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ВВЕДЕНИЕ
В настоящее время важнейшую основу долгосрочных конкурентных преимуществ любой организации закономерно составляют человеческие ресурсы, т.е. люди, их высокая квалификация, система ценностных ориентации, знания, навыки и умения и стремление к реализации поставленных целей, трудовая мораль. Ключевые задачи организационного управления сегодня сосредоточены на рациональном использовании персонала, однако, сами по себе работники не могут создать систему управления, отличающуюся единством целей и действий, общностью корпоративных ценностей и интересов. Очевидно, что объединение в единое целое работников, каждый из которых обладает своими собственными интересами, возможно только на основе эффективной организации их деятельности.

Работники организации являются активной составляющей производственного процесса. Они могут активно способствовать росту эффективности производства, могут относиться безразлично к результатам деятельности организации, в которой работают, а могут и противодействовать нововведениям, нарушающим привычный для них ритм работы.

Если в организации отсутствует продуманная стратегия и тактика управления человеческими ресурсами, можно заведомо сказать, что далеко не весь потенциал работников используется, что труд людей можно сделать более продуктивным. Современный менеджмент органически включает в себя управление человеческими ресурсами как систему, способную самостоятельно и быстро реагировать на конъюнктуру рынка, условия конкуренции, изменчивую внешнюю и внутреннюю среду.

Актуальность управления человеческими ресурсами подчеркивает тот факт, что 20-30% роста производительности труда, обеспечиваемых более продуктивной работой людей, в жесткой конкурентной борьбе могут подчас оказаться решающими для выживания организации, завоевания и удержания рынков сбыта, успешного бизнеса. А для того чтобы успешно управлять человеческими ресурсами, необходимо четко представлять основные механизмы и закономерности, по которым осуществляется работа с людьми, на что стоит обратить особое внимание; иными словами -  руководителю необходимо быть знакомым с современными технологиями управления человеческими ресурсами.

Управление человеческими ресурсами в условиях кризиса требует признания увеличения капиталовложений в привлечение персонала, поддержание его трудовой активности, развитие и создание условий для максимально полного выявления деловых и личностных возможностей и способностей.

Задача современных руководителей в условиях кризиса - формирование менеджеров по управлению человеческими ресурсами, ориентированных на системную деятельность, владеющих навыками анализа и прогнозирования изменений на рынке труда, инновационными методами современной модернизации в системе управления человеческими ресурсами организации.

1. ОРГАНИЗАЦИОННО-МЕТОДИЧЕСКИЕ  УКАЗАНИЯ
1.1. Цели и задачи
Цель изучения дисциплины: формирование компетентности студентов в области  подсистемы управления человеческими ресурсами организации как важнейшего элемента системы управления организацией в целом.

Задачи, решение которых обеспечивает достижение цели:

· усвоение сущности и содержания процесса управления человеческими ресурсами организации;

· овладение понятийным аппаратом управления человеческими ресурсами организации;

· изучение методов управления человеческими ресурсами, формирование навыка использования ситуационного подхода при их выборе;

· формирование способности к анализу организационных проблем через призму человеческого фактора;

· разработка управленческих решений по совершенствованию использования человеческих ресурсов организации;

· оценка экономической и социальной эффективности проектов совершенствования системы и процессов управления человеческими ресурсами.
1.2. Связь с учебным курсом и другими дисциплинами
Дисциплина «Управление человеческими ресурсами» входит в базовую часть профессионального цикла. 

Изучение дисциплины базируется на знаниях, полученных при освоении дисциплин ФГОС ВПО по направлению подготовки 080200.62 «Менеджмент»: «Экономическая теория», «Основы менеджмента», «Организационное поведение», «Теория организации». Базовые знания, полученные при изучении данной дисциплины, используются при освоении дисциплин ФГОС ВПО по направлению подготовки 080200.62 «Менеджмент»: «Стратегический менеджмент», «Методы принятия управленческих решений», «Управление персоналом организации», «Организация труда персонала», а также при выполнении выпускной квалификационной работы.
1.3. Перечень компетенций, приобретаемых 
в результате работы с практикумом

Изучение дисциплины «Управление человеческими ресурсами»  направлено на формирование у студентов профессиональных компетенций (ПК), а именно:
1)способность эффективно организовать групповую работу на основе знания процессов групповой динамики и принципов формирования команды (ПК-5):

знает:
· концепцию управления человеческими ресурсами, принципы, функции, методы управления, факторы и субъекты, нормативно-методическое обеспечение управления человеческими ресурсами организации;

умеет:

· проводить системный анализ управления человеческими ресурсами;
имеет представление:
· о методиках расчета потребности в человеческих ресурсах, определения уровня эффективности управления человеческими ресурсами, расчета основных показателей состояния и динамики персонала организации и эффективности его использования;
2)способность к анализу и проектированию межличностных, групповых и организационных коммуникаций (ПК-7):
знает:
· необходимые предпосылки обеспечения деятельности системы управления человеческими ресурсами, основные формы работы с персоналом, принципы и способы управления конфликтами в коллективе;

умеет:

· проводить системный анализ управления человеческими ресурсами;

· обосновывать выводы и предложения по совершенствованию технологий управления человеческими ресурсами.
имеет представление:
· о методиках и технологиях планирования и реализации кадровой стратегии, мотивации трудовой деятельности, обучения и развития человеческих ресурсов, регулирования конфликтов и трудовых споров;
3)способность участвовать в разработке стратегии управления человеческими ресурсами организаций, планировать и осуществлять мероприятия, направленные на ее реализацию (ПК-13):
знает:
· цели и факторы обучения и развития персонала, формы и виды развития сотрудников, методы обучения сотрудников, принципы и содержание организационного развития технологию проектирования обучающейся организации;
умеет:

· систематизировать, обобщать, анализировать фактический материал по проблемам управления человеческими ресурсами;

· обосновывать выводы и предложения по совершенствованию технологий управления человеческими ресурсами;
имеет представление:
· о методах оценки социально-экономической эффективности проектов по совершенствованию процессов и системы управления человеческими ресурсами.
1.4. Виды контроля знаний студентов по практикуму и способы их проведения
Для оценки качества усвоения курса используются следующие формы контроля: 

– текущий: контроль выполнения практических аудиторных и домашних заданий, работы с источниками;  

– рубежный: предполагает использование педагогических тестовых материалов для аудиторного контроля теоретических знаний; учет суммарных результатов по итогам текущего контроля за соответствующий период, систематичность работы и творческий рейтинг (участие в  конференциях, публикации, творческие идеи и т.д).
– семестровый: осуществляется посредством экзамена на основе суммарных баллов за весь период изучения дисциплины.


Критерии оценки качества освоения студентами дисциплины:

– пороговый («оценка «удовлетворительно») –  50 – 74  балла.

– стандартный (оценка «хорошо») – 75 – 89 баллов.

– эталонный (оценка «отлично») – 90 – 100 баллов.
	Критерий
	В рамках формируемых компетенций 

студент демонстрирует

	1
	2

	пороговый 
	знание и понимание теоретического содержания курса с незначительными пробелами; несформированность некоторых практических умений при применении знаний в конкретных ситуациях, низкое качество выполнения учебных заданий; низкий уровень мотивации учения;

	стандартный
	полное знание и понимание теоретического содержания курса, без пробелов; недостаточную сформированность некоторых практических умений при применении знаний в конкретных ситуациях; достаточное качество выполнения всех предусмотренных программой обучения учебных заданий; средний уровень мотивации учения;

	эталонный
	полное знание и понимание теоретического содержания курса, без пробелов; сформированность необходимых практических умений при применении знаний в конкретных ситуациях, высокое качество выполнения всех предусмотренных программой обучения учебных заданий; высокий уровень мотивации учения.


