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1. Место курса среди других дисциплин учебного плана

Курс «Технологии управления персоналом» формирует и дополняет экономические знания студентов по различным дисциплинам смежного характера. Входит в состав вариативной части в состав обязательных дисциплин (Б1.В.05). Трудоемкость дисциплины (модуля) составляет 3 зачетные единицы.

Изучается на четвертом курсе очного отделения. Освоение курса в силу характера и особенностей его предмета предполагает использование знаний по ряду общетеоретических экономических и специальных дисциплин. Изучение дисциплины «Тезнологии управления персоналом» должно быть связано с такими дисциплинами базовой и вариативной части как «Основы теории управления», «Основы управления персоналом». Знания, полученные в ходе изучения дисциплины «Технологии управления персоналом», должны служить основой для изучения дисциплин специальности «Экономика управления персоналом», «Оплата труда персонала».

 Приведенная взаимосвязь курса с другими дисциплинами ОПОП ВО 38.03.03 «Управление персоналом» свидетельствует о важности и необходимости последовательного и комплексного изучения дисциплины.

2. Цели освоения учебной дисциплины 

Целью изучения данного курса является формирование у студентов теоретических знаний в области современных кадровых технологий и освоение практического инструментария (методы, методики, технологии), применяемого в подсистемах (отбор, оценка, аттестация, обучение и т.д.) системы управления персоналом Задачами курса является: – систематизировать теоретические знания в области кадрового менеджмента; – получить представления об основных принципах и закономерностях применения кадровых технологий современными службами управления персоналом; – отработать навыки проведения основных кадровых процедур
Задачами курса являются:

· усвоение современных теоретических представлений о технологиях управления персоналом, факторах и условиях, обеспечивающих эффективное функционирование управления персоналом;

· овладение основами методологии и методики анализа системы управления персоналом;

· изучение принципов и закономерностей поведения участников трудовых отношений;

· приобретение навыков практической работы в области анализа процессов, протекающих в рамках управления персоналом организации.

Предметом изучения курса являются экономические, организационные аспекты существующей системы управления персоналом, решения субъектов управления персоналом
Актуальность дисциплины. В данном учебном курсе изучаются технологии управления персоналом, содержание и развитие системы управления персоналом.
3.  Планируемые результаты обучения по дисциплине, соотнесенные с планируемыми результатами освоения образовательной программы (компетенциями выпускников)

ПК-1 - знанием основ разработки и реализации концепции управления персоналом, кадровой политики организации, основ стратегического управления персоналом, основ формирования и использования трудового потенциала и интеллектуального капитала организации, отдельного работника, а также основ управления интеллектуальной собственностью и умение применять их на практике
ПК-11 - владением навыками разработки организационной и функционально-штатной структуры, разработки локальных нормативных актов, касающихся организации труда (правила внутреннего трудового распорядка, положение об отпусках, положение о командировках)
ПК-17 - знанием основ разработки и внедрения профессиональных, в том числе корпоративных стандартов в области управления персоналом, умение составлять описания и распределять функции и функциональные обязанности сотрудников, а также функции подразделений разного уровня (карты компетенций, должностные инструкции, положения о подразделениях)
ПК-23 - знанием основ подготовки, организации и проведения исследований удовлетворенности персонала работой в организации и умение использовать их на практике
ПК-34 - знанием основ организационного проектирования системы и технологии управления персоналом (в том числе с использованием функционально-стоимостного метода), владением методами построения функциональных и организационных структур управления организацией и ее персоналом исходя из целей организации, умением осуществлять распределение функций, полномочий и ответственности на основе их делегирования
	Формируемые компетенции


	Планируемые результаты обучения по дисциплине, характеризующие этапы формирования компетенций

	ПК-1
знанием основ разработки и реализации концепции управления персоналом, кадровой политики организации, основ стратегического управления персоналом, основ формирования и использования трудового потенциала и интеллектуального капитала организации, отдельного работника, а также основ управления интеллектуальной собственностью и умение применять их на практике 
	Знать роль и место управления персоналом в общеорганизационном управлении и его связь со стратегическими задачами организации; причины многовариантности практики управления персоналом в современных ус​ловиях; бизнес-процессы в сфере управления персоналом и роль в них линейных менедже​ров и специалистов по управлению персоналом; роли, функции и задачи менеджера по управлению персоналом в современной организации
Уметь определять эффективные пути удовлетворения потребности организации в персо​нале, разрабатывать и реализовывать процедуры и мероприятия по привлечению, оценке и отбору новых сотрудников и осуществлять программы по их адаптации
Владеть методами организационной и социально-психологической адаптации новых со​трудников методами планирования и организации деятельности по управлению персоналом

	ПК-11
владением навыками разработки организационной и функционально-штатной структуры, разработки локальных нормативных актов, касающихся организации труда (правила внутреннего трудового распорядка, положение об отпусках, положение о командировках) 
	Знать основные виды локальных нормативных актов, касающихся организации труда
Уметь использовать локальные нормативные акты, касающиеся организации труда, в контексте современных технологий управления персоналом
Владеть современными технологиями управления персоналом для эффективной разработки организационной и функционально-штатной структуры

	ПК-17
знанием основ разработки и внедрения профессиональных, в том числе корпоративных стандартов в области управления персоналом, умение составлять описания и распределять функции и функциональные обязанности сотрудников, а также функции подразделений разного уровня (карты компетенций, должностные инструкции, положения о подразделениях)
	Знать основы разработки и внедрения профессиональных стандартов
Уметь составлять описания и распределять функции и функциональные обязанности сотрудников  (карты компетенций), разрабатывать, планировать и организовывать проведение процедур оценки со​трудников и участвовать в их реализации, 
Владеть современными методами привлечения и оценки кандидатов,  методами оценки результатов и эффективности труда; 

	ПК-23

знанием основ подготовки, организации и проведения исследований удовлетворенности персонала работой в организации и умение использовать их на практике
	Знать основы подготовки, организации и проведения исследований удовлетворенности персонала работой в организации

Уметь разрабатывать процессы обучения различных категорий сотрудников и оценивать их эффективность
Владеть методами обучения персонала и методами планирования карьеры

	  ПК-34 
знанием основ организационного проектирования системы и технологии управления персоналом (в том числе с использованием функционально-стоимостного метода), владением методами построения функциональных и организационных структур управления организацией и ее персоналом исходя из целей организации, умением осуществлять распределение функций, полномочий и ответственности на основе их делегирования
	Знать основы организационного проектирования системы и технологии управления персоналом
Уметь разрабатывать процессы служебно-профессионального продвижения различных категорий сотрудников и оценивать их эффективность, организовывать взаимодействие с руководителями различных уровней управления для решения задач по управлению персоналом. 
Владеть современными технологиями управления персоналом, методами анализа организационной, экономической и социальной эффективности деятельности по управлению персоналом.


Объем дисциплины составляет 3 зачетные единицы, всего 108 часов, из которых:
для очной формы обучения 34 час составляет контактная работа обучающегося с преподавателем (16 часов занятия лекционного типа, 16 часов занятия семинарского типа, КСР – 2 часа), 38 часов составляет самостоятельная работа обучающегося, 36 часов – текущий контроль. 

для заочной формы обучения 14 часов составляет контактная работа обучающегося с преподавателем (4 часов занятия лекционного типа, 8 часов занятия семинарского типа, КСР – 2 часов), 121 час составляет самостоятельная работа обучающегося, 9 часов – текущий контроль

3.  Требования к освоению дисциплины
Формируемые компетенции (результаты обучения)

Процесс изучения дисциплины «Технологии управления персоналом» направлен на формирование следующих компетенций в соответствии с ФГОС ВО по направлению подготовки 38.03.03 «Управление персоналом», утвержденного Приказом Министерства образования и науки Российской Федерации от 14.12.2015 г. N1461

В результате освоения дисциплины «Технологии управления персоналом» происходит формирование у обучающегося следующих общепрофессиональных и профессиональных компетенций:

	Формируемые компетенции


	Планируемые результаты обучения по дисциплине, характеризующие этапы формирования компетенций

	ПК-1
знанием основ разработки и реализации концепции управления персоналом, кадровой политики организации, основ стратегического управления персоналом, основ формирования и использования трудового потенциала и интеллектуального капитала организации, отдельного работника, а также основ управления интеллектуальной собственностью и умение применять их на практике 
	Знать роль и место управления персоналом в общеорганизационном управлении и его связь со стратегическими задачами организации; причины многовариантности практики управления персоналом в современных ус​ловиях; бизнес-процессы в сфере управления персоналом и роль в них линейных менедже​ров и специалистов по управлению персоналом; роли, функции и задачи менеджера по управлению персоналом в современной организации
Уметь определять эффективные пути удовлетворения потребности организации в персо​нале, разрабатывать и реализовывать процедуры и мероприятия по привлечению, оценке и отбору новых сотрудников и осуществлять программы по их адаптации
Владеть методами организационной и социально-психологической адаптации новых со​трудников методами планирования и организации деятельности по управлению персоналом

	ПК-11
владением навыками разработки организационной и функционально-штатной структуры, разработки локальных нормативных актов, касающихся организации труда (правила внутреннего трудового распорядка, положение об отпусках, положение о командировках) 
	Знать основные виды локальных нормативных актов, касающихся организации труда
Уметь использовать локальные нормативные акты, касающиеся организации труда, в контексте современных технологий управления персоналом
Владеть современными технологиями управления персоналом для эффективной разработки организационной и функционально-штатной структуры

	ПК-17
знанием основ разработки и внедрения профессиональных, в том числе корпоративных стандартов в области управления персоналом, умение составлять описания и распределять функции и функциональные обязанности сотрудников, а также функции подразделений разного уровня (карты компетенций, должностные инструкции, положения о подразделениях)
	Знать основы разработки и внедрения профессиональных стандартов

Уметь составлять описания и распределять функции и функциональные обязанности сотрудников  (карты компетенций), разрабатывать, планировать и организовывать проведение процедур оценки со​трудников и участвовать в их реализации, 
Владеть современными методами привлечения и оценки кандидатов,  методами оценки результатов и эффективности труда; 

	ПК-23

знанием основ подготовки, организации и проведения исследований удовлетворенности персонала работой в организации и умение использовать их на практике
	Знать основы подготовки, организации и проведения исследований удовлетворенности персонала работой в организации

Уметь разрабатывать процессы обучения различных категорий сотрудников и оценивать их эффективность
Владеть методами обучения персонала и методами планирования карьеры

	  ПК-34 
знанием основ организационного проектирования системы и технологии управления персоналом (в том числе с использованием функционально-стоимостного метода), владением методами построения функциональных и организационных структур управления организацией и ее персоналом исходя из целей организации, умением осуществлять распределение функций, полномочий и ответственности на основе их делегирования
	Знать основы организационного проектирования системы и технологии управления персоналом
Уметь разрабатывать процессы служебно-профессионального продвижения различных категорий сотрудников и оценивать их эффективность, организовывать взаимодействие с руководителями различных уровней управления для решения задач по управлению персоналом. 
Владеть современными технологиями управления персоналом, методами анализа организационной, экономической и социальной эффективности деятельности по управлению персоналом.


