащих;

б) на служащих и специалистов;

в) на руководителей и специалистов.

8. Служащие на предприятии заняты:

а) переработкой информации с использованием технических средств управления;

б) принятием управленческих решений;

в) обработкой финансовой и экономической информации.

9. Линейные руководители в отличие от функциональных руководителей:

а) отвечают за отдельные функции управления;

б) отвечают за принятие решений по всем функциям управления;

в) отвечают за принятие финансовых решений.

10. Какие три категории руководителей выделяются в зависимости от уровней управления?

а) старшие начальники, младшие начальники и руководители низового уровня;

б) директора, заместители и младшие начальники;

в) руководители высшего звена, руководители среднего звена и руководители низового звена.

11. Примером руководителей среднего звена предприятия являются:

а) главный инженер предприятия и главный бухгалтер;

б) директор предприятия и заместитель директора по финансам;

в) начальники цехов предприятия и бригадиры.

Требования к выполнению данного задания. На выполнения всего теста дается определенное время: на решение индивидуального теста, состоящего из 11 заданий отводится 35 мин. Тест считается успешно выполненным в том случае, если он оценивается в 7 и более баллов (по 1 баллу за каждый верный ответ, проходной минимум – 60% правильных ответов). Тест выполняется на индивидуальных подписанных листках, и сдается преподавателю на проверку
Порядок  выполнения задания:
Тесты составлены с учетом лекционных материалов Для подготовки к тестам необходимо изучить материал, необходимо понять логику изложенного материала. Этому немало способствует составление развернутого плана, таблиц, схем. 

При решении тестов необходимо выполнить следующее 

· Прежде всего, следует внимательно изучить структуру теста, оценить объем времени, выделяемого на данный тест, увидеть, какого типа задания в нем содержатся. Это поможет настроиться на работу.

· Лучше начинать отвечать на те вопросы, в правильности решения которых нет сомнений, пока не останавливаясь на тех, которые могут вызвать долгие раздумья. Это позволит успокоиться и сосредоточиться на выполнении более трудных вопросов.

· Очень важно всегда внимательно читать задания до конца, не пытаясь понять условия «по первым словам» или выполнив подобные задания в предыдущих тестированиях. Такая спешка нередко приводит к досадным ошибкам в самых легких вопросах.

· Если вы не знаете ответа на вопрос или не уверены в правильности, следует пропустить его и отметить, чтобы потом к нему вернуться.

· Психологи также советуют думать только о текущем задании. Как правило, задания в тестах не связаны друг с другом непосредственно, поэтому необходимо концентрироваться на данном вопросе и находить решения, подходящие именно к нему. Кроме того, выполнение этой рекомендации даст еще один психологический эффект – позволит забыть о неудаче в ответе на предыдущий вопрос, если таковая имела место.

· Многие задания можно быстрее решить, если не искать сразу правильный вариант ответа, а последовательно исключать те, которые явно не подходят. Метод исключения позволяет в итоге сконцентрировать внимание на одном-двух вероятных вариантах.

· Рассчитывать выполнение заданий нужно всегда так, чтобы осталось время на проверку и доработку (примерно 1/3-1/4 запланированного времени). Тогда вероятность описок сводится к нулю и имеется время, чтобы набрать максимум баллов на легких заданиях и сосредоточиться на решении более трудных, которые вначале пришлось пропустить.

· Процесс угадывания правильных ответов желательно свести к минимуму, так как это чревато тем, что обучающийся забудет о главном: умении использовать имеющиеся накопленные в учебном процессе знания, и будет надеяться на удачу. Если уверенности в правильности ответа нет, но интуитивно появляется предпочтение, то психологи рекомендуют доверять интуиции, которая считается проявлением глубинных знаний и опыта, находящихся на уровне подсознания.

Форма контроля  - количество правильно решенных тестовых заданий 
Требования к оформлению задания: оформление работы над источниками по заданной теме проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
Тема 2. Система управления персоналом: понятие, принципы и методы управления
ЗАДАНИЕ 1 -  подготовить ответы на вопросы для практического занятия:

1.
Персонал организации как объект управления: понятие, структура. Понятия «трудовые ресурсы» и «трудовой потенциал работника». Численность и структура персонала

2.
Система управления персоналом: понятие,  принципы, методы  и технологии управления. Понятие управления персоналом. Содержание элементов системы управления персоналом. Организационная структура управления персоналом.

3. Основные задачи и функции службы управления персоналом.

4. Стратегическое управление персоналом: основы и виды кадровой политики. Планирование кадровой политики предприятия

Требования к выполнению данного задания: Необходимо заранее ознакомиться с темой и вопросами, которые будут обсуждаться на семинаре. Затем подбирается литература по этой тематике, ищутся ответы на вопросы. Необходимо пользоваться такими основными источниками информации как: учебники библиотеки университета, ЭБС университета. Можно обращаться к научным работам и трудам известных ученых. Работая с литературой по заданной теме, необходимо уметь выделять главные моменты в материале, для чего провести конспектирование материала.   

Порядок  выполнения задания: 

1. Ознакомиться с темой, выносимой на обсуждение, и вопросами по теме семинара.
2. Изучить рекомендованную литературу и провести конспектирование важнейших источников.
3. Подготовить  ответы на контрольные вопросы семинара.
Форма контроля  - качество ответов обучающихся на вопросы по теме, обсуждаемой на семинаре. 
Требования к оформлению задания: оформление работы над источниками по заданной теме проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
ЗАДАНИЕ 2 – выполнить практические задания
Практическое задание 1. Исходные данные. Компания «Масло в дом» занимается помимо производства, оптовой реализацией продовольственных товаров. В 2016 году компания имела 6 коммерческих агентов и объем реализации 600.000 долл. В 2017 году компания Х намерена достичь объема реализации 800.000 долл.

Постановка задачи. С помощью метода экстраполяции определить, сколько коммерческих агентов понадобится компании Х для достижения ее целей.

Практическое задание 2. Исходные данные. Расчет численности персонала кирпичного завода на основе данных о трудоемкости рабочего процесса.

1. Трудоемкость изделия, час.: Изделие А - 0,5,   Изделие  Б -  0,4

2. Производственная программа, шт.:  А – 1000,  Б - 1200

3. Время для изменения остатка  незавершенного производства, час.: А – 150, Б - 120

4. Планируемый процент выполнения норм, %: 105   

5. Полезный фонд времени 1 работника, час.: 432,5

6. Коэффициент пересчета явочной численности в списочную: 1,1

Постановка задачи. Определить численность рабочих-повременщиков для выполнения описанного вида работ.

Практическое задание 3. Исходные данные. Исходные данные для расчета численности персонала по обслуживанию комплекса агрегатов консервного завода

	Виды работ
	Время выполнения операции, час.
	Количество операций за смену

	1. Загрузка агрегата
	0,02
	60

	2. Контроль рабочего процесса
	0,08
	120

	3. Выгрузка агрегата
	0,03
	60


Количество агрегатов                                    8

Коэффициент загрузки                               1,5

Полезный фонд времени одного

рабочего за смену, час.                               7,0

Время на дополнительные операции

по обслуживанию агрегата, час.               1,4

Постановка задачи. Определить численность персонала, необходимую для обслуживания комплекса агрегатов.

Требования к выполнению данного задания. Решение практических заданий  рекомендуется проводить в 5 этапов:

Первый этап – знакомство с ситуацией, её особенностями, изучение учебной информации по теме.

Второй этап – системно - структурированный анализ содержания темы, выделение основной проблемы (основных проблем), выделение факторов и персоналий, которые могут реально воздействовать.

Третий этап – изучение условий задачи, предложение концепций или тем для «мозгового штурма».

Четвертый этап – выбор оптимального варианта (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или вариантов разрешения проблемы (если она не стандартная), анализ последствий принятия того или иного решения.