1.5 Методические рекомендации по работе 
с практикумом на занятиях
Основные понятия практикума
Кейс – (англ. case study – исследование, анализ случая) – это смоделированная рабочая ситуация, вызывающая дискуссию, требующая анализа и предложений по эффективному решению проблемы.

Кейс содержит исчерпывающую информацию о том, что происходит, кто в этом участвует, когда должен быть получен результат и какими ресурсами располагает человек, решающий данную задачу.

В основе каждого задания подразумевается, что соискателю необходимо ответить на один-единственный вопрос: как достичь поставленной цели? и обосновать свое решение.

По итогам работы с кейсом студенты:

· получают навыки устной коммуникации и аргументирования своей позиции;

· в ходе дискуссий вырабатывают уверенность в себе и в своих силах;

· получают убежденность в том, что в реальной производственно-финансовой ситуации они смогут справиться с любой проблемой;

· формируют устойчивые навыки рационального поведения в условиях неполной информации, что является характерным для большинства практических ситуаций;

· формируют навыки рационального поведения при разрешении многопараметрических, комплексных проблем.
Методы работы с материалом

1. Сначала прочитайте всю имеющуюся информацию, чтобы составить целостное представление о ситуации. Читая, не пытайтесь сразу анализировать. Составьте общее мнение о ситуации.

2. Еще раз внимательно прочитайте информацию. Выделите те абзацы, которые вам показались важными.

3. Постарайтесь охарактеризовать ситуацию. Определите, в чем ее сущность, а что второстепенно. Затем письменно зафиксируйте выводы – основную проблему и проблемы, ей подчиненные.

4. Зафиксируйте все факты, касающиеся этой проблемы (не все факты, изложенные в ситуации, могут быть прямо связаны с ней). Так будет легче проследить взаимосвязь между приведенными данными.

5. Сформулируйте критерий для проверки правильности предло​женного решения.

6. Попробуйте найти альтернативные варианты решения, если та​кие существуют. Какие из них наиболее удовлетворяют критерию?

7. Разработайте перечень практических мероприятий по реализации вашего решения. Многие окончательные решения не имеют успеха из-за невозможности их практического осуществления.

Вопросы для контроля понимания материала

1. Внимательно ли я прочитал информацию?

2. Учел ли я все относящиеся к делу факты?
3. Не слишком ли узко я понимаю абсолютную правильность или неправильность любого высказывания? Ведь совсем необязательно, что выводы будут верными лишь потому, что они противоположны неверным выводам?

4. Принял ли я во внимание тот факт, что могу попасть под влияние своих собственных предубеждений, предрассудков или предвзятого мнения?

5. Не слишком ли я обобщаю и правильно ли сделаны обобщения? Не стоит ли вернуться к деталям?

6. Как я представляю себе реализацию принятых решений на практике? Каковы будут последствия? Могут ли возникнуть новые проблемы?

7. Уместны ли мои замечания в данный момент? С другой стороны, если группа заблуждается, отвлекается от темы или уходит от основной линии дискуссии, должен ли я молчать?

Контрольные вопросы для оценки качества освоения материала (контроля знаний)
2. ТЕМЫ И СОДЕРЖАНИЕ  ПРАКТИЧЕСКИХ ЗАНЯТИЙ 

Модуль 1. «Концептуальные основы управления человеческими ресурсами организации»
ПР-1- Изучение человеческих ресурсов предприятия как объекта управления

Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
Задания для проверки
1. Привести примеры волгоградских и других российским компаний, уделяющих повышенное внимание проблемам управления персоналом.

2. Существуют ли различия в макроэкономических понятиях «рабочая сила» и «экономически активное население»?
Практическое задание 1.

Проанализируйте ситуацию в организации и оцените эффективность использования средств на обучение персонала, используя стохастическую позиционную модель.

В Omicron, средней по размерам электронной фирме, существовала практика, когда уже работающие и будущие менеджеры среднего звена проходили спонсируемые компанией университетские программы обучения. Компания платила обучаемым небольшую стипендию, но занятия не должны были мешать основной работе. Хотя только половина всех менеджеров прошла эти курсы, в компании верили, что те, кто их прошел, более готовы к исполнению роли руководителя. Эта вера основывалась на точках зрения руководства, самих обучающихся и инструкторов.

Ситуация с курсами не менялась до тех пор, пока новый президент компании Кевин Хартман не поднял вопрос об эффективности программ обучения. Он предположил, что с точки зрения потенциала руководителя нет никакой разницы между теми, кто прошел курсы, и теми, кто не сделал этого. В таком случае издержки проведения программ значительно выше той пользы, которую можно из них извлечь.

Директор по человеческим ресурсам Джон Уолкер не согласился с такой позицией. По его мнению, программы следует продолжать, хотя он и не может доказать их эффективность цифрами. Чтобы подкрепить свою точку зрения, он пригласил консультанта, знакомого с принципами АЧР, чтобы тот оценил эффективность программ развития руководителей с точки зрения их индивидуальной стоимости для компании.

Определение служебных состояний. На первом этапе применения модели был определен набор служебных состояний или позиций.

Определите:

1) Насколько участие в программах обучения увеличивает вероятность повышения сотрудника по карьерной лестнице.

2) Насколько снижается вероятность ухода сотрудника из организации, если он участвовал в программах обучения.

Практическое задание 2.

Ознакомьтесь с материалом и ответьте на вопросы.

Международная корпорация Холдинг “Наука Т” — одна из ведущих компаний мира. Начав с создания наждачной бумаги в начале текущего столетия, Холдинг “Наука Т” сегодня выпускает 60 тыс. наименований товаров. Годовой объем ее продаж 14 млрд. долл. Ее филиалы расположены в 57 странах, в компании работают около 90 тыс. человек. Холдинг “Наука Т” — одна из 25 компаний мира, владеющих наибольшим числом патентов. Треть объема ее продаж приходится на новую продукцию, которая не выпускалась еще пять лет назад. Успехи корпорации во многом определяются ее стратегией. При формулировании стратегии на первый план выдвигаются научно-исследовательские и опытно-конструкторские разработки и диверсификация, т.е. проникновение в новые для компании сферы бизнеса. 

Особенности организационной структуры и производства. Корпоративный бизнес ориентирован на несколько ключевых параметров: создание новых изделий, обмен и передачу технологий внутри фирмы, самостоятельность хозяйственных отделений в инновационной деятельности и расширение полномочий новаторов в творческом поиске.

Организационная структура строится по продуктному принципу с учетом общности применяемых технологий. Непрерывный процесс организационного развития предполагает создание новых отделений, ориентированных на перспективную продукцию и рынки сбыта. В зависимости от успеха новшества меняется статус соответствующего подразделения, его непосредственного руководителя и его подчиненных. Широко развита сеть связей и соглашений Холдинг “Наука Т” с другими фирмами.

Политика управления трудовыми ресурсами. Кадровые службы Холдинг “Наука Т” имеют высокий статус и обладают широкими полномочиями при принятии решений в отношении персонала, а также при решении общих вопросов, связанных с развитием бизнеса. Корпорация верит в необходимость таких организационной структуры и климата, в основе которых — уважение к достоинству людей, к ценности индивида, поощрение инициативы и раскрытие творческого потенциала, предоставление равных возможностей для развития и вознаграждения по труду. Работники называются главным ресурсом корпорации.

Характерная черта корпорации — тесная увязка инновационных стратегий и политики управления человеческими ресурсами. Для корпоративного менеджмента центральной проблемой является активизация новаторской деятельности персонала. Разработаны особые мероприятия по поддержке процессов выдвижения инноваций, стимулирования творческого поиска, вознаграждения новаторов.