В результате изучения дисциплины «Рынок труда» у обучаемых должна сформироваться целостная система взаимосвязанных знаний, умений и навыков. Обучающиеся должны:

знать:  

роль и место управления персоналом в общеорганизационном управлении и его связь со стратегическими задачами организации; причины многовариантности практики управления персоналом в современных ус​ловиях; бизнес-процессы в сфере управления персоналом и роль в них линейных менедже​ров и специалистов по управлению персоналом; роли, функции и задачи менеджера по управлению персоналом в современной организации

основные виды локальных нормативных актов, касающихся организации труда
основы разработки и внедрения профессиональных стандартов

основы подготовки, организации и проведения исследований удовлетворенности персонала работой в организации

основы организационного проектирования системы и технологии управления персоналом
уметь: 

определять эффективные пути удовлетворения потребности организации в персо​нале, разрабатывать и реализовывать процедуры и мероприятия по привлечению, оценке и отбору новых сотрудников и осуществлять программы по их адаптации
использовать локальные нормативные акты, касающиеся организации труда, в контексте современных технологий управления персоналом

составлять описания и распределять функции и функциональные обязанности сотрудников  (карты компетенций), разрабатывать, планировать и организовывать проведение процедур оценки со​трудников и участвовать в их реализации,

разрабатывать процессы обучения различных категорий сотрудников и оценивать их эффективность

разрабатывать процессы служебно-профессионального продвижения различных категорий сотрудников и оценивать их эффективность, организовывать взаимодействие с руководителями различных уровней управления для решения задач по управлению персоналом.
владеть 

методами организационной и социально-психологической адаптации новых со​трудников методами планирования и организации деятельности по управлению персоналом
современными технологиями управления персоналом для эффективной разработки организационной и функционально-штатной структуры
современными методами привлечения и оценки кандидатов,  методами оценки результатов и эффективности труда;

методами обучения персонала и методами планирования карьеры
современными технологиями управления персоналом, методами анализа организационной, экономической и социальной эффективности деятельности по управлению персоналом.

. Структура и содержание дисциплины «Технологии управления персоналом»

Объем дисциплины составляет 3 зачетные единицы, всего 108 часов, из которых:

для очной формы обучения 34 часов составляет контактная работа обучающегося с преподавателем (16 часов занятия лекционного типа, 16 часов занятия практического типа, 2 час контроль самостоятельной работы), 38 часов составляет самостоятельная работа обучающегося, 36 часов составляет контроль;
для заочной формы обучения 10 часов составляет контактная работа обучающегося с преподавателем (4 часа занятия лекционного типа, 6 часов занятия практического типа), 9 часов мероприятия текущего контроля успеваемости, 59 часов составляет самостоятельная работа обучающегося.

Содержание дисциплины (модуля)

	Наименование и краткое содержание разделов и тем дисциплины (модуля), 
форма промежуточной аттестации по дисциплине (модулю)
	Всего
(часы)
	В том числе

	
	
	Контактная работа (работа во взаимодействии с преподавателем), часы
из них
	Самостоятельная работа обучающегося, часы

	
	
	Занятия лекционного типа
	Занятия семинарского типа
	Занятия лабораторного типа
	Консультации
	Всего
	

	
	Очная
	Очно-заочная
	Заочная
	Очная
	Очно-заочная
	Заочная
	Очная
	Очно-заочная
	Заочная
	Очная
	Очно-заочная
	Заочная
	Очная
	Очно-заочная
	Заочная
	Очная
	Очно-заочная
	Заочная
	Очная
	Очно-заочная
	Заочная

	1. Классификация технологий управления персоналом 
	6
	
	9
	1
	
	-
	1
	
	-
	
	
	
	
	
	
	2
	
	-
	4
	
	9

	2. Технологии формирования персонала 
	6
	
	11
	1
	
	0,5
	1
	
	0,5
	
	
	
	
	
	
	2
	
	1
	4
	
	10

	3. Технологии оценки персонала
	10
	
	11
	2
	
	0,5
	2
	
	0,5
	
	
	
	
	
	
	4
	
	1
	6
	
	10

	4. Технологии обучения персонала
	8
	
	11
	2
	
	0,5
	2
	
	0,5
	
	
	
	
	
	
	4
	
	1
	4
	
	10

	5. Технологии мотивации персонала
	8
	
	11
	2
	
	0,5
	2
	
	0,5
	
	
	
	
	
	
	4
	
	1
	4
	
	10

	6. Технологии организационных коммуникаций
	8
	
	11
	2
	
	0,5
	2
	
	0,5
	
	
	
	
	
	
	4
	
	1
	4
	
	10

	7. Современные технологии подбора персонала
	8
	
	11
	2
	
	0,5
	2
	
	0,5
	
	
	
	
	
	
	4
	
	1
	4
	
	10

	8. Современные технологии оценки персонала
	8
	
	11
	2
	
	0,5
	2
	
	0,5
	
	
	
	
	
	
	4
	
	1
	4
	
	10

	9. Современные технологии мотивации персонала
	8
	
	11
	2
	
	0,5
	2
	
	0,5
	
	
	
	
	
	
	4
	
	1
	4
	
	10

	Контрольная самостоятельная работа
	2
	
	2
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	10

	Контроль
	36
	
	9
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	10

	Промежуточная аттестация  Экзамен

	Итого
	108
	
	108
	16
	
	4
	16
	
	4
	
	
	
	
	
	
	32
	
	8
	38
	
	89


5.  Содержание программы дисциплины

 5.1. Классификация технологий управления персоналом  Технологии управления персоналом представляют собой систему целей, средств и способов оказания управляющего воздействия на персонал. Технология – это инструмент воздействия, использование которого может быть поручено различным внутриорганизационным субъектам. Именно поэтому важно классифицировать технологии и определить диапазон их использования. Все технологии управления персоналом можно разделить на несколько классов на основании нескольких признаков.

Во-первых, все технологии разделяются по признаку цели. Данную классификацию предлагает Т.Ю.Базаров. По этому признаку технологии управления персоналом делятся на:

1. Технологии формирования персонала;

2. Технологии поддержания работоспособности персонала;

3. Технологии обеспечения инновационного процесса.

Во-вторых, технологии управления персоналом различаются по признаку причины их появления:

1. Технологии плановых мероприятий;

2. Технологии экстренных мер.

В-третьих, технологии управления персоналом можно разделить в соответствии с масштабом их применения:

1. Технологии управления персоналом организации в целом;

2. Технологии управления отдельными персонал-группами;

3. Технологии управления отдельными сотрудниками.

В-четвертых, технологии управления персоналом могут быть разделены в соответствии с признаком определенности:

1. Апробированные технологии;

2. Экспериментальные технологии.

Для организации особо важно, кто является автором технологий. По происхождению все технологии можно разделить на:

1. Традиционные, повсеместно используемые в практике деятельности кадровых служб (например, технологии кадрового учета). Данные технологии частично имеют законодательное закрепление, частично являются результатом профессионального наследования.

2. Отраслевые, являющиеся результатом деятельности особых отраслевых органов и служб. Эти органы разрабатывают технологическое обеспечение деятельности кадровых служб отрасли, в основном – на уровне примерной модели.

3. Профессиональные, создаваемые специальными организациями (консалтинговыми агентствами) по заказу организаций. Эти технологии учитывают специфику конкретной организации и особенность момента, для которого строится технология. Однако необходимость учета многих параметров делает эти технологии весьма затратными и, как следствие, дорогими.

4. Инновационные – созданные службой управления персоналом организации для разрешения актуальных проблем организации и реализации стратегии организационного развития. Формирование и внедрение таких технологий требует высокой квалификации специалистов службы и высокого организационного статуса службы управления персоналом.

Еще одна классификация технологий управления персоналом связана с определением субъекта управления. По этому признаку технологии можно разделить следующим образом:

1. Технологии, реализуемые специалистами службы управления персоналом;

2. Технологии, реализуемые службой управления персоналом совместно с руководителями подразделений и организации в целом;

3. Технологии, реализуемые руководителями подразделений под контролем специалистов службы управления персоналом.

В зависимости от того, какие средства используются для достижения управленческой цели, технологии управления персоналом делятся на четыре группы:

1. Административные технологии. Эти технологии опираются на юридически закрепленные нормы, правила и стандарты. Основу административных технологий составляет законодательная база: Конституция, Трудовой Кодекс, ведомственные инструкции и правила, локальные нормативные акты. Сутью административных методов является унификация сотрудников организации, преодоление субъективного подхода в оценке их действий и при принятии управленческих решений. Трудности использования административных технологий связаны с тем, что практически невозможно найти систему норм, полностью и непротиворечиво трактующих конкретные обстоятельства. Именно поэтому административные методы должны быть подкреплены системой учета (фиксации) конкретных неоспоримых фактов (опозданий и отсутствия сотрудника на рабочем месте, несоблюдение сроков выполнения заданий, решение трудной задачи, принятие на себя ответственности при экстремальных обстоятельствах и т.д.) В любом случае административные технологии венчаются созданием документов, фиксирующих факты, и представляют собой особую систему формального описания деятельности сотрудников в организации.