Пятый этап – решение практического задания, указание на возможное возникновение проблем, механизмы их предотвращения и решения.

Порядок  выполнения задания:
· изучить учебную информацию по теме;

· провести системно - структурированный анализ содержания темы;

· изучить обстоятельную характеристику условий задачи;

· выбрать оптимальный вариант (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или варианты разрешения проблемы (если она не стандартная);

· оформить решение практического задания в требуемой форме;
· сдать на контроль в установленный срок.
Форма контроля  - шкала оценки практического задания

Требования к оформлению задания: оформление работы  над практическими заданиями проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
ЗАДАНИЕ 3  - решить тесты:
1. Существуют ли общие задачи, решаемые службой управления персоналом любого предприятия?

а) нет, не существуют, так как перечень задач, решаемых службой управления персоналом,  зависит от размера и области функционирования конкретной организации;

б) да, существуют, это привлечение и аттестация сотрудников;

в) да, существуют, это привлечения, обучение, оценка и вознаграждение сотрудников.

2. Системы управления человеческими ресурсами – это:

а) методы, процедуры и программы организации подбора, обучения, оценки и вознаграждения персонала;

б) подразделения организации, выполняющие функции управления человеческими ресурсами;

в) компьютерные программы, помогающие руководителю в управлении человеческими ресурсами.

3. Подразделение человеческих ресурсов крупного предприятия должен  возглавлять:

а) заместитель директора по человеческим ресурсам, подчиняющийся непосредственно Генеральному директору компании;

б) начальник отдела кадров;

в) начальник отдела человеческих ресурсов, подчиняющийся заместителю директора по производству.

4. Заместитель директора по человеческим ресурсам во внутренней иерархии компании играет следующую роль:

а) в первую очередь является руководителем определенной функциональной службы – отдела человеческих ресурсов;

б) с одной стороны является руководителем определенной функциональной службы – отдела человеческих ресурсов, с другой стороны – членом высшего руководства всей организации;

в) в первую очередь является членом высшего руководства всей организации.

5. Заместитель директора по человеческим ресурсам должен обладать:

а) профессиональной компетентностью в области управления человеческими ресурсами;

б) стратегическим мышлением, т.е. быть специалистом по управлению компанией в целом;

в) и профессиональной компетентностью в области управления человеческими ресурсами, и стратегическим мышлением, т.е. быть специалистом по управлению компанией в целом.

6. В непосредственном подчинении у заместителя директора по человеческим ресурсам находятся:

а) ключевые службы и отделы систем управления персоналом;

б) руководители ключевых служб и отделов систем управления персоналом;

в) все ключевые подразделения организации.

7. На предприятии служба управления персоналом состоит из:

а) отделов заработной платы, трудовых отношений, профессионального развития, безопасности труда и т.д.;

б) медицинской службы, службы бытового обслуживания сотрудников, службы связи с сотрудниками и т.д.;

в) выполнения вышеперечисленных функций, которые могут реализовываться различными отделами и службами, а могут быть соединены в одном отделе, в зависимости от размера организации.

8. Численность сотрудников службы управления человеческими ресурсами зависит от:

а) расчетов, проведенных по методике расчета численности сотрудников службы УЧР;

б) размера организации, вида ее деятельности, стоящих перед ней задач, традиций, финансового состояния, стадии развития;

в) от известного "оптимального соотношения": на 150 сотрудников организации должен приходиться 1 специалист по персоналу.

9. Отдел человеческих ресурсов является:

а) функциональным или вспомогательным подразделением, так как его сотрудники не участвуют напрямую в основной деятельности организации;

б) линейным или основным подразделением, так как его сотрудники участвуют напрямую в основной деятельности организации;

в) одновременно и линейным и функциональным подразделением.

10. Решения в области управления персоналом принимаются:

а) сотрудниками отдела человеческих ресурсов;

б) теми руководителями, о чьих подчиненных идет речь;

в) начальником отдела человеческих ресурсов.

Требования к выполнению данного задания. На выполнения всего теста дается определенное время: на решение индивидуального теста, состоящего из 11 заданий отводится 35 мин. Тест считается успешно выполненным в том случае, если он оценивается в 7 и более баллов (по 1 баллу за каждый верный ответ, проходной минимум – 60% правильных ответов). Тест выполняется на индивидуальных подписанных листках, и сдается преподавателю на проверку
Порядок  выполнения задания:
Тесты составлены с учетом лекционных материалов Для подготовки к тестам необходимо изучить материал, необходимо понять логику изложенного материала. Этому немало способствует составление развернутого плана, таблиц, схем. 

При решении тестов необходимо выполнить следующее 

· Прежде всего, следует внимательно изучить структуру теста, оценить объем времени, выделяемого на данный тест, увидеть, какого типа задания в нем содержатся. Это поможет настроиться на работу.

· Лучше начинать отвечать на те вопросы, в правильности решения которых нет сомнений, пока не останавливаясь на тех, которые могут вызвать долгие раздумья. Это позволит успокоиться и сосредоточиться на выполнении более трудных вопросов.

· Очень важно всегда внимательно читать задания до конца, не пытаясь понять условия «по первым словам» или выполнив подобные задания в предыдущих тестированиях. Такая спешка нередко приводит к досадным ошибкам в самых легких вопросах.

· Если вы не знаете ответа на вопрос или не уверены в правильности, следует пропустить его и отметить, чтобы потом к нему вернуться.

· Психологи также советуют думать только о текущем задании. Как правило, задания в тестах не связаны друг с другом непосредственно, поэтому необходимо концентрироваться на данном вопросе и находить решения, подходящие именно к нему. Кроме того, выполнение этой рекомендации даст еще один психологический эффект – позволит забыть о неудаче в ответе на предыдущий вопрос, если таковая имела место.

· Многие задания можно быстрее решить, если не искать сразу правильный вариант ответа, а последовательно исключать те, которые явно не подходят. Метод исключения позволяет в итоге сконцентрировать внимание на одном-двух вероятных вариантах.

· Рассчитывать выполнение заданий нужно всегда так, чтобы осталось время на проверку и доработку (примерно 1/3-1/4 запланированного времени). Тогда вероятность описок сводится к нулю и имеется время, чтобы набрать максимум баллов на легких заданиях и сосредоточиться на решении более трудных, которые вначале пришлось пропустить.

· Процесс угадывания правильных ответов желательно свести к минимуму, так как это чревато тем, что обучающийся забудет о главном: умении использовать имеющиеся накопленные в учебном процессе знания, и будет надеяться на удачу. Если уверенности в правильности ответа нет, но интуитивно появляется предпочтение, то психологи рекомендуют доверять интуиции, которая считается проявлением глубинных знаний и опыта, находящихся на уровне подсознания.

Форма контроля  - количество правильно решенных тестовых заданий 
Требования к оформлению задания: оформление работы над источниками по заданной теме проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
Тема 3. Управление мотивацией и стимулированием трудового поведения. Теории мотивации персонала. Комплексная система мотивации персонала
ЗАДАНИЕ 1 -  подготовить ответы на вопросы для практического занятия:

1. Основные понятия развития персонала. 

2. Методы развития персонала. Основы формирования корпоративной культуры. Стиль руководства

3. Технологии развития персонала. 

4. Основные понятия и технологии оценки результативности персонала.

5. Понятие и виды деловой карьеры. Управление деловой карьерой

6.  Организация профессионального обучения и повышения квалификации

7. Формирование кадрового резерва

8. Методы оценки результативности персонала организации: управление по целям -Management by objectives (MBO); управление результативностью (УР) —Performance Management (РМ);  ассессмент-центр (групповой и индивидуальный); метод «360 градусов»; аттестация персонала.