Большое внимание уделяется развитию профессионального и творческого потенциала сотрудников, формированию предпринимательской этики, поддержанию высокой ответственности за качество работы и судьбу корпорации в целом.

В центре управления человеческими ресурсами — эффективный механизм стимулирования персонала. Вся система стимулирования организована по программному принципу. Из общего числа программ стимулирования (637) на научно-исследовательский персонал ориентировано 303, на сбытовой — 208, на административно-управленческий — 79 программ. Остальные носят “сквозной” характер. Социальные программы направлены на поддержку профессионального роста, организацию досуга и участие в общественных делах.

В компании сложился эффективный механизм подготовки и повышения квалификации персонала. Через внутрифирменную систему подготовки кадров Холдинг “Наука Т” ежегодно проходит около 15 тыс. человек. Процесс обучения представляет собой последовательность звеньев общей цепочки: “аккумулирование опыта — поддержка учащихся и вознаграждение за успехи — установление обратной связи с преподавателем — обеспечение вовлеченности работников — интеграция их усилий”. Для этого Холдинг “Наука Т” использует не только свои кадры, активно привлекаются внешние консультанты, известные специалисты, профессора университетов, приглашаются менеджеры других компаний, организуются “круглые столы” и дискуссии. Окончившим продолжительные курсы выдаются сертификаты и дипломы, имеющие признание на национальном уровне. Работники фирмы, учащиеся в колледжах и университетах получают поддержку со стороны фирмы. При успешной сдаче экзаменов корпорация возмещает стоимость обучения.

Первостепенное внимание уделяется найму новых работников. Работать в Холдинг “Наука Т” престижно, и поэтому существует конкурс при приеме на работу. При найме будущие работники проходят весьма жесткий отбор. Кадровыми подразделениями и менеджерами ведется целенаправленная работа по адаптации персонала в фирме. Уже сложились традиции включения в жизнь “корпоративной семьи”.

В корпорации действует центр по ресурсам развития карьеры. Для расширения возможностей индивидуального роста введена система “двойной лестницы”, или “двух направлений в карьере” (в зависимости от индивидуальных способностей и предпочтений работника возможно продвижение либо по административной, или по научно-инженерной линии).

Вопросы:

1. Сформулируйте миссию и девиз организации.

2. Назовите конкретные цели, отражающие миссию (технологические, организационные, кадровые, во взаимодействии с другими организациями).

3. Охарактеризуйте возможных партнеров организации.

4. Опишите желаемого сотрудника организации.

5. Сформулируйте основные корпоративные правила:

• в области отбора, обучения и продвижения персонала;

• в области стимулирования труда.

6. Предложите программу кадровых мероприятий.
ПР-2- Исследование места и роли управления человеческими ресурсами  в системе управления предприятием
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
Вопросы для проверки
1. Чем обусловлено повышение значения управления персоналом современного предприятия?

2. Привести примеры, иллюстрирующие процессы развития конкретного сотрудника, выделив три свойства развития и объяснив, каким образом они проявляются в анализируемом случае.
Практическое задание 1.

Проанализируйте информацию о ситуации в банке и ответьте на вопросы.

Александр Ковалев — директор Н-ского филиала крупного российского коммерческого банка (Комбанка). Филиал был образован на базе местного коммерческого банка, приобретенного Комбанком. Один из приоритетов Александра — создание системы управления персоналом. Комбанк известен в стране как один из лидеров в области применения новых методов управления человеческими ресурсами — психологического тестирования, платы за знания, индивидуального планирования карьеры сотрудников.

Работая в течение двух недель по 12 ч. в сутки, Александр пытался в том числе изучить систему управления персоналом, принятую в филиале. В результате удалось выяснить, что подбор новых сотрудников осуществлялся исключительно через знакомых, в филиале не имели представления о планировании карьеры, аттестации, подготовке резерва руководителей. Профессиональное обучение не планировалось, а организовывалось по мере необходимости руководителями подразделений. Сотрудники получают сдельную заработную плату, а административный персонал — должностные оклады и ежемесячные премии, составляющие до 40% от оклада.

Вопросы:

1. Существует ли в описанной ситуации потребность в изменении системы управления персоналом? Если “да”, то почему?

2. Предложите систему управления персоналом для данной организации (какие основные процессы она должна поддерживать и на каких принципах строиться?).

3. Предложите программу по ее внедрению с перечнем конкретных мероприятий, которые необходимо осуществить.

4. Какими должны быть роль и позиция самого Александра Ковалева? Какие шаги он должен предпринять лично?

Практическое задание 2.

Н-ский химический комбинат является градообразующим Предприятием.

Собственники:

40% акций — директор; 25% акций — комитет по управлению имуществом Н-ской области; 35% акций — партнеры и кредиторы комбината.

Долг предприятия за последний год вырос с 76 млн. руб. до 168 млн. руб.

Характеристика основных фондов — комбинат обладает устаревшим оборудованием (от 1859 г. до 1965 г.).

Продукция: до 1991 г. 70% — кислота для ракетного топлива, сегодня 90% — производство стиральных порошков и мыла.

Решение Арбитражного суда:

Н-ский химический комбинат признать несостоятельным. Внешним управляющим назначить Иванова Евгения Александровича, кандидатура которого представлена Н-ским территориальным агентством Федеральной службы России по делам о несостоятельности (банкротстве).

Из программы развития предприятия, представленной Е.А. Ивановым: ... необходимо создание конкурентоспособного продукта и внедрение современных технологий.

Вопросы, заданные Е.А. Иванову на первом совещании с управленческим персоналом:

• Расскажите о себе.

• Собираетесь ли вы менять организационную структуру предприятия?

• Чем вы докажете, что сможете вывести наше предприятие из ситуации банкротства?

Из интервью председателя совета трудового коллектива газете “Химический Н-ск”: Сейчас надежды трудового коллектива связаны с новым управляющим. Рабочие предприятия устали от бесконечных дискуссий, безденежья и безделия. Мы готовы работать и учиться, готовы поддержать его программу реорганизации.

Вопросы для обсуждения:

1. Оцените проблемы в области работы с персоналом, с которыми столкнулся управляющий.

2. Предложите программу первоочередных кадровых мероприятий.

3. Охарактеризуйте желательный в этой ситуации способ управления.
ПР-3- Практическое применение принципов управления человеческими ресурсами

Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
1. Дайте сравнительную характеристику российской, американской и японской модели управления персоналом, заполнив следующую таблицу:

	Критерий
	Модель управления персоналом

	
	Россия
	Америка
	Япония

	
	
	
	


2. Каковы современные тенденции в управлении персоналом?
Ознакомьтесь с ситуацией на предприятии и ответьте на вопросы.

Евгений Хохлов назначен внешним управляющим на Н-ский машиностроительный завод по выпуску двигателей для большегрузных автомобилей. Евгению 35 лет, имеет высшее техническое образование, прошел специальную подготовку в области антикризисного управления.

До назначения на должность Евгений несколько раз посещал предприятие вместе с руководителями территориального агентства по банкротству, встречался с некоторыми из его руководителей и достаточно подробно знакомился с существующей документацией предприятия. После решения арбитражного суда о передаче предприятия во внешнее управление А. М. Аркадьев, бывший директор завода, ушел в отпуск, чтобы затем уволиться и уйти на пенсию по возрасту. Управленческий персонал завода, проработавший на предприятии много лет, старше среднего возраста (50—60 лет). Евгений считает, что, поскольку с бывшим руководителем их связывают многие годы совместной работы и, возможно, дружеские отношения, они могут отнестись к нему не очень доброжелательно. Кроме того, один из лидеров прежнего состава руководства — главный инженер М.Л. Осетров — выставлял от предприятия свою кандидатуру на должность внешнего управляющего, но не прошел конкурс.