2. Экономические технологии. Данные технологии связаны с использованием в качестве средства управления экономической выгоды. Экономические технологии могут быть сформированы как система санкций, система стимулирования, система поощрения, система вознаграждения. Данные технологии применяются не только с целью управления производительностью труда, но и как средство формирования новых отношений между подразделениями организации. Введение экономической парадигмы в практику управления персоналом активизирует внимание к персоналу как капиталу организации и позволяет каждого сотрудника рассматривать как носителя внутриорганизационного капитала. Такой подход заставляет сотрудников любого уровня активнее участвовать в процессе управления организацией, в частности – за счет управления акциями предприятия, находящимися в распоряжении сотрудников.

3. Организационные технологии. Этот вид технологий связан с использованием ресурсов, которыми обладает организация, с целью управления персоналом. В качестве основных ресурсов организации выступают: а) пространственные ресурсы - площади, на которых разворачивается деятельность сотрудников; б) временные ресурсы – объем времени, в течение которого сотрудники обязаны выполнять работу; в) способы организации деятельности сотрудников; г) способы организации взаимодействия сотрудников. Организационные технологии сопряжены с описанием бизнес-процессов, упорядочиванием этих процессов и повышением их эффективности за счет реорганизации способов. В результате появляются такие технологии управления персоналом как гибкий рабочий график, система постоянно действующих семинаров, on-line коммуникация и т.д.

4. Социально-психологические технологии. Использование этих технологий наиболее выгодно для организации, так как средство, лежащее в их основе, появляется с появлением самого персонала. Этим средством являются человеческие отношения. Упорядочивание отношений, их структурирование в соответствии с целями организации и становится предметом ведения социально-психологических технологий. Эти технологии призваны совместить формальные и неформальные способы оценки людьми друг друга, утвердить и поддержать статус сотрудников как внутри организации, так и за ее пределами. В результате использования социально-психологических технологий в качестве эффектов управления начинают выступать важные, но трудно уловимые феномены: лояльность, верность, гордость. Социально-психологические технологии формируют состояние персонала организации, которое само по себе может стать не только конкурентным преимуществом, но и брендом.

Конкретная технология, используемая службой управления персоналом, может содержать черты многих из перечисленных классов технологий. Самое главное при построении технологии понимать, какими средствами располагает организация и кто из субъектов управления готов к активной деятельности в рамках предполагаемой технологии.

Наиболее распространенные технологии затрагивают такие базовые задачи управления персоналом как формирование и оценка персонала, внутриорганизационное обучение и мотивация деятельности.  

54.2. Формирование персонала  Формирование персонала – основная задача кадрового менеджмента не только на старте развития организации, но и на всем протяжении ее деятельности. В зависимости от того, насколько активно служба персонала внедряется в процесс формирования состава сотрудников организации, структуры персонала и определения преимущественных качеств работников, во многом зависит эффективность организации в целом.

Первая задача при управлении процессом формирования персонала организации – решение вопроса о структуре организации и, соответственно, о структуре персонала. Структура организации может быть представлена одной из следующих моделей: линейная, функциональная, кольцевая, звездная, паноптическая, сотовая, иерархическая, полисвязная. Т.Ю.Базаров считает, что конкретная модель организации выбирается при оценке следующих параметров: широта контроля, уровень взаимосвязи подразделений, уровень неопределенности задач, уровень сложности задач. О.С.Виханский и А.И.Наумов полагают, что выбор структуры организации определен двумя факторами – степенью сложности внешнего окружения и степенью динамичности факторов внешней среды.

В зависимости от того, какая организационная структура выбрана для данной организации, выстраивается модель структуры персонала. Эта модель может быть спланирована в одной из трех парадигм планирования:

1. Организационное планирование – планирование персонала в соответствии с топографией организации (по подразделениям, цехам, отделам, службам);

2. Функциональное планирование – планирование персонала в соответствии с профессиональными функциями (бухгалтер, юрист, экономист, уборщик помещений);

3. Статусное планирование – планирование персонала в соответствии с уровнями управления (рабочие, служащие (специалисты), руководители).

В соответствии с выбранной парадигмой планирования система кадрового менеджмента организации решает следующие задачи планирования:

1. Определение последовательности формирования персонала (какие работники понадобятся в первую очередь);

2. Определение числа работников в соответствии с избранной структурой;

3. Определение источников привлечения персонала;

4. Определение затрат на формирование персонала.

Определение последовательности формирования персонала связано со стратегией развития организации и особенностью ситуации, в которой производится планирование. Необходимо иметь в виду, что организация может работать при общем недокомплекте персонала, при отсутствии персонала отдельных подразделений, деятельность которых может быть на время приостановлена (например, филиалы), но никогда не может работать в том случае, если не обеспечены функциональные связи между подразделениями. Именно поэтому при планировании персонала необходимо составить определенную «карту» ключевых должностей, которые ни при каких обстоятельствах не могут быть вакантными.

При расчете потребностей в персонале принимаются во внимание две системы расчета: расчет актуальной численности персонала и расчет долговременной потребности в персонале. Механизмы расчета представлены в учебниках по экономике и социологии труда.

Наибольшую проблему при формировании персонала представляет определение источников персонала и, в соответствии с ними, технологий комплектации кадров организации. При определении источников следует учитывать следующие факторы:

1. Общая ситуация на рынке труда;  2. Особенности регионального рынка труда;  3. Особенности отраслевого рынка труда;  4. Уровень конкурентности в избранной сфере деятельности;  5. Срочность формирования персонала;  6. Предполагаемый уровень затрат на формирование персонала.

В качестве источников выделяют внутренние источники (сам персонал организации в случае его переструктурирования) и внешние источники (привлечение в организацию персонала извне).

В зависимости от того, насколько известны особенности ситуации для организации, она выбирает одну из стратегий формирования персонала:

1. Набор персонала – объявляется при условии, что организации в короткий срок необходимо сформировать персонал со стандартными профессиональными характеристиками при условии, что на рынке труда существует достаточный уровень предложений рабочей силы. При наборе персонала у организации одна задача – как можно скорее заполнить вакансии. Набор может осуществляться только на те рабочие места, которые не требуют специальной подготовки и особой квалификации.  Набор персонала может выступать и как вынужденная мера. В этом случае у организации может быть система особых требований к персоналу, но рынок труда не может удовлетворить этих требований, так как заявленные организацией работники оказываются в дефиците. В этом случае организация также осуществит набор, если наконец-то найдет среди предложений какого-нибудь кандидата, в основном соответствующего ее требованиям. В любом случае набором персонала называется такая стратегия формирования персонала, которая не предполагает выбора между конкурирующими кандидатами, приходящими в организацию извне.

2. Отбор персонала – объявляется при условии, что организация уверена в том, что на рынке труда желающих занять объявленные вакансии больше, чем самих вакансий. Именно это обстоятельство и формирует процедуру выбора из кандидатов тех, кто в большей степени удовлетворяет требованиям организации. Отбор персонала делится на актуальный и перспективный. При актуальном отборе преимущество получают те кандидаты, которые в наибольшей степени соответствуют требованиям, заявленным организацией. При перспективном отборе приоритет останется за теми кандидатами, чьи перспективы роста соответствуют стратегическим направлениям развития организации.  Отбор персонала может быть основан только на внешних источниках привлечения персонала, а может быть смешанным, в частности, в варианте конкурса.  Отбор персонала всегда основывается на системе оценки деятельности сотрудников организации и принятой в организации системе оценки качества персонала. Характеристики этих систем представлены в соответствующих разделах пособия.

3. Подбор персонала – стратегия, при которой в качестве основы избирается только система особых требований. Организация таким образом «заказывает» себе не просто работника, а систему качеств и свойств. В этом случае главной задачей оказывается поиск подходящих работников даже в том случае, когда организация формально не имеет вакансий. При нахождении подходящей кандидатуры подбирается и форма возможного сотрудничества организации и работника. Подбор персонала широко распространен, так как помогает решать множество задач, в частности – привлечение в организацию высококвалифицированных работников на особых условиях.

Выбор стратегии формирования персонала заставляет организацию активно обращаться к внутренним и внешним источникам формирования персонала. Внутренние источники могут быть задействованы через организацию таких мероприятий как:

1. Внутриорганизационный (закрытый) конкурс;

2. Совмещение профессий (в частности, через внутриорганизационное обучение);

3. Ротация (временная или систематическая).

Внешние источники формирования персонала активизируются через систему других мероприятий:

1. Открытый конкурс;

2. Работа с кандидатами, самостоятельно осуществляющими поиск работы (рассылающими резюме или публикующими их в СМИ и Интернет);

3. Работа с организациями, осуществляющими помощь в трудоустройстве (центры занятости, кадровые агентства);

4. Участие в региональных акциях (ярмарки вакансий);

5. Самостоятельный поиск (в учебных заведениях, в конкурирующих организациях);

6. Самопрезентация организации (объявления в СМИ о вакансиях).

Выбор стратегии формирования персонала и опора на тот или иной источник персонала определяет и конечный объем затрат на формирование персонала. Необходимо иметь в виду, что при оценке затрат следует учесть:

1. Оплату работ, выполненных сторонними организациями (кадровыми агентствами, СМИ);

2. Оплату работы сотрудников организации, участвовавших в мероприятиях;

3. Размер финансовых потерь организации, понесенных ею вследствие незаполненности вакансий;

4. Экономию фонда оплаты труда при наличии вакансий;

5. Компенсации кандидатам за принятие решения работать в организации.

Кроме оценки затрат организация должна проводить и оценку качества найма. Один из вариантов расчета этого показателя приведен в учебнике В.В.Травина и В.А.Дятлова «Основы кадрового менеджмента».

5.3. Технологии оценки

Процедуры оценки персонала лежат в основе многих направлений деятельности кадровых служб. Отбор персонала, аттестация, выбор направления обучения, формирование кадрового резерва, моделирование карьерных процессов – это и многое другое содержит в себе оценку как базовую технологию.

Оценка персонала – соотношение характеристик работников организации (настоящих или потенциальных) с базовой моделью сотрудника. Базовая модель сотрудника организации (базовая модель работника) содержит следующие компоненты:

1. Общесоциальные характеристики – основные паспортные позиции, которые необходимо учитывать при профессиональных ограничениях;

2. Общепрофессиональные характеристики – формальные характеристики, обусловленные требованиями должностей;

3. Частнопрофессиональные характеристики – характеристики, обусловленные особенностями организации и стратегическими перспективами развития;

4. Психологические характеристики – личностные особенности, признаваемые в данной организации приоритетными.