9. Анализ эффективности управления персоналом

Требования к выполнению данного задания: Необходимо заранее ознакомиться с темой и вопросами, которые будут обсуждаться на семинаре. Затем подбирается литература по этой тематике, ищутся ответы на вопросы. Необходимо пользоваться такими основными источниками информации как: учебники библиотеки университета, ЭБС университета. Можно обращаться к научным работам и трудам известных ученых. Работая с литературой по заданной теме, необходимо уметь выделять главные моменты в материале, для чего провести конспектирование материала.   

Порядок  выполнения задания: 

1. Ознакомиться с темой, выносимой на обсуждение, и вопросами по теме семинара.
2. Изучить рекомендованную литературу и провести конспектирование важнейших источников.
3. Подготовить  ответы на контрольные вопросы семинара.
Форма контроля  - качество ответов обучающихся на вопросы по теме, обсуждаемой на семинаре. 
Требования к оформлению задания: оформление работы над источниками по заданной теме проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
ЗАДАНИЕ 2 – провести анализ конкретной ситуации:
Сталелитейная компания Фокса была основана в 1920 г. Чарльзом Фоксом I. Мистер Фокс "возглавлял компанию до 1965г., когда пришел его сын Чарльз Фокc II, который стал президентом, а мистер Чарльз Фокc I оставался консультантом до самой смерти в 1972г. Управленческий штат сталелитейной компании отличается семейной преемственностью, о чем свидетельствует то. что бразды правления находятся в руках трех двоюродных братьев. "Сталелитейная компания Фокса состоит из 25 служащих, получающих полную заработную плату и 150, находящихся на почасовой оплате. Объем продаж быстро повышался с 1962 по 1980г., когда в этом районе появились две другие сталелитейные компании. Начиная с 1980 года объем продаж увеличивался в размере 8% ежегодно. Прошлый год был первым годом, когда сбыт упал до самой низкой отметки и составил 2,5 млн долларов.

Чарльз Фокс II имеет хорошее образование и заинтересован в том, чтобы семейное дело развивалось. У него три сына (Чарльз Фокc III, Грег Фокc и Скотт Фокc). В последнее время Чарльз Фокc II предложил вам - менеджеру по человеческим ресурсам, чтобы Чарльз Фокc III получил как можно больше опыта работы в разных областях бизнеса, так как он (Чарльз II) предвидит свой уход в ближайшие 12-15 лет. И он надеется, что его старший сын станет президентом, и хочет, чтобы он к этому времени был хорошо подготовлен к занятию этой должности.

Неделю назад управляющий по сбыту Эрн Джонсон объявил, что он уходит на пенсию через четыре недели. Отдел по сбыту в настоящее время состоит из 6 мужчин и 3 женщин. После анализа и сравнения личных дел было определено, что только двое из 9 сотрудников достаточно квалифицированны, чтобы занять место управляющего по сбыту.

Вы, управляющий человеческими ресурсами, решили обсудить ситуацию с президентом Чарльзом Фоксом II. Во время вашей встречи с мистером Фоксом вы назвали двух претендентов, которых Вы считаете наиболее достойными на продвижение по службе. Мистер Фокс согласился, что оба претендента квалифицированы. Но также добавил, что есть еще один человек, которого можно назначить на это место - это его сын Чарльз Фокс III. Президент предположил, что опыт управляющего по сбыту был бы полезен в подготовке его сына для занятия президентского кресла через несколько лет. В процессе обсуждения с мистером Фоксом вы решили оставить на рассмотрение трех кандидатов на это место.

Чарльзу Фоксу III 28 лет, у него степень бакалавра промышленного менеджмента и степень магистра финансов. Он работает в компании уже 4 года. Сейчас он ассистент финансового управляющего. А в течение 3 лет до этого он был мастером по производству. Его послужной список хорош еще и благодаря и его происхождению. Он "хорошо осведомлен, что в будущем он будет президентом. Его интересы связаны не со сбытом, ас управлением компанией в целом. Чарльз Фокс III проводит много времени, изучая такие области, как трудовые отношения, производство и финансы.

Чаку Мастерсу 57 лет, у него нет научной степени, но он посещал огромное количество семинаров. Он прекрасный торговый агент и установил прекрасные личные отношения с большинством клиентов. Мистер Мастерc работает по сбыту сталелитейной продукции 27 лет, 20 из которых он отдал сталелитейной компании Фокс. Он очень ответственный, человек, никогда не опаздывает на работу и не уходит раньше, ему нравится его работа и он исполняет, ее хорошо.

Последний отобранный кандидат - Джоан Холл. Миссис Холл  - 34 года - работает в компании с момента окончания колледжа. Она получила степень бакалавра по маркетингу в 23 года. Работая полную рабочую неделю в компании и продолжая учебу в колледже она получила степень магистра по менеджменту. Миссис Холл - одна из лучших и наиболее известных торговых агентов по продаже в десяти штатах. В настоящее время она - ассистент управляющего по сбыту. Миссис Холл несколько раз было предложено место управляющего по сбыту в конкурирующих компаниях, но она отклонила все предложения. Дж.Холл очень надежный человек, работающий десять часов в день по пять дней в неделю, а также по 1/2 дня по субботам, планируя продажи.

Вы, управляющий по человеческим ресурсам, назначены провести интервью с тремя кандидатами и представить рекомендации по полудню в пятницу.

Вопросы для обсуждения:

1. Какие специальные вопросы хотели бы вы задать каждому из кандидатов во время интервью и почему? Сформулировать не менее 7 вопросов для каждого кандидата. 

2. Какое было бы ваше решение/рекомендации и почему?

Требования к выполнению данного задания. Решение ситуационных задач  рекомендуется проводить в 5 этапов:

Первый этап – знакомство с ситуацией, её особенностями, изучение учебной информации по теме.

Второй этап – системно - структурированный анализ содержания темы, выделение основной проблемы (основных проблем), выделение факторов и персоналий, которые могут реально воздействовать.

Третий этап – изучение условий задачи, предложение концепций или тем для «мозгового штурма».

Четвертый этап – выбор оптимального варианта (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или вариантов разрешения проблемы (если она не стандартная), анализ последствий принятия того или иного решения.

Пятый этап – решение кейса – предложение одного или нескольких вариантов (последовательности действий), указание на возможное возникновение проблем, механизмы их предотвращения и решения.

Порядок  выполнения задания:
· изучить учебную информацию по теме;

· провести системно - структурированный анализ содержания темы;

· изучить обстоятельную характеристику условий задачи;

· выбрать оптимальный вариант (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или варианты разрешения проблемы (если она не стандартная);

· оформить решение кейса в требуемой форме;
· сдать на контроль в установленный срок.
Форма контроля  - шкала оценки конкретной ситуации / качество ответов обучающихся по конкретной ситуации.
Требования к оформлению задания: оформление работы над конкретными ситуациями проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
Тема 4. Виды стимулирования труда и их основное содержание
ЗАДАНИЕ 1 -  подготовить ответы на вопросы для практического занятия:

1. Мотивация трудовой деятельности: понятие и виды. 

2. Процессуальные теории мотивации. 

3. Содержательные теории мотивации. 

4. Технологии  мотивационного процесса. 

5. Методы трудовой мотивации. 

6. Виды стимулирования труда и их основное  содержание

7. Материальное  вознаграждение персонала.

8. Нематериальное вознаграждение персонала.

9. Компоненты и инструменты системы мотивации персонала

Требования к выполнению данного задания: Необходимо заранее ознакомиться с темой и вопросами, которые будут обсуждаться на семинаре. Затем подбирается литература по этой тематике, ищутся ответы на вопросы. Необходимо пользоваться такими основными источниками информации как: учебники библиотеки университета, ЭБС университета. Можно обращаться к научным работам и трудам известных ученых. Работая с литературой по заданной теме, необходимо уметь выделять главные моменты в материале, для чего провести конспектирование материала.   