Из молодых руководителей можно отметить заместителя директора по маркетингу Ю.А. Федотова — специалиста в области рекламы, проработавшего на предприятии четыре месяца и старающегося найти для предприятия варианты сбыта двигателей, а также А.В. Капитонова, начальника отдела снабжения (40 лет), имеющего широкие контакты с предприятиями-смежниками.

Руководитель отдела кадров Н.Н. Филимонова (50 лет), педагог по образованию, работает на предприятии два года, прошла краткосрочные курсы по переподготовке, имеет хороший контакт как с руководителями, так и с рабочими. Она душой болеет за предприятие и с надеждой смотрит на нового руководителя.

Евгений понимает, что успех первых месяцев во многом будет зависеть от авторитета, который он сможет завоевать у управленцев, рабочих, а также тех кадровых решений, которые он примет.

Завтра у Евгения первый официальный рабочий день.

Задания:

1. Разработайте сценарий знакомства Евгения с работниками управленческого персонала предприятия в ходе совещания (цель, временной график, результаты, материалы для раздачи руководителям).

2. Опишите стратегию разговора Евгения с руководителем отдела кадров (цели, запрос на кадровую информацию, способы привлечения на свою сторону).

 ПР-4- Практические основы функционального разделения труда и организационной структуры службы управления человеческими ресурсами
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
Задания для контроля
1. В чем заключаются преимущества и недостатки каждого варианта включения службы управления персоналом в общую структуру управления организацией?

2. Какие факторы обеспечения конкурентоспособности предприятия напрямую связаны с системой управления персоналом?

Кейс

Управление персоналом — одна из сфер менеджмента, где этика управления является основой предупреждения и разрешения как производственных, так и социальных конфликтов. Например, в ситуации, когда наниматель, заботясь об эффективном развитии организации, вынужден вкладывать средства в профессиональную подготовку своего персонала. Дело это дорогостоящее и, предположим, наниматель А может предпочесть, чтобы наниматель В занимался профессиональным обучением работников, а потом он, наниматель А, мог переманить к себе готовых специалистов. Head hunting («охота за головами», или переманивание) — достаточно распространенный способ решения кадровых проблем. Однако и наниматель В может рассуждать аналогичным образом. Но если каждый будет рассуждать подобным образом, то в итоге они попадут в ситуацию, которая не устроит никого. Рынок труда лишится профессионально подготовленных кадров.

Задание. Поясните, чем, по вашему мнению, может быть продиктовано решение предпринимателей А и В вкладывать средства в обучение своего персонала: эгоистической заботой о собственной прибыли или альтруистическими целями поддержания высокого профессионального уровня рынка труда.

ПР-5- Изучение кадрового, информационного, технического и правового обеспечения системы управления человеческими ресурсами
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
1. Охарактеризуйте понятия «работа», «рабочее место», «должность». Укажите в чем их отличия.

2. Поясните понятия «профессия», «специальность», «квалификация». Приведите соответствующие примеры.

3. Объясните взаимосвязь анализа и описания работы с должностной инструкцией.

4. Разработать должностную инструкцию и квалификационные требования для конкретной должности.

5. Учитываются ли работники, увольняющиеся в связи с выходом на пенсию, при определении текучести кадров?

Кейсовая ситуация

Руководство ЗАО «Рикор Холдинг», переманивая специалистов уровня топ-менеджеров, при приеме кандидата на работу полностью соглашается на его условия. По истечении испытательного срока сотрудника переводят на более низкую должность с понижением заработной платы, мотивируя это решение некомпетентностью работника.

Задание. Оцените ситуацию с позиций права и этики. Какие нарушения совершило руководство компании? Дайте этическую оценку поведения кандидата.

ПР-6- Анализ кадрового потенциала
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
1. В каких случаях возможно расторжение трудового договора по инициативе администрации?

2. Разработать одну ситуацию, связанную с увольнением работника. Предложить конкретные мероприятия по его высвобождению.

3. Какова цель создания систем автоматизированной обработки информации?
Практическое задание 1.

«Планы и жизнь»

Персонал организации систематически не укладывается в установленные руководителем плановые сроки выполнения заданий.

Что должен предпринять руководитель?

ПР-7- Практические основы перемещения, работы с кадровым резервом, планирование деловой карьеры
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
1. Какова цель и порядок проведения аттестации специалистов и руководителей?

2. Выделите факторы, принимающиеся в расчет при выборе того или иного метода оценки деятельности сотрудника. Ответ проиллюстрируйте примерами (для каждого метода).

3. Смоделируйте оценочное интервью в мини-группах (3-4 человека).

Практическое задание 1.

«Феноменальная память»

Мне повезло: моим первым руководителем был первоклассный менеджер. Его нигде особенно этому не учили, да и слова такого в нашем языке еще не было, но он был природным лидером, как говорится, «руководителем от бога». Это я понял лишь много позднее, спустя годы, когда сам стал руководить, а тогда отношения наши отношения были далеко не безоблачными: я был по молодости строптив и взыскания не обходили меня стороной. Через два годы я уехал на учебу и там узнал, что мой строгий начальник дал мне весьма лестную характеристику, на которую я даже не рассчитывал. Больше в прежнюю организацию я уже не возвращался. Прошло десять лет. И вот неожиданная встреча в Петербурге. Мы уже не подчиненный с начальником, а старые добрые друзья. Договорились собраться, вспомнить былое. В ходе встречи, во время приятной беседы, бывший начальник вдруг спрашивает меня: «А как поживает ваша матушка?» — и называет ее по имени-отчеству. Я опешил. Я точно знал, что мой бывший начальник никогда моей матери в глаза не видел, — она жила за тысячи километров от места моей тогдашней работы. Феноменальная память?

Какие еще могут быть рациональные объяснения столь необычному факту?

ПР-8- Практическое применение способов подбора персонала и профориентации
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
1. Какие преимущества дает организации работа по планированию и развитию резерва руководителей?

2. Почему организация заинтересована в развитии карьеры своих сотрудников?

3. Составить баланс собственных достоинств и недостатков, обзор симпатий и антипатий. Сделать выводы.

4. Приведите пример служебно-профессионального продвижения менеджера.

5. Составить собственное резюме.

Практическое задание 1.

«Скрытая мотивация»
В свое время был у меня замечательный подчиненный: прекрасный работник, исполнительный, скромный. Назовем его Федоров. Платили Федорову до обидного мало, и я, понимая, что это несправедливо, чувствовал себя перед ним неловко. При первой же возможности, с открытием вакансии, я предложил ему новую, лучше оплачиваемую должность. Однако на мое предложение о прибавке к заработку Федоров отреагировал как-то странно: поблагодарил, сказал, что подумает, а на следующий день отказался.

Какая могла быть причина этого?

Практическое задание 2.

«Сплетни»

Подчиненные жалуются начальнику на своих коллег, сплетничают про них, раскрывают «тайны» их личной жизни и т.п.

Как поступать в этом случае?
ПР-9- Анализ подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
1. Определите достоинства и недостатки основных методов подбора персонала, заполнив следующую таблицу:

	Метод подбора персонала
	Достоинства
	Недостатки

	
	
	


2. Какой из методов определения требований к кандидату на замещение вакантной должности вы бы порекомендовали компании, занятой поиском кандидатов на должность генерального директора? Программиста? Рабочего по сборке автомобилей?

3. Проанализировать рассмотренный в лекции процесс отбора кадров. Оценить степень обязательности названных этапов.

4. Какие тесты следует использовать для отбора работников при приеме на работу?

5. Какова роль профориентационной работы в управлении персоналом современной организации?

6. В чем состоит цель подготовки руководителей?