Содержание характеристик определяется источниками формирования модели, в качестве которых выступают:

1. Квалификационные требования;

2. Содержательные требования должностных инструкций;

3. Профессиональные запросы руководителей;

4. Субъективные требования участников оценочной процедуры.

Для того, чтобы максимально снизить субъективный компонент в определении характеристик базовой модели, ее формирование необходимо основывать на профессиографическом анализе. Профессиограмма – документ, в котором определены параметры деятельности в рамках конкретной должности. Т.Ю.Базаров определяет структуру профессиограммы следующим образом:

1. Параметрическое описание – определение должности в структуре организации;

2. Морфологическое описание – перечисление используемых средств труда, параметров рабочего места, основных действий и ожидаемого результата с перечислением его основных характеристик;

3. Функциональное описание – технология деятельности, основные алгоритмы и процедуры, характер коммуникации, типы взаимодействия с работниками других должностей;

4. Количественная оценка элементов деятельности – описание существующих нормативов производительности, продуктивности и эффективности;

5. Психограмма – требования, предъявляемые к исполнителю и перечень профессионально значимых качеств. Для формирования оценочных процедур прежде всего необходимо определить цель оценки, от этого будет зависеть и набор оцениваемых параметров, и сама процедура оценки.

Оценка персонала для набора новых сотрудников призвана уточнить приоритетные характеристики кандидатов на организационные вакансии. Этот вид оценивания тесно связан с тем, на каком этапе развития находится организация. На этапе становления, как правило, оценочные параметры мало дифференцированы, в них большую роль играет субъективный компонент оценивания. На этапе роста и устойчивого развития организация более тщательно проводит подготовку к оценке кандидатов, так как у нее уже накоплен достаточный опыт. В период кризиса организация вынуждена изменить устоявшиеся приоритеты, в том числе – при оценке сотрудников и кандидатов на вакансии.

Оценка персонала с целью оценки потенциала сотрудников – наименее регламентированный вид оценки. Здесь в наибольшей степени важно, какая стратеги развития избрана, какие именно характеристики персонала выбраны в качестве признаков потенциала. Такими характеристиками могут быть как профессиональные характеристики (образование, опыт), так и личностные (гибкость, коммуникабельность).

Оценка персонала с целью обучения – наиболее регламентированный вид оценивания. Как правило, такая оценка связана прежде всего с формальными процедурами оценки соответствия характеристик персонала требованиям деятельности. Самой распространенной из таких процедур является аттестация. В ходе аттестации выявляется степень соответствия характеристик работника требованиям должности. В результате этой процедуры выносится решение, характеризующего работника как соответствующего занимаемой должности, соответствующего не в полной мере или несоответствующего. В случае, когда сотрудник признан не полностью соответствующим требованиям должности, определяется вид, направление и характер необходимого обучения.

Если сотрудник признается несоответствующим требованиям должности, выносится решение о переводе его на другую должность, ту, требованиям которой он соответствует. Если сотрудник признан соответствующим требованиям должности, как правило, никаких дальнейших действий не предполагается. Однако следует учесть, что в этом случае сотрудник может по своим характеристикам превышать требования должности. В этом случае он должен получить рекомендацию о возможном пути должностного продвижения, который также может быть связан с необходимостью дополнительного обучения.

Процедура оценки складывается из нескольких этапов. На первом этапе определяются критерии оценки и источники оценивания (документы, экспертные заключения, результаты тестирования и т.д.). На втором этапе формируется процедура оценки, определяется последовательность оценивания и участники. На третьем этапе происходит обучение участников оценочных процедур (экспертов и оцениваемых), им разъясняются цели, задачи оценки, параметры оценивания и способы получения конкретных оценочных показателей. На четвертом этапе производятся оценочные процедуры, подводятся предварительные итоги оценки. На пятом этапе формируется заключение, на шестом это заключение доводится до сведения всех участников оценочных процедур.

Оценка персонала может проводиться в разных режимах:

1. Периодическая оценка персонала – использование технологий оценки, разработанных службой управления персоналом организации. Эта оценка, как правило, проводится под наблюдением сотрудника службы управления персоналом, а в качестве экспертов выступают сами сотрудники, их непосредственные руководители, иногда – сотрудники смежных подразделений;

2. Экспериментальная оценка персонала – использование новых для организации процедур оценки. Такой режим оценивания возникает при приглашении специализированных организаций (консалтинговых фирм) для проведения работы по оценке персонала, а также при отработке алгоритмов оценки, создаваемых службой управления персоналом организации.

3. Сертификационная оценка персонала – использование критериев и процедур оценки, заданных внеорганизационными требованиями (например, документами Министерства труда или международными правилами).

В любом случае оценка становится технологией управления персоналом только в том случае, когда она оформлена в виде организационных документов, а сотрудники имеют четкое представление о параметрах и способах оценивания.

4.4. Технологии обучения персонала
Персонал современных организаций погружен в процесс непрерывного образования. Это связано с несколькими обстоятельствами:

1. Общее изменение технологий – появление новых средств связи, офисного оборудования, бытовых приборов требует быстрого обучения пользованию новшествами. В противном случае организация начнет быстро отставать от конкурентов и потеряет имеющийся профессиональный потенциал;

2. Смена поколений профессиональных технологий и средств –для выигрыша в конкурентной борьбе необходимо обеспечить производство новейшим оборудованием, для работы на котором необходимо дополнительное обучение персонала. В наибольшей степени это касается случаев подготовки к выпуску новой для организации продукции;

3. Динамика рынка труда – организации выгодно обучать тех сотрудников, которые уже работают в организации. Это проще, чем нанимать сотрудников, обученных в других местах, так как последним требуется адаптация, а первые уже зарекомендовали себя как лояльные и эффективные.

Уже в 1970-е годы западные работодатели начали воспринимать обучение персонала в качестве особых инвестиций. Системы внутрифирменного обучения не только экономят затраты на поиск нового персонала, но и приносят прибыль организации, так как обученный персонал работает более эффективно. Именно это обстоятельство позволило многим крупным организациям в США и Западной Европе расценивать службы управления персоналом как подразделения, приносящие прибыль.

Цель обучения участники образовательного процесса видят по-разному, и это необходимо иметь в виду при составлении учебных программ:

1. Для заказчика (работодателя) целью обучения является овладение персоналом новых навыков, используемых в их непосредственной деятельности. Работодатель всегда заинтересован только в тех навыках, которые позволяют персоналу эффективно действовать. Именно поэтому работодатель часто критически относится к фактам приобретения знаний, если он не видит, как эти знания влияют на процесс и результат деятельности;

2. Для обучающегося (сотрудника) целью обучения является приобретение нового состояния. При этом следует учесть, что это состояние связано не только с полученными знаниями (которые могут иметь самостоятельную ценность), но и с той атмосферой, которая сложилась в учебной группе в процессе обучения. Чем больший интерес вызвала учеба, тем ценнее ее результаты для самого обучающегося. Совершенно понятно, что этот интерес обусловлен не только тематикой занятий, но и такими факторами как личность педагога, способ проведения занятий, время занятий и т.д. обучающиеся, как правило, хорошо различают результаты обучения, выделяя те, которые можно непосредственно использовать в работе, и те, которые нужны в целом не только в профессиональной, но и в обыденной жизни;

3. Для педагога (тренера) цель обучения заключается в формировании у учащихся новых знаний, умений, навыков. Для определения, насколько эта цель достигнута, используются стандартные экзаменационные и зачетные процедуры, учебные упражнения. В качестве косвенных признаков используются такие показатели как активность слушателей в процессе обучения, наличие дополнительных вопросов.

4. Различие в подходах к определению целей и задач обучения требует предварительного согласования позиций между всеми участниками процесса обучения. Именно поэтому для организации нецелесообразно заказывать обучение по программам, которые недостаточно известны. Иногда возникают проблемы, связанные с тем, что в результате обучения сотрудники овладевают навыками, препятствующими применению в их адрес прежних механизмов управления.

Структура технологии обучения обусловлена следующими составляющими:

1. Субъекты обучения (отдельные работники, руководители, персонал подразделения и т.д.);

2. Содержание обучения (базовая подготовка, повышение квалификации, переобучение и т.д.);

3. Характер обучения (лекции, семинары, практические занятия, тренинги);

4. Направленность обучения (приобретение знаний, формирование умений и навыков, переход в новое состояние).

Технологии обучения тесно связаны с определением базовой потребности в обучении персонала. В качестве основных потребностей выступают следующие:

1. Подготовка сотрудников к работе в рамках стандартных внутриорганизационных технологий. Этот вид обучения характерен для организаций, начинающих свою деятельность или расширяющих свое присутствие на рынке (при открытии филиалов, новых структурных подразделений). Основная задача такого обучения – сформировать базовый уровень профессиональных навыков (единый характер качества деятельности и фирменного стиля);

2. Командообразование. Цель такого обучения – создание единой команды, в которой возможно самостоятельное перераспределение деятельности и ответственности. Команды в организации могут быть сформированы как с долгосрочными целями, так и на период проведения отдельных мероприятий. В зависимости от предстоящих задач при обучении команды обращается внимание на такие факторы как коммуникация, гибкость, степень профессионализации и т.д.;

3. Развитие структуры профессиональной деятельности сотрудников. Данная потребность обусловлена развитием организации и связанной с ним необходимостью изменения способов взаимодействия сотрудников. В рамках программ развития сотрудники формируют навыки работы в новых для себя режимах (совещание, заседание рабочей группы и т.д.);

4. Управленческая подготовка. Цель обучения – формирование у реальных руководителей и представителей кадрового резерва навыков управления. Данный вид подготовки особо необходим каждой организации, так как является стимулом для развития управленческих технологий и повышения эффективности управления;

5. Подготовка к организационным инновациям. Этот вид подготовки наиболее востребован в настоящее время и наиболее сложен. Такая подготовка требует учета всех внутриорганизационных факторов и особенностей внешней ситуации.

В качестве предварительных процедур при определении потребности в обучении выступают следующие:

1. Анализ результатов внутриорганизационной оценки (аттестации). Необходимо определить общий уровень профессиональной подготовки специалистов, характер образования, которое ими получено в процессе работы в организации (как по инициативе организации, так и самостоятельно).