Порядок  выполнения задания: 

1. Ознакомиться с темой, выносимой на обсуждение, и вопросами по теме семинара.
2. Изучить рекомендованную литературу и провести конспектирование важнейших источников.
3. Подготовить  ответы на контрольные вопросы семинара.
Форма контроля  - качество ответов обучающихся на вопросы по теме, обсуждаемой на семинаре. 
Требования к оформлению задания: оформление работы над источниками по заданной теме проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
ЗАДАНИЕ 2 – провести анализ конкретной ситуации:
Кейс «Виктор Киам и электробритва «Ремингтон»

Корпорация "Ремингтон Продактс" производит электробрит​вы. С конца 40-х годов до конца 60-х компания росла и процветала бла​годаря своей репутации производителя электробритв самого лучшего ка​чества. Хотя «Ремингтон Продактс» была частью холдинга конгло​мерата «Сперри Рэнд», ее возглавлял сам основатель корпорации. В 1967г. самый первый владелец: ушел на пенсию и его место занял ин-

женер, страстно увлекавшийся новой продукции. На протяжении по​следних 12 лет он направлял все усилия корпорации на совершенство​вание продукции. В модель вносились изменения каждые 6 месяцев. Иногда они были настолько незначительными, что потребители их практически не замечали. Даже и в такой ситуации внедрение новой означало, что компания переставала производить предыдущую модель. Розничные торговцы боялись держать товарный запас электробритв Ре​мингтон, потому что модели устаревали чуть ли не в пределах суток. Положение компании электробритв начало ослабевать, и эта тенденция продолжалась в течение нескольких лет.

В 1979 г. Виктор Киам выкупил «Ремингтон Продактс» у "Спэрри Рэнд". После того как жена купила ему электробритву Ремингтон, он пришел к выводу, что «Ремингтон Продактс» стоит того, чтобы ее со​хранить. Знаток электробритв с практической стороны, Виктор Киам утверждал, что ни одна электробритва не бреет лучше, чем Ремингтон.

Когда Киам стал владельцем «Ремингтон Продактс», он внес кар​динальные изменения в деятельность компании. Первое, что он сделал, это собрал в одну группу руководителей из разных компаний, с кем работал долгие годы, отпустив прежних руководителей 'Ремингтона". Затем он наметил дальнейшие сокращения и в производстве: освободил трех из че​тырех управляющих производствами и большую часть инженеров.

Перестроив компанию и придав ей "скорость и эффективность", Ки​ам взялся за этические нормы компании. Многие сотрудники, которых Ки​ам не хотел увольнять, ушли из компании, не выдержав связанного с пере​менами напряжения. Чтобы остановить эту опасную тенденцию, сотрудни​ков стали знакомить с планами Киама по развитию компании, и все до единого стали участниками программ стимулирования.

Когда организация несколько стабилизировалась, внимание еще раз было направлено на электробритву. Были сняты все хромированные детали и внешние дополнения, придававшие лишний вес, но никак не улучшавшие ее действия. Улучшенный дизайн был дешевле для исполне​ния, так что экономия на себестоимости пошла на пользу потребителю. Розничных торговцев заверили, что номенклатура производства останется стабильной, и что заказы будут выполняться в течение 24ч. Оздоровле​нию компании Ремингтон Продактс» помогли также и другие новации маркетинга, такие, как компактный чехол и гарантия возврата денег. 

Вопросы к кейсу:

1. Определите к какому типу лидера можно определить Виктора Киама?

2. Каков был стиль руководства Киама: ориентированным на работу или на человека?

3. В какую сторону, по вашему мнению, может измениться ситуация в «Ремингтон Продактс», когда компания придет в норму? Потребуется ли ей гибкий или адаптивный стиль руководства?

Требования к выполнению данного задания. Решение ситуационных задач  рекомендуется проводить в 5 этапов:

Первый этап – знакомство с ситуацией, её особенностями, изучение учебной информации по теме.

Второй этап – системно - структурированный анализ содержания темы, выделение основной проблемы (основных проблем), выделение факторов и персоналий, которые могут реально воздействовать.

Третий этап – изучение условий задачи, предложение концепций или тем для «мозгового штурма».

Четвертый этап – выбор оптимального варианта (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или вариантов разрешения проблемы (если она не стандартная), анализ последствий принятия того или иного решения.

Пятый этап – решение кейса – предложение одного или нескольких вариантов (последовательности действий), указание на возможное возникновение проблем, механизмы их предотвращения и решения.

Порядок  выполнения задания:
· изучить учебную информацию по теме;

· провести системно - структурированный анализ содержания темы;

· изучить обстоятельную характеристику условий задачи;

· выбрать оптимальный вариант (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или варианты разрешения проблемы (если она не стандартная);

· оформить решение кейса в требуемой форме;
· сдать на контроль в установленный срок.
Форма контроля  - шкала оценки конкретной ситуации / качество ответов обучающихся по конкретной ситуации.
Требования к оформлению задания: оформление работы над конкретными ситуациями проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
Тема 5. Управление обучением и развитием персонала
ЗАДАНИЕ 1 -  выполнить практические задания

Упражнение  1 «Типы принятия управленческих решений»
Цель.
Исследование типов принятия управленческих решений.

Пояснения. 
В рамках менеджмента особую роль играет принятие правильных управленческих решений, поскольку от этого зависит успех в бизнесе. На практике встречаются следующие варианты:

· руководитель принимает решение и сообщает результат подчиненным, если это необходимо;

· руководитель принимает решение и объясняет, почему он принял;

· руководитель принимает решение, но при этом интересует​ся мнением подчиненных, получая таким образом возможность проверить решение и в случае необходимости внести изменения;

· руководитель принимает решение и представляет его группе на доработку;

· руководитель излагает суть проблемы, спрашивает, какие бу​дут предложения, и, выслушав их, принимает решения;

· руководитель излагает проблему и просит группу принять решение, оставляя за собой право выбора и утверждения варианта;

· руководитель излагает проблему и принимает решение группы.

Вопросы.
Какой из предложенных вариантов вы считаете предпочтитель​ным? Почему?

Упражнение 2 «Качества руководителя»
Цель.
Анализ качеств руководителя (согласно японской модели принятия решений).

Пояснения.
Использование японской модели принятия решений в практи​ке управления диктует необходимость развития у руководителя некоторых качеств, если они ему не присущи изначально. Соглас​но японским традициям, это концептуальные способности и вы​сокие «личные стандарты».

Концептуальные способности — это способности чувствовать связи между организацией и средой и воспринимать систему орга​низации как единое целое. От руководителя требуется умение ви​деть главные направления, создающие для организации благопри​ятные возможности или угрозу. Концептуальные способности, та​ким образом, включают в себя:

· широту взглядов и глобальный подход;

· долгосрочное предвидение и гибкость;

· энергичную инициативность, в том числе в условиях риска;

· упорную работу и непрерывное самосовершенствование и обучение.

· Высокие личные стандарты — это:

· умение четко формулировать цели и установки;

· готовность и умение выслушивать мнения других;

· беспристрастность и бескорыстие;

· умение предвидеть последствия принимаемых решений;

· способность полностью использовать возможности сотруд​ников;

· личное обаяние;

· способность создавать коллектив и гармоничную атмосферу в нем.

Задание.
Проанализируйте состояние концептуальных способностей и наличие личных стандартов у известных вам руководителей.

Упражнение 3 «Укрепление группового единства»
Цель.
Исследование правил укрепления единства группы.

Задание.
Проанализируйте приведенные ниже правила укрепления группового единства, предлагаемые руководителю для работы с фор​мальной группой, оцените их эффективность и приведите примеры. Дополните правила.