7. Перечислите основные цели повышения квалификации и переподготовки работников. Какие причины могут сделать обучение необходимым?

8. Приведите примеры из числа реально функционирующих организаций, в деятельности которых прослеживается реализация не менее трех характеристик обучающейся организации. Оцените положение рассматриваемой организации на рынке относительно основных конкурентов.

ПР-10- Исследование мотивации поведения в процессе трудовой деятельности
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
1. Пособия — это мотивирующий или удовлетворяющий фактор?

2. Лучший продавец в организации никогда не выполняет свою бумажную работу вовремя. Из-за этого страдает весь офис. Как мотивировать его вовремя сдавать свою бумажную работу?

3. Компания только что пережила существенное сокращение штатов, и на оставшихся сотрудников наряду с их старыми обязанностями были возложены новые. Как мотивировать сотрудников?

4. Какова на сегодняшний день величина прожиточного минимума и минимального размера оплаты труда? Каковы методики расчета данных показателей?

5. Приведите примеры из практики российских и иностранных компаний, иллюстрирующие подходы к формированию косвенных пакетов вознаграждения. Существует ли принципиальное различие в этих подходах у российских и иностранных компаний?

Практическое задание 1.

«Как удержать сотрудника от ухода?»
Сотрудник собирается перейти на новое место работы. Как на это должен реагировать менеджер?
Практическое задание 2.

«Как сбить гонор?»
Молодой и толковый работник весьма самоуверен и спесив. Считает себя самым умным, к окружающим относится свысока, заносчив. Указания принимает с неохотой, на замечания реагирует болезненно. Все это отражается на моральном климате в коллективе, мешает работе.

Что в этом случае следует предпринять?

Практическое задание 3.

«Выбор при поощрении»
Что нужно знать для выполнения задания. Поскольку поощрение тесно вплетено в управление персоналом и в организационную ткань, его, как правило, увязывают со стажем работы, заслугами и соблюдением трудовой дисциплины. Фактически оно настолько связано с организационным поведением, что очень немногие вопросы трудовой жизни можно обсуждать, не затрагивая аспекта поощрения.

Начало ситуационного упражнения. Рассмотрев перечень форм поощрения работников, студенты должны самостоятельно составить собственный перечень предпочтений в части поощрения. Можно составить бесконечный перечень форм поощрения на производстве. В приведенном перечне перечислены некоторые из форм поощрения работников.

Завершение упражнения. Этап первый: 25 минут. Используя перечень, каждый участник должен составить списки внешних и внутренних форм поощрения.

Затем каждый должен проранжировать пункты перечня (начиная с наиболее значимых и заканчивая наименее важными). Из обоих списков необходимо проранжировать восемь наиболее важных форм поощрения. Сколько из них внешних и сколько внутренних?

Этап второй: 30 минут. Идет обсуждение перечня поощрений в малых группах. Результаты ранжирования обсуждаются в группах. Какие наиболее существенные различия выявлены между индивидуальными и групповыми перечными? Какова роль менеджера при решении вопроса о поощрении подчиненных? Какова цена ошибок, потенциальные проблемы?

Перечень некоторых форм поощрения работников:

· пикники с участием коллектива организации,

· призы,

· задания, требующие определенных навыков и профессионализма,

· возможность отличиться,

· самостоятельность в решении некоторых вопросов,

· надбавка к заработной плате,

· признательность,

· служебный автомобиль,

· оплата развлечений,

· улыбка менеджера,

· обратная связь о результатах,

· обратная связь о продвижении по работе,

· более просторный офис,

· более престижная работа,

· большая вовлеченность в работу,

· премия,

· оплата медицинского страхования,

· участие в принятии решений,

· путешествия за счет организации,

· разрешение выполнить работу от начало и до конца,

· возможность приобрести акции организации,

· оплаченный продолжительный отпуск,

· грант для оплаты учебы (в вузе, колледже),

· публичная похвала,

· престижное место для парковки машины,

· оплаченный обед для семьи в ресторане,

· возможность пользоваться в выходные дни яхтой руководителя,

· благодарственное письмо семье,

· фотография на Доске почета,

· дополнительные выходные дни,

· бесплатная путевка в санаторий, дом отдыха.
ПР-11- Практические основы профессиональной и организационной адаптации персонала
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
1. Расскажите об известных вам примерах управления процессом трудовой адаптации в российских компаниях. Выделите факторы, влияющие на формирование программ трудовой адаптации сотрудников в рассмотренных компаниях.

2. В организации остро стоят проблемы адаптации новых работников в связи с расширением производственной деятельности и переходом на производство новой продукции. Какие виды адаптации выходят на первый план в данной ситуации?

Практическое задание 1.

Планирование карьеры

Начало упражнения. Каждый студент должен выполнить следующее:

1. Нарисуйте горизонтальную линию, которая отражает прошлое, настоящее и будущее вашей карьеры. Отметьте на линии буквой Х то место, где вы сейчас находитесь.

2. Слева от Х, на той части линии, которая отражает ваше прошлое, отметьте события вашей жизни, которые вызвали чувство удовлетворенности.

3. Проверьте эти события и определите решающие факторы, вызвавшие у вас подобные чувства. Напишите как можно больше о каждом событии и вашей реакции на него.

4. Справа от Х, на той части линии, которая отражает ваше будущее, отметьте события, связанные с карьерой, которые, как вы ожидаете, вызовут реальное чувство удовлетворенности. При описании этих событий будьте, насколько это возможно, точны. Если вы можете написать только такие предложения, как «получение работы» или «получение большой зарплаты», то, возможно, ваши надежды, касающиеся карьеры, определены.

5. После определения будущих событий, связанных с карьерой, проранжируйте их от высшего к низшему в соответствии  осуществлением и удовлетворенностью, которых вы ожидаете от каждого.

6. Вернитесь назад, к пункту 3. Проранжируйте эти исторические события от высшего к низшему в соответствии с осуществлением и удовлетворенностью, которые обеспечивает каждое событие. Сравните эти две постановки событий. Они проранжированы последовательно? Ожидаете ли вы, что будущее будет отличаться от прошлого источниками осуществления и удовлетворенности? Если будущие ожидаемые источники совершенно отличаются от прошлых и действительных источников, то будете ли вы иметь реальное представление о будущем и что вам нужно для вашей карьеры?

Завершение упражнения. Каждый должен ответить на следующие вопросы и представить их на рассмотрение остальных студентов:

1. Какой из шести пунктов наиболее трудно выполнить? Почему?

2. Каковы основные категории осуществления и удовлетворения?

Практическое задание 2.

В настоящее время в России все больше внимания уделяется развитию профессионального и творческого потенциала работников, формированию предпринимательской этики, поддержанию высокой ответственности за качество обслуживания клиентов, выпускаемой продукции, за работу и судьбу организации в целом. Службы управления человеческими ресурсами руководствуются следующими принципами:

· подчеркивать уважение к индивидуальности и ценности каждого человека путем поощрения высокой производительности труда,

· поддерживать доверительные отношения и уважение работников друг к другу,

· нести ответственность за обучение и повышение профессионализма персонала,

· поощрять инициативу каждого, одновременно поддерживать свободную творческую деятельность,

· стимулировать принятие на себя ответственности работниками в сложных ситуациях,

· предоставлять каждому работнику возможность для реализации его индивидуальных способностей,

· лучше расставлять кадры,

· повышать ответственность за развитие трудового потенциала персонала,

· обеспечивать справедливую оплату труда,

· оценивать результаты работы по достижению поставленных целей.

Вопросы:
1. Какие еще принципы управления персоналом могли бы сыграть серьезную роль?

2. Соответствуют ли упомянутые принципы особенностям русского менталитета, специфике, историческим чертам русского человека?