2. Анализ трудностей, с которыми сотрудники сталкиваются в процессе деятельности. Как правило, эти трудности выявляются на ежедневных 9еженедельных) совещаниях и планерках, а также указания на эти трудности содержатся в аттестационных материалах (если при аттестации используется самооценивание и характеристика непосредственного руководителя).

3. Анализ планов технического перевооружения, технологического развития, пространственного перемещения и т.д.

4. Анализ стратегии организации и стратегии развития кадрового потенциала, оценка миссии организации и позиции организации на рынке труда.

5. Оценка специфики программ подготовки специалистов в вузах, техникумах, организациях, ведущих дополнительную подготовку работников и специалистов разных отраслей.

6. Диагностика уровня профессиональной подготовки специалистов, приходящих в организацию. Оценка соотношения уровня подготовки и видов полученного образования.

При формировании технологий обучения следует иметь в виду, что характер обучения (с отрывом от производства, без отрыва от производства) во многом влияет на качество подготовки специалистов. Если программа обучения предусматривает не более 1,5 часов занятий в день, такое обучение целесообразно проводить в рабочее время и включать его в рабочую нагрузку наряду с выполнением сотрудниками основных обязанностей. Если обучение требует большего времени, лучше выделить целый рабочий день, освободив сотрудников от основных обязанностей. Обучение продолжительностью свыше одного рабочего дня целесообразно проводить с выездом за пределы организации (в учебный центр, в профилакторий, на стажировку в другую организацию).

5.5. Технологии мотивации

Мотивация профессиональной деятельности представляет собой взаимосвязь качеств, целей и потребностей личности, которые являются стимулами и важны для достижения целей профессиональной деятельности. Сила мотивации и устойчивость поведения не только различаются у разных людей, но и изменяются у одного человека со временем. С точки зрения управления организационным поведением понятие «мотивация» лучше всего рассматривать как процесс, который объясняет интенсивность, настойчивость и направленность попыток на достижение цели. Когда речь идет о мотивации, предметом анализа становится не само поведение людей, а его результаты.

Исследование проблем мотивации профессиональной деятельности имеет почти столетнюю историю. Несмотря на это, единой теории трудовой мотивации нет, а основные постулаты теории содержатся не только в теоретических, но и в эмпирических исследованиях. Наибольший вклад в исследование мотивации внесли специалисты США и Германии, где эти проблемы традиционно считаются важными для всей практики менеджмента.

В теории мотивации выделяют два вида мотивации – внешнюю и внутреннюю. Внешняя мотивация представлена системой факторов среды (материальной, социальной, культурной), оказывающих непосредственное воздействие на человека. К этим факторам относятся статус должности, уровень заработной платы, отношения с руководством и сослуживцами, напряженность работы и т.д. Внутренняя мотивация – собственные побуждения человека, зависящие от того, как он воспринимает действительность, каковы его установки, ценности, в чем он видит смысл своей жизни и деятельности. В качестве внутренних мотивов выступают такие как любовь к своему делу, гордость профессией, удовлетворенность местом и характером работы и т.д.

Теоретическая сторона исследований мотивации труда представлена двумя группами теорий – содержательными теориями мотивации и процессуальными теориями. Содержательные теории мотивации (А.Маслоу, К.Альдерфер, Ф.Херцберг, Д.МакГрегор, Д.МакКлелланд, Дж.Аткинсон) определяют, какие именно мотивы и потребности реализуются в процессе трудовой (профессиональной деятельности). Ориентируясь на положения этих теорий, практика кадрового менеджмента выработала несколько базовых направлений развития кадровых технологий:

1. Участие персонала в определении и достижении целей. Это участие выражено в так называемых «программах сотрудничества» - расширение сферы профессиональной компетенции и развитие самоконтроля, способствующие успехам организации. Участие персонала характеризуется такими факторами как формальность-неформальность, прямое-косвенное, долгосрочное-краткосрочное. Известные авторитеты в области современного менеджмента Дретц, Тьерри, и де Вольф перечисляют наиболее часто встречающиеся формы: а) участие в решении вопросов, касающихся самой работы (формально, прямо, долгосрочно с большим влиянием на решения, например - рабочие группы);  б) консультирующее участие (формально, прямо, долгосрочно, с малым влиянием, например – кружки качества);  в) участие в разработке проекта (формально, прямо, краткосрочно, с большим влиянием);  г) неформальное влияние на решения (неформально, прямо, долгосрочно, с большим влиянием);  д) управление акциями (формально, косвенно, с разными сроками).

2. Организация работы (дизайн работ). Данное направление предполагает постоянное измерение и изменение характеристик работы, что положительно сказывается на мотивированности персонала. В качестве измеряемых параметров выступают:  а) разнообразие работ – многообразие способов выполнения работы и задействованных способностей;  б) целостность – действия должны быть завершенными, а параметры завершенности должны быть известны исполнителю;  в) значение – необходимо оценивать значимость работы (должности) как для организации, так и для сотрудника, выполняющего эту деятельность;  г) автономия – самостоятельность сотрудников в определении параметров деятельности (сроков, способов, инструментария);  д) обратная связь – предоставление сотруднику информации об оценке его успешности.

В отличие от содержательных теорий процессуальные теории мотивации ( В.Врум, Ф.Нердингер, Х.Хекхаузен, Й.Куль, А.Бандура, С.Роббинс) направлены на исследование проблем организации мотивационного процесса, определения его направленности и интенсивности. Именно процессуальные теории легли в основу разработок систем оплаты труда, ориентирующих персонал на определенные формы производственного поведения и способы повышения эффективности труда. В качестве элементов систем оплаты труда выступают такие как:

1. Переменные программы материального вознаграждения (бонусные программы), при которых работники получают долю прибыли предприятия или премиальные, рассчитываемые по показателям индивидуальной эффективности;

2. Программы вознаграждения способностей и навыков (skill-based pay plan) – зависимость уровня заработной платы от способностей сотрудника и объема функций, которые сотрудник может выполнить;

3. Программа выбора вознаграждения – возможность работника самостоятельно выбрать систему оплаты из тех, которые предлагаются организацией.

В процессе выбора системы оплаты труда для каждого сотрудника становится актуальной проблема справедливости (справедливость распределения работ, справедливость оценки результата, справедливость вознаграждения за труд и т.д.). Для того, чтобы проблема справедливости была разрешена, необходимо соблюдать правила корректности, сформулированные Г.Левенталем в 1980 году:

1. Консистенция – оценка производительности вне зависимости от личности работника;

2. Непредвзятость – оценка поступков без учета личных предпочтений;

3. Точность – использование всех источников информации;

4. Возможность коррекции – ориентация на профессиональное мнение и готовность изменить собственную точку зрения;

5. Представительство – должны учитываться интересы всех участников (например – рабочих, бригадира, мастера, начальника цеха);

6. Этичность – соответствие оцениваемого поведения моральным нормам.

Авторы, исследующие проблемы мотивации труда, показывают что иногда прямые мотивационные приемы (воздействие на персонал с целью побуждения к активности) приводят к прямо противоположным результатам.

Самыми распространенными демотивирующими лозунгами считаются следующие:

1. Все должно быть в лучшем виде;

2. Выполняйте все правильно;

3. Делайте все быстро;

4. Работайте всегда напряженно;

5. Будьте образцами для подражания.

Эти и многие другие способы поддержания высокой трудовой активности быстро приводят к истощению физического, профессионального и психологического ресурса персонала, что всегда заканчивается снижением производительности, апатией и повышением производственного травматизма.

Для преодоления негативных тенденций возможна организация мероприятий по коррекции процесса деятельности. Эти мероприятия могут иметь следующую направленность:

1. Создание протоколов временных затрат для осуществления независимого контроля интенсивности труда;

2. Построение иерархии задач для оперативного принятия решений о возможной перестановке заданий, определения их приоритетности;

3. Четкая дефиниция целей деятельности для определения соотношения конкретного задания и общей цели деятельности;

4. Коррекция коммуникации для ускорения обмена информацией и обучения ее правильному использованию.

В любом случае мотивационные программы связаны с перечисленными выше программами оценки и обучения. Три аспекта деятельности службы персонала (оценка, обучение, мотивация) не только взаимосвязаны, но и представляют собой единый технологический комплекс. Если правильно выбраны критерии оценки персонала, то сотрудники организации могут своевременно получить помощь в приобретении новых навыков, что не только поможет их в следующий раз оценить как более подготовленных, но и сформирует мотивацию достижений. Мотивация достижений заставит сотрудников не только лучше работать, стремиться к карьерному продвижению и увеличению доходов от профессиональной деятельности, но и будет ориентировать их учиться и развивать свои умения. Рано или поздно эти усилия будут оценены организацией, что поможет ей четче осознать содержание собственного кадрового потенциала.

5.6. Технологии организационных коммуникаций
Организационные коммуникации представляют собой наиболее сложный объект технологического воздействия в организации. Их структура, направленность, формы осуществления настолько многообразны, что практически невозможно сформировать единую коммуникативную технологию, которая бы охватила все коммуникационные сети.

Коммуникация – результат связи двух субъектов (единичных или групповых), при котором происходит качественное изменение информации. Обычное понимание процесса коммуникации как процесса передачи информации не отражает всего многообразия коммуникационного процесса.

Классическое понимание коммуникации связано с именем Н.Винера, разработавшего кибернетическую модель коммуникации, ориентированную на повышение эффективности средств связи. В качестве основных элементов этой модели выступают:

1. Отправитель – источник информации. Отправитель не только определяет содержание коммуникативного послания, но и формулирует смысл коммуникации;

2. Кодирование – выбор средств передачи содержания с использованием конкретного канала связи;

3. Сообщение – оформленное коммуникативное намерение (коммуникативное послание);

4. Канал связи – способ коммуникации;

5. Адресат – субъект-получатель информации;

6. Декодирование – определение адресатом содержания коммуникативного послания;

7. Обратная связь – реакция получателя на коммуникативное послание.

Классическая модель коммуникации ориентирована на то, что в случае отсутствия обратной связи коммуникация считается прерванной или несостоявшейся, в зависимости от того, на каком этапе коммуникационного процесса произошел разрыв. В то же время очевидно, что даже в случае отсутствия обратной связи отправитель все равно формирует иное представление о ситуации по сравнению с тем, каковым оно было ранее. Например, человек понимает, что тот канал, к которому он прибегнул, не позволяет решить актуальную задачу. Именно в коммуникации в наибольшей степени верен принцип, согласно которому отрицательный результат – тоже результат.