Для укрепления группового единства руководителю необходимо:

1) помогать группе испытывать общий успех;

2) укреплять доверие членов группы друг к другу и к ее лидеру;

3) культивировать чувство принадлежности к группе, активно привлекать членов группы к общим мероприятиям;

4) заботиться о том, чтобы принадлежность к группе доставляла радость и отвечала стремлению к престижу;

5) поддерживать веру в реальность стоящих перед группой целей.

 
Требования к выполнению данного задания. Решение практических заданий  рекомендуется проводить в 5 этапов:

Первый этап – знакомство с ситуацией, её особенностями, изучение учебной информации по теме.

Второй этап – системно - структурированный анализ содержания темы, выделение основной проблемы (основных проблем), выделение факторов и персоналий, которые могут реально воздействовать.

Третий этап – изучение условий задачи, предложение концепций или тем для «мозгового штурма».

Четвертый этап – выбор оптимального варианта (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или вариантов разрешения проблемы (если она не стандартная), анализ последствий принятия того или иного решения.

Пятый этап – решение практического задания, указание на возможное возникновение проблем, механизмы их предотвращения и решения.

Порядок  выполнения задания:
· изучить учебную информацию по теме;

· провести системно - структурированный анализ содержания темы;

· изучить обстоятельную характеристику условий задачи;

· выбрать оптимальный вариант (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или варианты разрешения проблемы (если она не стандартная);

· оформить решение практического задания в требуемой форме;
· сдать на контроль в установленный срок.
Форма контроля  - шкала оценки практического задания

Требования к оформлению задания: оформление работы  над практическими заданиями проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
ЗАДАНИЕ 2 -  выполнить практические задания

Задание  1.
Вы лидер в своей команде на судостроительном заводе на протяжении многих лет, но появ​ляется молодой перспективный сотрудник, который разрабатыва​ет интересные проекты. Ему требуется ваша поддержка. Вы види​те, что этот человек явно стремится занять ваше место.

В очередной раз, когда он обратился за помощью, вы говорите: _____

Задание 2. 
Вы начальник СМУ. К вам на прием пришел бригадир бригады № 3 с жалобой на неоднократные срывы дисциплины. Причина кроется в том, что неформальным лидером является абсолютно недисциплинированный работник, который «вносит смуту в умы» остальных членов бригады, и те то не являются на работу вообще, то самовольно уходят, то в рабочее время распивают спиртные на​питки и т.д.

Вы говорите: ______________________

Задание 3.
Вы — начальник т производства Завода железобетонных изделий. Бухгалтер компании пользу​ется авторитетом в коллективе (т.е. является неформальным лиде​ром). Ваши сотрудники предпочитают высказывать свои идеи сна​чала главному бухгалтеру, а потом уже вам. Вам это не нравится.

Вы вызываете главного бухгалтера и говорите: ____________

Задание 4.
Ваш подчиненный одновременно является другом вашей семьи и ценным работником фирмы, но на работе допускает фамильярное отношение к вам, что снижает ваш авторитет как руководителя. Срочно нужно объясниться.

Вы говорите: ________________________

Задание 5.
1. Смоделируйте ситуацию, при которой человек обладает чем-то одним: либо властью, либо влиянием, либо авторитетом, либо
лидирует, но не имеет ни одного из трех оставшихся качеств из
тех, которые были названы. Какая из смоделированных ситуаций наиболее типична?

2. Может ли руководитель, обладающий властью, но не являющийся лидером, успешно справляться со своими обязанностями. Почему? Приведите примеры исходя из собственного опыта. Что можно сделать, чтобы исправить ситуацию?

3. Какие из современных лидеров вам больше всего нравятся. Проанализируйте их поведение. Есть ли общее между вашим поведением и поведением этих лидеров? В чем различия? Какие черты вы бы хотели перенять у этих лидеров? Поможет ли это вам в формировании поведения современного менеджера? Почему?

4. Каким должно быть поведение современного лидера? Зави​сит ли это от призвания, миссии или целей организации? Почему? Зависит ли поведение лидера коммерческой фирмы от характера, специализации этой фирмы? В случае положительного ответа определите черты, свойственные лидеру финансовой компании. При​ведите примеры.

5. Может ли менеджер быть одновременно ориентирован на за​дание и на работника?

6. Какие формы поведения лидера из числа описанных в лите​ратуре вы можете назвать? Какие формы, которые нигде не были названы, вы можете привести дополнительно?

7. Приведите примеры ситуаций, при которых поведение под​чиненных заставляет лидера кардинально менять свое поведение. Можно ли считать его хорошим лидером?

8. Часто шеф отсутствует, а его заместитель на месте. Значит ли это, что шеф вовсе не нужен?

 
Требования к выполнению данного задания. Решение практических заданий  рекомендуется проводить в 5 этапов:

Первый этап – знакомство с ситуацией, её особенностями, изучение учебной информации по теме.

Второй этап – системно - структурированный анализ содержания темы, выделение основной проблемы (основных проблем), выделение факторов и персоналий, которые могут реально воздействовать.

Третий этап – изучение условий задачи, предложение концепций или тем для «мозгового штурма».

Четвертый этап – выбор оптимального варианта (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или вариантов разрешения проблемы (если она не стандартная), анализ последствий принятия того или иного решения.

Пятый этап – решение практического задания, указание на возможное возникновение проблем, механизмы их предотвращения и решения.

Порядок  выполнения задания:
· изучить учебную информацию по теме;

· провести системно - структурированный анализ содержания темы;

· изучить обстоятельную характеристику условий задачи;

· выбрать оптимальный вариант (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или варианты разрешения проблемы (если она не стандартная);

· оформить решение практического задания в требуемой форме;
· сдать на контроль в установленный срок.
Форма контроля  - шкала оценки практического задания

Требования к оформлению задания: оформление работы  над практическими заданиями проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
Тема 6. Подбор, аттестация и оценка научной деятельности работников организации
ЗАДАНИЕ 1 -  подготовить ответы на вопросы для практического занятия:

1. С какой целью организации используют систему деловой оценки персонала?

2. Всегда ли процедура деловой оценки персонала эффективна или ее эффективность реализуется при определенных условиях?

3. Каким образом организации оптимизируют системы деловой оценки персонала?

4. Что такое деловая оценка персонала?

5. Какие виды деловой оценки персонала Вы можете назвать?

6. Каковы этапы проведения деловой оценки персонала?

7. С помощью каких мероприятий реализуется процедура подготовки деловой оценки персонала?

8. Какие методы деловой оценки персонала Вы знаете?

9. Какой метод деловой оценки персонала обладает большим субъективизмом: метод градации или метод оценочных шкал с описанием количественной оценки?

10. Метод ранжирования является простым или сложным методом деловой оценки персонала?

Требования к выполнению данного задания: Необходимо заранее ознакомиться с темой и вопросами, которые будут обсуждаться на семинаре. Затем подбирается литература по этой тематике, ищутся ответы на вопросы. Необходимо пользоваться такими основными источниками информации как: учебники библиотеки университета, ЭБС университета. Можно обращаться к научным работам и трудам известных ученых. Работая с литературой по заданной теме, необходимо уметь выделять главные моменты в материале, для чего провести конспектирование материала.   

Порядок  выполнения задания: 

1. Ознакомиться с темой, выносимой на обсуждение, и вопросами по теме семинара.
2. Изучить рекомендованную литературу и провести конспектирование важнейших источников.
3. Подготовить  ответы на контрольные вопросы семинара.
Форма контроля  - качество ответов обучающихся на вопросы по теме, обсуждаемой на семинаре. 
Требования к оформлению задания: оформление работы над источниками по заданной теме проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
Тема 7. Разработка  предложений по оплате труда работников с учетом личного вклада в общие результаты работы

ЗАДАНИЕ 1 -  подготовить ответы на вопросы для практического занятия:

1. Что такое трудовая адаптация?

2. Какие два основные направления трудовой адаптации Вы знаете?