ПР-12- Анализ конфликтов в коллективе
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
1. Дайте понятия деструктивного и конструктивного конфликта. Попытайтесь установить основной критерий их различия. Предположите какие цели может преследовать управление деструктивным и конструктивным конфликтами.

2. Смоделируйте три конфликтные ситуации. Выделите субъекта конфликта, объект конфликта, причины его возникновения. Оцените по предложенной в лекции шкале глубину каждой их трех конфликтных ситуаций. Сформируйте подходящие модели управления конфликтом, основанные на одной из предложенных альтернатив: «обвинитель», «консультант», «воспитатель».

3. По каким признакам можно судить о том, что в коллективе возник скрытый конфликт?

4. Охарактеризуйте понятие и факторы возникновения производственного травматизма.

5. Расскажите о методиках борьбы со стрессом.

6. Подготовьте материал об инструктаже как элементе программ по обеспечению безопасности труда и поддержанию здоровья сотрудников. Расскажите о формах его проведения на конкретных предприятиях г. Волгограда.

7. Спроектируйте любое рабочее место с учетом требований эргономики.
Практическое задание 1.

Работа менеджера с кадрами, считаю специалисты, заключается в том, чтобы:

· выражать заинтересованность менеджера в ознакомлении с мнениями и оценками сотрудников фирмы,

· создавать обстановку, в которой работники могут безбоязненно высказывать свое мнение,

· улучшать внутрифирменную коммуникацию,

· выявлять проблемные области и направлять усилия на разрешение конфликтов,

· оперативно обновлять информацию и актуализировать базы данных по труду,

· оценивать эффективность и действенность корпоративной политики,

· способствовать улучшению атмосферы кооперации и сотрудничества,

· определять направления совершенствования организации труда и управления,

· вовлекать персонал в решение корпоративных задач и поддерживать чувство ответственности за экономический успех организации.

Вопросы:

1. Как вы полагаете, все ли основные направления деятельности кадрового менеджмента здесь обозначены или что-то упущено? Последнее конкретизировать.

2. На какие особенности и обстоятельства следует делать упор в управлении человеческими ресурсами компании применительно к российской практике?

Практическое задание 2.

В российской практике бизнеса все чаще используются различные нововведения, касающиеся мотивации труда, чтобы сделать его более плодотворным, эффективным. Среди таких инноваций — установление для конкретного работника нестандартного, льготного рабочего режима. Это вид мотивации у нас пока используется мало. Тем не менее, он считается одним из эффективных, особенно на малых частных предприятиях, среди лиц таких профессий, как врачи, юристы, преподаватели, управляющие, технические работники и работники сферы обслуживания.

Работники назначают себе время начала и окончания работы по своему усмотрению, лишь бы они устраивали руководителей и было бы достаточно времени, чтобы выполнить требуемую работу. Один трудится с 8 до 16, другой — с 12 до 20 часов. Если вы справляетесь со своей работой скорее, ваше дело — идти домой или работать дополнительно. В некоторых организациях имеется четыре или даже пять смен. Иногда гибкие смены приводят к сокращенной рабочей неделе, обычно четырехдневной, с тремя выходными. Некоторые компании установили «материнские смены», которые приспособлены к часам посещения детьми школы. Женщина не покидает организацию в период вынашивания ребенка и воспитания детей раннего возраста. Многие предприятия дают возможность студентам работать во время «окон» в их учебных расписаниях. Гибкие смены снижают случаи уклонения от работы, опозданий и текучести рабочей силы, повышают настроение работников и производительность труда.

Вопросы:

1. Если руководство организации предложило бы вам гибкий график трудовой деятельности, как бы вы на это отреагировали и почему?

2. Как вы полагаете: в чем интерес руководства организации при предоставлении работникам льготного режима работы?

3. Если бы вы были руководителем, то каким образом организовали бы работу по контролю за количеством и результатами труда сотрудников?
ПР-13- Оценка эффективности управления персоналом
Цель занятия: закрепить теоретические знания по теме, выработать у студентов навыки систематизации обобщения и ограничения понятий, определения отношений между ними. 
Форма организации деятельности студентов: групповая.

Характер работы – проблемно-поисковый.
Порядок выполнения работы:

· Определение темы и цели занятия.

· Повторение теоретических положений.

· Решение заданий в группах.

· Анализ решений заданий.

· Обсуждение итогов, выставление оценок.

Задание:

Внимательно прочитать каждое задание.

Прочитать вопросы к каждому заданию. Вопросы направлены как на понимание теоретических положений раскрытых в лекционном курсе, умение анализировать ситуации, так и на развитие экономического мышления, умения аргументировать, доказывать правильность решения.

Обсудить решение каждого задания в группе. Законспектировать решения, представив ответы на все вопросы к заданиям. 

Принять участие в обсуждении итогов, получить оценку.

Материалы к проведению практического занятия:

1. Текст лекций или учебника по изученной теме.

Критерии оценки:

«отлично» - все  задания решены верно, ответы аргументированы, подтверждены теоретическими положениями.

«хорошо» -  одно задание не решено или существуют неточности в решении нескольких заданий и ответы недостаточно аргументированы.

«удовлетворительно» - два задания решены неверно.

«неудовлетворительно» - более 50% решений неверны.
1. Какие расходы на персонал следует учитывать при оценке эффективности управления персоналом?

2. Какие методы используются при оценке степени удовлетворенности работников трудом?

Практическое задание 1.

Руководитель отдела кредитования одного из российских банков Елена Николаевна после долгих размышлений приняла, наконец, окончательное решение о необходимости введения штатной должности заместителя начальника отдела. Это было связано с тем, что постоянно увеличивавшийся объем работы отдела, где Елена Николаевна была единственным менеджером, стал отражаться на качестве работы. Елена Николаевна понимала, что за ежедневной «текучкой» начинает упускать из виду наиболее важные проблемы, которые следует решать в отделе.

Круг потенциальных кандидатов быстро сузился до двух сотрудниц. Первой была ее давняя подруга Светлана Михайловна; с ней они пятнадцать лет назад вместе учились в Финансовой академии. Годы совместной учебы  одной группе, жизнь в общежитии, радости и горе — эссе это очень сблизило их. Они доверяли друг другу, а после выхода замуж продолжали дружить семьями. Как специалист Светлана Михайловна была исполнительным и вполне квалифицированным работником, но ей, по мнению Елены Николаевны, не хватало «творческой жилки», энергичности и настойчивости в достижении поставленных целей. Именно эти качества и позволили в свое время Елене Николаевне стать руководителем отдела кредитования и, соответственно, начальником Светланы Михайловны. Данное событие Светлана Михайловна восприняла внешне спокойно.

Другой кандидатурой на должность заместителя, как считала Елена Николаевна, являлась Надежда, которая после окончания вуза работала в ее отделе около двух лет. С первых дней своей рудовой деятельности Надежда быстро «вписалась» в женский коллектив отдела. Обладая острым умом и будучи чрезвычайно динамичной, она очень скоро стала квалифицированным работником. Неоднократно по собственной инициативе Надежда предлагала Елене Николаевне оригинальные решения возникающих перед отделом проблем, с помощью которых удавалось достичь значительных результатов. Елена Николаевна полагала, что Надежде не хватает лишь усидчивости.

Вопросы:

1. Кому, по вашему мнению, следует отдать предпочтение в решении вопроса о заместителе отдела: подруге Светлане Михайловне или молодой сотруднице Надежде?

2. Объясните свое решение, постараясь «взвесить» достоинства и недостатки каждой кандидатуры.

3. Какими качествами прежде всего должен обладать менеджер?

4. Имеется ли специфика в работе заместителя начальника отдела банка, страховой фирмы, налоговой инспекции и других предприятий?