Организационные коммуникации можно классифицировать по различным основаниям. По характеру средств коммуникации разделяются на непосредственные и опосредованные. Непосредственные коммуникации – взаимодействие субъектов, находящихся в одном месте в одно и то же время (разговор, обмен рукопожатиями, обмен записками). Особенностью непосредственной коммуникации является возможность мгновенной перепроверки информации, уточнения правильности интерпретации. Опосредованные коммуникации – применение для организации процесса взаимодействия особых средств и процедур, позволяющих людям объединить свои усилия. В качестве средств при опосредованной коммуникации выступают:

1. Средства преодоления расстояния (телефон, почта, в том числе - электронная, системы on-line, селектор и т.д.);

2. Средства компенсации разрыва во времени (тексты, схемы, формулы, представленные как в видео-, так и в аудиозаписи);

3. Средства упорядочивания коммуникации (правила, нормы, регламенты и ритуалы);

4. Средства интенсификации коммуникации (мозговой штурм, метод Дельфы и т.д.).

По специфике средств коммуникации разделяются на вербальные (с использованием речи – устной или письменной) и невербальные (без использования речи - схемы и модели без текста, жесты, мимика и позы, действия и их результаты).

По направлению организационные коммуникации подразделяются на:

1. Нисходящие - от вышестоящих уровней управления к нижестоящим;

2. Восходящие - от нижестоящих уровней – к вышестоящим;

3. Горизонтальные - между сотрудниками одного управленческого уровня;

4. Диагональные – между сотрудниками одного подразделения и руководством другого подразделения.

По механизмам организации коммуникативного процесса коммуникации разделяются на формальные и неформальные. Формальные коммуникации представляют собой реальное использование организационных средств, оформленных локальными нормативными актами, для разрешения внутриорганизационных проблем. В качестве элементов формальных коммуникаций выступают:

1. Приказы и распоряжения;

2. Докладные и служебные записки;

3. Протоколы и отчеты;

4. Заявления и характеристики.

В организации формальные коммуникации всегда представлены документами, а система формальных коммуникаций – системой документооборота. Любой иной коммуникативный акт, не имеющий документальной фиксации, не является элементом формальной коммуникации.

Формальные коммуникации осуществляются по формализованным коммуникационным сетям. Элементами формализованной коммуникационной сети являются:

1. Системы иерархических отношений руководства-подчинения;

2. Системы горизонтальных отношений в пределах подразделения;

3. Системы специализированных коммуникативных мероприятий.

В любом случае формальная коммуникация предполагает учет формального (должностного) статуса участников коммуникации.

Неформальные коммуникации представляют собой систему неявно структурированного взаимодействия. Следует отметить, что неформальные коммуникации осуществляются не только с целью удовлетворения потребности в общении (свободные коммуникации), но и с целью решения профессиональных и иных организационных вопросов (направленные коммуникации). В неформальной коммуникации в качестве средств организации взаимодействия выступают психологические средства – поддержка, давление, агрессия, коррекция. В случае свободных коммуникаций эти средства выступают как способы формирования, демонстрации, развития и изменения межличностных отношений. В случае направленных коммуникаций с помощью указанных психологических средств решаются управленческие задачи. Противоположностью неформальным направленным коммуникациям выступают формализованные межличностные коммуникации, представляющие собой использование формальных коммуникационных средств и процедур для решения личных вопросов. Формализованные межличностные коммуникации свидетельствуют о высокой внутриорганизационной конкуренции, дезадаптивной организационной культуре, дисфункциональной организационной структуре и иных организационных патологиях.

С целью управления коммуникациями служба управления персоналом прежде всего формирует коммуникационный регламент организации. Коммуникационный регламент – организационный документ (локальный нормативный акт), который определяет, сотрудники в каких должностях, каким образом, по каким вопросам, с кем именно могут вступать во взаимодействие. Таким образом, организация получает документ, определяющий структуру и содержание формальных коммуникаций. Чем большее соответствие будет установлено между коммуникационным регламентом и функциональной структурой организации, тем меньше в организации останется оснований для направленных неформальных и формализованных межличностных ситуаций.  Коммуникационный регламент содержит подробное описание коммуникативных форм взаимодействия, в том числе – группового взаимодействия. К этим формам относятся особые коммуникативные мероприятия, призванные упорядочить и интенсифицировать процесс управленческих и иных профессиональных коммуникаций. В числе коммуникативных мероприятий можно выделить:

1. Собрание – мероприятие, направленное на оповещение сотрудников о принятых решениях и основных способах их реализации;

2. Совещание – мероприятие, направленное на выявление рассогласования профессиональных точек зрения на конкретный предмет;

3. Оперативное совещание – мероприятие, направленное на определение актуальных приоритетов деятельности и текущих проблем;

4. Заседание – мероприятие, направленное на оценку рассогласования ранее принятых планов и реальных результатов;

5. Конференция – мероприятие, направленное на информирование сотрудников подразделений по вопросам, относящимся к предметам ведения других подразделений

Кроме перечисленных мероприятий для повышения эффективности внутриорганизационных коммуникаций служба управления персоналом проводит специальные PR-акции – внутриорганизационные праздники по поводу значимых событий – выпуска первой партии продукции или последнего экземпляра в серии, начала или завершения сезона, пуска новой линии оборудования, освоения новой технологии и т.д.

Хорошо отлаженная система коммуникаций позволяет повышать эффективность деятельности, так как:

1. Позволяет экономить время на переговоры и обсуждения;

2. Организует пространство взаимодействия, что позволяет фиксировать коммуникацию как форму профессиональной деятельности и включать ее в план работы;

3. Упорядочивает содержание коммуникаций, удерживает ее в рамках организационных и профессиональных норм и правил;

4. Активизирует взаимодействие сотрудников, работающих в разных подразделениях и на разных управленческих уровнях.

Коммуникационные технологии могут быть созданы не только службой управления персоналом организации. Эти технологии могут быть заказаны консалтинговой фирме, так как именно данный вид технологий наиболее универсален и не так сильно зависит от специфики организации, как остальные технологии управления персоналом.

5.7. Современные технологии подбора персонала
1. Основные ресурсы организации

· Трудовые отношения: история возникновения и развития
· От рабочей силы к человеческому капиталу 

· Модели рынка труда – японский, американский, скандинавский. (Презентация)
· Особенности и тенденции развития рынка труда в России (Презентация)
· Кадровая политика и ее основные черты

· Основные функции управления персоналом
· Выбор эффективных технологий управления на различных этапах развития компании

2. Современные технологии управления
3. Цели, принципы и философия подбора персонала

· Подбор персонала для соответствия или поиск «новой крови»
· Текущая работа или долгосрочная карьера
· Подготовленные или подготавливаемые кадры
· Внутренние и внешние факторы, влияющие на эффективность 

системы подбора персонала 

5. Современные технологии подбора персонала (Презентация)
· по уровню позиций для подбора

· по способу поиска:

· рекрутинг по рекомендациям
· Скрининг 
· Рекрутинг
· Executive Search 
· Headhunting 
5. Заемный труд и проблемы его использования

· Аустсорсинг

· Аутстаффинг

6. Методы подбора персонала (Практическая работа)
· Интервью по компетенциям

· Проективные вопросы

· Кейс-интервью

· Стресс-интевью

7. Профессиональный анализ резюме (Практическая работа)
8. КЕЙСЫ
5.8. Современные технологии оценки персонала 
1. Оценка персонала и ее место в процессе управления персоналом

2. Основные требования к методикам оценки

3. Современные методики оценки персонала (Практическая работа)
· Управление по целям - МВО
· Управление результативностью – РМ

· 360 градусов

· Центр оценки - Assessment Center

· Аттестация

· KPI
· Метод произвольных характеристик

3. Преимущества проведения оценки (Работа в группах)
· Для компании

· Для сотрудника

4. Применение эффективных методов оценки персонала на разных этапах работы сотрудника в компании (Работа в группах)
5. Ошибки и сложности во внедрении системы оценки
6. Эффекты межличностного восприятия в отношении к оценке
7. КЕЙСЫ
5.9. Современные технологии мотивации персонала
1. Типовые ошибки в стимулировании работы персонала
Достижительная и избегательная мотивация

2. Особенности управления персоналом по теории поколений Х и Y (Презентация)
Характеристики и базовые ценности поколений Х и Y
Особенности привлечения, мотивации и удержания поколения Y
Рекомендации по работе с поколением Y: контроль и руководство.

Опыт работы компаний «МТС», Билайн» и «Вымпелком» с Y
3. Мотивационные типы по теории Герчикова  (Практическая работа)
Как мотивировать работников с различными типами:

· Стимулирование  и оплата труда

· Формирование кадрового состава

· Организация труда

· Обучение и развитие

· Коммуникации 

Построение системы мотивации по теории В.И.Герчикова 

4. Повышение эффективности через игру. Геймификация в бизнесе
Плюсы и минусы использования игр в бизнесе. (Работа в группах)
Использование игр в различных областях управления персоналом

Игра как способ обучения. Техники геймификации в обучении. 
Собеседование как игра. Игра-состязание в мотивации персонала.
5. Передовые технологии – опыт работы лидеров рынка. Изучение и обсуждение материалов

6. КЕЙСЫ
Выбор эффективных технологий управления на различных этапах развития компании. (Итоговая деловая игра)
4.  Используемые технологии

Образовательные технологии. Курс предполагает как аудиторную (лекции и практические занятия), так и самостоятельную работу обучающихся. На лекциях излагаются основные теоретические положения и концепции курса, дающие студентам информацию, соответствующую программе. При проведении лекционных занятий используются: вводная лекция, проблемная лекция, мультимедийная лекция.

Задача практических занятий – развитие у обучающихся навыков по применению теоретических положений к решению практических проблем. При проведении практических занятий используются следующие варианты: освоение тестовых методик; разбор конкретных ситуаций (в устной или письменной форме); дискуссия; групповое обсуждение; обсуждение результатов тестирования. Один из видов работы на семинаре – подготовка реферата и его обсуждение в группе. В задачу докладчика входит сбор поиск теоретических статей и (или) сбор и анализ фактического материала по какой–либо проблеме курса.

При проведении самостоятельной работы используются: решение задач, написание реферата, выполнение письменных и творческих заданий.