3. Процесс трудовой адаптации затрагивает только молодых, вновь пришедших в организацию сотрудников или нет?

4. Какие четыре вида адаптации Вы знаете? Их содержание, примеры.

5. Какое значение для организации имеет процесс адаптации  сотрудников?

6. Может ли процесс трудовой адаптации сотрудников снизить издержки организации?

7. Кто должен помочь новому сотруднику в процессе трудовой адаптации?

8. Какие этапы процесса адаптации Вы можете назвать?

Требования к выполнению данного задания: Необходимо заранее ознакомиться с темой и вопросами, которые будут обсуждаться на семинаре. Затем подбирается литература по этой тематике, ищутся ответы на вопросы. Необходимо пользоваться такими основными источниками информации как: учебники библиотеки университета, ЭБС университета. Можно обращаться к научным работам и трудам известных ученых. Работая с литературой по заданной теме, необходимо уметь выделять главные моменты в материале, для чего провести конспектирование материала.   

Порядок  выполнения задания: 

1. Ознакомиться с темой, выносимой на обсуждение, и вопросами по теме семинара.
2. Изучить рекомендованную литературу и провести конспектирование важнейших источников.
3. Подготовить  ответы на контрольные вопросы семинара.
Форма контроля  - качество ответов обучающихся на вопросы по теме, обсуждаемой на семинаре. 
Требования к оформлению задания: оформление работы над источниками по заданной теме проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
ЗАДАНИЕ 2 – провести анализ конкретной ситуации:

Исходные данные. Университетские друзья Сергей, Андрей, Ольга и Глеб, которые не виделись с тех пор, как окончили университет пять лет назад, после вечера встречи однокурсников решили побеседовать друг с другом, вспомнить жизнь в университете, и рассказать о том, как у них идут дела сейчас. Воспоминания не заняли слишком много времени, разговор о текущей жизни представил гораздо больший интерес.

"Мне ужасно надоела моя работа", - сказал Глеб. "Сначала, когда я пришел в издательство, казалось, что меня ждет интересная и разнообразная деятельность. Кстати, все так и было, пока я не стал начальником отдела. Теперь я потонул в море административной работы, должен отдавать команды подчинённым, что мне доставляет мало удовольствия. И домой прихожу, когда мои уже спят. С друзьями встретиться некогда. Я согласен меньше получать, лишь бы быть более свободным и иметь меньше ответственности. Может быть кому-то и нравится командовать. Но это видно не для меня".

"Не знаю, достаточно ли тебе твоей зарплаты. А я совсем неудовлетворенна тем, что мне платят. Хотя денег мне на жизнь хватает. Но ни в этом самое главное. Я уже работаю пять лет в Институте нефти и газа, все меня знают, участвовала в написании двух монографий, а получаю столько же, сколько и племянник директора, который только в этом году пришел к нам после окончания заочного института. И вообще, я сделала вывод для себя в последнее время, что руководство мало обращает внимание на то, кто сколько дает институту. Я надеялась сделать быструю карьеру. Но почти не вижу никакого движения кадров. На руководящие должности в основном принимают со стороны. При первой же возможности получить продвижение на стороне - уйду".

"Я тоже пытался сделать карьеру", - перебил Ольгу Сергей. "Старался из последних сил. И даже дорос до позиции маленького начальника на Строительном комбинате. А потом понял, что перспектив роста у меня практически нет, и решил начать трудиться простым рабочим, деньгу заколачивать. И получается совсем не очень плохо. Зарплата у меня приличная. Отработал своё и отдыхай, живи в своё удовольствие. Семьи я своей не завел, зато друзей полно. По воскресеньям мы ходим в футбол гоняем. Бывает, что вместе вечером на стадион ходим. И отпуск вместе на лодках проводим. Уха, костер, свежий воздух, песни поем. Что ещё надо. Так что я своей работой доволен".

"Удивительные вы все люди. Все о деньгах, да о карьере. Как будто ничего другого на работе нет. Конечно, когда я сразу после университета гроши получал, было плохо. Но сейчас в КБ судостроительного завода зарплата нормальная, однако, радости я от этого не испытываю. Сидит пять человек в тесной комнате, мой сосед курит беспрерывно и выходить из комнаты не собирается. Начальник вечно лезет со своими рекомендациями. Я его голос уже слышать не могу. Единственное, что удерживает так это то, что работа интересная, а также то, что в последнее время получаю хорошие результаты. Ну и жена будет против, если я захочу уйти. Как никак садик, больница и путевки в санаторий во время отпуска всегда обеспечены. Так что приходиться мириться. А что поделаешь надо думать о будущем", так закончил свой монолог Андрей.

         Вопросы для обсуждения:

1. Охарактеризуйте отношение к своей работе персонажей ситуации.

2. Оправдались или нет ожидания по отношению к работе персонажей ситуации? Если нет, объясните почему.

3. Осуществите последовательный разбор мотивов поведения героев в соответствии с каждой из известных Вам теорий мотивации.
Требования к выполнению данного задания. Решение ситуационных задач  рекомендуется проводить в 5 этапов:

Первый этап – знакомство с ситуацией, её особенностями, изучение учебной информации по теме.

Второй этап – системно - структурированный анализ содержания темы, выделение основной проблемы (основных проблем), выделение факторов и персоналий, которые могут реально воздействовать.

Третий этап – изучение условий задачи, предложение концепций или тем для «мозгового штурма».

Четвертый этап – выбор оптимального варианта (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или вариантов разрешения проблемы (если она не стандартная), анализ последствий принятия того или иного решения.

Пятый этап – решение кейса – предложение одного или нескольких вариантов (последовательности действий), указание на возможное возникновение проблем, механизмы их предотвращения и решения.

Порядок  выполнения задания:
· изучить учебную информацию по теме;

· провести системно - структурированный анализ содержания темы;

· изучить обстоятельную характеристику условий задачи;

· выбрать оптимальный вариант (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или варианты разрешения проблемы (если она не стандартная);

· оформить решение кейса в требуемой форме;
· сдать на контроль в установленный срок.
Форма контроля  - шкала оценки конкретной ситуации / качество ответов обучающихся по конкретной ситуации.
Требования к оформлению задания: оформление работы над конкретными ситуациями проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
Тема 8. Основные понятия, методы и инструменты оценки результативности персонала
ЗАДАНИЕ 1 -  подготовить ответы на вопросы для практического занятия:

1. Что представляет собой процесс профессионального развития сотрудников организации?

2. На основании чего сотрудники службы УЧР определяют нуждаются ли сотрудники организации в профессиональном обучении или нет?

3. В чем состоит значение процесса профессионального развития персонала для организации, сотрудников?

4. Под воздействием каких факторов складываются потребности организации в профессиональном развитии своих сотрудников?

5. В каких основных случаях требуется обучение сотрудников организации?

6. Отличается ли процесс обучения взрослых людей от обучения молодежи?

7. Перечислите основные принципы обучения взрослых людей.

8. Какие факторы могут мотивировать сотрудников на участие в программе профессионального обучения?

9. Какие методы обучения на рабочем месте Вы знаете?

10. Какие методы обучения вне рабочего места Вы знаете?

11. В чем состоит метод обучения "ротация"?  Высокими или низкими издержками обладает данный метод обучения?

12. Перечислите преимущества и недостатки обучения на рабочем месте.

13. Перечислите преимущества и недостатки обучения вне рабочего места.

Требования к выполнению данного задания: Необходимо заранее ознакомиться с темой и вопросами, которые будут обсуждаться на семинаре. Затем подбирается литература по этой тематике, ищутся ответы на вопросы. Необходимо пользоваться такими основными источниками информации как: учебники библиотеки университета, ЭБС университета. Можно обращаться к научным работам и трудам известных ученых. Работая с литературой по заданной теме, необходимо уметь выделять главные моменты в материале, для чего провести конспектирование материала.   