Практическое задание 2.

«Кто с кем проводит собеседование?»

С.И. пришла на собеседование с Т.К., региональным менеджером по сбыту компании КК. Во время собеседования он спросил: «Почему Вы хотите работать в КК?»

С.И. ответила: «Ну, это, господин Т.К., именно та причина, почему я попросила Вас встретиться со мной. Я хочу быть уверенной, что КК — это как раз и есть та компания, которая мне нужна. Я прочитала большое количество литературы о Вашей компании. Я встречалась с несколькими Вашими сотрудниками. Я присутствовала на презентации одного из сотрудников по подбору кадров, которая проходила в студенческом городке. Все, что я слышала и читала, было исключительно позитивно. Особенно сильное впечатление на меня произвела Ваша забота о сотрудниках и отношение к обслуживанию клиентов. Но мне нужно увидеть что-то из этого своими глазами. Я не уверена, что получу правильное представление о корпоративной культуре КК, если не приду в компанию и не выясню, насколько я подхожу для роли торгового представителя компании КК. Мне нужно задать несколько вопросов, чтобы убедиться в этом».

«Пожалуйста, спрашивайте», — сказал Т.К.

У С.И. было несколько вопросов относительно политики компании, и она спрашивала, пока не получила всю необходимую информацию.

Т.К. откинулся в кресле. «Мне нравится Ваш стиль, С.И., и я думаю, что у Вас есть задатки для того, чтобы стать высококлассным торговым представителем нашей компании».

Вопросы:

1. Как вы думаете, что понравилось Т.К. в вербальном поведении С.И.? Будьте конкретны и укажите те слова, которые, по вашему мнению, завоевали Т.К.

2. Некоторые люди могли бы воспринять заявление С.И. «Я хочу быть уверенной, что КК — это как раз и есть та компания, которая мне нужна» как угрозу. Как вы думаете, что они могли значить?

3. С.И. применяла метод получения информации, называемый зондированием. Объясните, почему этот метод дает результат, когда применяется кандидатом на собеседовании. Почему этот метод оказался особенно эффективным для С.И., принимая во внимание, что она хотела стать торговым представителем? Составьте краткий диалог между Т.К. и С.И., показывая, как С.И. применяла метод зондирования.

Практическое задание 3.

Политика управления человеческими ресурсами в компании «Тимбер Крафт»

Компания «Тимбер Крафт» находится в южной части Британской Колумбии и специализируется на производстве спортивного инвентаря. На сегодняшний день компания создала себе неплохую репутацию, продавая товары высокого качества.

«Тимбер Крафт» проводит политику предпочтительного продвижения собственных квалифицированных кадров. Политика внутреннего продвижения предполагает выявление наиболее квалифицированных кадров из всех подразделений фирмы, а не только в пределах своего подразделения (если только это не относится к специфическим профессиям, где высокий профессиональный уровень не может быть достигнут за короткий промежуток времени: программист, инженер, бухгалтер). Отдел по управлению человеческими ресурсами обеспечивает размещение квалифицированных кадров и ведет профессионально-квалифицированный учет (опись) всех работников аппарата управления. Опись состоит из списка имен, личных данных (возраст, образование и т.п.) и трудовых навыков менеджеров, работающих на компанию (см. таблицу 1).

Фирма прибегает к услугам аттестационного центра, расположенного в Ванкувере. Туда периодически направляются менеджеры, где они проходят в течение 2-4 недель различные тестирования и собеседования. За этот период времени они также принимают участие в деловых играх, групповых обсуждениях деловых ситуаций и т.д. Затем оценивается потенциальная способность этих менеджеров к управлению (эти показатели также отражены в табл. 1).

Уровень заработной платы сотрудников аппарата управления компании немного выше, чем существующий на рынке труда для сходных должностей. Несмотря на это, фирма испытывает некоторые трудности в привлечении квалифицированных управляющих. А уровень оплаты труда остального персонала приблизительно схож с заработной платой сотрудников других предприятий. Однако ряд служащих подвергает критике систему премиальных вознаграждений компании как недостаточно справедливую. Но в целом «Тимбер Крафт» постепенно создала неплохую репутацию, предоставляя равные и благоприятные возможности для своих сотрудников.

Возраст выхода на пенсию на фирме — 65 лет. Свою перспективу Фирма «Тимбер Крафт» связывает с развитием персонала, для чего направляет его на обучение и переподготовку в различные университеты Канады.

Вопросы:

1. Какова ваша оценка политики управления человеческими ресурсами компании «Тимбер Крафт»?

2. Какие изменения вы бы внесли в кадровую политику компании?

Таблица 1-Профессионально-квалификационный уровень работников управления фирмы «Тимбер Крафт»
	Работник
	Отдел
	Текущий уровень исполнительности (1 – нижний, 5 – верхний)
	Возраст
	Уровень профес-сионализма (1 – нижний, 7 - верхний)
	Потенциальная спо-собность к лидерст-ву (по результатам аттестационного центра) (1 – нижний, 10 – верхний)
	Продолжительность занимаемой долж-ности, мес.

	Адамс
	Пр-во
	5
	58
	6
	10
	90

	Аллен
	Фин.
	4
	31
	5
	9
	29

	Белчен
	Маркет.
	4
	28
	4
	8
	20

	Блюм
	Пр-во
	4
	37
	5
	7
	26

	Воден
	Фин.
	4
	49
	4
	4
	69

	Дикофф
	УЧР
	5
	47
	6
	8
	49

	Кайон
	Пр-во
	4
	28
	3
	4
	17

	Карун
	Маркет.
	4
	28
	5
	6
	22

	Кимбл
	Маркет.
	4
	27
	4
	8
	14

	Крон
	Пр-во
	5
	61
	6
	8
	31

	Лайво
	Адм.
	4
	43
	5
	6
	42

	Никсон
	УЧР
	4
	37
	5
	8
	92

	Трэнд
	Адм.
	4
	28
	5
	8
	17

	Фрост
	Маркет.
	5
	48
	6
	9
	24

	Чэпмэн
	Пр-во
	3
	24
	2
	6
	13

	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…


3. СПИСОК ТЕМ И МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ ДЛЯ НАПИСАНИЯ  РЕФЕРАТОВ
Модуль 1. Теоретические основы организационных изменений
Тема 1. Природа организационных изменений

1. Современный подход к управлению изменениями.

2. Типология изменений в организации. 

3. Основные причины, побуждающие организации к переменам. 

4. Процесс управления изменениями. 

Тема 2. Методы организационных изменений

1. Общие методы организационных изменений.

2. Методы индивидуальных преобразований: 

3. Методы групповых изменений.

4. Методы организационных изменений развития организации, основанный на концепции научающихся организаций.

Тема 3. Изменения в организации и их источники

1. Жизненный цикл и стратегии организации в условиях изменения: выживание и аккомодация.

2. Ценностные различия механистического и органического типов ор​ганизаций.
3. Современный подход к управлению организацией на основе изменений.

4. Антикризисное управление изменениями. 

5. Возможные тактики управления организацией, находящейся в упадке.

Тема 4. Способы управления сопротивлением в организации

1. Причины сопротивления переменам.

2. Типы реакции на проводимые изменения (по В. Ньюстрому, К. Девису).

3. Формы проявления сопротивления работников изменениям. 

4. Планирование проведения изменений и преодоление сопротивления.

5. Практические приемы преодоления сопротивления в организации.
Модуль 2. Управление изменением в организации

Тема 5. Изменения личностного поведения в организации

1. Поведенческие ресурсы управления изменениями. 
2. Изменение личностного делового поведения: саморегуляция, инициативное деловое поведение. 

3. Управление удовлетворенностью сотрудников трудовой деятельностью.