Информационные технологии. В процессе проведения практических занятий применяются мультимедийные технологии. Для проведения ряда занятий необходим компьютерный класс с доступом к сети Интернет и перечисленным выше источником. Для организации лекций и презентации итоговых проектов необходим ПК с колонками, оснащенный ПО пакета MSOffice, а также проектор или мультимедийная доска.

Дисциплина «Рынок труда» обеспечена электронным курсом лекций, заданиями для аудиторной и домашней работы, заданиями для самостоятельной работы в виде деловых ситуаций и кейс-технологий. 

Обучающимся рекомендуется иметь с собой на занятиях собственный ноутбук или планшет с организованной возможностью доступа в Интернет.

5. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы обучающихся
Методические рекомендации по самостоятельной работе студентов
В ходе выполнения самостоятельной работы по дисциплине «Технологии управления персоналом» бакалавр выполняет по каждой теме следующий ряд работ:

– повторение конспекта лекций;

– изучение темы по основной литературе (основная, дополнительная, электронные ресурсы);

– выполнение заданий для самостоятельной работы;

– ответ на вопросы для повторения (в устной или письменной форме);

Выполнение обучающимся письменного задания предполагает самостоятельную работу по изучению разделов курса «Технологии управления». 

Цели заданий:

1. Получение профессиональных знаний. Бакалавр поощряется к внимательному изучению вопросов курса, что способствует эффективному пониманию содержания курса "Технологии управления персоналом".

2. Приобретение профессиональных умений. Выполнение заданий развивает способность бакалавра применять теорию и методику курса для анализа конкретных ситуаций, возникающих в сфере трудовых отношений в обществе и в организации.

3. Адаптация теоретических материалов к условиям конкретной организации (желательно, той, в которой работает обучающийся).
Выполнение письменной работы имеет целью привить некоторые навыки в практической реализации тех теоретических положений, которые обучающийся приобрел при изучении материалов рабочей программы дисциплины и учебного материала.

При подготовке к аттестации знаний по дисциплине обучающийся должен выполнить тест для самоконтроля.

Самостоятельная работа обучающегося включает выполнение письменного задания по дисциплине. Письменное задание включает 2 части.

1. Дклад (презентация). Обязателен для всех бакалавров очной и заочной форм обучения. Доклад представляет собой особую форму самостоятельной, творческой работы обучающегося. Это одна из форм изучения учебной дисциплины (курса). Доклад следует писать по одной из тем (темы прилагаются ниже). Основные требования  к докладу: содержательность, краткость, логичность и современность. Дополнительное требование: сочетание теории и практики. Ниже приводятся примерные темы докладов. 

2. Ответы на вопросы и комментарии к спорным утверждениям. Эта часть задания не является обязательной, но студенту рекомендуется ее выполнить. Студент может ответить на ряд вопросов. Отвечать следует кратко и по существу, избегая ответов, основанных на здравом смысле. Желательно не только проявить знание теории, но и привести примеры из жизни. Можно также прокомментировать одно или несколько утверждений (часть из них – спорные). Комментарии должны быть краткими, но аргументированными: надо обосновать свою точку зрения, привести примеры из жизни, использовать собственные наблюдения. Таким образом, приветствуется сочетание теории и практики. Максимальное количество ответов на вопросы и комментариев – пять.

 Темы докладов (презентаций): 

	1. Прогнозирование численности и профессиональной структуры персонала организации.

	2. Тенденции трудообеспечения в России на период до 2050 г.

	3. Планирование потребности в человеческих ресурсах

	4. Технологии кадрового мониторинга

	5. Технологии маркетинга человеческих ресурсов

	6. Аутсорсинг.

	7. Управление рабочим временем

	8. Технологии деловой оценки работников

	9. Технологии корпоративной мотивации труда

	10.  Профессиональное обучение работников на предприятии. Коучинг, наставничество и др.

	11.  Сравнительный анализ зарубежных моделей управления персоналом

	12. Трудовой потенциал организации: понятие, составляющие и оценка

	13. Трудовой потенциал организации: понятие, составляющие и оценка. 

	14.  Конкурентоспособность трудового потенциала организации и методы ее оценки. 

	15.  Организационная культура и методы формирования трудового поведения работников.

	16. Маркетинговая концепция управления персоналом

	17. Кадровая политика организации и её особенности на современном этапе

	18. Фринланс:  плюсы и минусы занятости


6.  КОНТРОЛЬ ЗНАНИЙ

6.1. Текущий контроль

Цель текущего контроля – оценка знаний, умений и навыков бакалавра в рамках курса «Технологии управления персоналом» в период повторения, закрепления материала и подготовки к итоговому контролю по дисциплине.

Задачи текущего контроля:

· определение объема и глубины знаний, усвоенных обучающимся в рамках курса;

· определение степени успешности самостоятельной углубленной работы в рамках определенной темы курса;

· степень владения обучающимся навыками управления инновационной деятельностью;

· оценка навыков работы обучающегося с материалом, используемым в рамках дисциплины;

· выявление у обучающегося информационных пробелов по различным раздела курса для дальнейшей дополнительной самостоятельной проработки в рамках подготовки к итоговому контролю.

 6.2. Промежуточный контроль знаний

(итоговый контроль по дисциплине)

Контроль знаний по данной дисциплине предусматривает сдачу обучающимся зачета, состоящего из следующих компонентов:

– прохождение итогового теста (в электронной или письменной форме);

– ответа на контрольные вопросы теоретического плана;

– ответы на вопросы практического плана (в форме проблемных ситуаций).

Вопросы к экзамену
	Вопрос 

	1. Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием. 

	2.  Человеческий фактор и его роль в развитии организации. 

	3. Трудовой потенциал организации: понятие и структура. 

	4. Содержание понятия "персонал", субъекты и объекты управления. 

	5.  Принципы и структура управления персоналом. 

	6. Функции и методы управления персоналом. 

	7.  Условия, влияющие на управление персоналом 

	8. Функциональное разделение труда и организация управления персоналом в организации 

	9.  Понятие разделения труда и расстановка персонала

	10. Диагностика личностных и деловых качеств персонала. 

	11. Постановка работы с персоналом и организация, основные функции и направления работы подразделений (должностного лица), отвечающего за работу с персоналом организации. 

	12. Кадровое обеспечение управления персоналом: состав, требования, процедуры. 

	13. Техническое и правовое обеспечение управления персоналом 

	14. Понятие и оценка кадрового потенциала. 

	15. Управление процессом формирования и использования трудового потенциала. 

	16. Определение численности и структуры персонала.

	17. Методы приведения в соответствие фактической и требуемой численности. 

	18. Ротация персонала 

	19. Аттестация персонала. 

	20. Диагностика потенциала персонала. 

	21. Деловая карьера. 

	22. Перемещение персонала внутри организации: порядок организации и документальное сопровождение. 

	23. Анализ выполняемых работ и оценка персонала. 

	24. Технологии профессиональной ориентации персонала. 

	25. Технологии подбора и отбора персонала. 

	26. Технологии адаптации персонала 

	27. Технологии развития персонала 

	28. Переподготовка и повышение квалификации персонала

	29. Планирование трудовой карьеры. Программы продвижения и высвобождения персонала. 

	30. Технологии мотивации персонала. 

	31. Организация оплаты труда персонала. 

	32. Технологии оценки деятельности персонала. 

34. Материальное и моральное стимулирование персонала. 

	35. Оценка эффективности управления персоналом 

	36. Затраты на персонал и их характеристика. 

	37.  Основные подходы к оценке эффективности управления персоналом. 

	38.  Окупаемость затрат на персонал 


 7. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания

Методические материалы, определяющие процедуры оценивания разработаны в соответствии с локальными нормативными актами:

1. Положение «О проведении текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации обучающихся в ННГУ», утвержденное приказом ректора ННГУ от 13.02.2014 г. № 55-ЛД.

2. Положение о фонде оценочных средств, утвержденное приказом ректора ННГУ от 10.06.2015 г. № 247-ОД.
При выполнении контрольной работы обучающиеся могут руководствоваться методическими рекомендациями по выполнению контрольной работы по дисциплине «Технологии управления персоналом».

При формировании учебного портфолио обучающиеся могут руководствоваться методическими рекомендациями по ведению учебного портфолио в рамках дисциплины «Технологии управления персоналом»
6.3.Критерии и процедуры оценивания результатов обучения по дисциплине «Технологии управления персоналом»
Для оценивания результатов докладов-презентаций (сообщений) используется следующая шкала:

	 «превосходно»
	Доклад полностью соответствует изучаемой теме, студент корректно отражает общенаучные и психологические принципы и закономерности, учитывает в докладе особенности современного этапа развития науки, ссылается на авторитетных авторов, использует достоверные источники информации. Презентация отвечает критериям лаконичности, информативности. Студент блестяще преподносит материал, удерживая внимание и интерес аудитории.  

	 «отлично»
	Доклад соответствует изучаемой теме, студент корректно отражает общенаучные и психологические принципы и закономерности, учитывает в докладе особенности современного этапа развития науки, ссылается на авторитетных авторов, использует достоверные источники информации. Презентация отвечает критериям лаконичности, информативности. Студент способен выразить идею ясно, удерживая внимание и интерес аудитории.  

	 «очень хорошо»
	Доклад соответствует изучаемой теме, студент корректно отражает общенаучные и психологические принципы, но при ответе не всегда учитывает идеи современных авторов. Презентация информативна, но перегружена информацией. Студент способен выразить идею доклада в публичном выступлении, но не всегда удерживает внимание и интерес аудитории.  

	 «хорошо»
	Доклад соответствует изучаемой теме, студент корректно отражает общенаучные и психологические принципы и закономерности, но при ответе не учитывает идеи современных авторов. Презентация информативна, но перегружена информацией, тяжела для восприятия слушателем. Студент способен выразить идею доклада в публичном выступлении, но не может при этом удержать внимание и интерес аудитории.  

	 «удовлетворительно»
	Доклад соответствует изучаемой теме, но не в полной мере раскрывает ее, студент не ссылается на авторитетных авторов, использует недостоверные источники информации. Презентация служит демонстрации содержания доклада, однако не в полной мере раскрывает его содержание, не является удобной для восприятия. Студент с трудом выражает свою мысль, сталкивается со сложностями при взаимодействии с аудиторией.  