Порядок  выполнения задания: 

1. Ознакомиться с темой, выносимой на обсуждение, и вопросами по теме семинара.
2. Изучить рекомендованную литературу и провести конспектирование важнейших источников.
3. Подготовить  ответы на контрольные вопросы семинара.
Форма контроля  - качество ответов обучающихся на вопросы по теме, обсуждаемой на семинаре. 
Требования к оформлению задания: оформление работы над источниками по заданной теме проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
ЗАДАНИЕ 2 – провести анализ конкретной ситуации:

Перед Мариной стояла дилемма, как ей поступить. Недавно она начала работать в одной консультационной бухгалтерской фирме при Строительном холдинге и уже столкнулась с проблемой, которая могла повлиять на ее будущие отношения в фирме. В ходе аудита одной компании она обнаружила, что сумма денег, в действительности выплаченная работникам компании, не была проведена, как положено, через фонд заработной платы. Такая практика являлась достаточно распространенной во многих коммерческих и государственных структурах и применялась для скрытия существенной части наличности от налогов.

Марина считала, что эта практика является неправильной и незаконной и должна получить соответствующее отражение в аудиторском отчете. Она подняла этот вопрос в разговоре с Николаем, старшим в ее аудиторской группе. Он признал, что такая проблема существует, но ничего не сделал, чтобы продвинуться в ее решении дальше. Николай предложил Марине поговорить с руководителем фирмы.

Прежде чем идти к руководителю, Марина долго думала об этой проблеме. На занятиях по аудиту, которые она продолжала посещать, и которые периодически проводились фирмой, упор делался на этику профессионального аудита и на приверженность ее фирмы к этическим стандартам.

Это ее окончательно убедило в необходимости встречи с руководителем фирмы. Однако визит к руководству оказался неудачным. Алексей Петрович, директор фирмы, согласился с тем, что обнаруженная Мариной практика вообще-то не является правильной. Вместе с тем он отметил, что и другие клиенты, с которыми им приходилось иметь дело, поступали подобным образом. Алексей Петрович пошел даже на то, что сказал Марине о возможности потери клиента в том случае, если обнаруженный ею факт найдет отражение в аудиторском отчете. Он дал понять, что его такой исход дела мало устраивает. От встречи у Марины осталось ощущение, что, если она пойдет в разрешении проблемы дальше, то непременно приобретет себе врага. Состояние неудовлетворенности и беспокойства не проходило, и она решила обсудить эту проблему с кем-нибудь из коллег.

Марина обратилась к Борису и Михаилу, работавшим в фирме уже более двух лет. Оказалось, что они и раньше сталкивались с подобными случаями в своей аудиторской работе. Они были удивлены, что Марина обратилась к директору фирмы, минуя своего непосредственного руководителя – начальника отдела аудита. Борис и Михаил обратили ее внимание на то, что если она настоит на своем, то им не избежать неприятностей. Они признали, что в сущности действия клиентов были неверными, но они не решались отражать это в аудиторских отчетах. К этому их подталкивало знание факта, что руководство фирмы смотрит на это «сквозь пальцы». Поэтому они не хотели создавать проблемы. Борис и Михаил призвали Марину быть членом «команды» и снять этот вопрос.

Перед Мариной встал выбор: обратиться к непосредственному начальнику или, миновав его, настоять на своем. Она понимала что, даже если она будет прощена, ей сразу придется сменить работу. И что совершенно точно, ее действия будут не по душе ее коллегам. Конечно, можно было бы просто забыть о случившемся и ничего не делать. При таком исходе, как она считала, сотрудники фирмы остались бы довольны и это, может быть, помогло ей сделать карьеру в фирме. Единственной проблемой при таком исходе дела оставалась ее совесть. Времени для принятия решения было совсем мало.

Вопросы для обсуждения
1. Какого типа межличностные конфликты имеют место в ситуации? Объясните и подтвердите фактами.

2. Имеется ли в описанной конфликтной ситуации конструктивная сторона? Если да, то в чем она выражается?

3. Имеются ли в ситуации конфликты других уровней, кроме межличностного? Какие? Объясните и подтвердите фактами.

4. Какой стиль разрешения межличностного конфликта был использован каждым из участников событий? Подтвердите фактами.

5. Как вы предложили бы поступить Марине в данной ситуации?

Требования к выполнению данного задания. Решение ситуационных задач  рекомендуется проводить в 5 этапов:

Первый этап – знакомство с ситуацией, её особенностями, изучение учебной информации по теме.

Второй этап – системно - структурированный анализ содержания темы, выделение основной проблемы (основных проблем), выделение факторов и персоналий, которые могут реально воздействовать.

Третий этап – изучение условий задачи, предложение концепций или тем для «мозгового штурма».

Четвертый этап – выбор оптимального варианта (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или вариантов разрешения проблемы (если она не стандартная), анализ последствий принятия того или иного решения.

Пятый этап – решение кейса – предложение одного или нескольких вариантов (последовательности действий), указание на возможное возникновение проблем, механизмы их предотвращения и решения.

Порядок  выполнения задания:
· изучить учебную информацию по теме;

· провести системно - структурированный анализ содержания темы;

· изучить обстоятельную характеристику условий задачи;

· выбрать оптимальный вариант (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или варианты разрешения проблемы (если она не стандартная);

· оформить решение кейса в требуемой форме;
· сдать на контроль в установленный срок.
Форма контроля  - шкала оценки конкретной ситуации / качество ответов обучающихся по конкретной ситуации.
Требования к оформлению задания: оформление работы над конкретными ситуациями проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
Тема 9. Оценка результатов работы по управлению персоналом
ЗАДАНИЕ 1 -  подготовить ответы на вопросы для практического занятия:

1. Основные задачи и направления проведения аудита человеческих ресурсов на предприятии 

2. Показатели проведения оценки кадровой политики

3. В чем заключаются социальные аспекты аудита человеческих ресурсов?

4. Как организовать порядок сбора, обобщения и анализа необходимой для аудита человеческих ресурсов  информации?

5. Диагностика организационной культуры предприятия 

Требования к выполнению данного задания: Необходимо заранее ознакомиться с темой и вопросами, которые будут обсуждаться на семинаре. Затем подбирается литература по этой тематике, ищутся ответы на вопросы. Необходимо пользоваться такими основными источниками информации как: учебники библиотеки университета, ЭБС университета. Можно обращаться к научным работам и трудам известных ученых. Работая с литературой по заданной теме, необходимо уметь выделять главные моменты в материале, для чего провести конспектирование материала.   

Порядок  выполнения задания: 

1. Ознакомиться с темой, выносимой на обсуждение, и вопросами по теме семинара.
2. Изучить рекомендованную литературу и провести конспектирование важнейших источников.
3. Подготовить  ответы на контрольные вопросы семинара.
Форма контроля  - качество ответов обучающихся на вопросы по теме, обсуждаемой на семинаре. 
Требования к оформлению задания: оформление работы над источниками по заданной теме проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
ЗАДАНИЕ 2 -  выполнить практические задания

Задание  1.  «Формулировка миссии организации»
Изменение организационной культуры  предприятия затрагивает отношения, сформировавшиеся за длительный период. Этот процесс является сложным и часто болезненным для организации. Изменения организационной культуры требуют формировать новые критерии для найма работников, изменений в системе поощрений создать новые критерии продвижения по служебной лестнице и даже пересмотреть основные ценности. Все это оказывает влияние на миссию организации. При изменении в организационной культуре возникают сложности, связанные с сопротивлением этим изменениям.

Существуют семь «ключей» для изменения организационной культуры.

1. Понимай свою культуру: невозможно изменить курс, не зная, где находишься.

2. Поддерживай тех работников, которые имеют идеи относительно новой культуры.

3. Ищи лучшую субкультуру в организации и распространяй ее.