Тема 6. Управление изменением мотивации в организации

1. Роль человеческого фактора в современном обществе. Многоаспектность мотивации.
2. Управление процессом изменения мотивации. 

3. Управленческие мотивационные стратегии. 

4. Создание организаций с высокой степенью вовлеченности работни​ков, целеполагание, программы изменения организационного поведе​ния, участие в прибылях. 
Тема 7. Персональное изменение в организации

1. Карье​ра и структура жизни. 

2. Организационная социализация.

3. Научение поведению и модификация поведения человека в организации. Профессиональная социализация.

4. Обучение и научение. 

5. Социальное (косвенное) научение. 

Тема 8. Управление изменением поведения группы

1. Об​щая характеристика группы. Факторы, содействующие сплоченности группы. 

2. Взаимодействие индивида и группы. 
3. Солидарное поведение. 
4. Групповая работа в организационном поведении: значение, роль, классификация методов. 
5. Условия формирования эф​фективной команды. 
Тема 9. Управление изменением организационной культуры 

1. Понятие и источники организационной культуры. 

2. Влияние культуры на организационную эффективность. 
3. Организационная культура и стратегии управления предприятием. 

4. Управление изменением организационной культуры. 
5. Методы изменения ор​ганизационной культуры.
Тема 10. Управление нововведениями в организации

1. Организационное развитие: 

2. Программы организационных изменений. 

3. Оценка программ изменений органи​зации.

4. Инновации в организациях: определение, виды. 

5. Процесс и принципы нововведений. 

6. Интервенция организационного развития: определение, классификация. Социальная стратегия поведения и развития организации.

7. Рефлексивная модель управления: сущность, процесс. 

В ходе подготовки и выполнении доклада студенты оформляют работу следующим образом: первый лист – титульный, и последующие: «оглавление», «указатель сокращений условных обозначений, символов», «основной части», «заключение», «список использованной литературы».  Переносы слов в заголовках не допускаются. 
Оглавление включает перечень наименований всех глав и параграфов  (введение; главы; параграфы; заключение; список использованной литературы; приложения, если имеются) с указанием номеров страниц, с которых начинаются эти разделы. Параграфам основного текста даётся порядковая нумерация, включает номер главы и порядковый номер параграфа, например, 1.1., 1.2.. Расстояние между заголовками  параграфов, пунктов и последующим текстом равно 3 интервалам. 

Основная часть  доклада должна быть подразделена на 2 главы, каждая из которых обычно разбивается на 2-3 параграфа. Особое внимание необходимо обратить на логические связи между главами и параграфами и логические переходы от одной главы к другой, от од​ного параграфа к другому. Общий объём  основной части доклада может быть не меньше 10 страниц (без приложений) до 25, выполненных шрифтом Times New Roman № 14 через 1,5 интервала. Страницы доклада должны иметь поля: левое -25 мм; правое - 15 мм; верхнее - 20 мм; нижнее - 20 мм.
Заключение является следствием из содержания. В нём освещаются основные теоретические положения, обобщаются результаты исследования по теме, даются наиболее важные выводы на основе авторской позиции. Заключение должно быть связано с основной частью и вытекать из нее. Не допускается излагать за​ключение как продолжение описания исследуемых в работе вопросов, использовать цитаты, таблицы, рисунки и т.д. Завершает доклад список использованной литературы, включая нормативно-правовые акты. Источники литературы указываются  в алфавитном порядке, причём сначала законы, нормативно-правовые акты, затем учебные пособия и статьи периодической печати. Текст содержания доклада излагается с использованием научного стиля.  

Необходимо соблюдать следующие требования к тексту основного содержания: каждая глава - с новой страницы, а параграф - с абзаца; каждая глава (параграф) должна иметь заголовок, который нумеруется арабскими цифрами, каждая новая мысль должна начинаться с абзаца; каждый абзац должен начинаться с красной строки. 

Использование в работе дословных цитат, цифровых данных, схем, формул, заимствованных из литературных и других источников, обязательно должно сопровождаться ссылкой на источник. Цитирование других авторов без ссылки на источник не до​пускается, так как является грубым нарушением научной добросовестности.

 Оформление ссылок на источник:  цифрами в тексте, выделенными квадратными скобками и указывающими порядковый номер литературы в списке литературы (например, [6, с. 17]: числа разделяются запятой; первое обозначает номер источника, второе -страницу, с которой заимствован материал);  

Каждая таблица должна иметь порядковый номер и заголовок. Таблицы нумеруются арабскими цифрами одним из двух способов: или нумерация в пределах глав работы (номер состоит из двух цифр, первая обозначает главу, а вторая порядковый номер таблицы в пределах данной главы). Номер помещается в левом углу, а далее через «тире» заголовком таблицы. После слова «Таблица», знак «№» не ставится, а если в работе одна таблица, её не ну​меруют. Заголовки таблицы выполняются строчными буквами, кроме первой про​писной (большой). 

Все иллюстрации (схемы, диаграммы, графики и т.п.) именуются рисунка​ми и помещаются сразу после ссылки на них в тексте. Рисунки нумеруются арабскими цифрами. Используется сквозная нумерация в пределах всей работы (кроме приложений) или нумерация в пределах главы (аналогично таблицам). Если в работе одна иллюстрация, ее не нумеруют. Каждый рисунок сопровождается названием, которое помешается под ри​сунком рядом с номером. Слово «Рисунок» под иллюстрацией пишется сокра​щенно (например, Рис. 2.). Помещаемые в работе формулы последовательно нумеруются арабскими цифрами либо по всей работе, либо в пределах главы (первая цифра — номер главы, вторая — номер формулы внутри главы). 
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Дополнительная литература:
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10) Иванова С.В. Мотивация на 100%: А где же у него кнопка? – М.: Альпина Бизнес Букс, 2008. – 288 с.
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Электронные ресурсы по курсу:

1. www.management.com.ua - Интернет портал для управленцев.

2. www.megabook.ru/business - экономический словарь.

3. www.glossary.ru - служба тематических толковых словарей.
4. www.bpm-online.ru - все об управлении бизнес процессами, стратегией, финансами, персоналом, маркетингом.

5. ek-lit.agava.ru/books.htm - Библиотека экономической и деловой литературы. Читальня.

6. econom.nsc.ru/jep - Виртуальная экономическая библиотека.

7. www.garant.ru – Гарант.

8. www.vopreco.ru - Журнал «Вопросы экономики».

9. www.expert.ru- Журнал «Эксперт».

10. www.akdi.ru- Интернет-сервер «АКДИ Экономика и жизнь».

11. www.consultant.ru - Консультант-Плюс.

12. dic.academic.ru/searchall.php - Словари и энциклопедии.

13. glossary.ru - Служба тематических толковых словарей.
14. www.zipsites.гu - Библиотека экономической и управленческой литературы.

15. www.sf–online.ru – Деловой журнал «Секрет фирмы».
Для более глубокого усвоения студентом предмета, понимания основных проблем теории и практики управления персоналом можно порекомендовать следующее:

· работа с учебниками и специальной литературой, изучение публикаций в научных журналах (например, «Управление персоналом», «Проблемы теории и практики управления», «Менеджмент в России и за рубежом», «ЖУК», «HR - Human Resources», «Эксперт», «БОСС», «ЭКО», «Секрет фирмы», «Вопросы экономики», «Деловые вести», «Коммерсант», «Экономист», «Вопросы управления предприятием», «Новый менеджмент», «Власть» и др.);

· при работе с литературой следует вести запись основных положений (конспектировать отдельные разделы, выписывать новые термины и раскрывать их содержание);

· необходимо проработать ряд литературных источников и, прежде всего учебные пособия, в которых наиболее полно отражены и систематизированы узловые вопросы курса.
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