	 «неудовлетворительно»
	Студент не знает вопрос. Не имеет должного представления о  требованиях к написанию эссе. Теоретический и фактический материал не совпадает. Проблема раскрыта на бытовом уровне. Отсутствие обязательных структурных компонентов (Введение, Заключение, Список литературы и т.д.). Отсутствие авторских комментариев.

	 «плохо»
	Доклад не соответствует изучаемой теме или не раскрывает ее содержания. 


Для оценивания результатов выступления на семинаре используется следующая шкала:

	«превосходно»
	Студент демонстрирует блестящее знание вопроса, умение использовать научные  термины для раскрытия темы, владение научной лексикой. Логика изложения своей позиции безупречна.  Фактический материал достаточен для обоснования своей позиции. Есть связь с современностью.

	«отлично»
	Студент демонстрирует знание вопроса, умение использовать научные термины для раскрытия темы, владение научной лексикой. Логика изложения своей позиции безупречна.  Фактический материал достаточен для обоснования своей позиции.

	«очень хорошо»
	В целом студент демонстрирует знание вопроса, умение использовать основные научные термины для раскрытия темы, владение научной лексикой. Но имеют место некоторые недочеты в аргументации. Фактический материал также требует своего расширения. 

	«хорошо»
	В целом студент демонстрирует знание вопроса, умение использовать основные научные термины для раскрытия темы, владение научной лексикой. Но имеют место некоторые недочеты в аргументации. Фактический материал не достаточен для обоснования своей позиции. 

	«удовлетворительно»
	Студент лишь отчасти демонстрирует знание вопроса, умение использовать основные научные термины для раскрытия темы, владение научной лексикой. В логике изложения материала есть  существенные недочеты. Выдвинутые аргументы не полны.  Приведен фрагментарный фактический материал. 

	«неудовлетворительно»
	Студент не знает вопрос или отвечает на другой вопрос. Теоретический и фактический материал не совпадает. 

	«плохо»
	Отказ от выступления на семинаре. 


Для оценивания результатов дискуссии используется следующая шкала:

	«превосходно»
	1. Студент проявляет повышенную активность в обсуждении проблемы. Высказывает оригинальные суждения.  Демонстрирует умение слушать и слышать собеседника.  Умело задает вопросы,  привлекая  внимание к своей точке зрения. Умело делает обобщения.

2. Полностью аргументирует свою позицию и логично излагает материал. Дает полный анализ проблемы. Демонстрирует обоснованность суждений. Есть обоснованная связь с современностью.

	«отлично»
	1. Студент проявляет активность в обсуждении проблемы. Имеет место  оригинальность суждений.  Демонстрирует умение слушать и слышать.  Умело задает вопросы,  привлекая  внимание к своей точке зрения. Делает обобщение.

2. Аргументирует свою позицию и логично излагает материал. Дает полный анализ проблемы. Демонстрирует обоснованность суждений. Есть связь с современностью.

	«очень хорошо»
	1. Нет должной активности в обсуждении проблемы, хотя имеет место  оригинальность суждений.  Демонстрирует умение слушать, но не всегда слышит сказанное.  Умело задает вопросы, стремится привлечь внимание к своей точке зрения. Делает обобщение.

2. Аргументирует свою позицию, но не всегда логично изложение материала. Дает неполный анализ проблемы. Обоснованность суждений оставляет желать лучшего. Связь с современностью лишь декларирована.

	«хорошо»
	1. Нет должной активности в обсуждении проблемы, хотя имеет место  оригинальность суждений.  Демонстрирует умение слушать, но не всегда слышит сказанное.  Задает вопросы, но не привлекает внимание к своей точке зрения. Пытается сделать обобщение.

2. Аргументирует свою позицию, но страдает логичность в изложении материала. Дает неполный анализ проблемы. Обоснованность суждений оставляет желать лучшего. Связь с современностью не показана.

	«удовлетворительно»
	1. Нет активности в обсуждении проблемы. Студент лишь присоединяется к суждениям коллег.  Слушает, но не слышит других мнений.  Не задает вопросов.

2. Студент декларирует свою позицию, страдает логичность в изложении материала. Дает неполный анализ проблемы. Суждения не обоснованы. Нет связи с современностью.

	«неудовлетворительно»
	1. Пассивность в обсуждении проблемы. Не делается попытки понять суть проблемы.  Студент не задает вопросов.

2. Не имеет своей позиции. Нет анализа проблемы. Суждения не по теме. 

	«плохо»
	1. Лишь присутствует при обсуждении проблемы.

2. Не участвует в решении проблемы.


7. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины

а) основная литература:

1)
Основы управления персоналом: Учебник / А.Я. Кибанов; Министерство образования и науки РФ. - 2-e изд., перераб. и доп. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2014. - 447 с.: 60x90 1/16. - (Высшее образование: Бакалавриат). (переплет) ISBN 978-5-16-005112-3, 500 экз.// http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=426081

2)
Основы управления персоналом: Учебное пособие / А.П. Егоршин. - 4-e изд., перераб. и доп. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2015. - 352 с.: 60x90 1/16. - (Высшее образование: Бакалавриат). (переплет) ISBN 978-5-16-009526-4, 500 экз.//

http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=445836

3)
Управление персоналом организации: Учеб. / А.Я.Кибанов, И.А.Баткаева и др.; Под ред. А.Я.Кибанова; ГУУ - 4-e изд., доп. и перераб. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2014 - 695 с.: 60x90 1/16. - (Высшее образование: Бакалавр.). (п) ISBN 978-5-16-003671-7, 1000 экз// http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=444619
б) дополнительная литература:

1) Управление персоналом: Учебное пособие / В.П. Бычков, В.М. Бугаков, В.Н. Гончаров; Под ред. В.П. Бычкова. - М.: НИЦ Инфра-М, 2012. - 237 с.: 60x90 1/16. - (Высшее образование: Бакалавриат). (переплет) ISBN 978-5-16-005305-9, 500 экз.//

http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=319107

2) Управление персоналом: Учебник / Т.В. Зайцева, А.Т. Зуб. - М.: ИД ФОРУМ: ИНФРА-М, 2012. - 336 с.: 60x90 1/16. - (Профессиональное образование). (переплет) ISBN 978-5-8199-0262-2, 500 экз.// http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=307226

3) Управление персоналом: Учебное пособие / В.П. Бычков, В.М. Бугаков, В.Н. Гончаров; Под ред. В.П. Бычкова. - М.: НИЦ Инфра-М, 2012. - 237 с.: 60x90 1/16. - (Высшее образование: Бакалавриат). (переплет) ISBN 978-5-16-005305-9, 500 экз.//

http://znanium.com/bookread2.php?book=319107

4) Управление персоналом: деловая карьера: Учебное пособие/С.И.Сотникова, 2-е изд., перераб. и доп. - М.: ИЦ РИОР, НИЦ ИНФРА-М, 2016. - 328 с.: 60x90 1/16. - (Высшее образование) (Переплёт) ISBN 978-5-369-01455-4, 300 экз.//

http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=501180

5)  Оценка и сертификация квалификаций персонала в системе отраслевого управления на примере сферы рекреации и спортивно-оздор..: Моногр./Г.М.Романова, Н.А.Савельева - М.: КУРС, НИЦ ИНФРА-М, 2016 - 208 с.: 60x90 1/16 (О) ISBN 978-5-905554-81-0, 500 экз.//

http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=518686
6)   Оплата труда персонала: Учебник / О.К. Минёва. - М.: Альфа-М: НИЦ ИНФРА-М, 2014. - 192 с.: 60x90 1/16 + ( Доп. мат. znanium.com). - (Бакалавриат). (переплет) ISBN 978-5-98281-391-6, 300 экз.// http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=453249

в) программное обеспечение и Интернет-ресурсы 

1.  HRMagazine  -  журнал об управлении персоналом http://www.hrm.ua 

2.  Кадры предприятия http://www.dis.ru/kp/ 

3. HR-Journal  -  электронный журнал http://www.hr-jornal.ru 

4. Проблемы теории и практики управления   http://www.ptpu.ru 

5. Управление персоналом- электронная версия печатного журнала http://www.top-personal.ru 

6. Мотивация и оплата труда – журнал http://grebennikon.ru/journal-24.html
7. Управление развитием персонала   http://www.grebennikov-eurasia.ru/personell/25/ 

8. Управление человеческим потенциалом  -  http://grebennikon.ru/journal-26.html
9.  Кадровое дело  -  практический журнал по работе с персоналом http://kdelo.ru
10. Человеческие ресурсы России http://www.rhr.ru 

11. Ваш проводник в мире персонала http://www.hr-zone.net/ 

HR-Portal: Сообщество HR-Профессионалов http://www.hr-portal.ru/
8. Материально-техническое обеспечение дисциплины (модуля) 

Учебники, электронные образовательные ресурсы, мультимедийные универсальные энциклопедии, аудиовизуальные средства (слайды, презентации на цифровых носителях), ПК, проекторы.

Минимально необходимый для чтения курса перечень материально-технического обеспечения включает оборудованные мультимедийными средствами обучения, а также возможностью выхода в Интернет, т.к. занятия проводятся с использованием мультимедийного оборудования.

Специальные помещения представляют собой учебные аудитории для проведения занятий лекционного типа, занятий семинарского типа, групповых и индивидуальных консультаций, текущего контроля и промежуточной аттестации, а также помещения для самостоятельной работы и помещения для хранения и профилактического обслуживания учебного оборудования. Специальные помещения должны быть укомплектованы специализированной мебелью и техническими средствами обучения, служащими для представления учебной информации большой аудитории. 


Для проведения занятий лекционного типа предлагаются наборы демонстрационного оборудования и учебно-наглядных пособий, обеспечивающие тематические иллюстрации, соответствующие примерным программам дисциплин (модулей), рабочим учебным программам дисциплин (модулей).


Помещения для самостоятельной работы обучающихся должны быть оснащены компьютерной техникой с возможностью подключения к сети "Интернет" и обеспечением доступа в электронную информационно-образовательную среду организации.

Программа составлена в соответствии с требованиями ОС ВО ННГУ с учетом рекомендаций и ОПОП ВО по направлению подготовки 38.03.03 «Управление персоналом» профиль «Управление человеческими ресурсами».
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