4. Не атакуй культуру в «лоб». Помогай работникам найти их собственные пути выполнения задач, и лучшая культура придет.

5. Не рассчитывай в работе на «чудо». Лучший принцип изменений - действие.

6. При изменениях рассчитывай на перспективу в 5-10 лет.

7. Живи культурой, которую желаешь создать в организации. Действия всегда лучше слов.

Задание: сформулировать миссию хорошо знакомой Вам организации, используя при этом вышеназванные «ключи».

Задание  2.  Произведите диагностику организационной культуры предприятия. Для этого используйте опросник OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument), разработанный К. Камероном и Р. Куинном, который создан для оценки шести основных показателей организационной культуры: важнейшие характеристики, общий стиль лидерства в организации, управление наемными работниками, связующая сущность организации, стратегические цели, критерии успеха. Данный инструмент диагностики используется для отнесения организационной культуры предприятия к одному из следующих типов: клановая, адхократическая, рыночная, бюрократическая.
 
Требования к выполнению данного задания. Решение практических заданий  рекомендуется проводить в 5 этапов:

Первый этап – знакомство с ситуацией, её особенностями, изучение учебной информации по теме.

Второй этап – системно - структурированный анализ содержания темы, выделение основной проблемы (основных проблем), выделение факторов и персоналий, которые могут реально воздействовать.

Третий этап – изучение условий задачи, предложение концепций или тем для «мозгового штурма».

Четвертый этап – выбор оптимального варианта (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или вариантов разрешения проблемы (если она не стандартная), анализ последствий принятия того или иного решения.

Пятый этап – решение практического задания, указание на возможное возникновение проблем, механизмы их предотвращения и решения.

Порядок  выполнения задания:
· изучить учебную информацию по теме;

· провести системно - структурированный анализ содержания темы;

· изучить обстоятельную характеристику условий задачи;

· выбрать оптимальный вариант (подобрать известные и стандартные алгоритмы действия) или варианты разрешения проблемы (если она не стандартная);

· оформить решение практического задания в требуемой форме;
· сдать на контроль в установленный срок.
Форма контроля  - шкала оценки практического задания

Требования к оформлению задания: оформление работы  над практическими заданиями проводить в письменной  форме.

Рекомендуемые источники: 1-9
4  Учебно-методическое и информационное обеспечение самостоятельной работы
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2. Колосова, О. Г.  Экономика нефтегазовой отрасли. Организация производственных работ и оплата труда : учебник и практикум для среднего профессионального образования / О. Г. Колосова. — 2-е изд. — Москва : Издательство Юрайт, 2026. — 422 с. — (Профессиональное образование). — ISBN 978-5-534-20533-6. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/587138 

3. Волкова, А. С.  Антикризисное управление персоналом : учебник для вузов / А. С. Волкова, М. М. Кудаева. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 170 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-15236-4. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/520361.

4. Горленко, О. А.  Управление персоналом : учебник для вузов / О. А. Горленко, Д. В. Ерохин, Т. П. Можаева. — 2-е изд., испр. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 217 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-16215-8. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/530633.

5. Маслова, В. М.  Управление персоналом : учебник и практикум для вузов / В. М. Маслова. — 5-е изд., перераб. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 451 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-15958-5. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/510341.

6. Одегов, Ю. Г.  Аутсорсинг и аутстаффинг в управлении персоналом : учебник и практикум для вузов / Ю. Г. Одегов, Ю. В. Долженкова, С. В. Малинин. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 389 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-01055-8. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/510838.

7. Одегов, Ю. Г.  Управление персоналом : учебник и практикум для вузов / Ю. Г. Одегов, Г. Г. Руденко. — 2-е изд., перераб. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 445 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-11503-1. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/531529. 

8. Пугачев, В. П.  Управление персоналом организации: практикум : учебное пособие для вузов / В. П. Пугачев. — 2-е изд., испр. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 280 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-08906-6. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/516032.

9. Управление персоналом : учебник и практикум для вузов / А. А. Литвинюк [и др.] ; под редакцией А. А. Литвинюка. — 3-е изд., перераб. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 461 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-14697-4. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/510735.

Ресурсы информационно-телекоммуникационной сети «Интернет»

1. Федеральная служба государственной статистики – URL: https://www.rosstat.gov.ru/ . Удовлетворяет потребности органов власти и управления, средств массовой информации, населения, научной общественности, коммерческих организаций и предпринимателей, международных организаций, обучающихся в разнообразной, объективной и полной статистической информации.

2. Портал INFO MANAGEMENT  - URL: http://infomanagement.ru/. Публикует новости, лекции, статьи, литература по менеджменту.

3. Административно-управленческий портал  - URL: http://www.aup.ru/. Предназначен для руководителей, менеджеров, маркетологов, финансистов, экономистов предприятий и обучающихся экономических направлений. Основой портала является электронная библиотека деловой литературы и документов, а также бизнес-форум по различным аспектам теории и практики организации, планирования и управления деятельностью предприятий.

4. Российский журнал менеджмента  - URL: https://www.rjm.ru/index. Научный журнал в области менеджмента, издаваемый с 2003 года. Публикует широкий спектр исследований по теории и современной практике менеджмента с акцентом на проблемах российской и других развивающихся экономик. Содействует получению и распространению новых знаний о принципах, методах и механизмах управления организациями на национальных и глобальных рынках. 

5. Журнал «Менеджмент в России и за рубежом» - URL: https://www.mevriz.ru/articles/2000/4/901.html . Ориентирован на людей, изучающих менеджмент или применяющих его методы в повседневной деятельности. Публикует атериалы по важным темам: теория, организация и экономика менеджмента; управление рисками и антикризисное управление; государственное и муниципальное управление; стратегический менеджмент и пр.

6. Образовательная платформа Юрайт https://urait.ru
7. ЭБС «Лань» https://e.lanbook.com
8. Цифровая библиотека IPRsmart (IPRsmart ONE)  https://www.iprbookshop.ru
9. Федеральная государственная информационная система «Национальная электронная библиотека» http://нэб.рф/
10. Трудовой кодекс РФ – URL: http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_34683/. Кодекс определяет трудовые отношения между работниками и работодателями и имеет приоритетное значение перед другими федеральными законами, связанными с трудовыми отношениями.

Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины 

1. Мичурина О.Ю. Методические указания по выполнению самостоятельной работы по дисциплине «Управление персоналом на предприятиях НГК» для обучающихся по направлению 38.03.02 «Менеджмент», профиль   «Производственный менеджмент (нефтяная и газовая промышленность)».- Астрахань: АГТУ, 2026. – Режим доступа:  https://portal.astu.ru/ 

2. Мичурина О.Ю. Методические указания по выполнению практических занятий по дисциплине «Управление персоналом на предприятиях НГК» для обучающихся по направлению 38.03.02 «Менеджмент», профиль   «Производственный менеджмент (нефтяная и газовая промышленность)».- Астрахань: АГТУ, 2026. – Режим доступа:  https://portal.astu.ru/
Пперечень информационных технологий, используемых при осуществлении образовательного процесса по дисциплине (модулю), включая перечень лицензионного программного обеспечения, информационных справочных систем и профессиональных баз данных

	Перечень программного обеспечения

	6.3.1.1
	AdobeReader

	6.3.1.2
	FoxitReader

	6.3.1.3
	GoogleChrome

	6.3.1.4
	MozillaFireFox

	6.3.1.5
	KasperskyAntivirus

	6.3.1.6
	MicrosoftOpenLicenseAcademic

	6.3.1.7
	Moodle

	6.3.1.8
	OpenOffice

	6.3.1.9
	7-zip

	Перечень информационных справочных систем и профессиональных баз данных

	Электронный периодический справочник «Система Гарант»

	Справочно-правовая база «Консультант Плюс», локальная сеть АГТУ
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